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چكيده
زمينه و هدف: همه سازمانها، عملكرد منابع انساني سازمان را حياتى قلمداد كرده و براى آن برنامهريزى مىكنند و 
هزينههاى زيادى صرف مى كنند. با توجه به ضرورت افزايش عملكرد كاركنان به عنوان عامل اساسى تعالى سازمان، 
يكى از معضل هاى اساسى سازمان ها تعيين عوامل مؤثر بر عملكرد كاركنان به ويژه كاركنان متخصص و ارزشمند است. 
روش: پژوهش حاضر با توجه به هدف آن، از نوع كاربردى است. جامعه مورد مطالعه شامل 80 پژوهش مرتبط 
با عملكرد كاركنان نيروى انتظامى است. براى نمونه گيرى از جامعه يادشده، از طريق نمونه گيرى هدفمند، 68 
پژوهش كه حائز شرايط و ملاك هاى انتخاب باشد، با رويكرد فراتحليل انتخاب شد. جمع آورى اطلاعات از طريق 
سامانه جامع اطلاعات پژوهشى و سامانه نشريات نيروى انتظامى انجام شد.اطلاعات مورد نياز از هر پژوهش شامل 
عنوان، سال، جامعه و نمونه، روش نمونه گيرى و آزمون هاى مورد استفاده در قالب جدولى تنظيم و سپس در نرم 

افزار CMA2 وارد و تحليل شدند. 
يافته ها: يافته هاى پژوهش نشان مى دهد از مجموع متغيرهاى بررسى شده به عنوان متغير مستقل عملكرد، متغير 
ويژگى هاى شخصيتى با فراوانى 8، انگيزش با فراوانى 6، آموزش با فراوانى 5، تعهد سازمانى با فراوانى 5، سبك 
رهبرى با فراوانى 5، تحصيلات با فراوانى 4، رضايت شغلى با فراوانى 4، هوش هيجانى با فراوانى 4، فرسودگى شغلى 
با فراوانى 3 و كيفيت زندگى كارى با فراوانى 3، بيش از دو بار تكرار شده است كه قابليت آزمون فراتحليل را دارد.

نتايج: براساس يافته هاى پژوهش مى توان نتيجه گرفت كه متغيرهاى كيفيت زندگى كارى، آموزش و تحصيلات، 
تعهد سازمانى و نگرش شغلى، شدت تأثير زياد؛ متغيرهاى مديريت استعداد، هوش هيجانى، انگيزش، فرسودگى 
شغلى، وظيفه شناسى، هوش معنوى و مديريت دانش، شدت تأثير متوسط و متغيرهاى فرهنگ سازمانى، سرمايه 

اجتماعى، رضايت شغلى، سبك رهبرى و شخصيت، شدت تأثير كمى بر عملكرد كاركنان نيروى انتظامى دارند.
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مقدمه
يكى از دغدغه هاى مهم مديران منابع انسانى سازمان ها، گزينش افراد مناسب براى تصدى موقعيت هاى 
شغلى مختلف و رضايت كاركنان است. فردى كه به درستى توانايى و استعداد و ظرفيت هايش به لحاظ 
هوش، استعداد، روحيات، تجربيات و تحصيلات مورد ارزيابى قرار نگرفته است و به صرفِ داشتن دانش 
عمومى يا حافظه مناسب در بخاطر سپردن اطلاعات توانسته در آزمون علمى موفق شود و از سوءپيشينه 
و ابتلا به بيمارى هاى روحى و جسمى خاصى نيز برخوردار نبوده است، توانسته به استخدام سازمان درآيد. 
اين در حالى است كه نسبت به محيط سازمان مدنظر و همين طور شغلى كه به آن مشغول خواهد شد 
و مسئوليت هايى كه به ايشان محول مى شود و انتظاراتى كه مسئولان سازمان و مراجعه كنندگان از او 
خواهند داشت، آگاهى لازم و كافى را ندارد؛ تا جايى كه پس از اشتغال متوجه مى شود روحياتش با آن حرفه 
سازگار نيست يا مهارت هاى لازم براى انجام شغل خود را ندارد و يا تحصيلات و تخصص او در شغلش 
كاربردى ندارد. پس در اين حالت چه انتظارى مى رود جز اينكه انگيزه فرد كاهش يابد و به لحاظ روحى 
نشاط و شادابى خود را از دست بدهد، در عملكرد خود دچار افُت شود و با بى علاقگى در كار حاضر شود 
و سرخوردگى و حتى در برخى مواقع دچار افسردگى شود و يا پرخاشگر و تندخو شود كه به طور قطع اين 
مسايل به خانواده فرد نيز انتقال خواهد يافت و در خانواده نيز تأثيرات منفى خود را خواهد گذاشت. از همه 
مهم تر اينكه توانايى، تخصص و تحصيلات ايشان ناكارآمد مى ماند و هزينه و زمانى را كه صرف به دست 
آوردن آن كرده است، بيهوده تلقى مى شود (ايران پور اناركى، 1392، ص 14). كارايى ناكافى كاركنان 
پيامدهاى منفى داشته و اين مسئله بسيار پرهزينه، مشكل آفرين و عواقب تهديدكننده اى براى بهره ورى 
سازمان به دنبال دارد. به همين دليل است كه سير پژوهش هاى انجام شده در اين زمينه در سال هاى متمادى 
ادامه داشته است (اسپكتور و جكس1، 2009، ص 85 ؛ چن2، 2010، ص 52). بر مبناى پژوهش هاى انجام 
شده در كشور انگلستان فقط 17 درصد از كاركنان با همه توان و استعداد و انگيزه خود در كارها درگير 
هستند و 63 درصد در حد معمول و متعارف و در چارچوب حداقل انتظارات كار مى كنند و 20 درصد 
بقيه به دليل تناسب نداشتن استعداد، علاقه و شخصيت خود با شغل، نه تنها ناراضى و ناراحت هستند، 
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بلكه اصرار دارند اين نارضايتى را به ديگران نيز انتقال دهند (اسنل و بولندر1، 2009، ص120).
نيروى انتظامى به عنوان يك سازمان مهم و تأثيرگذار در عرصه  هاى مختلف اجتماعى، به ويژه عرصه 
«نظم و امنيت» از قواعد ارزيابى و مقايسه عملكرد سازمانى مستثنى نبوده و توجه خاصى نيز به اين حوزه 
داشته و دارد و در گزينش و ارزيابى نيروهاى خود به قواعد آن عمل مى كند. با بررسى پژوهش هاى انجام 
شده در اين حوزه مى توان به اين نتيجه رسيد كه متغيرهاى مستقل مختلفى با اندازه اثر متفاوت براى 
پيش بينى عملكرد كاركنان نيروى انتظامى در سال هاى مختلف و با روش پژوهش، جامعه و نمونه آمارى 
متفاوتى انجام شده است كه يك نوع پراكندگى و تفاوت هايى در نتيجه گيرى هريك از پژوهش ها وجود 
دارد. يكى از روش هاى مناسب براى جمع بندى و نتيجه گيرى جديد از اين پژوهش ها، روش فراتحليل 
است. با توجه به بررسى پژوهش هاى مختلف در حوزه عملكرد كاركنان نيروى انتظامى، متغير هاى زيادى 
ازجمله ويژگى هاى شخصيتى، انگيزش، آموزش، تعهد سازمانى، سبك رهبرى، تحصيلات، رضايت 
شغلى، هوش هيجانى، فرسودگى شغلى، كيفيت زندگى كارى بر عملكرد كاركنان مؤثر هستند. بنابراين 
در اين پژوهش براى پرهيز از مطول شدن، به فراتحليل دو متغير اصلى ويژگى هاى شخصيتى و هوش 
هيجانى كه نسبت به ساير متغيرها بيشترين تكرار را در پژوهش ها داشتند پرداخته  شد و پرسش هاى 

پژوهش به صورت زير تدوين شد:
پژوهش هاى موجود در حوزه عملكرد كاركنان از نظر (عنوان، سال و تعداد) چگونه  هستند؟  .1

روش شناسى پژوهش هاى موجود در حوزه عملكرد كاركنان چگونه است؟  .2
متغيرهاى مستقل عملكرد كاركنان و ميزان اندازه اثر آنها چقدر است؟  .3

فراتحليل رابطه متغير ويژگى هاى شخصيتى با عملكرد كاركنان چگونه است؟  .4
فراتحليل رابطه متغير هوش هيجانى با عملكرد كاركنان چگونه است؟  .5

تركيب و جمع بندى نتايج پژوهش هاى مرتبط با عملكرد كاركنان چگونه است؟  .6
پيشنهادهاى علمى و كاربردى در پژوهش هاى مرتبط با عملكرد كاركنان كدامند؟  .7

پيشينه: محمدى مقدم و عباس پور (1393) در پژوهشى با عنوان «فراتحليل ارتباط ميان كيفيت 
زندگى كارى و عملكرد كاركنان در سازمان هاى ايران» كه جامعه آمارى آن 9 پژوهش براساس معيارهاى 
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درون گنجى بود به اين نتايج رسيد كه بين كيفيت زندگى كارى و عملكرد كاركنـان رابطـه بـالاتر 
از حد متوسط وجود دارد. همچنين از ميان ابعاد كيفت زندگى كارى، يكپارچگى و انسجام اجتمـاعى 
بـا انـدازه اثر 0/536، توسعه قابليت هاى انسانى با اندازه اثر 0/499، وابستگى اجتماعى زندگى 
كارى با انـدازه اثـر 0/442، داراى بيشترين اندازه اثر در ارتباط با متغير عملكرد كاركنان هستند و 
بيشترين تأثيرگذارى را دارند. جوادى پور (1392) در پژوهشى با عنوان «فراتحليل رابطه فرهنگ و جو 
سازمانى با بهره ورى و عملكرد سازمان» كه جامعه آمارى آن 76 پژوهش براساس معيارهاى درون گنجى 
بود به اين نتايج رسيد كه اندازه  اثرهاى به دست آمده طبق شاخص كوهن در سطح متوسط و نزديك به 
بالا قرار دارد و متغير جنسيت نيز به عنوان متغير تعديل كننده در رابطه فرهنگ سازمانى با بهره ورى و 
عملكرد سازمان شناسايى شد. جزينى و همكاران (1391) در پژوهشى با عنوان «طراحى الگوى ارزشيابى 
عملكرد مديران در پليس پيشگيرى (مورد مطالعه: كلانترى)» كه جامعه آمارى آن خبرگان ستادى 
و فرماندهان ناجا بود به اين نتايج رسيدند كه وضع موجود شاخص ها نامناسب و ميزان اهميت تمام 
ابعاد، مؤلفه ها و شاخص ها بالا است. براساس نتايج، از بين مؤلفه ها، انسان محورى نسبت به مؤلفه هاى 
ديگر اهميت كمترى دارد. از بين شاخص هاى نتايج عملكردى نيز كيفيت خدمات، اعتماد مردم به 
پليس و ارتباطات درونى نسبت به ساير شاخص ها اهميت كمترى دارند. قدردان و همكاران (1396) 
در پژوهشى با عنوان «رابطه مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى 
انتظامى» كه جامعه آمارى آن فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى انتظامى بود به اين نتيجه رسيدند 
كه بين مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى انتظامى رابطه مثبت 
و معنادارى وجود دارد. همچنين در بين چهار بعد مديريت استعدادها، بيشترين تأثير به  ترتيب مربوط 
به نگهدارى استعدادها، پرورش استعدادها، به كارگيرى استعدادها و شناسايى استعدادها است. اوبان و 
جيوبرت1 (2017) در پژوهشى با عنوان «مطالعه چند بعدى و مقايسه اى رابطه سرمايه فكرى و عملكرد 
سازمانى » كه جامعه آمارى آن چندين سازمان دولتى در آفريقاى جنوبى بود به اين نتيجه رسيد كه رابطه 
معنادارى بين سرمايه فكرى و عملكرد سازمانى وجود دارد. يافته ها نشان داد يك سازمان براى بهينه 
سازى سرمايه ساختارى خود، كه منجر به عملكرد بالاتر مى شود، استفاده از سرمايه انسانى خود بسيار 
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حياتى است. مات سوها و همكاران1 (2016) در پژوهشى با عنوان «رابطه تأثير كار، احساس جامعه و
معنويت فردى نسبت به  عملكرد سازمانى» كه جامعه آمارى آن معلمان مدارس ايالت شمالى مالزى   بود 

به اين نتيجه رسيدند كه كار، احساس جامعه و معنويت فردى بر عملكرد كاركنان تأثير معنادارى دارد.
مبانى نظرى: بى شك يكى از مهمترين اهداف هر سازمانى رسيدن به بيشينه كارايى، اثربخشى و 
بهره ورى است و اين امر محقق نخواهد شد مگر آنكه با بهره مندى از سيستم ها و ابزار ارزيابى و نظارت 
كه جزء جدايى ناپذير مديريت امروزى است، بتوان به اين مهم دست يافت. امروزه مديريت يك سازمان 
بدون اندازه گيرى عملكرد همانند هدايت يك كشتى بدون ابزار ناوبرى است (عظيميان، 1389، ص 28). 
از نظر كاسيو2 عملكرد اشاره به اجراى وظايف محوله به فرد دارد و ارزيابى عملكرد را توصيف نظام دار 
قوت و ضعف فرد يا گروه در ارتباط با وظايف محوله تعريف مى كند (كاسيو، 2009، ص 275). به عقيده 
رابينز3 (1393) توانايى هاى فرد شامل دو مهارت هوشى و جسمى (فيزيكى) است. توانايى هاى ذهنى 
مربوط به عملكرد مغز انسان است كه مى توان ميزان اين توانايى را با آزمون بهره هوشى اندازه گيرى كرد 
(مشبكى، 1394، ص 29). بيارس و رو4 (2011، ص 150) معتقد است نوع شغل مى تواند تعيين كننده 
ميزان توانايى هاى هوشى داوطلبى باشد كه متقاضى احراز آن شغل است و هرچه افراد در سلسله مراتب 
سازمانى مقام يا شغل بالاترى را احراز كنند، بايد از نظر توانايى كلامى و ميزان هوش در سطح بالاترى 
باشند. بر همين اساس رابينز معتقد است توانايى هاى هوشى در صحنه عملكرد فرد و به هنگام ارتقاء 

مقام و احراز مشاغل بالاى سازمانى، نقش مهمى را ايفا مى كنند. 
به همان اندازه كه توانايى هاى ذهنى نقش مهمى در عملكرد افراد دارد، توانايى جسمى نيز براى كسب 
موقعيت در رسيدن به اهداف (سطوح پايين سلسله مراتب سازمانى) يك سازمان كه به مهارت كمترى 
نياز دارد داراى اهميت است. مانند شرايطى كه نوع كار به گونه اى است كه تنها آن عده از افراد كه مهارت 
دست، قدرت كار و استعدادهاى مشابهى دارند، از عهده انجام دادن آن برمى آيند. مديريت سازمان بايد 
افرادى را به آن مشاغل بگمارد كه از توانايى هاى بالاى فيزيكى و جسمى برخوردار است. نكته جالب 
توجه اين كه توانايى ها هيچ رابطه معقول و منطقى با يكديگر ندارند. اگر كسى در يكى از اين توانايى ها 

1. Mat Soha     2.  Cassio

3. Robbins     4.  Byars & Rue
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نمره  بسيار بالايى بگيرد نمى تواند نشان دهنده توان و استعداد وى در ساير موارد ديگر باشد. همچنين 
عملكرد كاركنان هنگامى عالى خواهد بود كه دستگاه مديريت سازمان بتواند ميزان توانايى هاى لازم را 

تعيين كند (رابينز، 1393، ص 71).
عملكرد وظيفه اى شامل رفتارهايى مى شود كه در فعاليت هاى مربوط به تبديل و نگهدارى در سازمان 
از قبيل توليد محصول، مديريت زيردستان، ارائه خدمات و فروش كالا دخالت دارند. اما عملكرد زمينه اى 
به عنوان رفتارى تعريف مى شود كه بر زمينه روان شناسى، اجتماعى و سازمانى كه كار انجام مى شود (شامل 
كار به صورت تعاونى با ديگران، پشتكار براى رسيدن به اهداف مشكل، پيروى از قوانين سازمانى و مانند 
آن) تأثير مى گذارد. در واقع عملكرد زمينه اى به آن دسته از فعاليت هاى مربوط به شغل گفته مى شود 
(مانند كار كردن سخت، كمك به ديگران) كه به طور غيررسمى در اثربخشى سازمانى تأثير دارند ولى 
به طور رسمى به عنوان بخشى از شغل يا وظيفه تلقى نمى شوند (رضائيان، 1390، ص85). عوامل كلى 

در بهبود عملكرد كاركنان عبارتند از:
تناسب شغل با شخصيت: بدون آگاهى دقيق نسبت به شخصيت افراد قادر نخواهيم بود بين شخصيت 
و شغل هماهنگى ايجاد كنيم و اين مشكلى است كه سازمان هاى بسيارى با آن دست به گريبان هستند» 

(مشبكى، 1394، ص 127).
واگذارى شغل براساس شايستگى: هرچند كه رشد شغلى كاركنان و آگاهى مدير از كم و كيف آن، 
تشخيص كاركنان شايسته و تفويض مسئوليت به آنان را براى مسئولان هموار مى سازد، امّا سرپرستان با 
اجراى طرح هاى خاص و بهره گيرى از روش هاى گوناگون در پى شناخت شايستگى كاركنان برمى آيند تا 
بتوانند مشاغل را براساس شاخص شايستگى واگذار كنند و شايد مؤثرترين نحوه ارزيابى در اين خصوص 
مشاهده رفتار فرد در محيط كار باشد. به ويژه از نظر شاخص هاى مناسب مشاغلى كه بنا است به افراد 

محول شود (دولان، 1396، ص 123).
پاداش متناسب با عملكرد: همه افراد در قبال كارى كه انجام مى دهند انتظار پاداش دارند. به بيان ديگر 
پاداش همان چيزى است كه مستخدم در قبال زحماتى كه تقبل كرده است انتظار دريافت آن را دارد 

(ميرى، 1390، ص 28).
توجه به ماهيت رفتار كاركنان در سازمان: بسيارى از مفاهيم و ديدگاه هايى كه در كوشش براى درك 
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رفتار افراد و گروه ها در سازمان ها بكار مى رود مبتنى بر آگاهى هاى به دست آمده از علوم رفتارى است و 
در اين راستا نقش رفتار سازمانى در تفسير، تعبير و پيش بينى رفتار كارى افراد بسيار قابل توجه مى باشد 

(برناردين1، 2014، ص 142).

روش 
پژوهش حاضر با توجه به هدف آن، از نوع كاربردى است. در اين پژوهش به تجزيه و تحليل و تركيب 
داده هاى موجود درخصوص عملكرد كاركنان نيروى انتظامى پرداخته شد و براى اين منظور از روش 
فراتحليل استفاده شد. جامعه مورد مطالعه پژوهش حاضر شامل 80 پژوهش مرتبط با عملكرد كاركنان 
نيروى انتظامى است. براى نمونه گيرى از جامعه يادشده، از طريق نمونه گيرى هدفمند كه حائز شرايط و 
ملاك هاى انتخاب مانند داشتن ضريب همبستگى بين ابعاد و عوامل مؤثر با ارزيابى عملكرد كاركنان نيروى 
انتظامى، سطح معنادارى، مشخص بودن حجم نمونه و ساير ملاحظات مهم نظرى و اصول روش شناختى، 
براى تحليل و تركيب نتايج و نقد و ارزيابى با رويكرد فراتحليل، 68 پژوهش انتخاب شد. جمع آورى 
اطلاعات بصورت كتابخانه اى و از سامانه جامع اطلاعات پژوهشى و سامانه نشريات نيروى انتظامى انجام 
شد. ابزار گردآورى داده ها فيش بردارى بود و براى تجزيه و تحليل داده ها از نرم افزار CMA2 استفاده شد. 
روش اصلى فراتحليل مبتنى بر تركيب نتايج است كه پس از تبديل آماره ها به شاخص (r) و برآورد 
اندازه اثر مورد استفاده قرار مى گيرد (روزنتال2، 2009، ص 148). در اين پژوهش، آماره هاى پژوهشى با 
استفاده از رويكرد  هانتر و اشميت3 به شاخص (r) تبديل شد (عشايرى و ناميان، 1398، ص 221). براى 
تحليل استنباطى داده ها نيز ابتدا به بررسى مفروضات فراتحليل پرداخته شد، بخش مهمى از فراتحليل 
با آزمون هاى آمارى احتمالى پژوهش ها سروكار دارد. براى تحليل پژوهش ها ابتدا شناسايى و كدگذارى 
داده، سطوح معنادارى و اندازه اثر هر پژوهش محاسبه و در مرحله ارزش يابى، تصحيح و مقايسه نتايج 
انجام شد. سپس پايايى تحليل واريانس و مؤلفه هاى اصلى براى پژوهش ها، انجام شد و درنهايت براساس 
سطح معنادارى و اندازه اثر، پژوهش ها با يكديگر تركيب و تحليل شدند. در مرحله پايانى، بازنگرى در كار 

1. Bernardin    2.  Rosenthal

3. Hunter & Schmidt
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انجام و خطاهاى احتمالى تصحيح شذتذ. به عبارت ديگر به كمك نمودار جنگل و همبستگى رتبه اى 
بگِ و مزومدار به بررسى خطاى انتشار و با آزمون Q به بررسى ناهمگونى پژوهش ها پرداخته شد، سپس 
با توجه به ناهمگونى احتمالى بين پژوهش هاى مورد بررسى، مدل اثرات تصادفى براى تركيب نتايج و 
رسيدن به اندازه اثر استفاده شد. در اين مدل، تغييرات عوامل در بين پژوهش ها نيز در محاسبات در نظر 
گرفته شد. بنابراين مى توان گفت نتايج حاصل از مدل با اثرات تصادفى در شرايط ناهمگنى، قابليت 
تعميم بيشتر نسبت به مدل با اثرات ثابت دارد. براى تفسير نتايج، از سيستم تفسيرى كوهن استفاده شد. 

يافته  ها
در طول فرايند پژوهش در مجموع تعداد 80 پژوهش با موضوع منطبق با عملكرد كاركنان نيروى انتظامى 
يافت شد. از مجموع اين پژوهش ها، با توجه به معيارهاى درون گنجى، 68 پژوهش از همه جهات براى 

استفاده در اين پژوهش مناسب تشخيص داده شد.
پرسش 1. پژوهش هاى موجود در حوزه عملكرد كاركنان نيروى انتظامى از نظر (عنوان، سال و تعداد) 
چگونه هستند؟ در جدول 1 پژوهش ها براساس بازه زمانى طبقه بندى شده است. نكته قابل توجه در اين 
بخش تعداد نزديك به هم پژوهش هاست؛ يعنى بيشتر پژوهش ها در محدوده زمانى بين سال هاى 87 تا 

96 با بيشترين فراوانى در سال هاى 92، 93، 94 و 95 انجام شده است.

جدول 1. پژوهش هاى انجام شده براساس بازه زمانى
درصد فراوانىفراوانىسال انجام پژوهش

34سال 96
1421سال 95
1218سال 94
1218سال 93
1319سال 92
69سال 91
23سال 90
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درصد فراوانىفراوانىسال انجام پژوهش
46سال 89
11سال 88
11سال 87
68100مجموع

پرسش 2. روش شناسى پژوهش هاى موجود در حوزه عملكرد كاركنان نيروى انتظامى چگونه است؟ 
همان گونه كه در جدول 2 آمده است، روش تحقيق 62 درصد پژوهش ها توصيفى پيمايشى و 35 درصد 

توصيفى- همبستگى است.
جدول 2. پژوهش هاى انجام شده براساس روش تحقيق

درصد فراوانىفراوانىروش انجام پژوهش

2435توصيفى- همبستگى
4262توصيفى - پيمايشى
23توصيفى- تحليلى

68100مجموع

پرسش 3. متغيرهاى مستقل در حوزه عملكرد كاركنان نيروى انتظامى و ميزان اندازه اثر هر كدام به 
تفكيك كدامند؟ رايج ترين شاخص ها كه توسط فراتحليل گران استفاده مى شودr و d ناميده مى شود. 

غالبا d براى تفاوت هاى گروهى و r در پژوهش هاى همبستگى استفاده مى شود.

در رابطه بالا p برابر است با نسبت گروه اول در جامعه و q مساوى q-1 است. رابطه (r) در شرايطى 
استفاده مى شود كه بين نسبت هاى گروه اول و دوم به طور طبيعى نابرابرى وجود دارد. جدول 3 ميزان 

اندازه اثر متغيرهاى مستقل به تفكيك هر پژوهش را نشان مى دهد. 
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جدول 3. پژوهش هاى انجام شده به تفكيك متغيرها و اندازه اثر هر متغير
اندازه اثر متغير مستقل كد پژوهش اندازه اثر متغير مستقل كد پژوهش
0/740 عملكرد مديران ارشد EP.R.45 0/670 هوش هيجانى EP.R.01

0/320 ساختار سازمانى EP.R.46 0/161 آلودگى صوتى EP.R.02

0/870 تعهد سازمانى EP.R.47 0/197 گردش شغلى EP.R.03

0/820 دانش زبان انگليسى افسران ارشد EP.R.48 0/400 كيفيت برنامه درسى EP.R.04

0/220 دانش زبان انگليسى افسران جز EP.R.48 0/890 آموزش هاى ضمن خدمت EP.R.05

-0/354 سبك رهبرى EP.R.49 0/795 ارزيابى عملكرد EP.R.06

0/381 وابستگى شغلى EP.R.50 -/690 فرسودگى شغلى EP.R.07

-0/053 رضايت شغلى EP.R.50 -0/435 ويژگى هاى شخصيتى EP.R.08

0/153 تعهد سازمانى EP.R.50 -0/460 روان رنجور خويى EP.R.08

0/365 مديريت انضباط EP.R.51 -/350 برون گرايى EP.R.08

0/302 مديريت استعداد EP.R.52 -/360 بازبودن به تجربه EP.R.08

0/462 جو عاطفى EP.R.53 -0/570 مسئوليت پذيرى EP.R.08

-0/316 انتقالات EP.R.54 0/590 نشاط EP.R.09

0/320 آموزش فناورى اطلاعات EP.R.55 0/720 نگرش EP.R.09

0/410 سرمايه اجتماعى پليس EP.R.55 0/650 سلامت عمومى EP.R.09

0/375 آمادگى جسمانى EP.R.56 0/700 كيفيت زندگى كارى EP.R.10

0/219 ويژگى هاى روان شناختى EP.R.56 0/194 فرهنگ سازمانى EP.R.11

-0/420 استرس محيط كار EP.R.57 0/350 فرسودگى شغلى EP.R.12

0/255 مهارت هاى مديريتى مديران EP.R.58 0/400 تعهد سازمانى EP.R.13

0/243 الگوهاى رفتارى مديران EP.R.58 0/430 مديريت دانش EP.R.14

0/305 بومى و غيربومى بودن مديران EP.R.58 0/440 ظرفيت يادگيرى EP.R.14

0/302 تحصيلات مديران EP.R.58 0/670 مديريت كيفيت جامع EP.R.15

-0/009 سبك رهبرى وظيفه گرا EP.R.59 0/310 ويژگى هاى روان شناختى- شغلى EP.R.16

0/222 سبك رهبرى رابطه گرا EP.R.59 0/785 تعهد سازمانى EP.R.17

0/660 آموزش EP.R.60 0/707 وظيفه شناسى EP.R.18

0/640 كيفيت زندگى كارى EP.R.44 0/175 سرمايه اجتماعى EP.R.19

0/740 عملكرد مديران ارشد EP.R.45 0/350 آموزش مهارت محور EP.R.20

0/320 ساختار سازمانى EP.R.46 0/660 تعدد مأموريت ها EP.R.21

0/870 تعهد سازمانى EP.R.47 0/851 تشويق EP.R.22

0/820 دانش زبان انگليسى افسران ارشد EP.R.48 0/794 تنبيه EP.R.22

0/220 دانش زبان انگليسى افسران جز EP.R.48 0/283 انگيزاننده هاى بيرونى EP.R.23

-0/354 سبك رهبرى EP.R.49 0/160 انگيزاننده هاى درونى EP.R.23
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اندازه اثر متغير مستقل كد پژوهش اندازه اثر متغير مستقل كد پژوهش
0/381 وابستگى شغلى EP.R.50 0/187 رضايت شغلى EP.R.23

0/053 رضايت شغلى EP.R.50 0/540 ارزش محورى EP.R.24

0/153 تعهد سازمانى EP.R.50 0/540 هوش هيجانى EP.R.25

0/965 مديريت انضباط EP.R.51 0/430 كيفيت زندگى كارى EP.R.26

0/302 مديريت استعداد EP.R.52 0/548 دافوس كوتاه مدت EP.R.27

0/462 جو عاطفى EP.R.53 0/670 فناورى اطلاعات EP.R.28

-0/316 انتقالات EP.R.54 0/144 عوامل انگيزشى EP.R.29

0/320 آموزش فناورى اطلاعات EP.R.55 0/175 عوامل بهداشتى EP.R.29

0/410 سرمايه اجتماعى پليس EP.R.55 0/340 انسان محورى EP.R.30

0/375 آمادگى جسمانى EP.R.56 0/325 سبك رهبرى EP.R.30

0/219 ويژگى هاى روان شناختى EP.R.56 0/480 انگيزش EP.R.30

-0/420 استرس محيط كار EP.R.57 0/365 آموزش EP.R.30

0/255 مهارت هاى مديريتى مديران EP.R.58 0/230 مراقبت EP.R.30

0/243 الگوهاى رفتارى مديران EP.R.58 0/780 الگوى غذايى سالم EP.R.31

0/305 بومى و غيربومى بودن مديران EP.R.58 0/481 مديريت استعداد EP.R.32

0/302 تحصيلات مديران EP.R.58 0/320 فضيلت سازمانى EP.R.33

-0/009 سبك رهبرى وظيفه گرا EP.R.59 -0/690 فرسودگى شغلى EP.R.34

0/222 سبك رهبرى رابطه گرا EP.R.59 0/167 اعتماد به مدير EP.R.35

0/660 آموزش EP.R.60 0/083 شخصيت EP.R.36

0/460 ويژگى هاى شخصيتى EP.R.61 0/238 نگرش شغلى EP.R.36

0/412 توانمندسازى سازمانى EP.R.62 0/059 انگيزش شغلى EP.R.36

0/358 اخلاق سازمانى EP.R.62 0/280 هوش هيجانى EP.R.37

0/507 رشته تحصيلى EP.R.63 0/440 هوش هيجانى EP.R.38

0/386 معدل تحصيلى EP.R.63 0/217 هوش معنوى EP.R.39

0/217 رضايت شغلى EP.R.64 0/630 هوش معنوى EP.R.40

0/370 سبك مديريت EP.R.64 0/231 ويژگى هاى شخصيتى EP.R.41

0/372 حقوق و مزايا EP.R.64 0/630 روان نژندى EP.R.41

0/502 ارتباط مناسب با همكاران EP.R.64 -0/009 برون گرايى EP.R.41

0/457 رفتار شهروندى سازمانى EP.R.65 0/036 انعطاف پذيرى EP.R.41

0/561 شخصيت EP.R.66 0/180 دلپذيرى EP.R.41

0/228 رضايت شغلى EP.R.66 0/230 مسئوليت پذيرى EP.R.41

0/012 تعهد سازمانى EP.R.66 -0/035 كفايت EP.R.42

0/178 فرهنگ سازمانى EP.R.66 0/201 نظم و ترتيب EP.R.42

0/141 عدالت سازمانى EP.R.66 0/132 وظيفه شناسى EP.R.42
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اندازه اثر متغير مستقل كد پژوهش اندازه اثر متغير مستقل كد پژوهش
0/183 جو سازمانى EP.R.66 0/197 توفيق گرايى EP.R.42

0/185 رهبرى اثربخش EP.R.66 -0/059 خود كنترلى EP.R.42

0/485 نقش هاى مديريتى EP.R.66 0/232 محتاط بودن EP.R.42

0/072 ويژگى هاى شخصيتى EP.R.67 0/390 مديريت دانش EP.R.43

0/203 سبك رهبرى EP.R.68 0/640 كيفيت زندگى كارى EP.R.44

پرسش 4. تركيب و جمع بندى نتايج پژوهش هاى مرتبط با عملكرد كاركنان چگونه است؟ از مجموع 
متغيرهاى بررسى شده به عنوان متغير پيش بين عملكرد شغلى، 17 متغير بيش از دو بار تكرار شده است 
كه قابليت بررسى هاى تكميلى دارد. متغيرهاى پيش بين بيش از دو بار تكرار شده به همراه فراوانى و 

ميانگين اندازه اثر آن در قالب جدول 4 ارائه شده است. 

جدول 4. متغيرهاى مستقل ارزيابى عملكرد كاركنان نيروى انتظامى به همراه ميانگين اندازه اثر آنها
ميانگين اندازه اثر متغيرهاى با فراوانى بيشتر از 2فراوانى متغيرعنوان متغير مستقلرديف

80/185ويژگى هاى شخصيتى1
60/278انگيزش2
50/383آموزش3
50/444تعهد سازمانى4
50/047سبك رهبرى5
50/462تحصيلات6
50/171رضايت شغلى7
50/483هوش هيجانى8
0/343-5فرسودگى شغلى9
30/590كيفيت زندگى كارى10
20/293سرمايه اجتماعى11
20/186فرهنگ سازمانى12
20/392مديريت استعداد13
20/410مديريت دانش14
20/479نگرش شغلى15
20/424هوش معنوى16
20/420وظيفه شناسى17



 647 فراتحليل پژوهش هاى مرتبط با عوامل مؤثر بر عملكرد كاركنان نيروى انتظامى 

براساس جدول 5 از ميان ميانگين اندازه اثر با فراوانى بيش از 2، معادل 29 درصد كمتر از 0/3 و در 
طبقه كم، 7 مورد معادل 42 درصد بين 0/3 و 0/5 و در طبقه متوسط و بالاخره 5 مورد معادل 6 درصد 
در طبقه بالاتر از 0/5 قرار گرفتند. براساس جدول كوهن اندازه اثر به دست آمده در بازه اول (يعنى بين 
0/1 تا 0/3) كوچك بوده و متغيرهاى مورد مطالعه از قوت كافى برخوردار نيست. همچنين وقتى 
مقدار r در بازه دوم (بين 0/3 تا 0/5) باشد، اندازه اثر متوسط و درنهايت هنگامى كه مقدار r در بازه 
سوم باشد، شدت تأثير زياد ارزيابى مى شود. بر طبق اين طبقه بندى 42 درصد اندازه اثرها در پژوهش 

حاضر در طبقه متوسط قرار گرفته اند. 

جدول 5. توزيع فراوانى طبقات اندازه اثر متغيرهاى پيش بين عملكرد
درصد فراوانىفراوانىدامنه تغيير شدت تأثير 
529شدت تأثير زير 0/3 (كم)
742بين 0/3 تا 0/5 (متوسط)

0/5529 و بالاتر (زياد)
17100جمع

پرسش 5. فراتحليل رابطه متغير ويژگى هاى شخصيتى با عملكرد كاركنان چگونه است؟ در شكل 1، 
نمودار استخراج شده از نرم افزار جامع فراتحليل براى 8 متغير ويژگى  شخصيتى نمايش داده شده كه 

شامل اطلاعات با جزئيات و دقت بيشترى است.

شكل 1. اندازه اثر متغيرها با فاصله اطمينان 95 درصد و وزن نسبى هر پژوهش در مدل اثرات ثابت و تصادفى

Model Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI 
Lower Upper 

Correlation limit limit Z-Value p-Value
EP.R.08 -0.435 -0.526 -0.335 -7.743 0.000
EP.R.16 0.310 0.172 0.436 4.277 0.000
EP.R.36 0.083 -0.021 0.184 1.566 0.117
EP.R.41 0.213 0.119 0.304 4.364 0.000
EP.R.56 0.219 0.079 0.351 3.031 0.002
EP.R.61 0.460 0.274 0.613 4.503 0.000
EP.R.66 0.561 0.491 0.624 12.853 0.000
EP.R.67 0.072 -0.030 0.173 1.382 0.167

Fixed 0.181 0.141 0.221 8.721 0.000
Random 0.193 -0.040 0.405 1.627 0.104

-1.00 -0.50 0.00 0.50 1.00 
Favours A Favours B 

Meta Analysis

Meta Analysis 
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با توجه به شكل 1 در فراتحليل انجام شده بر روى پژوهش هاى عملكرد كاركنان نيروى انتظامى، 
اندازه اثر در مدل ثابت 0/181 و در مدل تصادفى 0/193 با فاصله اطمينان 95 درصد است. در اين 

شكل همچنين نمودار جنگل نشان دهنده پراكندگى اندازه اثر بر مبناى فاصله اطمينان است. 
آزمون همبستگى رتبه اى  بگ1: آزمون همبستگى رتبه اى بگ، همبستگى رتبه اى (تاوكندال) بين 
اندازه اثر استاندارد و واريانس يا خطاى استاندارد اين اثرات را گزارش مى كند. ضريب همبستگى تاو تا 
حد بسيار زيادى همانند هر نوع همبستگى ديگر تعبير و تفسير مى شود كه در آن مقدار صفر دال بر 
نبود رابطه بين اندازه اثر و دقت است و انحراف از صفر از وجود رابطه حكايت مى كند. اگر عدم تقارن 
ناشى از سوگيرى انتشار باشد، انتظار اين است كه در ارتباط با اندازه هاى اثر بزرگ تر، خطاى استاندارد 
بيشترى مشاهده شود. اگر اثرات بزرگتر با مقادير كوچك نشان داده شود، تاو مثبت خواهد بود. درحالى كه 

اگر اثرات بزرگ تر با مقادير بزرگ نشان داده شود، تاو منفى خواهد شد (قربانى زاده، 1393، ص 139).

جدول 6. همبستگى رتبه اى بگ و مزومدر
2/00000 (P-Q)آزمون كندال 

تاو كندال بدون تصحيح مداوم
0/07143 تاو
0/24744   براى تاوZ ارزش 
0/40229 سطح معنادارى (يك دامنه)
0/80457 سطح معنادارى ( دو دامنه)

تاو كندال با تصحيح مداوم
0/03571 تاو
0/12372   براى تاوZ ارزش 
0/45077 سطح معنادارى (يك دامنه)
0/90154 سطح معنادارى ( دو دامنه)

در اين پژوهش تاو كندال (اصلاح شده براى زوج ها در صورت وجود) برابر با 0/03571 با مقدار 
P يك دامنه 0/45077 يا دو دامنه 0/90154 است. در اينجا تاو مثبت است به اين معنا كه اثرات 

1. Begg & mazumdar
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بزرگ تر با مقادير كوچك نشان داده شده است. 
بررسى ناهمگونى داده هاى پژوهش: ناهم گونى عبارت از تفاوت بين نتايج پژوهش ها است. اين 
ناهمگونى يا تفاوت نتايج مى تواند به علل مختلفى ايجاد شود، براى تشخيص دقيق تر ناهمگونى از 
آزمون Q استفاده مى شود. اين آزمون مانند كاى اسكوئر ميزان تفاوت را در مجموعه اى از آزمايش ها 
اندازه گيرى مى كند و مى گويد كه آيا ميزان آن بيشتر از مقدار مورد انتظار است يا نه (قربانى زاده، 1393، 
ص 55). بنابراين در اين پژوهش، علاوه بر بررسى سوگيرى انتشار داده هاى پژوهش با توجه به سطح 
معنادار به دست آمده (P)، آزمون كوكرام (Q) در قالب طرح يك فرضيه فرعى به بررسى همگونى و يا 

ناهمگونى اندازه اثرهاى به دست آمده پرداخته شد.
فرض صفر: ميان اندازه اثرهاى به دست آمده تفاوت معنادار وجود ندارد.
فرض يك: ميان اندازه اثرهاى به دست آمده تفاوت معنادار وجود دارد.

جدول 7. مقادير بررسى همگنى داده ها
Z آماره سطح معنادار سطح خطا نتيجه آزمون

20/91172 0/000 0/05 H0 رد

با توجه به اينكه در سطح اطمينان 95٪، سطح معنادار از ميزان خطا (5٪) كوچكتر است، H0 رد 
و H1 پذيرفته مى شود. يعنى ميان اندازه اثرهاى به دست آمده تفاوت معنادار وجود دارد و اين به معناى 

ناهمگون بودن اندازه اثرهاى به دست آمده است. 
پرسش 6. فراتحليل رابطه متغير هوش هيجانى با عملكرد كاركنان چگونه است؟ در شكل 2، نمودار 
استخراج شده از نرم افزار جامع فراتحليل براى 4 متغير هوش هيجانى نمايش داده شده كه شامل اطلاعات 

با جزئيات و دقت بيشترى است.
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شكل 2. اندازه اثر متغيرها با فاصله اطمينان 95 درصد و وزن نسبى هر مطالعه تحت مدل اثرات ثابت و تصادفى

با توجه به شكل 2، اندازه اثر در مدل ثابت 0/487و در مدل تصادفى 0/492 با فاصله اطمينان 95 
درصد است. در اين شكل همچنين نمودار جنگل1 مشاهده مى شود كه اين نمودار نشان دهنده پراكندگى 

اندازه اثر بر مبناى فاصله اطمينان است. 
همبستگى رتبه اى بگ و مزومدر: 

جدول 8. همبستگى رتبه اى بگ و مزومدر
1/00000 ( P-Q)آزمون كندال  

تاو كندال بدون تصحيح مداوم
0/16667 تاو
0/33968   براى تاوZ ارزش 
0/36705 سطح معنادارى (يك دامنه)
0/73410 سطح معنادارى ( دو دامنه)

تاو كندال با تصحيح مداوم
0/00000 تاو
0/00000   براى تاوZ ارزش 
0/50000 سطح معنادارى (يك دامنه)
1/00000 سطح معنادارى ( دو دامنه)

در اين پژوهش تاو كندال (اصلاح شده براى زوج ها در صورت وجود) برابر با 0/000 با مقدار 
P يك دامنه 0/5يا دو دامنه 1 است. در اينجا تاو مثبت است به اين معنا كه اثرات بزرگ تر با مقادير 

كوچك نشان داده شده است.

1. Forest plot 

Model Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value

EP.R.01 0.670 0.535 0.772 7.431 0.000
EP.R.25 0.540 0.456 0.614 10.586 0.000
EP.R.37 0.280 0.101 0.441 3.031 0.002
EP.R.38 0.440 0.346 0.526 8.274 0.000

Fixed 0.487 0.433 0.538 15.135 0.000
Random 0.492 0.353 0.609 6.247 0.000

-1.00 -0.50 0.00 0.50 1.00

Favours A Favours B

Meta Analysis

Meta Analysis

Evaluation copy
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بررسى ناهمگونى داده هاى پژوهش: در اين پژوهش علاوه بر بررسى سوگيرى انتشار داده هاى 
پژوهش با توجه به سطح معنادار به دست آمده (P)، آزمون كوكرام (Q) در قالب طرح يك فرضيه فرعى 

به بررسى همگونى و يا ناهمگونى اندازه اثرهاى به دست آمده پرداخته مى شود.
فرض صفر: ميان اندازه اثرهاى به دست آمده تفاوت معنادار وجود ندارد.
فرض يك: ميان اندازه اثرهاى به دست آمده تفاوت معنادار وجود دارد.

جدول 9. مقادير بررسى همگنى داده ها
Z آماره سطح معنادار سطح خطا نتيجه آزمون

26/81243 0/000 0/05 H0 رد

با توجه به اينكه در سطح اطمينان 95٪، سطح معنادار از ميزان خطا (5٪) كوچكتر است، H0 رد 
و H1 پذيرفته مى شود. يعنى ميان اندازه اثرهاى به دست آمده تفاوت معنادار وجود دارد و اين به معناى 

ناهمگون بودن اندازه اثرهاى به دست آمده است. 

بحث و نتيجه گيرى
نتايج پژوهش نشان مى دهد اندازه اثر 5 متغير شخصيت، سبك رهبرى، رضايت شغلى، سرمايه اجتماعى، 
فرهنگ سازمانى در بازه كم (يعنى بين 0/1 تا 0/3) قرار داشته و متغيرهاى مورد مطالعه از قوت كافى 

برخوردار نيستند. 

شكل 3. متغيرهاى پيش بين عملكرد كاركنان نيروى انتظامى با شدت اثر كم
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نتايج پژوهش نشان مى دهد اندازه اثر 7 متغير انگيزش، هوش هيجانى، فرسودگى شغلى، مديريت • 
استعداد، مديريت دانش، هوش معنوى، وظيفه شناسى در بازه متوسط (بين 0/3 تا 0/5) قرار دارد.

شكل 4. متغيرهاى پيش بين عملكرد كاركنان نيروى انتظامى با شدت اثر متوسط

نتايج پژوهش نشان مى دهد اندازه اثر 5 متغير آموزش، تعهد سازمانى، تحصيلات، كيفيت زندگى • 
كارى، نگرش شغلى در بازه زياد بين 0/5 تا 1) قرار دارد .

شكل 5. متغيرهاى پيش بين عملكرد كاركنان نيروى انتظامى با شدت اثر زياد
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اين پژوهش به اين دليل انجام شد كه در ارتباط با عوامل مؤثر بر عملكرد كاركنان نيروى انتظامى 
طرح ها و پايان نامه هاى متعددى انجام شده است كه در هريك از پژوهش ها تأثير چند متغير بر عملكرد 
كاركنان بررسى شده است و هر كدام نتايج خاصى را به دنبال داشته است. اين پژوهش با استفاده از 
رويكرد فراتحليل، جمع بندى جديدى نسبت به نتايج پژوهش هاى قبلى ارائه كرد. نتايج نشان داد كه 
متغير هاى زيادى با اندازه اثر هاى متفاوتى بر عملكرد كاركنان نيروى انتظامى تأثير دارد. متغير هاى 
شخصيت، سبك رهبرى، رضايت شغلى، سرمايه اجتماعى، فرهنگ سازمانى، انگيزش، هوش هيجانى، 
فرسودگى شغلى، مديريت استعداد، مديريت دانش، هوش معنوى، وظيفه شناسى، آموزش، تعهد سازمانى، 
تحصيلات، كيفيت زندگى كارى و نگرش شغلى بر عملكرد نيروى انتظامى تأثير دارند كه متغير آموزش 
و كيفيت زندگى كارى بالاترين و متغير سبك رهبرى كمترين ميزان اندازه اثر را داشته است. نتايج اين 
پژوهش همسو با نتايج پژوهش محمدى مقدم و عباسپور (1393) است كه تأثير كيفيت زندگى كارى 
بر عملكرد كاركنان نيروى انتظامى را در سطح بالايى گزارش داده اند. همچنين نتايج پژوهش حاضر 
با نتايج پژوهش هاى جوادى پور(1392) و طولابى (1393) كه گزارش كرده اند متغير هاى فرهنگ 
سازمانى، آموزش، توانايى كاركنان، سطح تحصيلات، ارتباطات و رضايت شغلى بر عملكرد كاركنان 

تأثير دارند همسو است.
پيشنهادها: در اين پزوهش فراتحليل تأثير متغير هاى ويژگى شخصيتى و هوش هيجانى بر عملكرد 

كاركنان نيروى انتظامى بررسى شد و با توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد مى شود: 
1- ويژگى هاى شخصيتى: شخصيت از طريق پنج عامل مى تواند تمام ويژگى هاى افراد را پوشش دهد. 
اين پنج عامل شامل برون گرايى، روان رنجور خويى، دلپذيرى، انعطاف پذيرى و مسئوليت پذيرى است. 
افراد بسيار مايلند كه دلپذير بودن را هم به عنوان صفتى كه از لحاظ اجتماعى مطلوب است و هم از لحاظ 
روانى حالت سالم ترى است، ببيند. اين امر نيز حقيقت دارد كه افراد دلپذير مطلوب تر و محبوب تر از افراد 
ستيزه جو هستند، ولى بايد توجه داشت كه آمادگى براى جنگيدن در برابر منافع خود، يك امتياز است 
و بنابراين دلپذير بودن در ميان جنگ يا در صحن دادگاه فضيلتى محسوب نمى شود . به هرحال به نظر 
مى رسد مديران و يا فرماندهانى كه داراى چنين ويژگى هستند با توجه به شرايط و جو حاكم بر محيط هاى 
كارى، اين گونه ويژگى ها را در محل كار خود و در تعامل با كاركنان خود بروز ندهند. همچنين ضرورتى 
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ندارد كه افراد پليس در برخورد با بزهكاران و افراد مجرم از اين نوع صفت برخوردار باشند. همچنين:
صفت كلى مسئوليت پذيرى لازمه موفقيت پليس بوده و نزديكى زيادى با موفقيت شغل پليس دارد   -

و لازم است همواره مسئولان نيروى انتظامى بر ضرورت آن تأكيد كنند؛
معطوف كردن توجه كاركنان به قوانين، آيين نامه هاى انضباطى و مانند آن؛  -

توجه به انضباط ظاهرى و معنوى كاركنان؛  -
اعتماد و اطمينان لازم به افسران جوان و سپردن امور و مشاغل حساس به آنها؛  -

تشكيل كلاس هاى توجيهى براى بالابردن عزت نفس، توانايى و آمادگى كاركنان؛  -
انتقال تجربيات خدمتى كاركنان قديمى به كاركنان كم سابقه؛  -

شناسايى و تشويق افراد وظيفه شناس و افرادى كه پايبند اصول سازمانى و فردى بوده و براى موفقيت   -
در كار تلاش مى كنند؛

پرهيز از هرگونه باندبازى در سازمان و معرفى افراد وظيفه شناس و موفق به عنوان كاركنان ساعى   -
براى ترغيب ساير كاركنان؛

تنبيه و در حد امكان انتقال كاركنان فاقد كارايى و وظيفه نشناس؛  -
سپردن مشاغل حساس و مهم به افرادى كه نمره بالايى در اين مقياس را دارا هستند؛  -

مدنظر قراردادن موضوع سلامت و توانمندى روانشناختى قبل از استخدام؛  -
تأكيد بر صحت و دقت در كنار سرعت در انجام فعاليت ها.  -

2- هوش هيجانى: كاركنان با سطح بالاى هوش هيجانى در حل خلاقانة مشكلات، تكميل كارهاى 
شناختى خود و تعامل با همكاران در محيط كار، از كاركنان با سطوح پايين  هوش هيجانى موفق تر 
هستند، همچنين در سطوح بالاى هوش هيجانى توانايى كاركنان براى مديريت احساسات خود و ديگران 
مى تواند نقشى مهم در ايجاد شيوه هاى ارتباط سازنده با ديگر كاركنان و سازمان هاى جامعه ايفا كند. 
كنترل هيجانى در برگيرنده شاخص كنترل عواطف، حفظ آرامش در شرايط پرفشار و انعطاف پذيرى در 
تطبيق با موقعيت هاى جديد است. به همين دليل كاركنان مى توانند با استفاده از اين شاخص ها، درصدد 

تحمل ابهام و افزايش مهارت هاى فردى، براى بهبود عملكرد خويش برآيند. بنابراين پيشنهاد مى شود:
مديران، در تصميم گيرى هاى خود از طريق تشكيل گروه هاى كارى به ايجاد ارتباطات مؤثر و همه   -
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جانبه، ميان بخش هاى مختلف سازمان و ارتباط مؤثرتر با محيط خارجى مبادرت ورزند.
مديران از تساهل هيجانى براى همسويى بيشتر، ميان اهداف فردى و سازمانى استفاده كنند و زمينه اى   -
را فراهم كنند كه كاركنان قادر باشند ضمن ابراز نظرات و عقايد خود در هدف گذارى ها مشاركت 

بيشترى داشته باشند تا به اين شكل، تعهد و تلاش آن ها نسبت به تحقق اين اهداف بيشتر شود.
سپاسگزارى

پژوهشگران بر خود لازم مى دانند از زحمات كاركنان مركز تحقيقات كاربردى معاونت نيروى انسانى 
نيروى انتظامى و پژوهشگاه علوم انتظامى و مطالعات اجتماعى نيروى انتظامى به دليل همكارى صميمانه 

شان، تقدير و تشكر كنند.
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