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بررسى خصوصيات شغلى پليس

دكتر منصور صادقي مال اميري١ 

چكيده
مسئوليت پذيرى،  بر  كه  بوده  سازمان  زمينه اى  عوامل  از  مهمى  جنبه  شغل،  خصوصيات  هدف:  و  زمينه 
كه  اين  به  توجه  با  دارند.  تأثير  عملكرد،  و  خودشكوفايى  سازمانى،  تعهد  درونى،  انگيزش  شغلى،  رضايت 
خصوصيات شغل، جايگاه انكارناپذيرى در موفقيت سازمان دارند، تحقيق حاضر با هدف بررسى وضعيت 
موجود مشاغل پليس براساس خصوصيات پنج گانه تنوع مهارت، هويت شغلى، اهميت شغلى، آزادى شغلى 

و بازخور شغلى، انجام شده است.
سنجش  پرسشنامه  است.  شده  انجام  توصيفى  روش  به  كه  است  كاربردى  نوع  از  تحقيق  روش  روش: 
حذف  و  بررسى  و  كنترل  از  بعد  و  شد  جمع آورى  و  تكميل  توزيع،  كاركنان،  ميان  در  شغل،  خصوصيات 
نسخه هاى ناقص، تعداد 765 پرسشنامه مفيد و قابل استفاده به دست آمد. داده هاى حاصل از پرسشنامه ها 

به محيط نرم افزار SPSS منتقل و بعد از بررسى روايى و پايايى، مورد تحليل قرار گرفتند.
 يافته: يافته هاى حاصل از تحليل داده ها نشان مى دهد كه توان انگيزشى مشاغل پليس پايين بوده و در اين 
زمينه بعُد آزادى شغلى بيشترين سهم را دارد. زيرا از ميان خصوصيات پنج گانه شغل، ميزان آزادى شغلى، 
كمتر از متوسط مقياس بوده، حال آنكه آزادى شغلى از نقش كليدى در شكل گيرى و ارتقاى توان انگيزشى 

مشاغل و خلاقيت كاركنان برخوردار است.
نتيجه گيرى: بر اساس يافته هاى تحقيق، لازم است تا در راستاى ارتقاى توان انگيزشى مشاغل و خلاقيت 
زمينه،  اين  در  شوند.  سازمان  تجديد  و  بازطراحى  پليس،  مشاغل  شغلى،  آزادى  بعُد  به  معطوف  كاركنان، 
و  داران  درجه  مديران،  به  نسبت  مرئوسين  متأهلين،  به  نسبت  مجردين  مردان،  به  نسبت  زنان  مشاغل 

افسران جزء نسبت به افسران ارشد، در اولويت قرار گيرند.
واژ گان كليدى: توان انگيزشى، خصوصيات شغل، شغل پليس، بازخور شغلى، تنوع مهارت، هويت شغلى، 

خلاقيت، اهميت شغلى. 
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مقدمه
خصوصيات شغل، جنبه هاى با ثبات و پايدارى از محيط كار هستند (فريجدا١، 1986). به عبارت 
ديگر، خصوصيات شغل، جنبه مهمى از عوامل زمينه اى و موقعيتى بوده كه معطوف به عملكرد 
شغل، مورد مطالعه قرار گرفته اند (گرانت٢، 2008). زيرا عاملى كه به عنوان جنبه مهمى از تجربه 
شغلى محسوب شده نياز به آن دارد كه براى درك نقش اش در پيش بينى عملكرد شغلى، مورد 
ارزيابى قرار بگيرد (گرانت، 2008؛ دنيلس٣، 2006). شايد بتوان گفت مهم ترين متغير وابسته در 
روانشناسى سازمانى و صنعتى، عملكرد شغل است. نوع شغل، سطح شغل و زمينه شغل بر عملكرد 
شغل تأثيرات متف  اوتى دارند (كاهيا۴، 2007). مطالعات متعددى به بررسى تأثير خصوصيات شغل 
بر عملكرد پرداخته اند. به اين صورت كه تأثير تك تك خصوصيات پنج گانه شغل شامل تنوع 
مهارت (چيو و چن۵، 2005؛ داد و گانستير۶، 1996؛ كانتر٧، 1988؛ تاكور و جوشى٨، 2005)، هويت 
وظيفه (ليچ٩ و همكاران، 2005؛ تاكور و جوشى، 2005)، اهميت وظيفه (انگ١٠ و همكاران، 2003؛ 
چيو و چن، 2005؛ گرانت، 2008؛ تاكور و جوشى، 2005)، آزادى (كريستن١١ و همكاران، 2006؛ داد 
و گانستر، 1996؛ هال١٢ و همكاران، 2006؛ لانگفرد و موى١٣، 2004؛ مورگسون١۴ و همكاران، 2006؛ 
پاركر١۵ و همكاران، 2001؛ تجوسولد و سان١۶، 2006)و بازخور (اورلى و اندرسون١٧، 1980؛ ون دن 
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و فيجى١، 2003)، بر عملكرد مورد بررسى قرار گرفته است. نتايج بعضى از تحقيقات در زمينه 
تأثير خصوصيات شغل بر عملكرد نشان مى دهد كه خصوصيات شغل بر سطح عملكرد به صورت 
مستقيم و غير مستقيم، تأثير مثبت و معنى دار دارند. براى نمونه، تنوع مهارت بر عملكرد تأثير 
مثبت دارد (چيو و چن، 2005). يافته ها صريحاً بيانگر آن است كه وقتى مشاغل داراى آزادى بيشتر 
(مويدنكاتى٢ و همكاران،2006؛ اندرسون٣، 1984؛ اردلان، كيوارستبن و مكافى۴، 1994) و چالش 
تقويت  موجب  مكافى، 1994)  و  كيوارستبن  اردلان،  همكاران،2006؛  و  باشند (مويدنكاتى  بيشتر 
عملكرد شغل مى شوند. بازخور نيز مرتبط با عملكرد بوده (اندرسون، 1984) و ارتباط در سطح 
بالايى با خروجى هاى رفتارى و روانشناختى دارد (فريد و فريس۵، 1987، اورلى و اندرسون، 1980؛ 
ون دن و فيجى، 2003). زيرا كاركنان اطلاعات كافى در مورد عملكردشان دريافت نموده و اين خود 
فرصتى براى بهبود مداوم كيفيت عملكردشان (بوهلندر و اسنل۶، 2007؛ گومز٧ و همكاران، 2007؛ 
هاكمن و اولدهام٨، 1975؛ اگن و هالنبك٩، 1991) و دستيابى به اهداف مطلوب (اگن و هالنبك، 
1991) است. كاركنان بر اساس دريافت و كسب بازخور عملكردشان مى توانند عملكرد خود را به 
روز كنند. خصوصيات پنج گانه شغل از طريق تأثير بر انگيزش درونى منجر به شكل گيرى سطوح 
بالاترى از عملكرد كاركنان مى شوند (آلداگ و بريف١٠، 1975؛ دمروتى١١، 2006؛ دانهام١٢، 1976؛ 
فيردلاندر١٣، 1964؛ جورج و زو١۴، 2001؛اولدهام و كامينگز١۵، 1996؛ رونان١۶، 1970؛ وست و فار١٧، 
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1989). به هر حال خصوصيات پنج گانه شغل بر عملكرد كاركنان تأثير دارند (هاكمن و اولدهام، 
1975؛ مورگسون و همكاران،2006؛ ا  ولدهام و كامينگز، 1996).

آزادى شغلى و بازخور شغل (اندرسون، 1984؛ بهيويان، ال شامارى و جفرى١، 2001؛ كاتسيكا، 
ال  بهيويان،  1984؛  (اندرسون،  شغلى  هويت   ،(2001 كهاجياس٢،  و  پرديكيس  او،  تئودوسى 
شامارى و جفرى، 2001)، و تنوع شغلى (كاتسيكا، تئودوسى او، پرديكيس و كهاجياس، 20011) 
موجب تقويت و ارتقاى رضايت شغ  لى مى شوند. رضايت شغلى نيز از طريق خروجى هايى متعددى 
نظير رضايت از زندگى (جادج، لوك، دارهام و كلوگير٣، 1998؛ نير، اسميت، رايس و هانت۴، 
هاچييا۶، 1985)،  و  رازنوسكى  (هيولين،  جابجايى  بالدوين۵، 1989)،  و  پادگيت  تايت،  1984؛ 
اضطراب(جكس و گيودنووسكى٧، 1992) و افسردگى(اسكابروك، گانستر و كمرر٨، 1996) با 
عملكرد، مرتبط مى شود. روابط بين رضايت شغلى و عملكرد شغل، مخصوصاًً براى كاركنان مهم 
است، زيرا آنها به طور مداوم، روش هايى براى افزايش بهره ورى، كاهش هزينه ها و حفظ و نگهدارى 
رقابت در محل كار جستجو مى كنند. بنابراين اينكه چگونه كاركنان مى توانند از سطح بالايى از 
رضايت برخوردار شوند موجب سطح بالايى از عملكرد شغل و بهره ورى در محل كار مى شود (هانتر٩، 
هالنبك، 1991)،  و  (اگن  درونى  انگيزش  افزايش  موجب  شغلى  آزادى  اين،  بر  علاوه   .(2006
خودشكوفايى (بهيويان ومنگيوك2002،١٠)، رفاه (جانگ و اسكايوفلى١١، 1998) و كاهش استرس 
(ديوبينسكى و اسكينر١٢، 1984؛ فريد و فريس، 1987)، اضطراب، ناكامى (اسپكتور و جگس، 
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بازخور  مى شود.  همكاران، 2009)  و  (پناتيك٢  غيبت  و  همكاران، 1988)  و  اسپكتور١  1991؛ 
شغلى باعث كاهش استرس (ديوبينسكى و اسكينر، 1984؛ فريد و فريس، 1987) و غيبت (پناتيك 
و همكاران، 2009) مى شود. هويت شغلى موجب افزايش انگيزش درونى و خودشكوفايى (اگن و 
هالنبك، 1991) و كاهش اضطراب و ناكامى (اسپكتور و جگس، 1991؛ اسپكتور و همكاران، 
1988) مى گردد. تنوع شغلى باعث افزايش انگيزش درونى (اگن و هالنبك، 1991)، خودشكوفايى 
(بهيويان ومنگيوك،2002)، تعهد سازمانى (بهيويان، ال شامارى و جفرى، 1996) و كاهش غيبت 
(پناتيك و همكاران، 2009) مى شود. اهميت شغل موجبات كاهش اضطراب و ناكامى را فراهم 

مى سازد (اسپكتور و جگس، 1991؛ اسپكتور و همكاران، 1988).
بنا براين، با توجه به اين كه خصوصيات شغل، جايگاه حائز اهميت و انكارناپذيرى در موفقيت 
سازمان دارند، بايستى اين خصوصيات را سنجش و اندازه گيرى و مديريت نمود. لذا با عنايت به 
اينكه پژوهشى در زمينه خصوصيات شغل پليس در كشور انجام نشده است، اين تحقيق در صدد 
تنوع مهارت،  موقعيت نامعين خصوصيات پنج گانه شغل پليس شامل  اكتشاف وضعيت موجود 

هويت شغلى، اهميت شغلى، آزاد  ى شغلى و بازخور شغلى، مى باشد. 

پيشينه تحقيق
مورد  در  تصميم گيرى  و  است  خاص  مشاغل  به  خاص  وظايف  كردن  الحاق  شامل  شغل  طراحى 
اين كه چه تكنيك ها، ابزارها و رويه هايى بايد براى انجام اين وظايف استفاده شود. طراحى شغل، 
با هدف تقويت رضايت شغلى و عملكرد شغل انجام مى شود. نتايج تحقيقات نشان مى دهد كه 
سطح  به  منجر  همچنين  و  داشته  درونى  انگيزش  بر  عظيمى  و  اهميت  حائز  تأثير  شغل  طراحى 
بالايى از عملكرد شغلى كاركنان مى شود (مك كرا٣، 1987؛ آمابيل۴، 1988؛ كانتر، 1988؛ وست 
و فار، 1989، اولدهام و كامينگز، 1996؛ راسسيو، وايت نى و آمابيل۵، 1998؛ جورج و زو، 2001؛ 
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ترنى و فارمر١، 2002؛ ترويل و آنتونكيس٢، 2006). طراحى مجدد شغل، نيز عمدتاً متمركز بر بهبود 
عملكرد شغل بوده است(بارمن٣، 2004). 

تلاش علمى براى طراحى و طراحى مجدد شغل براى افزايش سطوح رضايت شغلى و بهره ورى، 
تاريخچه نسبتاً كوتاهى دارد كه از مديريت علمى شروع مى شود. مهم ترين رويكردهاى طراحى 

شغل عبارتنداز مديريت علمى، توسعه شغلى و غنى سازى شغل. 
از  تيلور  است.  شده  انجام   (1947) تيلور۴  توسط  شغل  طراحى  زمينه  در  اوليه  كوشش هاى 
1895 تا 1911، از تخصصى كردن شغل به عنوان مؤثرترين راه براى ارتقاى بهره ورى در محل 
كار جانبدارى كرد. تخصصى كردن از طريق به كارگيرى در فرايند خط مونتاژ توسط هنرى فورد 
مشهور شد. تخصصى كردن شغل شامل: 1) تجزيه كار به كوچك ترين عناصر، 2) مشخص كردن 
مؤثرترين روش انجام هر عنصر كار، 3) طراحى آرايش و جانمايى محل كار كه انجام كار را 
تسهيل نمايد، 4) آموزش كاركنان براى انجام هر وظيفه تخصصى بدون انحراف و 5) استفاده از 
پول به عنوان مهم ترين مشوق. پس در ديدگاه مديريت علمى، بر مجموعه اى از اصول و روش ها 
براى ساده سازى و تخصصى كردن وظايف تأكيد مى شود. بهترين روش براى انجام هر شغلى وجود 
دارد. مسئوليت مديران عبارت است از تعيين روش انجام كار. از اين ديدگاه براى طراحى مشاغل 
از مطالعات حركت و زمان بهره گرفته مى شود. بهره گيرى از مديريت علمى براى طراحى مشاغل 
باعث ايجاد وظايف تكرارى و ملال آور، كار بى معنى و يكنواخت، عدم رضايت شغلى شديد و 

هيچ گونه فرصتى براى توسعه و تحصيل مهارت هاى جديد فراهم نمى كند.
در حالى كه فرايند خط مونتاژ منجر به صرفه جويى در هزينه ها و كارايى در سطح بالا مى شد، 
استعداد افراد محدود به انجام وظايف توصيف شده بود. كار تكرارى و ملال آور بود و منجر به 
آثار منفى نظير بى علاقگى و بى دقتى در كار مى شد. لذا مشاغل فاقد معنادارى بودند. در چنين 
نمى كردند  فراهم  آنه ا  رشد  و  مهارت ها  توسعه  جهت  كاركنان  براى  فرصتى  سازمان ها  محيطى، 

(استاو۵، 1984). 
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در پاسخ به چنين مواردى، سازمان ها  پذيرفتن راهبرد هايى نظير گردش شغلى و توسعه شغلى 
را آغاز كردند. توسعه شغلى با قصد افزايش انگيزش درونى كاركنان به كار گرفته شد. در توسعه 
شغل كه به بسط دادن افقى شغل اشاره دارد، به وظايف افراد، وظايفى اضافه مى شود كه قبلا توسط 
ديگران انجام مى گرفت. اين رويكرد موجب افزايش تنوع وظايف و در نتيجه افزايش سطح علاقه 
چنين  مى شد.  وظيفه اى  تك  مشاغل  انجام  بودن  ملال آور  و  يكنواختى  كاهش  براى  اميدوارى  و 

رويكردهايى نيز چندان به بهبود سطوح رضايت شغلى و عملكرد شغل منجر نمى شد.
بنابراين، غنى سازى شغل كه به توسعه عمودى شغل اشاره دا  رد، در دهه 1950 توسط هرزبرگ 
(1967) پيشنهاد شد. غنى سازى شغل نوعى از باز طراحى شغل است كه با هدف معكوس كردن 
آثار  اين  از  بعضى  مى شود.  انجام  هستند  كمى  آزادى  مستلزم  و  بوده  تكرارى  كه  وظايفى  آثار 
از   .(2004 وال١،  و  (ليچ  كاركنان  رضايت  عدم  و  انعطاف پذيرى  فقدان  خستگى،  عبارتنداز: 
شناسايى،  موفقيت،  احساس  نظير  مشخصاتى  با  كه  هستند  آنها  غنى  مشاغل  هرزبرگ  ديدگاه 
مسئوليت، فرصت براى رشد و توسعه و نفس كار شناخته مى شوند. بايستى مشاغل در راستاى 
حداكثرسازى چنين عواملى طراحى شوند. كاركنان بايد بر منابع مورد استفاده كنترل داشته باشند 
و به طور منظم در مورد عملكردشان به آنها بازخور داده شود. شرايط و تسهيلات تغيير از گردش 
شغلى به غنى سازى شغل از طريق افزايش سطوح آموزش و تحصيلات و همچنين سطوح بالاتر 
مهارت هاى فنى در محل كار به منظور كاهش سرپرستى و دادن اختيار تصميم گيرى به افراد، فراهم 
شود (هربرزگ٢، 1967). افراد بايستى به با همديگر كارها را انجام دهند تا اينكه به تنهايى و 

به صورت جداى از هم فعاليت كنند.
توسعه  و  رشد  براى  فرصت هايى  شغل  عمودى  گسترش  و  بسط  طريق  از  شغل  غنى سازى 
كاركنان توسط دادن مسئوليت و كنترل بيشتر بر كارشان فراهم مى سازد. به چندين روش مى توان 
كنند.  تنظيم  را  كارشان  زمانبندى  برنامه  تا  كاركنان  به  دادن  اجازه  كرد.  غنى سازى  را  مشاغل 
كاركنان مى توانند در مورد چگونگى انجام كارشان تصميم بگيرند. كاركنان مى توانند خودشان 

1. Leach & Wall
2. Herzberg



 190 1392 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هشتم، شمارة دوم، تابستان

كارشان را كنترل كرده و مهارت هاى تازه و جديد بياموزند. عمدتاً مزاياى غنى سازى شغل به سه 
اختيارات  درباره  تفكر  درگيرى ها،  ملالت،  خستگى  كاهش  نوسازى:   (1 مى شوند:  تقسيم  دست 
جديد، توسعه  جديد و تغيير در نقطه نظرات، 2) اكتشاف: تلاش براى مهارت هاى  مسير شغلى 
توانمندسازى،  كردن:  تخصص   (3 مديريت،  و  اجرايى  مهارت هاى  كردن  آزمون  جديد،  روابط 

اكتشاف عميق و به كارگيرى مهارت هاى تخصصى (فورمن و جونز١، 1997).
و  شخصى  خروجى هاى  افزايش  روش هاى  از  يكى  كه  عقيده اند  اين  بر  محققين  حال،  هر  به 
عملكرد كاركنان، غنى سازى و پر مايه كردن شغل است. خصوصاً مى توان از طريق غنى سازى 
بهبود  را  رضايت  شخصى،  پيشرفت  توسعه  براى  افراد  به  بيشتر  فرصت هاى  دادن  به واسطه  شغل 
داد. بنابراين، غنى سازى شغل مى تواند به عنوان طراحى كار براى تجديد ساختار مشاغل با هدف 
و  (لوهر  شود  گرفته  نظر  در  افراد،  براى  شغل  كردن  رضايت بخش تر  و  انگيزشى تر  چالشى تر، 
شناسى  روش  نواقص  نظير  انتقاداتى  با  نيز  شغل  غنى سازى  اين،  وجود  با   .(1985 همكاران٢، 
كاستى هاى  به  پاسخى  شغل،  خصوصيات  مدل  ظهور  شد.  مواجه  محيطى  عوامل  گرفتن  ناديده  و 

غنى سازى شغل بود
مدل خصوصيات شغل مبتنى بر اصول خصوصيات شغل ارائه شده توسط هرزبرگ (1967) 
در  اولدهام  و  هاكمن  توسط  شغل  غنى سازى  كه  نحو  اين  به  شد.  بنا  شغل  غنى سازى  خصوصاً 
1975 مورد نقد و بررسى قرار گرفت و تحت عنوان خصوصيات شغل توسعه داده شد. مهم ترين 
بيشتر  اصولاً   (1 از:  بودند  عبارت  شدند  مطرح  شغل  غنى سازى  مورد  در  كه  انتقاداتى  و  نقدها 
روش  عمدتاً   (2 بوده،  آميز  اغراق  شغل  غنى سازى  برنامه هاى  پيشرفت  به  مربوط  گزارش هاى 
شناسى هاى استفاده شده در مطالعات غنى سازى شغل دچار نقص بوده اند، 3) با وجود اينكه بعضى 
از برنامه هاى غنى سازى شغل در عمل موفقيت آميز نبوده اند، اما گزارش هاى لازم در اين زمينه ارائه 
نشده است، 4) از نقش عناصر و عوامل محيطى در غنى سازى شغل غفلت شده است، 5) عموماً نتايج 
حاصل از كارايى و اثربخشى يا هزينه-فايده اجراى برنامه هاى غنى سازى شغل، ارائه نشده است 
(هاكمن و اولدهام، 1975). JCM مبتنى بر اصول طراحى شغل به عنوان غنى سازى شغل شناخته 
1. Fourman and Jones
2. Loher
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شده است. از ديدگاه مدل خصوصيات شغل، اگر مشاغل به روش هاى مشخصى غنى سازى شوند، 
منجر به افزايش رضايت شغلى و عملكرد شده و آثار استرس دريافت شده توسط افراد را تعديل 
مى كند (چارچليل، فورد، هارتلى و والكر١، 1985؛ فريد و فريس، 1987؛ رهوادس، سوينيارد، 

جارتس و پرايس٢، 2002). 
مدل خصوصيات شغل شامل پنج  خصوصيت تنوع وظيفه، اهميت وظيفه، هويت وظيفه، آزادى 
شغلى و بازخور شغلى است (هاكمن و اولدهام، 1975). تنوع وظيفه يا مهارت به درجه و ميزانى 
كه يك شغل نيازمند آن است كه فرد دامنه وسيعى از وظايف را انجام دهد اشاره دارد. هويت 
وظيفه شامل وسعتى كه كاركنان كار كاملى انجام داده و مى تواند نتايج كوشش هاى خود را ببيند. 
آزادى  دارد.  افراد  ساير  كار  بر  يا  داشته  زندگى  بر  مهم  تأثير  شغل  كه  ميزانى  به  وظيفه  اهميت 
شغلى به ميزانى كه كاركنان در برنامه ريزى و انجام كارشان استقلال دارند تأكيد دارد. بازخور 
بيانگر ميزان دريافت اطلاعات روشن در مورد چگونگى انجام كار است (كاتسيكا، تئودوسى او، 

پرديكيس و كهاجياس، 2001).
خصوصيات پنج گانه شغل موجب شكل گيرى حالات حساس روانى سه گانه، معنى دار شغل، 
تلفيق  و  تركيب  طريق  از  كه  صورت  اين  به  مى شود.  شغل  نتايج  از  آگاهى  و  مسئوليت پذيرى 
خصوصيات سه گانه تنوع مهارت، هويت وظيفه و اهميت وظيفه، معنى دارى شغل شكل گرفته، 
آزادى و استقلال در كار باعث مسئوليت پذيرى در قبال خروجى هاى شغل شده و بازخور موجب 
را  شغل  خروجى هاى  نيز  گانه  سه  روانى  حالات  اين  مى شود.  شغل  كار  نتايج  از  يافتن  آگاهى 
تحت تأثير قرار مى دهند. به اين صورت كه برآيند خصوصيات پنج گانه، افزايش انگيزش درونى، 
رضايت شغلى، رضايت رشد، غيبت پايين و كيفيت عملكرد بالاتر مى شود (درز٣، 1999). انگيزش 
درونى، رضايت رشد و رضايت شغلى در زمره خروجى هاى شخصى بوده و كيفيت عملكرد شغلى، 
جابجايى و غيبت، خروجى هاى كارى يا سازمانى هستند(هاكمن و اولدهام، 1976). معمولاً روابط 

بين خصوصيات شغل و خروجى هاى شغل، توسط متغير نياز به رشد تعديل مى شود. 

1. Churchill, Ford, Hartley and Walker
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توان انگيزشى شغل بر اساس خصوصيات پنج گانه از طريق ضرب ميانگين خصوصيات سه 
گانه تنوع وظيفه، هويت وظيفه و اهميت وظيفه در آزادى شغلى و بازخور شغلى محاسبه مى شود. 
هر چه MPS بيشتر باشد، بيانگر بالاتر بودن قدرت انگيزشى شغل مى باشد. ضمنا اثر خصوصيات 

شغل بر خروجى هاى كار نظير انگيزش توسط MPS انجام مى شود.
به  آنه  ا  واكنش  بر  مبتنى  را  كاركنان  رفتار  و  نگرش  شغل،  خصوصيات  تئورى  مجموع،  در 
وظايفشان، پيش بينى مى كند(اولدهام، 1976؛ اولدهام١ و همكاران، 1976). براساس نظر هاكمن 
و اولدها (هاكمن و اولدهام، 1980)، چنانچه خصوصيات مشخصى در شغل وجود داشته باشد، 
انجام چن  ين شغلى باعث تقويت درونى به عنوان مشوقى براى عملكرد بهتر به طور مداوم مى شود. 
باشد  شده  طراحى  درستى  به  كه  شغلى  شغل،  خصوصيات  مدل  براساس  كه  شده  نتيجه گيرى  لذا 
كارش  محيط  به  مثبت  طور  به  فرد  تا  مى شود  باعث  زيرا  مى دهد،  قرار  تحت تأثير  را  انگيزش 
نگرش ها  مثبتى  نحو  به  ادراكى  فرايندهاى  طريق  از  درونى   كار  خصوصيات  دهد.  نشان  واكنش 
كوان٣،  و  ساودرا  لوك، 2000؛  و  بونو  جادج،  مى دهد (چامپوكس٢، 1991؛  قرار  تحت تأثير  را 
روانى  حالت هاى  شوند،  طراحى  و  غنى سازى  مشخصى  روش هاى  به  مشاغل  اگر  يعنى  2000)؛ 
خاصى شكل گرفته كه منجر به خروجى هاى مثبتى نظير سطوح بالايى از انگيزش درونى، رضايت 
شغلى و عملكرد شغلى مى شود (هاكمن و لاولر، 1976). براى نمونه، مشاغل پيچيده كه با سطوح 
كاركنان  عملكرد  بر  شده اند،  طراحى  بازخور  و  اهميت  هويت،  مهارت،  تنوع  آزادى،  از  بالايى 
تأثير مثبت دارند (اولدهام و كامينگز، 1996). تحليل انجام شده از 312 تحقيق در مورد رابطه 
رضايت شغلى و عملكرد، رابطه مثبت (r= 0/30) بين اين دو وجود دارد. رابطه بين اين دو در 
مشاغل خيلى پيچيده (r=0/52) بوده و در مشاغل با پيچيدگى كمتر (r=0/29). لذا پيچيدگى 
شغلى رابطه بين رضايت شغلى و عملكرد شغل را تعديل مى كند (جادج، تئورسن، بونو و پتون۴، 
2000). بر اين اساس، مدل خصوصيات شغل، بيانگر آن است كه مشاغل با ساختار يافتگى بالا 
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و كاملاً تعريف شده توسط سيستم هاى سازمانى رسمى و انعطاف ناپذير موجب محدود شدن تنوع 
مهارت و هويت شغلى و نهايتاً باعث كاهش عملكرد مى شود (بوهلندر و اسنل، 2007).. مطالعات 
درباره روابط بين خصوصيات شغل و از خود بيگانگى يافته كه به طور كلى افرادى كه در مشاغل 
يكنواخت، ماشينى و به دقت نظارت شده فعاليت مى كنند بيشتر در معرض از خود بيگانگى قرار 
دارند (ويس و ريسمن١، 1961؛ بلانر٢، 1964؛ باس٣، 1965؛ كارنهاى زر۴، 1965؛ ويلنسكى۵، 
1964؛ وايسنبرگ و گرانفيلد۶، 1968؛ لاولر و هال، 1970؛ كوهن٧، 1976؛ صالح و هوسك٨، 

1976؛ اشفورد٩، 1989؛ ايكن و هاج١٠، 1966). 

فرضيه
به  فرضيه  قالب  در  تحقيق  گزاره هاى  شغل،  خصوصيات  مدل  خصوصاً  تحقيق،  ادبيات  براساس 

شرح زير است.
فرضيه اول: كاركنان پليس داراى تنوع مهارت هستند.
فرضيه دوم: كاركنان پليس داراى هويت شغلى هستند.
فرضيه سوم:كاركنان پليس داراى اهميت شغلى هستند.

فرضيه چهارم: كاركنان پليس داراى آزادى شغلى هستند.
فرضيه پنجم: كاركنان پليس داراى بازخور شغلى هستند.

 
روش

مدل  اساس  بر  پليس  مشاغل  وضعيت  كردن  مشخص  صدد  در  پژوهشگر  كه  اين  به  توجه  با 
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خصوصيات شغل بوده و نتيجه تحقيق بلافاصله مى تواند در امر تصميم گيرى در زمينه طراحى و 
بازطراحى و مهندسى مشاغل مورد استفاده قرار گيرد، تحقيق از نوع تصميم گرا محسوب مى شود. 
از نظر هدف نيز تحقيق از نوع كاربردى مى باشد، زيرا پژوهش در پى كاربرد عملى دانش (مدل 
معطوف  همچنين  است.  مطالعه  مورد  سازمان  در  كاربردى  دانش  توسعه  يا  شغل)  خصوصيات 
به اين كه پژوهش به دنبال توصيف وضعيت و شرايط مشاغل پليس و كمك كردن به فرايند 
تصميم گيرى است، روش تحقيق از نوع توصيفى مى باشد. از ميان تحقيقات توصيفى، تحقيق از 
نوع پيمايشى مى باشد، زيرا تحقيق در صدد مشخص كردن وضعيت موجود مشاغل از نظر ميزان 

تنوع مهارت، هويت شغلى، اهميت شغلى، آزادى شغلى و بازخور شغلى است. 
شامل   مقدمه  است.  شاخص ها  و  مشخصات  مقدمه،  قسمت  سه  از  متشكل  تحقيق  پرسشنامه 
دهندگان  پاسخ  فردى  مشخصات  شامل  مشخصات  قسمت  است.  آن  اهميت  و  پژوهش  هدف 
نظير سن، جنسيت، وضعيت تأهل، تحصيلات، درجه، عنوان شغل و نوع عضويت است. قسمت 
شاخص ها شامل 28 شاخص است كه به منظور سنجش و اندازه گيرى خصوصيات پنج گانه شغل 
(هاكمن و اولدهام، 1975)، تهيه و تنظيم شده اند. تنوع مهارت 7 سؤال، هويت شغلى 5 سؤال، 
اهميت شغلى 4 سؤال، آزادى شغلى و بازخور شغلى هر كدام 6 سؤال. براى روايى پرسشنامه 
از روايى سازه و براى پايايى آن از آلفاى كرونباخ استفاده شده است.جامعه آمارى تحقيق شامل 
كاركنان پليس ايران است. براى جمع آورى داده هاى مرتبط با خصوصيات پنج گانه شغل از محيط 
عملياتى تحقيق، تعداد 850 پرسشنامه ميان كاركنان پليس، توزيع شد كه تعداد 795 پرسشنامه 
عودت داده شد. بعد از كنترل و بررسى پرسشنامه هاى جمع آورى شده و حذف نسخه هاى ناقص، 

تعداد 765 پرسشنامه مفيد و قابل استفاده به دست آمد. 
براى تجزيه و تحليل داده هاى جمع آورى شده، از آزمون t تك نمونه اى و آزمون نمونه هاى 
تحليل  روش  با  اكتشافى  عاملى  تحليل  توسط  داده ها  سازه  روايى  است.  شده  استفاده  مستقل 
مؤلفه هاى اصلى و پايايى پرسشنامه نيز توسط آلفاى كرونباخ انجام شده است. ضمنا از نرم افزار 

SPSS براى تحليل داده ها بهره گيرى شده است.
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يافته ها
ارائه  و  تنظيم  تحقيق،  گزاره هاى  و  پايايى  و  روايى  دهندگان،  پاسخ  مشخصات  قالب  در  يافته ها 

شده اند. 
آنها  سن  ميانگين  سال،  تا 51  از 19  دهندگان  پاسخ  سن  دامنه  دهندگان:  پاسخ  مشخصات 
32/4 با انحراف معيار 6/859 مى باشد. 92 درصد مرد و 8 درصد زن؛ 86/3 درصد متأهل و 
13/7 درصد مجرد؛ 37/4 درصد درجه دار، 51/3 درصد افسر جزء و 11/2 درصد افسر ارشد؛ 
79/2 درصد مرئوس و 20/8 درصد مدير؛ 77/1 درصد رسمى و 22/9 درصد پيمانى؛ 82/8 
غيربومى؛ 51/8  درصد  و 46/5  بومى  درصد  كارمندى؛ 53/5  درصد  و 17/2  نظامى  درصد 
درصد در مركز استان و 48/2 درصد در شهرستان ها كار مى كنند. از نظر رسته نيز، رسته ادارى 
دارائى  درصد)،   2/6) حقوق  درصد)،   1/6) رايانه  درصد)،   39/1) انتظامى  درصد)،   25/5)
(3/8 درصد)، اطلاعات (4/4 درصد)، آگاهى (4/6 درصد)، مخابرات (2/8 درصد)، مهندسى 
(1/2 درصد)، پشتيبانى (4/7 درصد)، بهدارى (1/3 درصد)، راهنمايى (2/8 درصد)، مرزبانى 
(0/4 درصد)، عمليات وِيژه (2/4 درصد)، معارف (0/9 درصد)، وافا (0/3 درصد)، دريايى 

(1/2 درصد) و ترابرى (0/3 درصد).
روايى و پايايى: قبل از هرچيز براى مشخص كردن اينكه داده هاى جمع آورى شده براى تحليل 
عاملى اكتشافى مناسب هستند از دو آزمون استفاده شده است. از آزمون كفايت نمونه بردارى 
كيرز، مى ير-الكين١ استفاده شد كه با توجه به اينكه مقدار KMO، 0/895 است، كفايت نمونه 
شاخص هاى  ميان  همبستگى  وجود  براين،  علاوه  مى شود.  تأييد  عاملى  تحليل  براى  شده  انتخاب 
آزمون، اساس تحليل عاملى است و چنانچه همبستگى ميان شاخص ها وجود نداشته باشد، نمى توان 
ميان  همبستگى  براينكه  مبنى  بارتلت  كرويت  آزمون  از  اينرو  از  كرد.  استفاده  عاملى  تحليل  از 
متغيرها در جامعه برابر صفر نيست، استفاد شد كه نتايج نشان مى دهد مجذور كاى كرويت بارتلت 
حدود 5299/534 با درجه آزادى231 است كه در سطح آلفاى 0/0001 معنى دار است. سپس 
شد  اجرا  واريماكس  شيوه  به  عوامل  چرخش  همچنين  و  اكتشافى  عاملى  تحليل  داده ها  روى  بر 
1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy
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(جدول 1). در مجموع پنج عامل با ارزش ويژه بالاتر از يك آشكار شده است كه جمعاً به ميزان 
56/261 درصد واريانس شاخص هاى سنجش خصوصيات شغل را تبيين مى كنند.آزادى شغلى 
مهارت  تنوع  درصد،   7/098 شغلى  هويت   ،11/522 درصد  شغلى  بازخور  درصد،   27/258
5/52 درصد و اهميت شغلى 4/862 درصد در تبيين واريانس، نقش دارند. بر اساس ماتريس 
مؤلفه هاى چرخش داده شده، محتواى هر كدام از عوامل بر اساس بار عاملى هر شاخص در هر 
عامل استخراج شد. در مجموع دامنه بارهاى عاملى براى تمامى شاخص ها از 0/382 تا 0/816 
است. در مجموع، تعداد 6 شاخص (تنوع مهارت و هويت هر كدام 2 شاخص، اهميت شغلى و 

بازخور شغلى هر كدام يك شاخص) به واسطه بار عاملى كم حذف شده است 
روايى كل شاخص ها نيز 88درصد بوده و روايى خصوصيات شغل دامنه 64 درصد تا 88درصد 
مجموع  در  دارد.  تغلق  تنوع  به  كمترين  و  آزادى  به  مربوط  روايى  بيشترين  مى دهد.  پوشش  را 
خصوصيات براساس كمترين تا بيشترين انسجام درونى سؤالات عبارتند از تنوع، اهميت، بازخور، 

هويت و آزاد (جدول 1).
جدول 1: نتايج تحليل عاملى اكتشافى با چرخش واريماكس

عواملشاخص ها
12345

10/486
20/731
30/648
40/645
50/382
60/802
70/816
80/685
90/676
100/762
110/691
120/758
130/773
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140/777
150/795
160/754
170/747
180/433
190/520
200/670
210/736
220/656

5/9972/5351/5621/2141/070مقدار ويژه
27/25811/5227/0985/524/862درصد واريانس
0/880/700/750/640/65ضرايب روايى

Extraction method: principal component analysis.
 Rotation method: varimax with Kaiser normalization.

گزاره هاى تحقيق: با توجه به گزاره هاى تحقيق، داده هاى جمع آورى شده با استفاده از آزمون t تك 
نمونه اى مورد تحليل قرار گرفته اند (جداول 2 و 3). در جدول (2)، آماره ها ارائه شده اند. آماره ها 
شامل حجم نمونه(n)، ميانگين١، انحراف معيار و ميانگين خطاى معيار است. اين آماره براى تك 
تك خصوصيات شغل و شاخص هاى مربوطه، جمع كل خصوصيات و قدرت انگيزش ارائه شده اند. 
 دامنه ميانگين شاخص هاى سنجش تنوع مهارت از 3/47 تا 3/87، هويت شغلى از 3/30 
شغلى  بازخور  و  تا 3/01  از 2/79  شغلى  آزادى  تا 4/09،  از 3/6  شغلى  اهميت  تا 3/33، 
ميانگين  بين  همگرايى  بيشترين  مى شود،  ملاحظه  كه  همان طورى  مى باشد.  تا 4/20   3/41 از 
شاخص هاى هويت شغلى و كمترين همگرايى بين ميانگين شاخص هاى بازخور شغلى وجود دارد. 
از  شغلى  هويت  تا 0/950،  از 0/804  مهارت  تنوع  سنجش  شاخص هاى  معيار  انحراف  دامنه 
0/857 تا 0/993، اهميت شغلى از 0/948 تا 1/084، آزادى شغلى از 0/942 تا 1/012 و 
بازخور شغلى از 0/803 تا 0/893 است. در نتيجه بيشترين همگرايى انحراف معيارها مربوط به 
آزادى شغلى و كمترين مربوط به تنوع شغلى مى باشد. همچنين همان طورى كه ملاحظ  ه مى شود 

توان انگيزشى مشاغل كمتر از متوسط مقياس است. 
1. Mean
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جدول 2: آماره هاى آزمون خصوصيات شغل و شاخص هاى سنجش آنها 
nMeanStd. DeviationStd. Error Meanشاخص ها  خصوصيات شغل

تنوع
( )

17653/870/8580/031
27653/510/9500/034
37653/680/8040/029
47653/490/9030/033
57653/470/8760/032

7643/60600/556450/02013

هويت
( )

67653/300/9930/036
77653/330/9470/034
87653/310/8570/031

7543/34310/718790/02618

اهميت
( )

97654/090/9480/034
107653/841/0500/038
117653/601/0840/039

7543/87400/744390/02711

آزادى
( )

127652/920/9790/035
137652/930/9420/034
147652/821/0000/036
157652/790/9760/035
167652/960/9690/035
177653/011/0120/037

7322/92900/684030/02528

بازخور
( )

187653/410/8930/032
197653/530/8520/031
207653/450/8650/031
217653/800/8410/030
227653/740/8030/029
237654/200/8510/031

7393/71560/492690/01812
6951/63740/616750/02339توان انگيزشى
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در جدول (3)، متناسب هر كدام از خصوصيات و شاخص هاى سنجش مربوط و توان انگيزش، 
نتايج آزمون ارائه شده است. نتايج آزمون براساس مقدار درجه آزادى (df)، سطح معنى دارى و 

تفاوت ميانگين ها تنظيم شده اند. 
(Test Value=3)خصوصيات شغل و شاخص هاى سنجش آنها t جدول 3. نتايج آزمون

tdf(tailed-2).SigMean Differenceشاخص ها  خصوصيات شغل

تنوع

128/070760/000/87
214/884760/000/51
323/308760/000/68
415/012760/000/49
514/773760/000/47

30/1037630/000/6060

هويت
68/263760/000/30
79/658760/000/33
89/917760/000/31

13/1067530/000/3431

اهميت
 

931/700760/001/09
1022/034760/000/84
1115/275760/000/60

32/2407530/000/8740

آزادى

12-2/363760/018-0/08
13-2/149760/032-0/07
14-5/060760/00-0/18
15-6/036760/00-0/21
16-1/120760/263-0/04
170/179760/8580/01

-2/8107310/005-0/0710

بازخور

1812/637760/000/41
1917/230760/000/53
2014/504760/000/45
2126/252760/000/80
2225/406760/000/74
2338/920760/001/20

39/4847280/000/7156
1/3626-58/2446940/00-توان انگيزشى

همان طورى كه نتايج آزمون هاى t منعكس شده در جدول (3) نشان مى دهد، فرضيه هاى اول، 
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توان  كه  موضوع  اين  ضمنا  است.  شده  رد  چهارم  فرضيه  و  شده  تأييد  تحقيق  پنجم  و  سوم  دوم، 
انگيزشى مشاغل كمتر از متوسط مقياس است مورد تأييد قرار گرفته است. علاوه بر اين در جدول 
(4)، آماره هاى آزمون و نتايج آزمون t خصوصيات شغل به تفكيك ويژگى هاى جمعيت شناختى 

ارائه شده است. 
جدول4: آماره هاى آزمون t و نتايج آزمون t خصوصيات شغل به تفكيك ويژگيهاى جمعيت شناختى

قدرت انگيزشبازخورآزادىاهميتهويتتنوع

جنسيت
(n=696)3,623,343,882,943,7241,10مرد
(n=61) 3,473,333,842,773,7037,83زن

Sig. (2-tailed)0,040,920,690,050,81

تأهل

(n=۶۵٢)3,623,343,892,943,7341,35متأهل
(n=١٠۴)3,503,343,752,843,6137,93مجرد
Sig. (2-tailed)0,020,990,070,170,02

مسئوليت
(n=۵٠۴)3,613,393,872,953,7341,23مرئوس
(n=١٣٢)3,693,393,983,043,7743,12مدير
Sig. (2-tailed)0,160,890,120,150,37

محل كار

(n=٣٨٢)3,603,373,812,933,7441,63مركز استان
(n=٣۵۶)3,623,313,942,933,6940,33شهرستان

Sig. (2-tailed)0,660,210,020,980,18

بومى/غيربومى
(n=٣٩۵)3,603,383,892,913,7341,24بومى

(n=٣۴۴)3,633,333,882,963,7140,93غيربومى
Sig. (2-tailed)0,490,420,890,270,61

عضويت

(n=۵٨۵)3,633,343,892,923,7341,24رسمى
(n=١٧۴)3,533,343,812,943,6639,73پيمانى
Sig. (2-tailed)0,030,970,230,730,08

عضويت
(n=۶٢٨)3,603,353,872,933,7140,78نظامى
3,613,303,882,913,7541,54كارمندى(١٣١)
Sig. (2-tailed)0,800,530,870,670,31

درجه

(n=280)3,533,363,822,923,6940,02درجه دار
(n=383)3,613,343,892,883,7140,44افسر جزء
(n=84)3,833,383,993,173,7946,21افسر ارشد
Sig. (2-tailed)

0,050,700,280,44064(درجه دار و افسر جزء)
Sig. (2-tailed)

(درجه دار و افسر ارشد)
0,000,790,080,000,13

Sig. (2-tailed)

0,000,590,260,000,22 (افسر جزء و افسر ارشد)

عضويت  تأهل،  جنسيت،  مى دهد،  نشان   (4) جدول  در  شده  منعكس  نتايج  كه  همان طورى 
(رسمى- پيمانى) و درجه بر تنوع مهارت تأثير دارند. تأهل، محل كار و درجه بر اهميت شغلى 
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تأثير دارند. جنسيت و درجه بر آزادى شغلى تأثير دارند و تأهل بر بازخور شغلى تأثير دارد. 

بحث و نتيجه گيرى
به منظور بررسى وضعيت موجود مشاغل پليس از مدل خصوصيات شغل استفاده شده است. اين 
مدل متشكل از خصوصيات پنج گانه تنوع وظايف، هويت شغلى، اهميت شغلى، آزادى شغلى و 
بازخور شغلى است. پرسشنامه سنجش خصوصيات شغل در ميان كاركنان پليس كشور، توزيع، 
تكميل و جمع آورى شد و بعد از كنترل و بررسى و حذف نسخه هاى ناقص تعداد 765 پرسشنامه 
مفيد و قابل استفاده به دست آمد. داده هاى حاصل از پرسشنامه ها به محيط نرم افزار SPSS منتقل 
بررسى  مورد  شاخص ها  پايايى  و  روايى  تحقيق،  گزاره هاى  براساس  داده ها  تحليل  از  پيش  شدند. 
است.  شده  استفاده  اكتشافى  عاملى  تحليل  از  سازه  روايى  بررسى  براى  گرفت.  قرار  تحليل  و 
تا  بيشترين  از  ترتيب  به  كه  نمود  آشكار  را  عاملى  پنج  ساختار  اكتشافى،  عاملى  تحليل  نتايج 
كمترين سهم در تبيين واريانس عبارتند از آزادى شغلى، بازخور شغلى، هويت شغلى، تنوع مهارت 
آزادى  شاخص هاى  تا 0/816،  از 0/382  شاخص ها  كل  عاملى  بارهاى  دامنه  شغلى.  اهميت  و 
تا  از 0/685  شغلى  هويت  تا 0/736،  از 0/433  شغلى  بازخور  تا 0/795،  از 0/747  شغلى 
0/816، تنوع مهارت از 0/382 تا 0/731 و اهميت شغلى از 0/676 تا 0/762 است. با توجه 
شاخص هاى  عاملى  بارهاى  تمامى  فيدل١، 2007)،  و  (تباچنيك  عاملى  بارهاى  سطوح پذيرش  به 
آزادى شغلى، يك شاخص از بازخور شغلى (شاخص بيست و يكم)، دو شاخص از هويت شغلى 
(شاخص هاى ششم و هفتم)، يك شاخص از تنوع مهارت(شاخص دوم) و يك شاخص از اهميت 
شغلى (شاخص دهم) در سطح عالى، دو شاخص از بازخور شغلى (شاخص هاى بيستم و بيست 
مهارت (شاخص هاى  تنوع  از  شاخص  دو  هشتم)،  شغلى (شاخص  هويت  از  شاخص  يك  دوم)،  و 
سوم و چهارم) و دو شاخص از اهميت شغلى (شاخص هاى نهم و دهم) در سطح خيلى خوب، دو 
شاخص از بازخور شغلى (شاخص هاى هيجدهم و نوزدهم)، دو شاخص از تنوع مهارت (شاخص هاى 
اول و پنجم) در سطح متوسط قرار دارند. همان طورى كه ملاحظه مى شود بار عاملى 50 درصد از 

1. Tabachnick & Fidell
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شاخص ها در سطح عالى، 32 درصد در سطح خيلى خوب، 18 درصد در سطح متوسط قرار دارند. 
دامنه پايايى خصوصيات پنج گانه شغل از 0/64 تا 0/88 است. به اين ترتيب كه خصوصيات 
شغلى  بازخور   ،(0/65) شغلى  اهميت   ،(0/64) مهارت  تنوع  از:  عبارتند  پايايى  نظر  از  شغل 
(0/70)، هويت شغلى (0/75) و آزادى شغلى (0/88). همان طورى كه ملاحظه مى شود، با توجه 
به اينكه محققين (جورج و مالرى١، 2003) پايايى بيشتر از 0,50 را قابل قبول مى دانند، پايايى 

تمامى خصوصيات پنج گانه در سطح قابل قبول مى باشد. 

نمودار 1: خصوصيات پنج گانه شغل بر اساس ميزان ميانگين

بر  داده ها  نمونه اى  تك   t آزمون  از  استفاده  با  شاخص ها،  پايايى  و  روايى  از  اطمينان  از  بعد 
محور گزاره هاى تحقيق مورد تحليل قرار گرفتند كه نتايج حاصله نشان مى دهد، همه فرضيه هاى 
پليس  كاركنان  درصد  اطمينان 99  با  كه  معنى  اين  به  شده اند.  تأييد  چهارم،  فرضيه  بجز  تحقيق 
داراى تنوع مهارت، هويت شغلى، اهميت شغلى و بازخور شغلى بوده و در مقابل فرضيه چهارم 
تحقيق كه بيانگر برخوردارى پليس از آزادى شغلى بوده رد شده است. دامنه ميانگين خصوصيات 

1. George & Mallery

0 1 2 3 4 5

اهميت

بازخور

تنوع

هويت

آزادی

Bar 1 3.87 3.72 3.61 3.34 2.93

اهميت بازخور تنوع هویت آزادی



 203 بررسى خصوصيات شغلى پليس

شغل از 2/929 تا 3/874 است. به اين صورت كه خصوصيات شغل به ترتيب از كمترين تا 
و  شغلى  بازخور  وظايف،  تنوع  شغلى،  هويت  شغلى،  آزادى  از  عبارتند  ميانگين  ميزان  بيشترين 
اهميت شغلى (نمودار 1). ضمنا اين موضوع كه توان انگيزشى مشاغل كمتر از متوسط مقياس 

است، تأييد شده است
ترين  پايين  داراى  شغلى  آزادى  و  سطح  بالاترين  داراى  شغلى  اهميت  كه،  تحقيق  يافته  اين 
سطح است، با نتايج تحقيقات ديگر (بانااى و رايسل١، 2007؛ فرجى، پور رضا، حسينى، عرب 
و اكبرى٢، 2008؛ كومار، عباس، قمرو و زشان٣، 2010)، مطابقت دارد. علاوه براين، در نمودار 
وايتو،  (ارسيكتى،  آمريكا  پليس  در  شغل  خصوصيات  با  ايران  پليس  در  شغل  خصوصيات   (2)
همه  در  مى شود  ملاحظه  كه  همان طورى  شده اند.  مقايسه  همديگر  با   (2011 هيگينز۴،  و  والش 

خصوصيات پنج گانه شغل، پليس آمريكا از وضعيت مناسب ترى برخوردار است. 

نمودار 2: مقايسه عملكرد پليس ايران و آمريكا

شرط لازم براى اينكه يك شغل از حداكثر انگيزش برخوردار باشد، برخوردارى از هر كدام از 
خصوصيات شغل (خصوصاً آزادى شغلى و بازخور شغلى) در سطح بالا مى باشد (هاكمن و لاولر، 
1. Banai & Reisel
2. Faraji, Pourreza, Hosseini, Arab & Akbari
3. Kumar, Abbas, Ghumro & Zeeshan
4. Ercikti, Vito, Walsh & Higgins
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1971). هر چند توان انگيزشى مشاغل پايين است، اما همان طورى كه ملاحظه مى شود، از ميان 
آنكه  حال  بوده،  مقياس  متوسط  از  كمتر  شغلى،  آزادى  ميانگين  تنها  شغل،  پنج گانه  خصوصيات 
انگيزشى  توان  و  كاركنان  مسئوليت پذيرى  شكل گيرى  در  كليدى  نقش  از  تنها  نه  شغلى  آزادى 
مشاغل برخوردار بوده، بلكه تحقيقات تجربى حكايت از آن دارد كه آزادى شغلى رابطه مثبتى 
با خلاقيت (بارون و هرينگتون١، 1981؛ كيرتون٢، 1989؛ آمابيل، 1997؛ هينز، شاپيرا، راجرز 
و سنكر٣، 2009)، عملكرد شغل (اتدرسون، 1984؛ اردلان، كيوا رستين و مك كافى، 1994؛ 
1984؛  (اتدرسون،  شغلى  رضايت   ،(2008 گاگن۴،  و  ميلت  2006؛  همكاران،  و  مويددكاتى 
درونى  انگيزش   ،(2009 جودت۵،  اسچ  2008؛  گاگن،  و  ميلت  2004؛  بهيويان،  و  منگيوك 
(آيگن و هالنبك، 1991؛ هايوكس۶ و همكاران، 2001؛ ميلت و گاگن، 2008)، خودشكوفايى 
(بهيويان و منگيوك، 2002) و رفاه (جونگ و اسچايوفلى، 1998) داشته و رابطه منفى با استرس 
(ديوبينسكى و اسكينر، 1984، فريد و فريس، 1987)، اضطراب، ناكامى (اسپكتور و جگس، 
1991؛ اسپكتور و همكاران، 1988)، قصد ترك كار (تريس و فيجى٧، 2001) و غيبت (پناتيك 

و همكاران، 2009) دارد.
پيشنهادها

باتوجه به مطالب پيش گفته، لازم است در راستاى ارتقاى توان انگيزشى مشاغل، معطوف به بُعد 
روابط  توسعه  طريق  از  خصوصاً  شوند.  سازمان  تجديد  و  بازطراحى  پليس،  مشاغل  شغلى،  آزادى 
ديگران  با  روابط  داد (رابينز٨، 1996).  افزايش  را  شغلى  آزادى  مى توان  شغل  عمودى  گسترش  و 
خصوصاً روابط با ارباب رجوع و مصرف كنندگان نهايى خروجى هاى شغل، موجب مى گردد تا فرد 
آزادى بيشترى پيدا كند. از طريق بسط و گسترش عمودى شغل، افراد از استقلال و آزادى بيشتر 

1. Barron & Harrington
2. Kirton
3. Heinze, Shapira, Rogers and Senker
4. Millette & Gagné
5. Schjoedt
6. Houkes
7. Taris & Feij
8. Robbins
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اولويت  به  توجه  با  مجموع  در  مى شوند.  دار  عهده  بيشترى  مسئوليت  آن  تبع  به  و  شده  برخوردار 
انگيزشى،  توان  مسئوليت پذيرى،  افزايش  به  معطوف  شغلى،  آزادى  متغير  سنجش  شاخص هاى 
عملكرد، رضايت شغلى، انگيزش درونى، خودشكوفايى و رفاه كاركنان و كاهش استرس، اضطراب، 
ناكامى و غيبت كاركنان، پيشنهاد مى شود مشاغل پليس به نحوى طراحى و تجديد سازمان شوند 
كه كاركنان در انتخاب وسايل انجام كار، زمان انجام كار، انتخاب اهداف كارى، روش و شيوه نيل 
به هدف و انتخاب وظايف، از آزادى و اختيار بيشترى برخوردار شوند. در اين زمينه، زنان نسبت به 
مردان، مجردين نسبت به متأهلين، مرئوسين نسبت به مديران، درجه داران و افسران جزء نسبت به 

افسران ارشد، در اولويت قرار گيرند.
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