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چکیده:
هر یک از حیطه های عملکردی در ســازمان های امنیتی از قدرت تنش زایی متفاوتی برخوردارند. کارکنان 
مشــاغل پرتنش در سازمان های امنیتی ازجمله افرادی هستند که فشار روانی بیشتری را تجربه می کنند. 
ســؤال اصلی نوشتار حاضر این است که سطح ســامت عمومی در کارکنان مشاغل پرتنش و مشاغلی با 
سطح تنش پایین چه تفاوتی دارد؟ بر این اساس هدف پژوهش، مقایسة وضعیت این دو دسته از کارکنان 
سازمان های امنیتی در چهار حیطة ســامت عمومی شامل بعد »عائم جسمانی«،» افسردگی«، »عائم 
اضطرابی و اختال خواب« و »کارکرد اجتماعی« اســت. بر مبنای ســؤال پژوهش در هر یک از ابعاد بین 
هر دو دســته از کارکنان تفاوت معنی داری وجود دارد. با اســتفاده از روش توصیفی-مقطعی، عملکرد هر 
GHQ -28 یک از دو گروه کارکنان به تعداد 45 نفر )درمجموع 90 نفر( از طریق پرسشــنامه استاندارد

مورد مقایســه قرار گرفت. نتایج به دست آمده با استفاده از روش آماری t دو نمونه ای مورد تجزیه وتحلیل 
قرار گرفت و نشان داده شد که در کارکنان مشاغل پرتنش افزون بر پایین بودن وضعیت سامت عمومی 
)t =6/48(، در هر چهار بعد در مقایســه با کارکنان با ســطح تنش پایین تفاوت معنی داری وجود دارد. بر 
این اساس در بعد عائم جسمانی )t =5/31(، عائم افسردگی )t =6/01(، عائم اضطراب و اختال خواب 
)t =5/37( و اختال در کارکرد اجتماعی )t =5/96( در سطح P>0/001 بین دو گروه تفاوت معنی داری 

وجود دارد.

کلیدواژه ها: تنش شغلی، سامت عمومی، سازمان های امنیتی، مشاغل پرفشار
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مقدمه:
تنش3 یک واکنش یا پاسخ غیراختصاصی موجود زنده به عوامل فشارزا تعریف شده است )گراهام4، 
1376، 89(. از دیدگاه هانس سلیه5 فشارزا از هر نوعی که باشد، موجود زنده همیشه به یک شکل 

به آن پاسخ می دهد که به این پاسخ، نشانگان سازگاری عمومیG. A. S( 6( اطاق می شود.
کار بخش مهمی از زندگی هر فردی به شمار می آید، از یک سو می تواند بسیاری از نیازهای اساسی 
را برآورده ســازد و از سوی دیگر ممکن اســت منبع اصلی بروز تنش باشد. در قرن بیست و یکم 
از مهم ترین چالش هایی که ســازمان ها با آن روبه رو هستند، افزایش تنش شغلی در بین کارکنان 
اســت. هولمز7 )2002( یکی از عوامل مؤثر بر عملکرد افراد در سازمان ها را، تنش شغلی می داند 

که سامت روانی بسیاری از افراد را در معرض خطر قرار داده است.
هر ســازمانی به دلیل ماهیت وجودی و شرح وظایف خود منابعی برای تهدید هویت فردی، استقال 
و آزادی به حســاب می آید و این تهدیدها در افراد شــاغل ایجاد تنش می کنند )استورا8 به نقل از ظریفیان 
یگانه،32:1389(. تنش های شــغلی افزون بر این که ســبب بروز انواع مشکات روانی از قبیل فشارهای 
عصبی، فکری و عاطفی می شوند، در مشکات جسمانی متعددی ازجمله بیماری های قلبی – عروقی، 
 (Winkleby; Syme and Rangland ,دردهای اسکلتی – عضانی و اختالات ریوی-گوارشی نیز نقش دارند
(124-34 :1988. از سوی دیگر تنش های شغلی سبب کاهش کیفیت کارشده و زمینه ساز بروز رویدادها و 

حوادث شغلی می شود )عابدی و همکاران،11:1388(. عوامل متعددی به ایجاد تنش در محیط کار می انجامد 
که برخی از مهم ترین آن ها عبارتند از: بارکاری زیاد، فشار کاری کم، نوبت کاری، روابط بین فردی مختل، 

تغییر، جو سازمانی، محیط فیزیکی کار، ابهام نقش، عوامل شخصی و عوامل بیرونی )فولادی، 56:1379(.
برخی مشــاغل دارای قدرت تنش زایی بالایی هســتند، برای مثال سلیه )1980( کار در نیروهای 
نظامی را یکی از مشــاغل پرتنش مطرح کرده و کی ریاکو9 نیز آن را دومین شغل پرفشار معرفی 
نموده اســت )وحدتی، احمد زاده،33:1384( در حوزة ســازمان های امنیتی نیز به دلیل فشارزا بودن 
حوزة مأموریتی این دســته از کارکنان انتظار می رود که تنش های شــغلی بر عملکرد آن ها تأثیر 
ســویی بگذارد. در ایران در حوزة نظامی و به ویژه ســازمان های اطاعاتی-امنیتی بنا به دلایلی به 
این موضوع پرداخته نشده است. به همین منظور در راستای پر کردن شکاف مربوط به حوزه های 

آسیب شناسی در این دسته از محیط ها نوشتار حاضر تنظیم شده است.
3.  Stress

4.  Graham

5. Hans Selye

6.  General Adaptation Syndrome (G. A. S)

7.  Holms

8.  Stora

9.  Kyriacou
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اهمیت و ضرورت:
مقولة ســامت عمومی کارکنان ســازمان ها یکی از متغیرهای مهم در رضایت مندی و نیز کارایی 
آنان محسوب می شود. درصورتی که هریک از کارکنان به لحاظ جسمانی و روانی از سامت نسبی 
برخوردار باشــند، در آن صورت عملکرد آنان نیز در راســتای اهداف سازمان قرار خواهد گرفت. 
در یک تقســیم بندی کلی می توان عملکرد بهینة شــغلی را ناشــی از دو عامل امتیازات شغلی و 
متغیرهای فردی دانســت. در حوزه امتیازات شــغلی هر یک از سازمان ها به فراخور شرایط خاص 
خود ســعی بر این دارند که کارکنان خود را بی نصیــب نگذارند، اما بخش دوم و مهم، متغیرهای 
فــردی اســت. در بعد اخیر عوامل بی شــماری را می توان لحاظ کرد؛ عواملــی مانند ویژگی های 
شخصیتی، تناسب شــغل با شاغل، هوش و استعدادها، نگرش، نظام اعتقادی، ارزش ها و بسیاری 
دیگر از عوامل ازجمله مقولة سامت عمومی. در هر شغلی با توجه به حساسیت آن سطح متفاوتی 
از تنش به کارکنان تحمیل می شــود. برخی مشاغل دارای سطح تنش بالایی هستند و برخی نیز 
دارای ســطح متوسط و پایین. درصورتی که مدیران و تصمیم گیرندگان به مقولة سامت جسمانی 
و روانی بی توجه باشــند در بلندمدت افزون بر کاهش رضایت مندی و کارایی شغلی، بخش مهمی 
از ســرمایة سازمان صرف رســیدگی به وضع کارکنانی خواهد شــد که در معرض تنش شغلی، 
توانایی جسمانی و تحمل روان شناختی خود را از دست داده اند. توجه به سامت جسمانی و روانی 
کارکنان مشــاغل پرتنش در ســازمان های امنیتی از این حیث مهم است که بدانیم این گروه از 
کارکنان به نوعی بخش کالبدی و وجودی این دسته از سازمان ها را تشکیل می دهند و در صورت 

بهره مندی از سامت عمومی، سازمان نیز به اهداف خود نائل خواهد شد )شعاع، 1393(.
هدف ها و سؤال های پژوهشی:

هدف اصلی نوشتار حاضر این اســت که تأثیرات تنش های شغلی در چهار حوزة سامت عمومی 
شــامل عائم جســمانی، افســردگی، اضطراب، اختال خواب و عملکرد اجتماعی در دو دسته از 
کارکنان مشــاغل با سطح تنش بالا و پایین مورد شناسایی قرار گیرد و نیز از حیث ابعاد یادشده، 

تفاوت های موجود در بین دو گروه مورد بررسی قرار گیرد.
 با توجه به هدف پژوهش، سؤال ها و فرضیه ها به شکل زیر مطرح می شوند:

1- در کارکنان ســازمان های امنیتی )کارکنان مشاغل با ســطح تنش بالا و پایین( تنش در بعد 
جســمانی، روانی و عملکردی آنان تا چه میزانی اثرات ســویی بر جای می گذارد؟ 2- آیا از حیث 
ابعاد جســمانی، روانــی و عملکردی بین این دو گروه تفاوت معنــی داری وجود دارد؟ با توجه به 
توصیفی بودن پژوهش فرضیه ای ارائه نمی شــود و فرایند صورت گرفته در راستای پاسخ گویی به 

سؤال های مطرح شده انجام می گیرد.

بررسی تطبیقی تأثیر تنش های شغلی بر سامت عمومی کارکنان در سازمان های امنیتی 
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پیشینة پژوهشی
پژوهش های مک لین و جوینر10 )2008( نشــان می دهد که محیط شــغلی و تنش های شــغلی 
می تواننــد باعث ایجاد اختالات روانی در کارکنان شــده و یا روند ایجــاد چنین بیماری هایی را 
تسریع نمایند. تحت چنین شرایطی یا فرد به اختال روانی مبتا می شود و یا این که ناتوان شده 

و ازکارافتاده می شود.
آزاد مرزآبادی )22:1386-15( در پژوهشی با عنوان بررسی تنش های شغلی در گروهی از کارکنان 
ســپاه شــاغل در منطقة خلیج فارس به این نتیجه رسید که در بین عوامل مختلف تنش زا عوامل 
مربوط به منطقه ســکونت و خدمت مانند گرما و شــرایط جغرافیایی بالاترین میزان تنش زایی را 
داشــته اند. یافتة دیگر پژوهش این بود که مشــاغل نظامی ازجمله مشاغلی هستند که معمولاً با 
تنش زیاد همراه هستند و این موضوع سبب تنش دائمی در افراد شاغل در این گروه می شود. در 
این پژوهش مشخص شد که 13/5 درصد نمونه موردبررسی دارای تنش شغلی زیاد و 72/9 درصد 

نیز دارای تنش در حد متوسط بوده اند.
در همین رابطه اتکین11 )1969( در بررسی میزان تنش خلبانان مشاهده کرد که 71 درصد آن ها 
دچار تنش هســتند، همســو با این نتیجه گیری، فارل12 )1990( در مطالعة تنش شغلی خلبانان 
به این نتیجه رســید که بعضی از آنان مشکاتی مانند تعارض در نقش، در ترفیع شغلی موفقیتی 
نداشــته و این گروه در مقایسه با سایر گروه های موردبررسی از تنیدگی بیشتری برخوردار بودند. 
در همین ارتباط مطالعة کوپر، دیویدســون و رابینسون1 روی افراد پلیس نشان داد که افسردگی 
موقت افسران پلیس ناشی از کار مفرط آنان است )دادستان،70:1377-60(. در یک پژوهش میدانی 
مشــابه با پژوهش یادشــده، ظریفیان یگانه )42:1389-31( در جامعة آماری مدیران منابع انسانی 
یکی از یگان های وابســته به نیروهای مســلح با حجم نمونه ای شامل 57 نفر به این نتیجه رسید 
که مدیران یادشــده با درصدهای متفاوتی اعام کرده اند که در انجام وظایف شــغل مدیریتی در 
چارچوب وظایف اساسی خود )تصمیم گیری سازمانی، برنامه ریزی و واپایش( متحمل فشار روانی 
شــده و در دامنه ای از حداکثر صد در صد تا حداقل 36 درصد در معرض فشــار روانی ناشــی از 

فعالیت های مدیریتی خود قرار دارند.
در مطالعة باینر(Biener; 1984: 68-259) در کشــور آلمان نشــان داده شــد که 31 درصد مدیران 
میانی و ارشــد صنایع آن کشور به شدت تحت تنش شــغلی قرار دارند، از سوی دیگر نتیجة این 
پژوهش گویای آن اســت که مدیران جوان تر بیشــتر در معرض فشارهای شــغلی قرار داشته و 

10.  Mclean and Joiner

11. Atkin

12. Pharell
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درمجموع عملکرد شــغلی هم در گروه جوان تر و هم در گروه مســن تر متأثر از تنش های شغلی 
است. در همین رابطه پژوهش سوری و همکاران )1385( در بین جامعه آماری 70 مدیر شرکت 
گروه صنعتی ســایپا حاکی از آن اســت که میزان گسترش تنش شغلی معادل 5/49 درصد بوده 
و مهم ترین عوامل تنش زا به ترتیب شــدت تنــش عبارتنداز: تصمیم گیری در کار )99.1 درصد(، 

محدودیت زمانی )97.3 درصد( و ساعت کار و برنامة زمانی )73.5 درصد( است.
فشار کار می تواند برای کارکنان و سازمان اثرات وخیمی در پی داشته باشد. نتیجه هایی که فشار 
کاری برای فرد به وجود می آورد عبارتند از: اضطراب، افســردگی، خشــم و انواع اثرات جســمی، 
مانند بیماری های قلبی، سردرد و تصادف. تنش یا فشار روانی برای سازمان نیز اثرات وحشتناکی 
خواهد داشــت، مانند کاهش کمیت و کیفیت محصول یا کارهای انجام شده، افزایش میزان غیبت 
و جابه جایی کارکنان، افزایش شــکایت ها و افزایش هزینه های مربوط به مراقبت های بهداشــتی 

)میخائیل1996،13: 738-750(.
قدیمی مقدم و طباطبایی )59:1385( بر اســاس الگوی پردازش چرنیس دریافتند که ویژگی های 
منفی محل کار و نارضایتی، با فرسودگی شغلی و آسیب های روانی همبستگی مثبت و با خشنودی 
شــغلی نیز همبستگی منفی دارند. شــاو14 )2010:16( در پژوهشی با عنوان بررسی روان شناختی 
در مدیــران اجرایی شــاغل در ارتش آمریکا با حجم نمونة 3625 نفــری و پس از تجزیه وتحلیل 
یافته های به دســت آمده از طریق ابزارهای غربالگری شامل مصاحبة بالینی و آزمون های روانی به 
این یافته نائل آمد که از بین افراد موردبررسی تعداد 876 نفر آنان از اختالات روانی شایع ازجمله 

افسردگی، اضطراب، وسواس و مشکات سازگاری رنج می برند.
محیط های نظامی جزو محیط های پرتنش محسوب می شوند. برای بررسی تنش انسانی، زمینه ای 
به خوبی محیط های نظامی وجود ندارد. مشــخص شده است؛ آن دسته از نیروهای نظامی که در 
مشــاغل پرفشار کار می کنند، واکنش های تنشی غیر ســازگارانه از خود نشان می دهند. افسران 
حمل ونقل دریایی، مأموران واپایش شدآمد )کنترل ترافیک( هوایی و افسران نظامی از جملة این 

نیروها هستند )نجاریان و همکاران، 1371(.
همچنین مشــخص شده است که پرستاران نظامی از هنگام دانشجویی تا دانش آموختگی با 118 
موقعیت پرفشار مواجه می شوند. در همین ارتباط در پژوهشی که روی 139 سرباز نیروهای ویژه 
و 253 عضو ستاد بخش ارتش آمریکا انجام گرفت، نشان داده شد که تنش های شغلی تأثیر بسیار 

نامطلوبی بر عملکرد آن ها بر جای می گذارد )گودرزی، 1387: 74(.
در همین ارتباط در پژوهشــی که در ســال 1383 در زمینة بررسی میزان شیوع اختالات روانی 

13. Michael

14. Shaw

بررسی تطبیقی تأثیر تنش های شغلی بر سامت عمومی کارکنان در سازمان های امنیتی 
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در بین کارکنان پایور نیروی زمینی ارتش ج.ا.ا اســتان تهران به عمل آمد، میزان شیوع اختالات 
روانی ناشــی از تنش های شــغلی از میزان آن در جمعیت عادی بالاتر ارزیابی شــد )سجادیان و 

همکاران، 1383: 93(.
پژوهش حســین خانی )1386( در دو گروه از کارکنان ســازمان های امنیتی )کارکنان بخش های 
عملیاتــی و اداری( نشــان داد کــه در بین کارکنــان عملیاتی میزان تنش بالاتر ارزیابی شــده؛ 
به گونه ای که اثرات آن به بروز اختالات روانی بیشتر در بین این دسته از کارکنان انجامیده است. 
در همین راســتا پژوهش اصغرزاده )1388( در دو گروه از مدیران میانی شــاغل در سازمان های 
امنیتی نشــان داد که در هر دو گروه به دلیل تنش های شــغلی حاکم بر آن ها میزان آسیب های 
روانی بالاتر از جمعیت عادی اســت. از سوی دیگر تنش افزون بر کنش های جسمانی و روانی در 

عملکردهای این دو گروه تأثیر منفی برجای گذاشته است.
درمجموع آنچه از جمع بندی پژوهش های صورت گرفته می توان اســتنباط کرد، این است که در 
تمام حوزه های عملکردی تنش دارای عملکرد منفی است؛ اما در مشاغل پرفشار میزان آسیب زایی 
آن در حد بالاتری ارزیابی می شود. در یک نتیجه گیری کلی می توان با استناد به ادبیات پژوهشی 
به دســت آمده این گونه عنوان کرد که شغل پرتنش در کنار تناسب نداشتن ویژگی های شخصیتی 
فرد شاغل با الزامات آن شغل به همراه نداشتن جذابیت و یا جذابیت اندک آن می تواند اثرات زیان 

باری بر ابعاد جسمانی، روانی و عملکردی فرد بر جای بگذارد.
روش پژوهش

پژوهــش حاضر به صورت توصیفی- مقطعی صورت گرفــت. به این صورت که از دو جامعة آماری 
موردنظر، نمونه های موردبررســی )کارکنان مشــاغل پرتنش و مشاغل با ســطح تنش پایین بر 
اساس پرسشنامة فرسودگی شغلی گیلدارد15( انتخاب شده و وضعیت آن ها در مؤلفه های جسمانی، 
عائم افســردگی، عائم اضطرابی و اختال خواب و نیز کارکرد اجتماعی، با استفاده از پرسشنامة 
GHQ16-28 )پرسشــنامة سامت عمومی( موردبررسی قرار گرفت. به این دلیل از روش پژوهش 
توصیفی- مقطعی اســتفاده شــد که در یک مقطع زمانی خاص دو گروه که فقط به لحاظ سابقه 
و حیطة کاری از هم متفاوت بودند، موردبررســی قرار گرفتند. از ســوی دیگر به دلیل تأثیر سایر 
متغیرها بر سطح سامت عمومی کارکنان که در پژوهش حاضر هم به لحاظ هدف و هم به لحاظ 

نبود واپایش کنترل بر روی آن ها مدنظر نبودند، از این روش استفاده شد.
ابزار

GHQ-28 )پرسشنامة سامت عمومی( یک پرسشنامه 28 سؤالی است که در سال 1979 توسط 

15. Gildard

16.  General Health Questionnaire
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گلدبرگ و هیلر17 ســاخته شد. این پرسشنامه چهار مؤلفة نشانه های جسمانی، اضطراب، اختال 
خواب در کارکرد اجتماعی و افسردگی را می سنجد. سؤال های 1-7 مربوط به نشانه های جسمانی، 
سؤال های 8-14 مربوط به نشانه های اضطراب و اختال خواب، سؤال های 15-21 مربوط به عائم 
کارکرد اجتماعی و ســؤال های 22-28 نیز عائم افسردگی را می سنجند. در بررسی وضعیت فرد 
نمرة کلی 22-0 گویای سامتی،37-24 نسبتاً سالم و 80-38 بیانگر وضعیت بیمارگون فرد است. 

درنتیجه، نمرة برش برای تعیین سامتی و بیماری 23 است.
پایایی و روایی ابزار

پایایی این پرسشنامه به وسیله روش دوباره سنجی، تنصیفی و آلفای کرونباخ به ترتیب 0/93،0/70   
و 0/90 گزارش شده اســت )تقوی،1380 به نقل از لطیفیان و شیخ الاسامی،248:1388(. همچنین برای 
مطالعة روایی آن ضریب همبستگی پرسشنامة سامت عمومی با پرسشنامة بیمارستان میدلکس 

)MHQ18( محاسبه و ضریب 0/55 به دست آمده است )همان(.
جامعة آماری، نمونه و روش نمونه گیری

جامعة آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان مشاغل پرتنش و مشاغل با سطح تنش پایین یکی از 
سازمان های امنیتی تشکیل می دهد که در زمان انجام پژوهش در شهر تهران مشغول انجام وظیفه 
بودند. با توجه به گســتردگی حجم جامعة آماری و محدودیت دسترسی به تمامی آن ها از روش 
نمونه گیری افراد در دسترس به منظور انتخاب افراد استفاده شد. درنتیجه با توجه به واریانس 3/7 
و میزان دقت 0/3 با استفاده از جدول مورگان و کرجسی از هر دو گروه تعداد 45 نفر درمجموع 
90 نفر انتخاب شدند. در جدول 1 مشخصات جمعیت شناختی افراد گروه نمونه موردبررسی ذکر 

شده است.

جدول 1: مشخصات جمعیت شناختی افراد گروه نمونه:

حجمسابقه کارسطح تحصیلاتجنسیتکارکنان

1845-5دیپلم، کارشناسی و ارشدمذکرمشاغل پرتنش

1645-8دیپلم، کارشناسی و ارشدمذکرمشاغل با سطح تنش پایین

اطاعات جدول 1 نشان می دهد که از بین 90 نفر موردبررسی 45 نفر در مشاغل پرتنش- که همگی آن ها 
در مقطع تحصیلی دیپلم، کارشناسی و ارشد هستند- با میانگین سابقة کار 11/5 سال و 45 نفر بقیه نیز 
با میانگین ســابقة کار 12 سال و با مشــخصات تحصیلی و جنسیتی مشابه با کارکنان مشاغل پرتنش در 

17.  Goldbergh and Hiller

18.  Midlex Hospital Questionnaire

بررسی تطبیقی تأثیر تنش های شغلی بر سامت عمومی کارکنان در سازمان های امنیتی 
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مشاغل با سطح تنش پایین موردبررسی قرار گرفتند.
یافته ها و نتایج:

جدول 2. مشخصات توصیفی کارکنان با سطح تنش پایین

تعداد افراد مشاغل پرتنش 45

میانگین مشخصات توصیفی کارکنان پرتنش 39/37

انحراف معیار مشخصات توصیفی کارکنان پرتنش 15/85

تعداد افراد مشاغل با سطح تنش پایین 45

میانگین مشخصات توصیفی کارکنان با سطح تنش پایین 22/08

انحراف معیار مشخصات توصیفی کارکنان با سطح تنش پایین 8/30

داده های جدول 2 نشان می دهد که میانگین و انحراف استاندارد نمرات کارکنان با سطح تنش بالا 
در پرسشنامة سامت عمومی به ترتیب 39/37 و 15/85 است؛ درحالی که میزان این دو شاخص 
در کارکنان با سطح تنش پایین به ترتیب 22/08 و 8/30 است. با مقایسه این دو شاخص در هر 
دو دســته از کارکنان بر مبنای پرسشنامة سامت عمومی معلوم می شود که میانگین کارکنان با 
ســطح تنش بالا از نقطه برش )23( بالاتر است و این امر به لحاظ توصیفی این دسته از کارکنان 

را در طبقة دارای اختال قرار می دهد.

T-Test

جدول 3. آماره گروه ها در متغیر سلامت عمومی کلی

کارکنان تعداد میانگین انحراف استاندارد
خطای 

استاندارد 
میانگین

کارکنان با تنش بالا 45 39.3778 15.85056 2.36286

کارکنان با تنش پایین 45 22.0889 8.30066 1.23739
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جدول 4. آزمون تی مستقل در متغیر سلامت عمومی کلی

آزمون t برای برابری میانگین ها

F میزان معنی داری t میزان درجة 
آزادی

معنی 
داری دو 

دامنه

تفاوت 
میانگین

خطای 
استاندارد 

تفاوت

95 درصد فاصلة 
اطمینان تفاوت

پایین تر بالاتر

متغیر 
سلامت 
عمومی

فرض 
یکسانی 
واریانس ها

26.098 0.000 6.482 88 0.000 17.2889 2.66726 11.98828 22.58950

فرض 
یکسان نبودن 

واریانس ها
6.482 66.445 0.000 17.2889 2.66726 11.96421 22.61357

داده های عددی جدول 3 نشــان می دهد که در کارکنان با سطح تنش شغلی بالا، میزان میانگین 
و انحراف اســتاندارد در پرسشنامة ســامت عمومی به ترتیب39/37 و 15/85  است. با توجه به 
اطاعات این جدول میزان میانگین و انحراف استاندارد کارکنان با سطح تنش شغلی پایین نیز به 
ترتیب 22/08 و 8/30 محاسبه شده است. داده های جدول 4 نیز نشان می دهد که میزان تفاوت 
بین دو میانگین با استفاده از آماره t معنی دار است. بر مبنای اطاعات این جدول، ازآنجایی که در 
 t قالب آزمون لونت واریانس دو گروه برابر نیست، از ستون دوم آن برای بررسی معنی داری میزان
محاسبه شده استفاده شده است و چون این میزان )6/482( در سطح P >0/001 معنی دار است، 
درنتیجه استنباط می شود که تفاوت بین میانگین دو گروه معنی دار بوده و کارکنان با سطح تنش 
شــغلی بالا دارای وضعیت ســامت عمومی پایین تری در مقایسه با کارکنان با سطح تنش شغلی 

کمتر هستند.

T-Test
جدول 5. آماره گروه ها در متغیر کارکرد اجتماعی

تعداد  میانگین انحراف استاندارد
خطای 

استاندارد 
میانگین

کارکنان با تنش بالا 45 10.8222 5.03302 0.75028

کارکنان با تنش پایین 45 5.7333 2.71695 0.40502

بررسی تطبیقی تأثیر تنش های شغلی بر سامت عمومی کارکنان در سازمان های امنیتی 
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جدول 6. آزمون تی مستقل در متغیر کارکرد اجتماعی

آزمون t برای برابری میانگین ها

F میزان معنی داری t میزان درجه 
آزادی

معنی داری 
دو دامنه

تفاوت 
میانگین

خطای 
استاندارد 

تفاوت

95 درصد فاصله 
اطمینان تفاوت

پایین تر بالاتر

متغیر
 کارکرد 
اجتماعی

فرض 
یکسانی 
واریانس ها

28.198 0.000 5.969 88 0.000 5.0889 85262. 3.39449 6.78329

فرض 
یکسان 
نبودن 

واریانس ها

5.969 67.637 0.000 5.0889 85262. 3.38735 6.79043

داده های عددی جدول 5 نشــان می دهد که در کارکنان با سطح تنش شغلی بالا میزان میانگین 
و انحراف اســتاندارد در مقیاس کارکرد اجتماعی پرسشنامة ســامت عمومی به ترتیب 10/82 
و5/03 است. با توجه به اطاعات این جدول میزان میانگین و انحراف استاندارد کارکنان با سطح 
تنش شــغلی پایین نیز به ترتیب5/73  و 2/17 محاســبه شده است. داده های جدول 6 نیز نشان 
می دهد که میزان تفاوت بین دو میانگین با اســتفاده از آماره t معنی دار است. بر مبنای اطاعات 
این جدول، ازآنجایی که در قالب آزمون لونت واریانس دو گروه برابر نیست، از ستون دوم آن برای 
بررسی معنی داری میزان t محاسبه شده استفاده شده است و چون این میزان )5/969( در سطح     
p > 0/001 معنی دار اســت، درنتیجه استنباط می شود که تفاوت بین میانگین دو گروه معنی دار 
بوده و کارکنان با سطح تنش شغلی بالا دارای کارکرد اجتماعی پایین تری در مقایسه با کارکنان 

با سطح تنش شغلی پایین هستند.
T-Test

جدول 7. آماره گروه ها در متغیر افسردگی

کارکنان تعداد میانگین انحراف استاندارد خطای استاندارد 
میانگین

کارکنان با تنش بالا 45 9.6889 4.30551 0.64183

کارکنان با تنش پایین 45 5.3111 2.30437 0.34351
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جدول 8. آزمون تی مستقل در متغیر افسردگی

آزمون t برای برابری میانگین ها

F میزان معنی داری t میزان درجه 
آزادی

معنی 
داری دو 

دامنه

تفاوت 
میانگین

خطای 
استاندارد 

تفاوت

95 درصد فاصله 
اطمینان تفاوت

پایین تر بالاتر

متغیر افسردگی

فرض یکسانی 
واریانس ها 19.234 0.000 6.014 88 0.000 4.3778 0.72797 2.93109 5.82447

فرض 
یکسان نبودن 

واریانس ها
6.014 67.296 0.000 4.3778 0.72797 2.92486 5.83070

داده های عددی جدول 7 نشان می دهد که در کارکنان با سطح تنش شغلی بالا میزان میانگین و 
انحراف اســتاندارد درمقیاس افسردگی پرسشنامه سامت عمومی به ترتیب 9/68 و 4/30  است. 
با توجه به اطاعات این جدول، میزان میانگین و انحراف اســتاندارد کارکنان با سطح تنش شغلی 
پایین نیز به ترتیب 5/31  و 2/30  محاســبه شــده اســت. داده های جدول 8 نیز نشان می دهد 
کــه میزان تفاوت بین دو میانگین با اســتفاده از آماره t معنی دار اســت. بر مبنای اطاعات این 
جدول ازآنجایی که در قالب آزمون لونت واریانس دو گروه برابر نیســت، از ســتون دوم آن برای 
بررسی معنی داری میزان t محاسبه شده استفاده شده است و چون این میزان )6/014( در سطح  
p >0/001  معنی دار اســت، درنتیجه استنباط می شود که تفاوت بین میانگین دو گروه معنی دار 
بوده و مشــخص شــد که کارکنان با سطح تنش شــغلی بالا در مقایسه با کارکنان با سطح تنش 

شغلی پایین افسرده ترند برخوردارند.

T-Test
جدول 9. آماره گروه ها در متغیر جسمانی

کارکنان تعداد میانگین انحراف استاندارد خطای استاندارد 
میانگین

کارکنان با تنش بالا 45 9.4222 4.22917 0.63045

کارکنان با تنش پایین 45 5.4889 2.59915 0.38746

بررسی تطبیقی تأثیر تنش های شغلی بر سامت عمومی کارکنان در سازمان های امنیتی 
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جدول 10. آزمون تی مستقل در متغیر جسمانی

F میزان

آزمون لونت برای 
همگنی واریانس ها آزمون t برای برابری میانگین ها

معنی داری t میزان درجه 
آزادی

معنی داری 
دو دامنه

تفاوت 
میانگین

خطای 
استاندارد 

تفاوت

95 درصد فاصلة 
اطمینان تفاوت

پایین تر بالاتر

متغیر جسمانی

فرض یکسانی 
واریانس ها 14.097 0.000 5.315 88 0.000 3.9333 73999. 2.46276 5.40391

فرض یکسان 
نبودن واریانس ها 5.315 73.088 0.000 3.9333 73999. 2.45856 5.40810

داده های عددی جدول 9 نشــان می دهد که در کارکنان با سطح تنش شغلی بالا میزان میانگین 
و انحراف استاندارد درمقیاس افسردگی پرسشنامة سامت عمومی به ترتیب 9/42 و 4/22 است. 
با توجه به اطاعات این جدول میزان میانگین و انحراف اســتاندارد کارکنان با سطح تنش شغلی 
پایین نیز به ترتیب 5/48 و 2/59  محاســبه شده اســت. داده های جدول 10 نیز نشان می دهد 
کــه میزان تفاوت بین دو میانگین با اســتفاده از آماره t معنی دار اســت. بر مبنای اطاعات این 
جدول ازآنجایی که در قالب آزمون لونت واریانس دو گروه برابر نیســت، از ســتون دوم آن برای 
بررسی معنی داری میزان t محاسبه شده استفاده شده است و چون این میزان )5/315( در سطح  
p >0/0001 معنی دار است، درنتیجه استنباط می شود که تفاوت بین میانگین دو گروه معنی دار 
بوده و کارکنان با سطح تنش شغلی بالا در مقایسه با کارکنان با سطح تنش شغلی پایین به لحاظ 

جسمانی از مشکات بیشتری برخوردارند.

T-Test
جدول 11. آماره گروه ها در متغیر اضطراب

کارکنان تعداد میانگین انحراف استاندارد خطای استاندارد 
میانگین

کارکنان با تنش بالا 45 9.6667 4.73382 0.70568

کارکنان با تنش پایین 45 5.4222 2.38831 0.35603
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جدول 12. آزمون تی مستقل در متغیر اضطراب

آزمون t برای برابری میانگین ها

F میزان معنی داری t میزان درجه 
آزادی

معنی 
داری 
دو دامنه

تفاوت 
میانگین

خطای 
استاندارد 

تفاوت

95 درصد فاصلة اطمینان 
تفاوت

پائین تر بالاتر

متغیر
 اضطراب

فرض یکسانی 
واریانس ها 24.513 000. 5.370 88 000. 4.2444 0.79040 2.67369 5.81520

فرض یکسان 
نبودن واریانس ها 5.370 65.037 000. 4.2444 0.79040 2.66592 5.82297

داده های عددی جدول 11 نشان می دهد که در کارکنان با سطح تنش شغلی بالا میزان میانگین 
و انحراف استاندارد درمقیاس افسردگی پرسشنامة سامت عمومی به ترتیب9/66 و 4/73  است. 
با توجه به اطاعات این جدول میزان میانگین و انحراف اســتاندارد کارکنان با سطح تنش شغلی 
پایین نیز به ترتیب 5/42 و 2/38 محاســبه شــده اســت. داده های جدول 12 نیز نشان می دهد 
کــه میزان تفاوت بین دو میانگین با اســتفاده از آماره t معنی دار اســت. بر مبنای اطاعات این 
جدول ازآنجایی که در قالب آزمون لونت واریانس دو گروه برابر نیســت، از ســتون دوم آن برای 
بررســی معنی داری میزان t محاسبه شده استفاده شده است و چون این میزان )5/37( در سطح  
p>0/001 معنی دار است، درنتیجه اســتنباط می شود که تفاوت بین میانگین دو گروه معنی دار 
بوده و کارکنان با ســطح تنش شغلی بالا در مقایسه با کارکنان با سطح تنش شغلی پایین دارای 

اضطراب بیشتری هستند.
بحث و نتیجه گیری:

یافته های به دســت آمده گویای آن اســت که تنش های شــغلی تأثیر مخربی بر سامت عمومی 
کارکنان برجای می گذارد. همان گونه که نتایج پژوهش نشــان داد، هم در ســامت عمومی و هم 
در زیر مقیاس های آن کارکنان شــاغل در مشــاغل پرتنش در مقایسه با کارکنانی که در مشاغل 
با ســطح تنش پایین مشــغول به کار هستند، بیشتر در معرض آسیب قرار دارند. بالا بودن میزان 
تنش های شــغلی در کارکنان عملیاتی افزون بر تأثیر ســوء آن بر رضایت مندی شغلی بر کارایی 
و نیــز عملکرد حرفه ای، ارتباطی و خانوادگی آنان تأثیــر نامطلوبی بر جای می گذارد. درمجموع 
نتایج به دست آمده از این پژوهش با نتایج پژوهش در جامعه غیرامنیتی با نتایج پژوهش مرزآبادی 
)1369(، اتکین )1969(، کوپر، دیویدســون و رابینســون )به نقل از دادســتان،1377( و نیز در 

بررسی تطبیقی تأثیر تنش های شغلی بر سامت عمومی کارکنان در سازمان های امنیتی 
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جامعه اطاعاتی – امنیتی با نتایج پژوهش حسین خانی )1386( و اصغرزاده )1388( همسو است. 
در این پژوهش ها درمجموع نشــان داده شده است که تنش های شغلی در مشاغل پرفشار چه به 
لحاظ عملکرد شغلی و چه به لحاظ وضعیت سامت روانی و جسمانی، می تواند بر عملکرد شغلی 

این دسته از کارکنان تأثیر منفی داشته باشد.
در کارکنان مشــاغل پرتنش افزون بر آسیب پذیری از حیث ســامت عمومی، چرخة معیوبی از 
شــکل گیری مشــکات ارتباطی و خانوادگی را شــاهد خواهیم بود؛ به این صورت که مشکات 
جســمانی و نیز روانی آنان را از ایجاد و یا تداوم ارتباط با دنیای بیرون و نیز افراد درون خانواده 
با مشــکاتی مواجه خواهد نمود و این امر نیز به نوبة خود مشــکات جسمانی و روانی را در آنان 
تشدید خواهد کرد. با توجه به نتایج به دست آمده از این نوشتار می توان این گونه پیشنهاد داد که:

1( در انتخاب و گزینش افراد برای مشاغل پرتنش از افرادی استفاده شود که به لحاظ شخصیتی 
ازجمله افراد مقاوم و به اصطاح سخت رو باشند.

2( به افراد شــاغل در مشاغل پرتنش ازجمله مشاغل عملیاتی در سازمان های امنیتی مهارت های 
مقابله با تنش آموزش داده شود.

3( با توجه به نقش تعدیل کنندگی نظام اعتقادی و ارزشــی فرد در مواجهه با تنش از افرادی در 
مشــاغل با ســطح تنش بالاتر استفاده شود که به کار خود و نیز هدف ها و آرمان های حاکم بر آن 

اعتقاد راسخ داشته باشند.
4( به صــورت دوره ای کارکنان مشــاغل پرتنش در ســازمان های امنیتی به لحاظ جســمانی و 

روان شناختی مورد ارزیابی و پایش قرار گیرند.
5( افزون بر تخصیص امتیازات شــغلی به کارکنان مشــاغل پرتنش تمهیداتی اتخاذ شود تا این 

دسته از کارکنان مدت زیادی در این گونه مشاغل به کار گرفته نشوند.
6( در بخش عملیاتی سازمان های امنیتی یک بخش ارائة خدمات روان شناختی برای کارکنان در 

نظر گرفته شود.
محدودیت ها:

1( مشکل دسترسی به کارکنان مشاغل پرفشار در سازمان های اطاعاتی-امنیتی
2( مشکل در بررسی همه جانبة اطاعات مربوط به کارکنان مشاغل پرفشار

3( تمایل اندک کارکنان مشــاغل پرفشــار در ســازمان های اطاعاتی-امنیتی به منظور بررسی 
وضعیت آن ها
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