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مقاله پژوهشی

 بررسی عوامل مؤثر بر تنش حاصل از نظارت همگانی برای کارکنان ناجا

چکیده 1
هدف اين پژوهش، شناسايي عوامل مؤثر بر فشار روانی حاصل از نظارت همگاني ناجا براي كاركنان 

ارائه ساختار اين تأثيرگذاري است. هدف مقاله، كاربردی، و روش اجراي آن، توصيفي پيمايشی  ناجا و 

است. جامعه آماری تحقيق را كاركنان شاغل در فرماندهي انتظامي تهران بزرگ تشكيل مي دهند كه از 

ميان آنان بر اساس فرمول كوكران 252 نفر به عنوان حجم نمونه و به روش نمونه  گيري خوشه اي چند 

مرحله اي انتخاب شده اند. در اين پژوهش از ابزار پرسشنامه محقق ساخته، كمک گرفته  شده و به منظور 

سنجش روايی پرسشنامه از دو روش اعتبار محتوايی )با روش اعتبار صوري( و روايی سازه )با روش تحليل 

عاملی تأييدی( و شاخص پايايی ابزار سنجش بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ عدد 0/85 است. داده هاي 

مربوط به تأثير متغيرهاي زمينه اي )سابقه خدمت، تحصيلات و درجه كاركنان( بر متغير وابسته )احساس 

فشار روانی حاصل از نظارت همگاني( نشان مي دهد كه اين تأثير در سطح اطمينان 0/99 معنادار است. بر 

اساس تحليل رگرسيوني، متغيرهاي احساس در معرض نظارت بودن، احساس مسئوليت، احساس كنترل 

دروني و رضايت شغلي كاركنان در سطح اطمينان 0/99 بر احساس تنش حاصل از نظارت همگاني تأثير 

زيادی داشته  است. اين تأثير درباره احساس در معرض نظارت بودن مثبت و در زمينه بقيه متغيرها منفي 

بوده است.
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1. مقدمه 

فرصتي  افراد  و  است  تنش  از  سرشار  انسانها  شغلي  و  شخصي  زندگي  روزمره  فعاليتهاي 
براي زندگي بدون آن نمي يابند. واقعيت زندگي در عصر حاضر بيان كننده اين است كه تنش 
كه  است  مثبت  عاملي  مطلوب،  تنش  صاحبنظران،  ديدگاه  اساس  بر  است.  شده  اجتناب ناپذير 
افراد را در كارها و تحقق اهدافشان ياري مي كند. از سوي ديگر چنانچه فرد بدرستي و از راه 
صحيح با تنش و جنبه هاي منفي آن مقابله نكند، ممكن است به انواع بيماريهاي جسمي، رواني 
و افسردگيهاي شديد روحي دچار شود. امروزه فشار روانی به يكي از رايجترين و پرهزينه ترين 
مشكلات محيط هاي كاري تبديل شده است. سازمانها در جوامع مختلف اعم از توسعه يافته، در 
حال توسعه و ... وظايف و مأموريتهاي مشخصي بر عهده دارند. هدف اصلي هر سازمان اجرای 
بموقع و كامل وظايف است. ركن اساسي سازمانها، نيروي انساني آن سازمان به شمار می روند. 
شغل پليس، كه در جمهوري اسلامي ايران با عنوان نيروي انتظامي شناخته مي شود، بنا به نظر 

بسياري از پژوهشگران، پرفشارترين شغل است )الياسی، 1386: 25(. 
كاركنان سازمانها بار اصلي تحقق اهداف را بر عهده دارند. اين كاركنان تحت تأثير فشارهاي 
متعدد براي اجرای وظايف شغلي خود از قبيل فشار انجام دادن بموقع كار و عرضه خدمات كيفي 
مورد انتظار هستند. آنان براي حفظ شغل و موقعيت شغلي خودشان به تحمل فشارهاي شغلي 
مجبور هستند. سازمانها به دليل ضوابط، قوانين و مقرراتي كه بر آنها حاكم است كه كاركنان بايد 
آنها را رعايت كنند، دسته ديگری از عوامل فشار را توليد مي كنند كه بر كاركنان تحميل مي شود. 
اين دسته از عوامل نيز جزء عوامل فشارزاي شغلي، و اعمال نظارت و مديريت بر عملكرد آنها از 
اين دسته است. كاركنان به دليل زندگي در محيط هاي خانوادگي و اجتماعي ... در معرض دسته 
ديگری از فشارهاي مرتبط با شغل  قرار دارند. مأموران پليس به دليل خطرناك بودن شغل  و 
درآمدهاي محدودشان از سوي خانواده دچار چالشهايي مي شوند. درگيري با مجرمان و خاطيان 
براي كاركنان پليس،  موجبات تهديدهاي جاني، مالي و خانوادگي را فراهم مي آورد. دسته هاي 
ديگري از عوامل فشارزاي شغلي را مي توان برشمرد كه از سوي كاركنان ادراك مي شود )الياسی، 

.)36 :1386
فشار روانی، حالتي است كه به موجود زنده )ارگانيسم( از جمله انسان حاكم مي شود و اين 
يا در مدتي  زماني محدود  از حد طبيعي در  بيش  يا  )در حد طبيعي  فعاليتهايي  به  را  موجود 
غيرقابل كنترل( وادار مي كند. چنانچه موجود زنده نتواند اين حالت )تنش( را در مهار و كنترل 
آن خواهد شد. مطالعات  زيانبار  پيامدهاي  ايستادگي كند، دچار  آن  برابر  در  يا  و  خود درآورد 
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از  برخي  در  هستند.  شغلي  فشارهاي  انواع  معرض  در  پليس  كاركنان  می دهد  نشان  بسياري 
و  سازمانی(  )تنش  سازمان  از  ناشي  شغلي  فشارهاي  عمده  دسته  دو  به  فشارها  اين  مطالعات، 
فشارهاي شغلي ناشي از مأموريت )تنش عملياتي( دسته بندي مي شود )آزاد مرزآبادی،1390: 45(.

)عملكرد  بر سازمان  فشارهاي شغلي  زيانبار  پيامدهاي  و خارجي،  داخلي  پژوهشهای  نتايج 
سازماني و سلامت فرد( را آشكار ساخته  است. در اغلب پژوهشهاي مربوط به راه هاي پيشگيري و 
مديريت فشار شغلي در سازمان پليس، راهكارهاي نتيجه بخشي را براي بهبود وضع سازمان )به لحاظ 
اجرای وظايف، مأموريتهاي و هزينه ها( بهبود وضع فرد )در ابعاد سلامتي و كارايي( نشان می دهد. 
روي  پيش  اساسي  سؤال  اين  ناجا،  همگاني  نظارت  سامانه  تأسيس  و  شكل گيري  آغاز  از 
كارشناسان و فرماندهان پليس قرار گرفت كه آيا چنين مركزي، تنش مضاعفي را بر كاركنان 
شاغل در نيروي انتظامي تحميل نمي كند. گرچه نظارت همگاني براي اغلب كاركنان ناجا نوعي 
فراتر  از سطح آستان تحمل كاركنان  تلقي مي شود، چنين وضعيتی چنانچه  محرك  تنش آميز 
نرود، مي تواند به منزله فشار روانی مطلوب و بازدارنده عمل كند؛ اما زماني كه تنش حاصل از 
نظارت از آستان تحمل آنان فراتر رود، نه تنها كاركرد بازدارنده نخواهد داشت، بلكه به محركي 
تبديل  نيز  ناهنجار  و  خلاف  كنشهاي  به  يازيدن  دست  حتي  و  بدكاركردي  كناره گيري،  براي 
مي شود؛ از همين رو لازم است بازرسي ناجا به اقداماتي مبادرت كند كه از يک سو آثار مطلوب 
حاصل از نظارت را فزوني بخشد و از سوي ديگر مانع بروز نشانه هاي احساس فشار روانی شديد و 
باليني شود. در اين مقاله، راهكارها و رهنمودهايي ارائه شده است كه جامه عمل پوشاندن به آنها 

مي تواند تحقق اين دو هدف را آسان سازد.

2. پیشینه پژوهش
يوسفي، نصيري و جعفري )1397( پژوهشی را با عنوان »بررسی رابطۀ جوّ سازمانی، استرس 
شغلی و تعلق شغلی با سلامت روانشناختی و معنوی كاركنان زندانهای استان كردستان« انجام 
داده اند. بنابر يافته های اين پژوهش، می توان نتيجه گرفت كه كاهش فشار روانی شغلی و تعلق 
شغلی و افزايش مشاركت كاری و فضای امن سازمانی، باعث افزايش سلامت روانشناختی كاركنان 
زندانها می شود. اردستاني ساماني )1396( پژوهشي را با عنوان »اثربخشی آموزش تاب آوری بر 
كاهش استرس شغلی« انجام داده است. نتايج آن نشان مي دهد با آموزش مهارتهاي تاب آوري، 
ميزان تنش شغلي نظاميان به شكل قابل توجهي كاهش پيدا مي كند و فرماندهان مراكز نظامي 
مي توانند با  آگاهي از ميزان فشار روانی شغلي كاركنان و آموزش روشهای كاهش آن با اجراي 
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برنامه هاي بهبود، اقدامات اصلاحي لازم را به كار گيرند. صيدي و معاضديان )1395( پژوهشي را 
با عنوان »بررسي رابطه رضايت شغلي و استرس شغلي بين كاركنان انتظامي شهرستان زاهدان« 
انجام داده اند. نتايج اين پژوهش حاكي از رابطه معنادار ميان متغيرهاي رضايت و تنش شغلي 
در جامعه مورد بررسي است. آزاد مرزآبادی و نيک نفس )1395( پژوهشی را با عنوان »سبكهای 
مقابله با استرس شغلی در كاركنان نظامی« انجام داده اند. نتايج نشان داد كه كاركنان نظامی برای 
رويارويی با موقعيتهای  تنشزا بيشتر از سبک مسئله مدار )با ميانگين انحراف استاندارد 51/49( 
استفاده كرده اند. هم چنين نتايج نشان داد كه تنها سبک هيجان مدار می تواند فشار روانی شغلی 
را پيش بينی كند. آزاد مرزآبادي و غلامي فشاركي )1390(، تحقيقی را با عنوان »شناسايي عوامل 
نشان  تحقيق،  اين  يافته هاي  داده اند.  انجام  ايران«  نظامي  كاركنان  در  شغلي  استرس  بر  مؤثر 
می دهد كه رابطه سن با فشار روانی شغلي به صورت منحني شكسته بود كه در آن بيشترين 
ميزان تنش در بازه سني 26 تا 40 سال مشاهده شد و پس از آن با افزايش سن، تنش شغلي نيز 
كاهش داشت. طبق نتايج، رابطه معكوس بين رضايت شغلي و فشار روانی شغلي وجود داشت. 
رضايت شغلي بر همه حيطه هاي فشار روانی شغلي اثرگذار است و سابقه كار نيز با تنش شغلي 
به  ساختاري  معادلات  الگوسازی  از  استفاده  با   )2008( همكارن1  گايتر و  دارد.  معني دار  رابطه 
بررسی رابطه محيط سازمانی، تعارض كار و خانواده، تنش شغلی، ويژگيهاي فردي، رضايت شغلی 
و تعهد سازمانی پرداختند. نتايج ايـن تحقيق نشان داد كه عوامل سازمانی به شكلهاي فشار كاری 
بيش از حد، تعارض از جمله مهمترين متغيرهايی بود كه بر فشار روانی شغلی بيشترين تـأثير را 
گذاشته است. هم چنين در الگوی آنها ارتباط معنی  داري بين ويژگيهاي فردي، رضايت شغلی و 
تهعد سازمانی مشاهده شد. سورش و همكاران2 )2013( در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند 
كه كاركنان پليس از جنبه  های سازمانی و اجتماعی، كارشان را بيشترين حالت در معرض فشار 
روانی توصيف كردند بويژه در ساعات وظيفه، كمبود وقت در كنار خانواده، فشارهای سياسی از 
خارج و امكانات نامناسب. نتايج نشان داد كه فشار روانی بيشتر در موارد سازمانی رخ می دهد 
تا خطرهای فيزيكی. سازمانهای پليس بايد اقدامات اصلاحی را مانند تغييرات درون سازماني و 

بهبود برنامه  های آموزشی در دستور كار قرار دهند.

1. Gaither et al

2. R. S. Suresh
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3. مبانی نظری پژوهش
3-1. فشار روانی شغلي 

امروزه تقريباً هر كسي در هر محلي و هر موقعيتی فشار عصبي يا تنش را در محيط كار و 
سازمان احساس می كند. اين واقعيت عيني و انكارناپذير و مسئله  اي مهم در سازمانهاي مدرن 
امروزي است )ويتمن1، 1999(. فشار شغلي، »هر گونه فشار رواني است كه در محيط كار به فرد 
شاغل وارد مي آيد. اين فشار ها ناشي از وظيفه،  تعارضات شغلي، تعاملات بين فرد و محيط فيزيكي 
كار است )آرنولد2 و فلدمن، 1996(. به طور كلي فشار روانی شغلي وقتي به وجود می آيد كه 
نيازهاي فيزيولوژيكي، رفتاري و رواني بسادگي برطرف نمي شود و فرد تحت فشار قرار مي گيرد. 
از جمله  قابل كنترل نيست؛  اذعان كرد كه تمام فشارهاي عصبي )تنش( توسط مديريت  بايد 
مسائل خانوادگي و يا مالي نيروها كه مديريت نمي تواند آنها را كنترل كند؛ ولي فرد اين تنش ها 
را با خود به محل كار مي آورد )حياتی و محمدي، 1387(؛ لذا فشار روانی شغلی را می توان جمع 
شدن عوامل تنشزا در موقعيتهای مرتبط با شغل دانست كه بيشتر افراد نسبت به تنشزا بودن 
آن اتفاق نظر دارند. فشار روانی شغلی به عنوان كنش متقابل بين شرايط كار و ويژگيهای فردی 
شاغل، ميزان بيش از حد تقاضای محيط كار و فشارهای مرتبط با آن است كه اين فشارها بيش 
از آن است كه فرد بتواند از عهده آنها برآيد. فشار روانی شغلی را می توان به صورت پاسخهای 
جسمانی و احساسی در فرد تعريف كرد كه زمانی به وجود می آيد كه نيازهای شغلی با تواناييها، 
استعدادها يا توقعات فرد متناسب نيست. بنابراين در مطالعه تنش شغلی، بايد به هماهنگی محيط 
و فرد توجه كرد كه منظور از محيط، محيط های فيزيكی و اجتماعی است. فشار روانی شغلی را 
می توان روی هم جمع شدن عوامل تنشزا و آن گونه وضعيتهای مرتبط با شغل دانست كه بيشتر 
افراد نسبت به تنشزا بودن آن اتفاق نظر دارند؛ برای نمونه يكی از وضعيتهای پرتنش و مرتبط 
با شغل اين است كه از يک سو كاركنان در معرض خواستها يا فشارهای زياد در محيط كار قرار 
می گيرند و از سوی ديگر برای بر آوردن اين خواسته ها، وقت و توانايي محدودی در اختيار داشته 
 باشند. طبيعی است كه فرد چون نمی تواند از پس آنها برآيد با ايرادگيريهای پی در پی سازمان 
رو به رو می شود؛ به بيان ديگر، فشار روانی ناشی از شغل، فشاری است كه فرد معينی بر سر شغل 
معينی دستخوش آن می شود. در اين تعريف، چند نكته نهفته است: شخص شاغل تا چه اندازه از 
تجربه برخودار است )كارآزموده است يا تازه كار(؛ چه نوع شخصيتی از خود در محيط كار نشان 

1. Weightman

2. Arnold & Feldman 
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می دهد و ميزان قدرت و ضعف او در رويارويی با وضع موجود چقدر است. اين تعريفها هر يک در 
نوع خود مناسب است؛ زيرا يكی به جنبه های معينی از محيط كار تأكيد، و ديگری به ويژگيها و 

جنبه های معينی از شخصيت فرد توجه می كند )سوري،1393، ص 34(.
به طور خلاصه فشار روانی شغلی را می توان با توجه به نشانه هايی كه در فرد ظاهر می شود، 
حال،  همين  در  كرد.  مشاهده  عنادورزی،  و  دشمنی  افسرده،  خوی  و  خلق  پرخاشگري،  مانند 
چنين تنشی را می توان با ملاحظه عملكرد فرد در محيط كار مانند غيبت از كار يا از دست دادن 
بهره وری و ... تشخيص داد؛ اما واقعيت ديگر اين است كه فشار روانی شغلی، علاوه بر ايجاد اختلال 
در سلامت جسمی و روانی و رفتاری فردي كاركنان، سلامت سازمانها ، بهره وری كاری، ميزان و 
كيفيت توليد و عرضه خدمات را نيز تحت تأثير جدي خود قرار می دهد كه بايد حتماً از جانب 

سازمانها مورد توجه و اهتمام جديتر قرار گيرد.

3-2. نظارت همگانی و تنش در کارکنان پلیس

شواهد پژوهشي زيادي در دست است كه آشكار مي سازد مشاغل انتظامي )مشاغل مربوط 
به پليس( »فشار روانی« )استرس( زيادي بر كاركنان و نيروهای شاغل در اين گونه شغلها وارد 
مي سازد؛ چرا كه اين شغلها از يک سو از حساسيت و اهميت فوق العاده اي برخوردار است و لاجرم 
هر نوع كوتاهي و كاستي در به سامان رساندن آنها آثار نامطلوب فرواني براي سازمان و امنيت 
جامعه در پي دارد. از سوي ديگر، فعاليت در اين سازمانها )مثلًا مداخله در كجرويهاي اجتماعي 
و مقابله با بزهكاران، مجرمان و ديگر افرادي كه قوانين و هنجارهاي جامعه را نقض مي كنند.( 
مستلزم رو به رو شدن با برخي »تهديدها« وتحمل برخي»آسيبهاي رواني و جسماني« است . 
شايد به همين دليل است كه بر اساس يافته هاي پژوهشگران، كاركنان پليس، پنج بار بيش از 
ميانگين ديگر افراد جامعه ، دچار نشانگانهاي پس ضربه  اي )نظير اختلال تنش پس از ضربه و 

اختلال واكنش حاد فشار روانی( مي شوند )الياسی، 1386(.
نظارت همگانی، ابزاری است كه مديران پليس را قادر می سازد از طريق مراقبت از چگونگی 
پيشرفت عمليات و تغيير و اصلاح لازم در آن، مانع انحراف تحقق هدفهای سازمان شوند؛ از اين 
به عبارت ديگر  آورد؛  به شمار  برنامه های توسعه سازمان  را عنصر جدايی ناپذير  رو می توان آن 
اساس،  همين  بر  می كند.  تأييد  مناسب  اهداف  به  رسيدن  برای  را  فعاليتها  جهتگيری  صحت 
فلسفه وجودی نظارت همگانی، حفظ پويايی و بقای پايدار سازمان است. نظارت همگانی، نمونه 
عينی حق حاكميت ملی، حق مشاركت عمومی و حق نقد اجتماعی است )اعرابی و همكاران، 
1389، ص33(. نظارت همگانی در توسعه فرهنگ و پويايی مديريت انتظامی نقش راهبردی دارد. 
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نظارت همگانی با كمترين هزينه، بيشترين بازدهی )بهره وری در مديريت انتظامی( را به ميان 
می آورد و سبب پيشگيری و درمان فساد اداری در سه عرصه رفتار، مالی و حقوقی می شود. در 
رهيافت زندگی اجتماعی نيز آثار و بركات فراوان از نظارت همگانی به دست می آيد به گونه ای كه 
به حق می توان آن را سرمايه اجتماعی1 خواند. از ديگر كاركردهای مهم نظارت همگانی، تقويت 
و توسعه مسئوليت پذيری و پاسخگويی فردی و سازمانی در ساختار پليس است. اين كاركرد بر 
اساس نتايج مطالعات علمی، پيامدهايی چون افزايش فشار روانی بر كاركنان را نيز به دنبال دارد 
كه هدف اصلی اين پژوهش، بررسی و تبيين آن است. سازمانها نيز همچون اشخاص حقيقی يا 
افزايش  نظارت همگانی، سبب  مديريت  در  يا مسئوليت گريز. مسئوليت پذيری  مسئوليت پذيرند 
اعتماد شهروندان می شود و مسئوليت گريزی عامل اعتمادستيزی است. مراد از مسئوليت پذيری، 
بويژه  بيرونی  و  درونی  عناصر محيط  به جميع حقوق  نظارت همگانی  متولی  سازمان  پايبندی 
حقوق شهروندان است. گام نخست در مسئوليت پذيری، شناخت تفصيلی صاحبان حق و آگاهی 
نسبت به جميع حقوق هر يک از آنان است. چنين شناختی را بايد از حافظه شفاهی و مبهم 
اين همان سند جامع  و  تدوين كرد  و منسجم  فراگير  يافته،  به صورت سازمان  و  افراد درآورد 
علمی  تدوين  مسئوليت پذيری  در  آغازين  نقطه  است.  انتظامی  نيروی  همگانی  نظارت  اخلاقی 
چنين سندی است. خوشبختانه الگوهای ايرانی موفقی در تدوين سند جامع اخلاقی وجود دارد. 
گام دوم در مسئوليت پذيری، برنامه ريزی به منظور تحقق سند جامع اخلاقی است. پاسخگويی 
يكی از مصداقهای مسئوليت پذيری است. پاسخگويی در واقع از نقدپذيری فعال و نظام مند شروع 
و با قبول مسئوليت در نقد وارد شده به انجام می رسد. نظارت همگانی به مطالبات و نقدهايی 
می انجامد. بی اعتنايی در برابر آنها و نقدگريزی، سبب اعراض شهروندان از نظارت همگانی می شود. 
اقبال به ديدگاه ها، گرفتن داده ها،  پاسخگويی، نيازمند نظام جامعی است كه بتواند فرايندهای 
تبديل آنها به اطلاعات، تحليل آنها، ورود نتايج تحليل به فرايند تصميم سازی و اعلام اقدامها و 

گزارشدهی را سامان بخشد و آنها را هدايت كند )خورشيدی، 1389، ص 88(.
كاركنان پليس  بويژه آناني كه به رويارويی با جرائم يا آشوبها و بحرانهاي اجتماعي مي پردازند، 
اغلب در معرض تهديدهاي شديدي قرار مي گيرند كه ممكن است فراتر از آستان و توان تحمل 
آنان باشد. ميرن و ديگران )2006( در يک بررسي همه گيرشناسي جامعه، ادعاي تايلور و ديگران 
را مورد بررسي و آزمون قرار دادند. آنان از بين كاركنان پليس امريكا و شهروندان غيرنظامي آن 
كشور به ترتيب دو نمونه 3500 نفري و 5000 نفري انتخاب و سطح فشار روانی و ديگر مشكلات 

1. Social capital
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روانشناختي آنان را مورد اندازه گيري قرار دادند. يافته هاي آنان نشان داد كه ميانگين تنش افراد 
پليس، دو برابر شهروندان عادي است. هم چنين ميزان شيوع اختلالات و آسيبهاي روانشناختي 
آنان بويژه اختلالات اضطرابي آنان از افراد غيرنظامي بيشتر است. اين محققان در تبيين يافته هاي 
خود به عواملي نظير دشواري شغل پليس،  ضعيف بودن سطح حمايت اجتماعي از كاركنان پليس 
و مقررات و ضوابط شغلي جديد،  اشاره كرده اند. به باور ميرن و ديگران )2006(، » جامعه از پليس 
انتظار دارد تا وظايف و مأموريتهاي دشوار خويش را بدون كم و كاست به سامان برساند؛ اين در 
حالي است كه سطح حمايت اجتماعي افراد جامعه از افراد پليس، بسيار كمتر از انتظاراتي است 
كه آنان از پليس دارند«. افزون بر انتظاارات جامعه،  دشواري شغل و سطح پايين حمايت اجتماعي 
و عوامل ديگر نيز موجب افزايش ميزان فشار روانی كاركنان پليس مي شود. يكي از آن عوامل، 
كه پژوهش زيادي را نيز معطوف خود ساخته است، »كنترل و بازرسي« است. ساعتچي )1384( 
و  )بازرسي  ارزشيابي شغلي  كاركنان، شيوه هاي  روانی  فشار  منابع  از  يكي  كه  است  داده  نشان 
نظارت( است. نيومن و ديگران )2007( طي پژوهشی جامع نشان داده اند كه بازرسي و نظارت 
تنها براي آن دسته از كاركنان »تنش آور« است كه اولاً: مرتكب يک يا چند كنش ناهنجار شده اند. 
ثانياً اعتماد به نفس، وجدان كاري و احساس مسئوليت ضعيفتری دارند؛ چرا كه اين گونه افراد 
از هر نوع انتقادي مي هراسند و حتي از بازبيني و بازنگري رفتار و منش خويش نيز واهمه دارند. 
اين ادعا مورد تأييد سياروچي و ديگران )2003( قرار گرفته است. اين محققان نيز نشان داده اند 
افرادي كه از انتقاد مي هراسند، كساني هستند كه هوش هيجاني ضعيفی دارند؛ اين گونه افراد 
نه تنها از انتقاد مي ترسند، بلكه به سبب نداشتن مهارتهاي اجتماعي و ضعف در كنترل هيجانات 
از  نقل  )به  مي گيرند  قرار  ديگران  شكايت  و  شكوه  معرض  در  ديگران  از  بيش  اغلب  خويش، 
الياسي،1386، ص 61 و62(. نظريه شناختی بر اين فرض نظری تأكيد می كند كه نظام شناختی 
افراد درباره وقايع و حوادث موجب شكل گيری رفتار سالم و ناسالم می شود. اگر ادراكات و باورهای 
فرد درباره حوادث، مثبت و منطقی باشد، رفتارهای سالم و عادی شكل می گيرد و بر عكس، اگر 
ادراكات و باورهای فرد در زمينه حوادث منفی و غيرمنطقی باشد، رفتارهای ناهنجار و فشار روانی 
به وجود می آيد. به طور كلی در ديدگاه شناختي، تفكر منطقي و عقلاني، اساس سلامت شخصي 
و سازگاري است )شفيع آبادي و ناصري، 1378(. در نظريه رفتارگرايی، مبنا اين است كه اگر 
محركهای اطراف فرد منفی و نابهنجار شد، فشار روانی به وجود خواهد آورد. هم چنين شرطی 
رفتارگرايان،  است.  مشكل ساز  غيرضروری  شدنهای  شرطی  و  محركها  به  نسبت  معيوب  شدن 
متغيّرهاي برون ارگانيزمي و محيطي را عامل اساسي رفتار بيان مي كنند. سازگاري زماني به دست 
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می آيد كه پاسخ مناسب و درست به محركهاي محيطي به گونه ای كه بيشترين تقويت كننده يا 
محرك خوشايند را به وجود آورد. اگر ارگانيزم به شيوه اي رفتار كند كه محرك آزارنده به دنبال 
آن بيايد، سازگاري وي بر هم خواهد خورد. در اين نظريه، نظام مقابله ای افراد به شرطی شدن 
درست و سالم و يادگيريهای لازم و كافی از طريق قانونهای تقويت و تنبيه و ارائه محركهای لازم 
و سازنده وابسته است )پروين، 1989(. در نظريه های اجتماعی، عوامل محيط و جامعه از قبيل 
محل سكونت، سواد، شغل، درآمد، ساختار خانواده، آداب و رسوم و ارزشهای فرهنگی، امكانات 

جامعه و هنجارهای آن، رفتار بهنجار يا نابهنجار را شكل می دهد )سرندی، 1378(.

4. الگوی مفهومی پژوهش

 

5. فرضیه هاي پژوهش
1. احساس در معرض نظارت بودن بر احساس تنش حاصل از نظارت همگاني مؤثر است. 

2. كنترل دروني كاركنان بر احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني توسط آنان مؤثر 
است.

3. احساس مسئوليت كاركنان بر احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني توسط آنان 
مؤثر است. 

4. رضايت شغلي كاركنان بر احساس تنش حاصل از نظارت همگاني توسط آنان مؤثر است.
بر  ناجا(  كاركنان  و درجه  سابقه شغلی  تحصيلات،  )ميزان  متغيرهای جمعيت شناختی   .5

احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني تأثير دارد.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 حاصل فشار روانی
 از نظارت همگانی

اس در معرض ساح
 نظارت بودن

 

 كنترل درونی

 

 احساس مسئوليت

 

 رضايت شغلی

 

 تحصيلات

 

 سابقه شغلی 

 

 درجه
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6. روش پژوهش

هدف تحقيق كاربردی، و روش آن توصيفی- پيمايشی است. جامعه آماری تحقيق را كاركنان 
شاغل در فرماندهی انتظامی تهران بزرگ تشكيل می دهند كه از ميان آنان براساس فرمول كوكران 
252 نفر به عنوان حجم نمونه و به روش نمونه گيری خوشه ای چند مرحله ای انتخاب شدند. برای 
از دو  ابزار پرسشنامه محقق ساخته، و به منظور سنجش روايی پرسشنامه  از  گردآوری داده ها 
روش اعتبار محتوايی )با روش اعتبار صوري( و روايی سازه )روش تحليل عاملی تأئيدی( و برای 
برآورد پايايي از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده است. ميزان آلفای كرونباخ شاخصهای تحقيق 
از 0/85 بزرگتر است و اين موضوع نشاندهنده همبستگي دروني مطلوب متغيرها براي سنجش 
مفاهيم مورد نظر است و بدين ترتيب مي  توان گفت كه تحقيق از امكان اعتماد و يا پايايي لازم 
برخوردار است. برای تجزيه و تحليل داده ها در قسمت توصيفی از جدولهای فراوانی و شاخص 

درصد ميانگين  ها و در قسمت استنباطی نيز از آزمون رگرسيون استفاده شده است.

7. يافته های پژوهش
ابتدا نتايج توصيفی )شاخص ميزان تنش حاصل از نظارت همگانی در ميان  در اين بخش 

آزمودنيها( و سپس آزمون فرضيات تحقيق ارائه شده است. 

جدول )1(: توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب شاخص ارزيابي از میزان تنش حاصل از نظارت همگاني

درصدفراوانيطیف اندازه گیري
8433/3كم

12750/4متوسط
4116/3زياد
252100جمع

شاخص هاي آماري
 2/81= ميانگين

0/57= انحراف معيار

در اين شاخص، نظر پاسخگويان درباره ميزان احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني، 
ارزيابي و جمعبندي شده است كه نتايج نشان مي دهد 33/3 درصد از پاسخگويان، ميزان احساس 
تنش حاصل از نظارت همگاني را در حد كم و در مقابل 16/3 درصد از پاسخگويان در حد زياد 
ارزيابي كرده اند. نتايج شاخص آماري )ميانگين( نيز گويا است كه در مجموع، پاسخگويان ميزان 

احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني را در حد متوسط ارزيابي كرده اند.
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فرضیه اول: احساس در معرض نظارت بودن بر احساس تنش حاصل از نظارت همگاني مؤثر 

است.

جدول )2(: آزمون رگرسیون تأثیر احساس در معرض نظارت بودن بر احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگانی

ضرايباحساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني
ضريب رگرسيون استاندارد شده0/51 
ضريب تعيين0/260
مقدار ثابت4/141
بتا0/552

نظارت  از  حاصل  روانی  فشار  احساس  واريانس  از  نسبتی  مي دهد  نشان  تحقيق  يافته های 
همگانی كه از طريق اين عامل تبيين شده به اندازه 0/260، و اين ضريب بدين معني است كه اگر 
احساس در معرض نظارت بودن، ثابت نگه داشته شود، درجه عرض از مبدأ احساس تنش حاصل 
از نظارت همگانی معادل 4/141 است. در تابع احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني، 

ضريب زاويه رگرسيون برابر با 0/552 است. 

فرضیه دوم: كنترل دروني كاركنان بر ميزان احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني 
آنان مؤثر است.

جدول )3(:  آزمون رگرسیون تأثیر کنترل درونی کارکنان بر احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگانی

ضرايباحساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني
ضريب رگرسيون استاندارد شده0/342-
ضريب تعيين0/117
مقدار ثابت2/529
بتا0/221-

يافته های تحقيق دلالت می كند كه نسبتی از واريانس احساس فشار روانی حاصل از نظارت 
همگاني كه از طريق اين عامل تبيين شده، معادل 0/117 است. اگر ميزان كنترل دروني كاركنان، 
ثابت نگه داشته شود، درجه عرض از مبدأ احساس تنش حاصل از نظارت همگاني، معادل 2/529 است. 
در تابع احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني، ضريب زاويه رگرسيون با 0/221- برابر است. 



24

52
ره 

ما
 ش

- 
هم

ارد
چه

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
نظرات  از  حاصل  روانی  فشار  احساس  ميزان  بر  كاركنان  مسئوليت  احساس  فرضیه سوم: 

همگاني آنان مؤثر است. 

جدول )4(: آزمون رگرسیون تأثیر احساس مسئولیت کارکنان بر احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگانی

ضرايباحساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني
ضريب رگرسيون استاندارد شده0/561-
ضريب تعيين0/314
مقدار ثابت5/675
بتا0/572-

يافته های تحقيق دلالت می كند نسبتی از واريانس تنش حاصل از نظارت همگاني كه از طريق 
ميزان احساس مسئوليت كاركنان تبيين شده برابر با 0/314 است. اگر ميزان احساس مسئوليت 
كاركنان، ثابت نگه داشته شود، درجۀ عرض از مبدأ فشار روانی حاصل از نظارت همگاني، معادل 
5/675 است. در تابع تنش حاصل از نظارت همگاني، ضريب زاويه رگرسيون برابر 0/572- است. 
ارزشهای اين ضرايب از درجۀ متوسط بيشتر است. اين شواهد دلالت می كند زمانی كه شرط علی 
مورد نظر )احساس مسئوليت كاركنان( وارد تحليل شود به ازای هر واحد تغيير در آن به اندازة 

0/572- واحد تغيير در تنش حاصل از نظارت همگاني، قابل تخمين است. 

فرضیه چهارم: رضايت شغلي كاركنان بر ميزان احساس استرس حاصل از نظارت همگاني 
توسط آنان موثر است.

جدول )5(: آزمون رگرسیون تأثیر رضايت شغلی کارکنان بر احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگانی

ضرايباحساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني
ضريب رگرسيون استاندارد شده0/233-
ضريب تعيين0/054
مقدار ثابت8/032
بتا0/096-

يافته های تحقيق دلالت می كند نسبتی از واريانس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني كه 
اگر ميزان عامل رضايت شغلي  تبيين شده، معادل 0/054 است و  توسط عامل رضايت شغلي 
ثابت نگه داشته شود، درجۀ عرض از مبدأ احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني، معادل 
8/032 است. در تابع احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني، ضريب زاويه رگرسيون برابر 

0/096- است. 
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فرضیه پنجم: متغيرهای جمعيت شناختی )ميزان تحصيلات، سابقه شغلی و درجه كاركنان( 

بر احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني تأثير دارد.

جدول )6(: نتايج تأثیر متغیرهای زمینه ای بر فشار روانی حاصل از نظارت همگانی

                متغیر وابسته 
متغیرهای زمینه ای

احساس فشار روانی 
حاصل از نظارت همگاني

سطح معنی داری
)sig(

r1=0-/630/025سابقه شغلي
r1= -0/330/000 تحصيلات

r1=0-/520/000 درجه

همان گونه كه مشاهده می شود، بين متغيرهاي سابقه شغلي، تحصيلات و درجه پاسخگويان 
و احساس تنش حاصل نظارت همگانی آنها رابطه معناداری دارد. شايان ذكر است، منفي بودن 
جهت رابطه بدين معناست كه با افزايش سابق شغلي، تحصيلات و درجه كاركنان از ميزان تنش 
حاصل از نظارت همگانی آنها كاهش می يابد؛ به عبارتی ديگر، كاركنان با سابقه بيشتر نسبت به 

كاركنان كم سابقه، كمتر تحت تأثير فشار روانی حاصل از نظارت همگاني قرار مي گيرند.

8. نتیجه گیري 
يكي از موضوعات مهم و مؤثر بر فشار روانی كاركنان پليس، كه طي دو دهه اخير پژوهشهاي 
نشان  پژوهش،  اين  نتايج  است.  بازرسي«  و  »نظارت  نيز معطوف خود ساخته،  را  زيادي  نسبتاً 
مي دهد كه بين متغيرهاي سابقه شغلي، تحصيلات و درجه پاسخگويان و احساس فشار روانی 
حاصل از نظارت همگانی آنها رابطه منفي معنادار وجود دارد. شايان ذكر است، منفي بودن جهت 
رابطه، بدين معناست كه با افزايش سابق شغلي، تحصيلات و درجه كاركنان از ميزان فشار روانی 
حاصل از نظارت همگانی بر آنها كاهش می يابد. اين امر می تواند ناشی از خوگيری كامل نيروهای 
با سابقه، تحصيلات و درجه بالا با وضعيت و شرايط و مهارتهاي شغلی باشد. هم چنين دانش و 
تجربه زياد آنها موجب كنار آمدن موفقيت  آميز آنها با شرايط شغلی و دشواريهای كاری می گردد. 
افراد با سابقه معمولاً در طول زمان سازگاری شغلی خوبی كسب می كنند و اين امر به آنها كمک 

می كند كه بتوانند با تنشهای سازمانی و شغلی بخوبی كنار بيايند.
 نظارت همگاني براي برخي از كاركنان ناجا به منزله منبع تنشزا )استرسور( عمل مي كند. 
هم چنين ميزان فشار روانی حاصل از نظارت همگاني در كاركنان با تحصيلات و درجه پايين تر، 
بيشتر است.  بر اساس يافته هاي تجربي تحقيق با افزايش منبع كنترل دروني، احساس مسئوليت 
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   ف
و رضايت شغلي كاركنان از ميزان احساس فشار روانی حاصل از نظارت همگاني آنها نيز كاسته 
مي شود؛ ولي اين تأثير درباره متغير »احساس در معرض نظارت بودن« بر عكس است؛ به عبارتي 
ديگر كاركناني كه از احساس در معرض نظارت بودن بيشتري برخوردارند، نسبت به كاركناني كه 
احساس كمتري در اين زمينه دارند، احساس تنش بيشتري نيز از جانب نظارت همگاني مي كنند. 

تبيين اين يافته ها به عنوان نتيجه  گيري مي تواند حاوي چند نكته باشد:
از  ادبيات پژوهش يادآوري شد هر نوع نظارتي كه  اينكه اساساً، همان گونه كه در  نخست 
تنها زماني  اين فشار  اما  ايجاد مي كند؛  او  و تنش در  نوعي فشار  اعمال شود،  او  بر  فرد  بيرون 
بازدارنده و نامطلوب است كه از سطح آستان، توان و ظرفيت رواني فرد فراتر رود؛ زيرا در غير اين 
صورت فشار روانی نه تنها از تراز »كنش وري« فرد نمي كاهد بلكه به منزله نوعي عامل آسانگر و 
تسريع بخش عمل مي كند. بنابراين، مداخله در تنش و تلاش براي از ميان راندن عوامل مولد آن، 
تنها زماني ضروري است كه تنش سلامت رواني فرد را به مخاطره اندازد و او را در دام مشكلات 

روانشناختي گرفتار سازد )الياسي، 1386، ص 81(.
است،  فشارزا  و  تنش آميز  ناجا  كاركنان  از  بسياري  براي  همگاني  نظارت  گرچه  اينكه  دوم 
، عزت نفس و رضايت شغلي،  نظير احساس مسئوليت،  كنترل دروني، وجدان اخلاقي  عواملي 
موجب تعديل آثار فشار روانی نظارت همگاني مي شود؛ به عبارت ديگر، نظارت همگاني عمدتاً 

براي آن دسته از نيروهای ناجا بيشتر تنش آميز است كه فاقد اين ويژگيها باشند.
ناگفته پيدا است كه كاستي در هر يک از اين ويژگيها، مشكلاتي را براي فرد پديد مي آورد 
و موجب كاستي در برخي عملكردها مي شود. كاستي عملكرد يا كجكاركردي نيز به نوبه خود 
موجب مي شود تا ديگران )شهروندان( از آن فرد ناخرسند شوند و ناخرسندي خود را به سامانه 
نظارت همگاني منعكس كنند؛ از همين رو، يكي از ساز و كارهاي بنيادي از ميان راندن فشار 
بازنگري جدي و مستمر در ساختارها، اصلاح روشها  از نظارت همگاني، علاوه بر  روانی حاصل 
و عملكرد نظارت همگاني در سطح فردي و كلان سازماني ناجا، افزايش مهارتهاي روانشناختي 
كاركنان ناجا است. بديهي است كه براي افزايش مهارتهاي روانشناختي و عزت نفس كاركنان نيز،  

ناگزير بايد به برگزاري دوره هاي آموزشي ويژه مبادرت كرد. 

9. پیشنهادهای کاربردی
بر اساس نتايج پژوهش، متغير »احساس در معرض نظارت بودن« بر فشار روانی حاصل از 
نظارت همگاني براي كاركنان تأثير فزاينده اي دارد؛ لذا به منظور كاهش پيامدها و كاركردهاي 
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منفي بويژه تنش حاصل از نظارت همگاني به بازنگري در اقدامات و فرايندها، تدابير و اقدامات 
اساسي نياز است كه از جمله تغيير در رويكرد نظارت همگانی و حركت از بازرسی تحقيرآميز 
و  محتوايی  نظارت  و سوی  به سمت  و خطی  مدار  ارزيابی  خائفانه،  نظير مچگيری، حسابرسی 
و  توليد  اطلاعات،  و  داده ها  تحليل  و  گرفتن  سامانه  ايجاد  با  كه  بايد حركت شود  مدار  توسعه 
مديريت دانش حاصل از آن، زمينه بهسازی محيط سازمانی سالم و پويا، هدايت و نظارت مستمر 
بر عملكرد كاركنان با تأكيد بر موارد مثبت نظير خودپايی و تقويت انگيزشهای درونی كاركنان و 

نيز شهروندان را فراهم می سازد.
فشار  احساس  ميزان  بر  منبع كنترل دروني  افزايش  تأثير معكوس  از  پژوهش حاكي  نتايج 
روانی حاصل از نظارت همگاني براي كاركنان است. بر اين اساس با آموزش مهارتهای مقابله ای 
به كاركنان ناجا می توان توانايی و قدرت رويارويی آنها را با فشارها و تهديدات افزايش داد. يكی 
ديگر از راه های پيش گيری از مشكلات روانی و رفتاری، ارتقای ظرفيت روانشناختی افراد است كه 
از طريق آموزش مهارتهای زندگی، جامه عمل می پوشد. مهارتهای زندگی مجموعه ای از تواناييها 
است كه زمينه سازگاری و رفتار مثبت و مفيد را فراهم می آورد. مهارتهای زندگی شامل ده توانايی 
تفكر  توانايی  تفكر خلاق،  توانايی  تصميم گيری،  توانايی  مسئله،  توانايی حل  است:  قرار  اين  به 
انتقادی، توانايی ارتباطی، توانايی روابط بين فردی، توانايی خود آگاهی، توانايی همدلی، توانايی 
رويارويی با هيجان، توانايی رويارويی با فشارهای روانی. از طرفي تقويت توان معنوی كاركنان از 
طريق تشكيل كلاسهای تربيتي و آموزش ديني، تهيه و برگزاری بيشتر مراسم و مناسک مذهبی 

در اين زمينه مي تواند مؤثر باشد.

10. سپاسگزاری
اينجانب بر خود لازم می داند از همه همكاران و پژوهشگرانی كه بنده را در اجرای پژوهش 

ياری نموده اند، كمال تقدير و تشكر را داشته باشد.
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