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Abstract
Background and Aim: The present study was conducted to determine the effect of 
psychological components on the performance of police chiefs in Greater Tehran. Due to 
the nature of police work, the components of job stress, distress tolerance, difficulty in 
regulating emotion and psychological capital on job performance have been studied. 
Method: The present study is an applied research in terms of purpose and a survey in terms of 
method and is in the group of non-experimental causal designs. Data analysis was performed by 
path analysis method and finally the final research model was drawn. The statistical population 
of the study is all the heads of police stations in Greater Tehran. Eighty-three participants were 
selected by random sampling method and four standard questionnaires were used to assess the 
psychological components and a researcher-made questionnaire for the performance of police 
chiefs.
Results: The findings indicate that among the psychological components, the coefficient 
of effect of job stress on the performance of police chiefs is not significant, but other 
components such as stress tolerance, difficulty in emotional regulation and psychological 
capital have affected the performance of police chiefs.
 Conclusion: As in the final model, there is a significant effect between the variables of stress 
tolerance and job stress and stress tolerance and difficulty of emotional regulation with the 
performance of police chiefs; That is, as the tolerance of anxiety increases, so does the 
amount of job stress and difficulty in regulating emotion, and as a result, the performance of 
police chiefs increases. Whereas manpower is the most valuable asset in any organization; If 
the psychological components of stress tolerance, difficulty in regulating emotions and their 
psychological capital are taken into consideration in the selection of police chiefs, it will 
improve the performance of individuals and organizations.
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چكيده
زمينه و هدف: پژوهش حاضر با هدف مشخص كردن ميزان تأثير مؤلفه هاى روان شناختى بر عملكرد رؤساى 
كلانترى هاى تهران بزرگ انجام شده است. با توجه به ماهيّت شغل پليسى مؤلفه هاى تنيدگى شغلى، تحمل پريشانى، 

دشوارى تنظيم هيجان و سرماية روان شناختى بر عملكرد شغلى بررسى شده است.
روش: تحقيق حاضر از لحاظ هدف، از نوع تحقيقات كاربردى و از نظر نوع روش، پيمايشى است و در گروه طرح هاى 
علىّ غيرآزمايشى قرار دارد كه تحليل داده ها به روش تحليل مسير انجام گرفته و درنهايت مدل نهايى تحقيق ترسيم 
شده است. جامعة آمارى پژوهش، همة رؤساى كلانترى هاى تهران بزرگ است كه به روش نمونه گيرى تصادفى 83 
نفر از آن ها انتخاب شده و از چهار پرسش نامه هاى استاندارد براى سنجش مؤلفه هاى روان شناختى و پرسش نامة 

محقق ساخته براى عملكرد رؤساى كلانترى ها استفاده شده است.
يافته ها: يافته هاى پژوهش حاكى از آن است كه از بين مؤلفه هاى روان شناختى ضريب تأثير تنيدگى شغلى بر 
عملكرد رؤساى كلانترى معنى دار نيست ولى ساير مؤلفه ها مانند تحمل پريشانى، دشوارى تنظيم هيجانى و سرماية 

روان شناختى بر عملكرد رؤساى كلانترى تأثيرگذار بوده است.
 نتيجه گيرى: همان طور كه در مدل نهايى به دست آمده تأثير معنى دارى بين متغير تحمل پريشانى و تنيدگى شغلى و 
تحمل پريشانى و دشوارى تنظيم هيجانى با عملكرد رؤساى كلانترى وجود دارد؛ يعنى به هر ميزان كه تحمل پريشانى 
افزايش يابد ميزان تنيدگى شغلى و دشوارى تنظيم هيجان كاهش مى يابد و درنتيجه عملكرد رؤساى كلانترى ها 
افزايش مى يابد. ازآنجاكه نيروى انسانى در هر سازمانى باارزش ترين سرمايه محسوب مى شود؛ درصورتى كه در 
انتخاب رؤساى كلانترى به مؤلفه هاى روان شناختى تحمل پريشانى، دشوارى تنظيم هيجانى و سرماية روان شناختى 

آن ها توجه شود، باعث ارتقاى عملكرد افراد و سازمان خواهد شد.
كليدواژه ها: عملكرد رؤساى كلانترى، تنيدگى شغلى، تحمل پريشانى، دشوارى تنظيم هيجان، سرماية روان شناختى.
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مقدمه
روان شناسان عملكرد شغلى را محصول رفتارهاى انسانى مى دانند و معتقدند انگيزه ها و نيازها، در عملكرد 
افراد و درنهايت رشد و توسعه تأثير دارد. باور بر اين است كه عملكرد شغلى يك سازه تركيبى است كه 
بر پاية آن، كاركنان موفق از كاركنان ناموفق از طريق مجموعه اى از ملاك هاى مشخص قابل شناسايى 
هستند. ازآنج كه نيروى انسانى در هر سازمانى باارزش ترين سرمايه محسوب مى شود؛ درصورتى كه 
در انتخاب افراد به استعدادها، توانمندى ها و ويژگى هاى روان شناختى آن ها توجه كافى شود، عملكرد 
مناسب، رضايتمندى شغلى و افزايش انگيزة خدمتى در كاركنان را به دنبال خواهد داشت. به همين دليل 
امروزه در سازمان هاى مختلف به منظور گزينش افراد به تناسب ويژگى هاى روان شناختى افراد با الزام هاى 
حرفه اى، توجه ويژه اى مى شود و پليس نيز از اين قاعده مستثنا نيست (اصغرزاده، 1391 به نقل از عبدالهى 
1396، ص. 1). نيروهاى پليس دائماً با تصميم هاى معمول و غيرمعمول سروكار دارند و موفقيت نيروها 
در تصميم گيرى وابسته به عواملى ازجمله به كار بردن عقلانيّت نسبى در تصميم گيرى و تحت تأثير 
عواطف، احساسات و جنجال ديگران قرار نگرفتن است؛ بنابراين آن دسته از نيروها كه داراى ثبات 
هيجانى هستند احتمالاً در تصميم گيرى هاى خود موفق ترند (سندرز1، 2008 به نقل از دلاور و بروجردى 
1395، ص. 10). از بين مشاغل مختلف، پليس و نيروهاى نظامى بيشتر در معرض استرس و عوامل 
خطرزا مى باشند و نشانه هاى استرس در افراد مختلف بسته به شرايط گوناگون و شدّت و ضعف عوامل 
استرس زا و همچنين عوامل فردى در اشخاص متفاوت خواهد بود. در تحقيقى كه وورنسيرجا2 و مالكيا3 
(2011) در ميان افسران پليس كشور فنلاند در سال 2011 انجام دادند، به اين نتيجه رسيدند كه چهار 
عامل استرس زاى رهبرى ضعيف، تعارض نقش، ترس از خشونت و فشار زمانى، موجب افزايش استرس 
شغلى مى شود. همچنين مشخص شد كه عامل استرس زاى فشار زمانى در افسران كشف جرم، نسبت 
به ساير افسران بالاتر است. ويژگى هاى شخصى كه معلوم شده توانايى فرد را براى كنترل كردن استرس 
زندگى، بهبود مى بخشند سطح بالاى خوش بينى، كنترل و يا تسلط روان شناختى بيشتر، عزتّ نفس بالاتر 
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و حمايت اجتماعى بهتر را شامل مى شوند (سيد محمدى، 1395، ص. 292) همچنين تأثيرات استرس 
بر عملكرد هميشه مضر نيست، بلكه مبتنى بر درك فرد از استرس است (كوك1و همكاران،  2011، ص. 

1147 مورى و ژانل2، 2003، ص. 177).
در حوزة روان شناسى شغلى بسيارى از انديشمندان نظير، پارسونز3، سوپر4، رو5، هالند6 نظريه هايى را 
ارائه داده  و بر همبستگى شخصيت، انگيزه و استعداد با موفقيت و عملكرد شغلى تأكيد داشته اند (سورى، 
1388، ص. 12). يكى از متغيرهايى كه با متغيرهاى عملكردى رابطه دارد، ويژگى هاى شخصيتى كاركنان 
است (ميهالسى7، 2014؛ زينگلر، بسر و ورابل8، به نقل از عبدالهى، 1396، ص. 1). همچنين جانسون9 
(1997) رابطه مثبت بين برون گرايى و عملكرد شغلى كاركنان پليس را نشان داد و گفت اين رابطه منجر 
به سطح بالايى از تعامل در خدمات رسانى پليس مى شود. مطابق نظر لوتانز10، يوسف11(2007) سرماية 
روان شناختى، يك وضعيت توسعه اى مثبت روان شناختى با مشخصه هاى ذيل است: متعهد شدن و انجام 
تلاش لازم براى موفقيت در كارها و وظايف چالش برانگيز (خودكارآمدى)، داشتن استناد مثبت دربارة 
موفقيت هاى حال و آينده (خوش بينى)، پايدارى درراه هدف و در صورت لزوم تغيير مسير رسيدن به 
هدف براى دستيابى به موفقيت (اميد) و پايدارى هنگام مواجهه با سختى ها و مشكلات براى دستيابى به 
موفقيت (تاب آورى) است. لوتانز (2007) يكى از عوامل اصلى رضايت شغلى را سرماية روان شناختى 
افراد مى داند. سرماية روان شناختى افراد به عنوان جزئى از روان شناسى جنسيّت گرا مطرح است. اين 
رويكرد با تكيه بر نقاط قوّت افراد به بهبود عملكرد و سازگارى آن ها كمك مى كند (رجبى، 1393، ص. 
82). جيمز12(2010) معتقد است با آموزش سرماية روان شناختى مى توان به مديريت استرس دست 
يافت. يوسف (2004) نشان داده است كه سرماية روان شناختى با ايجاد نگرش ها و نگاه مثبت به كار و 
كاهش تنش هاى شغلى سبب ايجاد عملكرد شغلى كاركنان، خشنودى شغلى و تعهد سازمانى مى شود.

همچنين تحقيقات نشان داده است كه استرس و اضطراب مى توانند به ميزان قابل توجهى بر عملكرد 
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9.  Johnson, J. A                                                                                                             10.  Luthans
11.  Youssef    12.  James



 55  كرمى و همكاران /  تدوين الگوى روان شناختى كيفيتّ عملكرد رؤساى كلانترى هاى تهران ...

تأثير بگذارند و در اغلب موارد نتايج مطلوب را كاهش دهند (كوك و همكاران، 2011، ص. 1150). 
از طرفى تنظيم هيجانى، جزو فرايندهاى خود مديريتى است كه اشخاص از طريق آن به پيشايندهاى 
هيجانى يا درونى، عناصر رفتارى و زيست - روانى پاسخ هاى هيجانى مى پردازند. تنظيم هيجانى 
شامل راهبردهايى است كه براى دست كارى وقوع، تجربه، مدّت، شدّت و ابراز هيجان به كار مى رود؛ 
اين راهبردها ممكن است درونى باشد؛ مثل تلاش فرد براى توقف افكار خويش درزمينة يك احساس 
ناخوشايند و يا ممكن است بيرونى باشد؛ مانند خنديدن در ضمن احساس ناراحتى (گروس1، 2007). 
مديريت هيجانات، نقش مهمى در كمك به مديران و كاركنان براى مقابله با تغييرات در محيط كارى 
ايفا مى كند. در اين راستا سازمان بايد كاركنان خود را به توسعة مهارت هاى بين فردى و آموزش آن ها 
به منظور عملكرد مؤثر و همكارى با يكديگر ترغيب كند. سركوب هيجانات كاركنان عواقبى را در 
محيط كار به دنبال دارد و چون كاركنان يكى از دارايى هاى ملموس سازمان هستند، بايد هيجانات آنان 
در نظر گرفته شود (بوتينگ وآگيه2، 2013). متأسفانه پژوهش ها نشان مى دهد كه آگاهى افسران پليس 
از اين گونه هيجانات كم است؛ بنابراين آن ها به احتمال زياد در مواجهه با اين هيجانات از روش هاى 
مخربى همچون سركوب، انكار و اجتناب استفاده مى كنند و على رغم اينكه اين راهكارها در ابتدا به 
رفع تنش كمك مى كند، درنهايت به شدّت يافتن و مزمن شدن اين احساسات منجر مى شود (گش، 
2006؛ به نقل از رباط ميلى، كريمى و محبى،1392، ص. 70). (بركينگ3، 2011) بر اساس تحقيقات 
انجام شده مى توان گفت تنظيم هيجانى با متغيرهاى سلامت روان و استرس شغلى كه باعث ايجاد مشكل 
در عملكرد شغلى مى شوند در ارتباط است و ممكن است تأثيرات مهمى بر آن ها و نهايتاً عملكرد شغلى 
بگذارد. سيمونز و گاهر4 (2005) تحمل پريشانى را توانايى فرد در تجربه و تحمل حالات هيجانى منفى 
تعريف كرده اند. درواقع، تحمل پريشانى يك متغير براى تفاوت فردى است كه به ظرفيت تجربه و 
مقاومت در برابر ناراحتى هيجانى اشاره مى كند. تحمل پريشانى ممكن است حاصل فرايندهاى فيزيكى 
و شناختى باشد؛ اما بازنمايى آن به صورت حالت هيجانى است كه اغلب با تمايل به عمل براى رهايى از 

تجربه هيجانى مشخص مى شود.
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با پيچيده تر شدن شرايط زندگى، نقش پليس نيز پيچيده تر شده و به چنان تخصصى تبديل شده است 
كه نيروهاى آن در تمامى ساعات شبانه روز به مسائل مختلف شهروندان، از امورى ساده تا موارد مهمى 
همچون قتل و مواد مخدر، رسيدگى مى كنند و شهروندان مضطرب از وضع به وجود آمده، براى خروج از 
آن، با فوريت هاى پليسى 110، تماس برقرار مى كنند. در صورت وجود پليس با شاخص هاى روان شناختى 
خودكارآمدى، اميدوارى، تاب آورى و خوش بينى، تنظيم هيجانى و تحمل روان شناختى و داشتن سرعت، 
صحت و دقّت، احساس آرامش و اميد براى هم وطنان به ارمغان خواهد آمد و برعكس، ناتوانى ناشى از 
نداشتن مهارت هاى روان شناختى بينش و تجربه، موجب دلسردى و نااميدى مردم از نخستين دستگاه 
عدالت كيفرى خواهد شد؛ بنابراين رهبرى و مديريت اين گونه موارد احتياج به نيروهاى مخصوص با 
داشتن مهارت هاى روان شناختى و دانش هاى گوناگون را مى طلبد. به همين دليل مديران صرف نظر از 
نوع وظايف يا سطح مسئوليت و مقام با افراد سروكار دارند و براى جلب همكارى و اثرگذارى بر رفتار 
آن ها بايد از مهارت هاى روان شناختى برخوردار باشند؛ زيرا اهميت پرداختن به جنبه هاى روان شناختى 
پليس ضرورتى اجتناب ناپذير براى اين سازمان و جامعه است. ازاين رو، امروزه، در مديريت سازمان ها، 
خصوصاً كلانترى ها تأكيد بر مهارت هاى روان شناختى اولويت ويژه اى دارد؛ و اين تحقيق در نظر دارد 
با «تدوين مدل روان شناختى كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى هاى تهران بزرگ» گامى مهم در شناخت 

متغيرهاى روان شناختى مؤثر بر عملكرد كاركنان پليس داشته باشد.
مبانى نظرى پژوهش

 مارك مور1، با استفاده از ديدگاه هاى گلدشتاين2 (و ديگر مفسران) در مورد مأموريت پليس، چهارچوبى 
براى پاسخگويى ادارات پليس ايجاد كرد. او و همكارانش، طيف وسيعى از انواع داده ها و روش هاى مشاهده 
را بررسى كردند كه مى تواند مبنايى براى ارزيابى عملكرد پليس در هر يك از اين هفت بُعد باشد: كاهش 
جرم هاى جنايى، فراخوانى مجرمان به محكمه، كاهش ترس و افزايش امنيّت شخصى، تضمين امنيّت 
در فضاهاى عمومى، استفاده از منابع مالى به طور منصفانه، كارآمد و مؤثر، استفاده از قدرت و اختيار 
به طور منصفانه، مؤثر، رضايت خواسته هاى مشترى / دستيابى به مشروعيت توسط افرادى كه به آن ها 

1. Mark Moore    2. Goldstein
3. Moore
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خدمت ارائه داده است. مور1 يادآور مى شود كه آمار جرم گزارش شده تنها تا حدى ميزان جرائم جنايى را 
ثبت مى كند و مجازات جنايى تنها يكى از هفت جنبة عملكردى است كه به عموم مردم مربوط مى شود. 
او با اين مفهوم كه آمار جرم و جنايت بايد به عنوان «خط مقدّم» پليس تلقى شود، ابراز نگرانى كرد. ويليام 
جى براتون2 در مقاله اى پايين آمدن آمار جرم را بهترين نشانگر نحوة عملكرد پليس مى داند (اسپارو، 
2015). همچنين استرس شغلى مى تواند پيامدهاى روانى مانند تحليل عاطفى يا فرسودگى شغلى را به 
همراه داشته باشد و مى تواند تعهد سازمانى را كاهش داده و تمايل به ترك سازمان را افزايش دهد (چللاريو 
و استامپ3 2011، ص. 1667) سيمونز و گاهر (2005) تحمل پريشانى را توانايى فرد در تجربه و تحمل 
حالات هيجانى منفى تعريف كرده اند. درواقع، تحمل پريشانى يك متغير براى تفاوت فردى است كه 
به ظرفيت تجربه و مقاومت در برابر ناراحتى هيجانى اشاره مى كند. يكى از عواملى كه با بهداشت روانى 
پليس در ارتباط است، راهبردهاى تنظيم هيجان است. تنظيم هيجان به صورت فرايندهايى كه از طريق 
آن، افراد مى توانند بر اينكه چه هيجانى داشته باشند و چه وقت آن ها را تجربه و ابراز كنند، توصيف شده 
است (گروس، 2007، ص. 25). گارنفسكى و كريج4 (2006) در اين زمينه معتقدند هرگونه نقص در تنظيم 
هيجان ها مى تواند فرد را در قبال مشكلات روان شناختى ازجمله افسردگى و اضطراب آسيب پذير كند. 
سلامت روانى افراد از تعاملى دوطرفه ميان استفاده انواع خاصى از راهبردهاى تنظيم شناختى هيجان ها و 
ارزيابى درست از موقعيت تنش زا به دست مى آيد (گارنفسكى، تيردس، كريج، لگرسته و همكاران، 2003، 
به نقل از عينى پور 1399، ص. 57). تنظيم هيجان با پيامدهاى متفاوتى مثل سلامت روانى، سلامت جسمى 
و عملكرد شغلى خوب ارتباط داده شده است (گراس5، 2009 به نقل از دلاور و بروجردى 1395، ص. 58).

سازگارى شغلى تحت تأثير رفتار سازمانى مثبت گرا و ويژگى هاى فردى مثبت روان شناختى است كه 
مفهوم سرماية روان شناختى را به ذهن متبادر مى سازد. سرماية روان شناختى يكى از پديده هايى است كه 
طى سال هاى اخير به حوزة سازمان و مديريت وارد شده و ظرفيت بالقوه بالايى را براى ارتقاى سلامتى و 
عملكرد افراد در محيط هاى كارى مختلف از خود نشان داده است (بى غرض، باقرى، صابرى 1395، ص. 
145) و قابل اندازه گيرى، توسعه و مديريت اثربخش براى بهبود عملكرد در محيط هاى كارى امروزى 

2. William J. Bratton    2.  Cristian Chelariu& Rodney Stump
3.  Garnefsk  &  Kraaij    4.  Grass
5.  Luthans F, Vogelgesang GR, Lester
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است (لوتانز، وگوگسن، لستر1 2006، ص. 30). سرماية روان شناختى، باور فرد به توانايى هايش براى 
دستيابى به موفقيت، داشتن پشتكار در دنبال كردن اهداف، دادن نسبت هاى مثبت به خود و تحمل كردن 
مشكلات تعريف شده (ديانت نسب، جاويدى، بقولى 1393) و با ويژگى هايى مانند داشتن اعتمادبه نفس 
لازم و تلاش براى موفقيت دركارهاى چالش انگيز (خودكارآمدى)، خوش بينى، اميد و تاب آورى 
(لوتانز، آووليو، اوى2) برجسته مى شود. سرماية روان شناختى جنبة مثبت زندگى انسان ها بوده و مبتنى 
بر درك شخصى خود، داشتن هدف براى رسيدن به موفقيت و پايدارى در برابر مشكلات تعريف مى شود 
(اوى، لوتانز، جنسن3، 2009). خودكارآمدى، خوش بينى، اميد و تاب آورى، چهار مؤلفه اصلى سرماية 

روان شناختى معرفى شده اند (اوى، لوتانز، اسميت، پالمر4، 2009، ص. 96).
پيشينة پژوهش

سوادكوهى و معتمدى (1396) به رابطه ابعاد سرماية روان شناختى با عملكرد شغلى پرداخته اند. جامعة 
آمارى پژوهش آن ها را همة كاركنان نظامى شركت كننده در دورة آموزشى عالى رسته اى تشكيل دادند كه 
تعداد 76 نفر از آن ها به طور تصادفى ساده به عنوان اعضاى نمونه انتخاب شدند. نتايج محاسبه ضرايب 
همبستگى ساده پيرسون نشان داد بين تمام ابعاد سرماية روان شناختى با عملكرد شغلى رابطة مثبت و 
معنادارى وجود دارد. نتايج تحليل رگرسيون نشان داد كه از ميان ابعاد خودكارآمدى، اميدوارى، تاب آورى، 
خوش بينى تنها تاب آورى توانست به طور معنادارى عملكرد شغلى را پيش بينى كند. 15/8 درصد از 

واريانس عملكرد شغلى با تاب آورى تبيين شد.
دلاور و بروجردى (1395) در پژوهشى به آسيب شناسى كاهش آستانة تحمل پليس در مقابل جرائم 
به خصوص سرقت در شهر تهران پرداخته اند. جامعة موردمطالعه آن ها تمامى نيروهاى پليس آگاهى شهر 
تهران در سال 95- 1394 است كه مشاركت كننده درصحنة جرم مى باشند و از بين آن ها تعداد 80 نفر 
به روش نمونه گيرى طبقه اى انتخاب شد. يافته ها حاكى از آن است ضرايب همبستگى روان رنجورى، 
گشودگى به تجربه، دشوارى تنظيم هيجان، و معنويت در كار با آستانة تحمل پريشانى معنادار هست؛ 

اما تنها ضرايب رگرسيون دشوارى تنظيم هيجان و معنويت در كار معنادار است.

2.  Luthans F, Avolio BJ, Avey JB, Norman  2. .Avey JB, Luthans F, Jensen SM
3.  Avey JB, Luthans F, Smith RM, Palmer
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مرادى و جليليان (1394) پژوهشى را با هدف بررسى تأثير توانمندسازى روان شناختى بر عملكرد 
سازمانى در سازمان با توجه به نقش ميانجيگرى متغيرهاى رضايت شغلى، تعهد سازمانى و تنش شغلى 
انجام داده اند. تعداد 176 نفر از كاركنان نيروى انتظامى استان كرمانشاه به عنوان نمونة آمارى انتخاب 
شد. نتايج تحليل مسير نشان داد، توانمندسازى روان شناختى اثر مثبت معنى دارى بر رضايت شغلى، 
تعهد سازمانى و عملكرد سازمانى و اثر منفى معنى دارى بر تنش شغلى دارد. همچنين رضايت شغلى بر 
تعهد سازمانى و عملكرد سازمانى اثر مثبت و بر تنش شغلى اثر منفى؛ تعهد سازمانى اثر مثبت معنى دارى 
بر عملكرد سازمانى و اثر منفى معنى دارى با تنش شغلى دارد. درنهايت اثر منفى تنش شغلى بر عملكرد 

سازمانى نيز مورد تأييد قرار گرفت.
هاشمى شيخ شبانى (1390) مقاله اى با عنوان «نقش ويژگى هاى شخصيتى در پيش بينى عملكرد شغلى 
افسران پليس» نوشت كه شركت كنندگان آن  شامل 148 نفر از شاغلان در پليس  بودند و ابزار تحقيقش 
پرسش نامة پنج عامل شخصيتى NEO-FFI و پرسش نامة سنجش عملكرد شغلى بودند كه اعتبار و پايايى 
كافى داشتند. ضرايب همبستگى نشان دادند كه به استثناى ويژگى شخصيتى باز بودن نسبت به تجربه، ساير 
ويژگى هاى شخصيتى با عملكرد شغلى همبستگى معنى دار داشتند. به طور اخصّ، روان رنجور خويى با عملكرد 

شغلى همبستگى منفى و برون گرايى، وظيفه شناسى و توافق جويى با آن رابطة مثبت داشتند.
رولان ا. پرز 1 (2018) رسالة دكترى خود با عنوان تأثير خوش بينى وضعى بر استرس و عملكرد 
وظيفه اى پليس را با اين فرضيه نوشت؛ آيا بين استرس و كار دقيق با تپانچه با متغير ميانجى خوش بينى 
وضع موجود رابطه وجود دارد؟ اين مطالعه در يك مركز آموزش اجراى قانون (N =80) انجام شده 
است. براى تجزيه وتحليل از مدل ميانجيگرى، همبستگى و رگرسيون چندگانه استفاده شد. درنهايت، 
نتايج بيانگر آن است كه بين خوش بينى وضعى با سطح معنى دارى  (P>0/05) و استرس با سطح 
معنى دارى (P >0/05) در نتايج دقّت تيراندازى با تپانچه ارتباط معنى دارى وجود ندارد، هرچند بين 
خوش بينى وضعى و استرس در سطح معنى دارى (P <0/05) رابطة معنى دارى مشاهده شد؛ يعنى هر 

چه خوش بينى افراد افزايش پيدا مى كرد ميزان استرس آن ها كاهش پيدا مى كرد.
ملانيا ا. تورنتون و جيمز هرندون2 (2015) در تحقيقى با عنوان «تنظيم هيجان در افسران پليس 
1.  Roland A. Perez    2.  Melanie A. Thornton & James Herndon
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پس از پريشانى» به تأثير حوادث تصادفى و بحران پرداختند. شركت كنندگان شامل 76 افسر پليس 
تمام وقت بودند. در اين مطالعه بر كارايى تنظيم عواطف افسران پليسى كه حوادث حساس مرتبط با كار 
را تجربه نكرده اند، و آن هايى كه اين حوادث را تجربه كرده اند، تمركز شد. يافته ها از طريق تجزيه وتحليل 

واريانس موردبررسى قرار گرفت كه تفاوت معنى دارى بين گروه ها وجود نداشت.
با توجه به نتايجى كه در پيشينة مقاله به آن اشاره شد هيچ كدام از محققان به مؤلفه هاى روان شناختى به صورت 

يك مدل تحقيقاتى و چندين متغير به صورت جامع نپرداخته اند و اين مقاله مى تواند خلأ موجود را پر كند. 

روش شناسى پژوهش
تحقيق حاضر از لحاظ هدف، از نوع تحقيقات كاربردى و ازنظر نوع روش، پيمايشى است؛ و از نوع 
همبستگى و در گروه طرح هاى على غيرآزمايشى به روش تحليل مسير است. در اين تحقيق ابتدا با توجه 
به نتايج آزمون ها الگوى تحقيق طراحى شده و درنهايت با حذف متغيرهاى بدون تأثير به برازش آن پرداخته 
شده است. جامعة آمارى تحقيق شامل دو بخش رؤساى كلانترى هاى تهران بزرگ كه در سال 1399 اين 
مسئوليت را بر عهده داشته اند و سركلانتران تهران بزرگ است. تعداد رؤساى كلانترى هاى تهران بزرگ 
90 نفر بود كه از اين تعداد 83 نفر به صورت تصادفى ساده انتخاب شد. اين افراد به چهار پرسش نامة 1- 
تنيدگى شغلى (پاركر و دكوتيس 2012)، 2- پرسش نامة سرماية روان شناختى (لوتانز و همكاران 2007)، 
3- پرسش نامة آستانة تحمل پريشانى (سيمونز و گاهر 2005) و 4- پرسش نامة دشوارى تنظيم هيجانى 
(گراتز 2004) پاسخ دادند. سركلانتران تهران بزرگ نيز يازده نفر بودند كه پرسش نامة محقق ساخته عملكرد 
رؤساى كلانترى ها را كه بر اساس شرح وظايف آن ها طراحى و پايايى آن بر اساس آلفاى كرونباخ 0/95 

به دست آمد، تكميل كردند و نتايج آن در پژوهش حاضر مورد بررسى قرارگرفته است.

يافته هاى پژوهش
سؤال اول: ضريب تأثير مؤلفه هاى مدل روان شناختى (تنيدگى شغلى، تحمل پريشانى و دشوارى تنظيم هيجانى) 
بر كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى هاى تهران بزرگ با نقش ميانجى سرماية روان شناختى به چه ميزان است؟

براى پاسخ به سؤال اصلى، از معادلات ساختارى و نرم افزار پى آل اس استفاده شد كه نتايج آن در 
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شكل (1) مشاهده مى شود:

شكل 1: مسير رابطة متغيرهاى پيش بين و ملاك
جدول 1: ضريب مسير متغيرها

انحراف ميانگين نمونهنمونة اصلى
سطح معنى دارىtاستاندارد

0/1850/1350/2230/8330/405تحمل پريشانى > سرماية روان شناختى
0/2420/2071/3590/175-0/281-تحمل پريشانى > كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى

0/1540/1051/3850/167-0/146-تنيدگى شغلى > سرماية روان شناختى
0/1230/1170/1610/7620/446تنيدگى شغلى > كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى
0/4260/1293/1630/002-0/407-دشوارى تنظيم هيجانى > سرماية روان شناختى

0/1460/1770/7870/432-0/139-دشوارى تنظيم هيجانى > كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى
0/3820/3810/1522/5040/013سرماية روان شناختى > كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى

همان گونه كه در جدول (1) مشاهده مى شود، از مسيرهاى ترسيم شده در مدل شكل (1)، مسير تحمل 
پريشانى بر سرماية روان شناختى (t =0/83 و p>0/05) و تحمل پريشانى بر كيفيّت عملكرد رؤساى 
 ،(p >0/05 و t =1/385) تنيدگى شغلى بر سرماية روان شناختى ،(p >0/05 و t =3/16) كلانترى با
تنيدگى شغلى و كيفيّت عملكرد (t =0/762 و p >0/05) و تنها مسير تأثير دشوارى تنظيم هيجانى بر 
سرماية روان شناختى (t =3/16 و p >0/05) و مسير سرماية روان شناختى بر كيفيّت عملكرد رؤساى 
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كلانترى (t =2/5 و p >0/05) معنى دار است.
F جدول 2: مربع

تحمل 
پريشانى

تنيدگى 
شغلى

دشوارى 
تنظيم هيجانى

سرماية 
روان شناختى

كيفيتّ عملكرد 
رؤساى كلانترى

0/3800/6400/071تحمل پريشانى
تنيدگى شغلى

0/489دشوارى تنظيم هيجانى
0/152سرماية روان شناختى

كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى
جدول 3: اعتبار و روايى سازه

واريانس ميانگينپايايى تركيبىشاخص Rho_Aآلفاى كرونباخمتغيرها

0/8370/8830/8650/334تحمل پريشانى
0/8820/9190/9040/460تنيدگى شغلى

0/8130/9410/8510/289دشوارى تنظيم هيجانى
0/8510/8760/8310/270سرماية روان شناختى

0/9890/9910/9890/761كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى

همان گونه كه در جدول (3) مشاهده مى شود، مقادير آلفاى كرونباخ و پايايى تركيبى (CR) بالاتر 
از 0/7 است؛ بنابراين پايايى درونى مدل مناسب ارزيابى مى شود. همچنين مشاهده مى شود كه روايى 
همگرا در پرسش نامة محقق ساخته به علت بالاتر بودن از 0/5 مناسب برآورد مى شود. در خصوص بقيه 
مقياس ها به علت اينكه گويه هاى آن ها قبلاً ساخته شده و محقق مجاز به دخل و تصرف در آن ها نبوده 

است، تمامى گويه ها الزاماً همچنان در مدل حفظ شدند.
جدول 4: روايى تميز شاخص فورنل - لاركر

دشوارى تنظيم تنيدگى شغلىتحمل پريشانىمتغيرها
هيجان

سرماية 
روان شناختى

عملكرد رؤساى 
كلانترى

0/578تحمل پريشانى
0/5250/678-تنيدگى شغلى

0/6250/4310/538-دشوارى تنظيم هيجانى
0/5730/519-0/389-0/450سرماية روان شناختى
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0/0950/2810/872-0/0940/036-كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى

همان گونه كه در جدول (4) مشاهده مى شود، در شاخص فورنل - لاركر ملاحظه مى شود كه جذر 
AVE هر سازه بيشتر از ضريب همبستگى آن سازه با ساير سازه هاى مدل است؛ درواقع ضريب همبستگى 

هر سازه با شاخص هاى خودش در مدل، بيشتر از ضريب همبستگى شاخص هاى آن سازه با ساير سازه ها 
است؛ بنابراين مدل داراى روايى واگراى مناسبى است.

2- آيا مدل روان شناختى ترسيم شده در گروه نمونه (رؤساى كلانترى هاى تهران) برازش دارد؟
جدول 5: معنادارى ضرايب مسير مدل اصلاح شده

ميانگين نمونة اصلى
نمونه

انحراف 
سطح tاستاندارد

معنى دارى
0/5250/5600/0638/3560/000-تحمل پريشانى > تنيدگى شغلى

0/6250/6500/0669/4710/000-تحمل پريشانى > دشوارى تنظيم هيجان
0/2760/2890/1212/2850/023-تحمل پريشانى > كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى
0/5730/6060/0856/7560/000-دشوارى تنظيم هيجانى > سرماية روان شناختى

0/4050/4380/1083/7510/000سرماية روان شناختى > كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى

شكل 2: مدل نهايى تحقيق
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در مدل شكل (2)، ميزان تأثير مسيرهاى ترسيم شده ملاحظه مى شود و مشخص شد كه برخى از اين 
مسيرها معنادار نيستند. به همين دليل برخى از مسيرهايى كه ميزان تأثير كمترى داشتند، حذف شد. پس 
از حذف مسيرهاى داراى ضريب مسير كمتر، درنهايت مدل نهايى به صورت شكل (2) مورد تأييد قرار 

گرفت؛ بدين معنى كه كليه ضريب مسيرها معنادار است.

جدول 6: برازش كلى مدل
SSOSSEQ2مؤلفه ها

1/245962/8700/227تحمل پريشانى
996647/5740/350تنيدگى شغلى

2/9882/286/9840/235دشوارى تنظيم هيجانى
1/9921/616/5520/188سرماية روان شناختى

2/407770/7800/680كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى

همان گونه كه در جدول (6) مشاهده مى شود، مقادير Q2 براى كليه شاخص ها بالاتر از 0,02 
است؛ بنابراين مدل داراى تناسب پيش بين مطلوبى است كه نشان دهندة قدرت بالاى پيش بينى مدل در 

سازه هاى درون زا است.

بحث و نتيجه گيرى
سؤال اول: ضريب تأثير مؤلفه هاى مدل روان شناختى (تنيدگى شغلى، تحمل پريشانى و دشوارى تنظيم 
هيجانى) بر كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى هاى تهران بزرگ با نقش ميانجى سرماية روان شناختى به چه 
ميزان است؟ از مسيرهاى ترسيم شده در مدل اوليه پژوهش، مسير تأثير دشوارى تنظيم هيجانى بر سرماية 
روان شناختى و مسير سرماية روان شناختى بر عملكرد رؤساى كلانترى داراى ضريب تأثير معنى دارى 
است كه اين يافته ها با نتايج تحقيق سوادكوهى و معتمدى (1396)، (بركينگ، 2011)، الياسى (1388) 
و سليمى، كرمى نيا، اميرى، ميرزمانى (1385) همسو است. همان طور كه در مدل نهايى به دست آمده، 
ضريب تأثير معنى دارى بين متغير تحمل پريشانى و تنيدگى شغلى و تحمل پريشانى و دشوارى تنظيم 
هيجانى وجود دارد؛ يعنى به هر ميزان كه تحمل پريشانى افزايش يابد ميزان تنيدگى شغلى و دشوارى 
تنظيم هيجان كاهش مى يابد. اين نتيجه با نتايج تحقيق دلاور و بروجردى، (1395) كه حاكى از آن است 
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ضرايب همبستگى روان رنجورى، گشودگى به تجربه، دشوارى تنظيم هيجان و معنويت در كار با آستانة 
تحمل پريشانى معنادار است، همسو است. متغير سوّم در مدل نهايى ضريب تأثير بين تحمل پريشانى و 
كيفيّت عملكرد است كه با نتايج تحقيق سليمى، كرمى نيا، اميرى، ميرزمانى با عنوان «رابطة ويژگى هاى 
شخصيتى با موفقيت شغلى در مديران ارشد يك سازمان دولتى» كه نشان داد گروه مديران موفق به طور 
معنادارى داراى تسلط بر خود هستند. همسو است. همان طور كه مشاهده شد كيفيّت عملكرد از تحمل 
پريشانى كه تسلط بر حالات هيجانى است تأثير مى پذيرد؛ به اين صورت كه هر مقدار تحمل پريشانى 
افزايش پيدا كند به همان ميزان عملكرد رؤساى كلانترى ها افزايش پيدا مى كند و متغير ضريب تأثير 
دشوارى تنظيم هيجان و سرماية روان شناختى باكيفيّت عملكرد است. نتايج پژوهش نشان داد كه به 
هر ميزان كه دشوارى تنظيم هيجانى كاهش مى يابد، سرماية روان شناختى افزايش پيدا كرده و درنتيجه 
كيفيّت عملكرد افزايش مى يابد كه اين نتيجه با نتايج يوسف (2004) همسو است. برخوردار بودن از 
سرماية روان شناختى افراد را قادر مى سازد تا علاوه بر مقابله بهتر در برابر موقعيت هاى استرس زا، كمتر 
دچار تنش شده و در برابر استرس هاى سازمانى از توان بالاترى برخوردار شوند و اين گونه افراد در محيط 
كار عملكرد بهترى از خود نشان خواهند داد؛ بنابراين توجه به افزايش سرماية روان شناختى در سازمان 
يكى از اصول ارتقاى عملكرد افراد به حساب مى آيد. همان طور كه در مدل نهايى پژوهش مشاهده شد، 
رابطة معنادارى بين تنيدگى شغلى و كيفيّت عملكرد رؤساى كلانترى ها مشاهده نشد و اين متغير در 
مدل نهايى حذف شد كه به نظر مى رسد با توجه به تخصصى بودن عملكرد پليس در بخش هاى مختلف 

كارى، كيفيّت عملكرد به صورت معنى دارى از استرس شغلى تأثيرپذير نيست.
در تحليل اين يافته ها بايستى به اين مهم توجه كرد كه سازمان هاى پليسى با توجه به نوع عملكردشان 
در جامعه كه با افراد آسيب ديده در حوزه هاى فردى و اجتماعى از سنين كودكى تا بزرگ سالى - از هر دو 
جنس زن و مرد - و يا با افرادى كه ناقض قوانين و يا به عبارتى مجرمان جامعه هستند كه غالباً بهداشت 
روانى آن ها دچار آسيب شده است، سروكار دارند، بايد هنگام انتخاب افسران پليس به افراد داراى 
توانمندى روان شناختى و يا مؤلفه هاى خاص روان شناختى هماهنگ با اين شغل توجه كنند. اين افراد 
در موقعيت هاى هيجانى با تنظيم و مديريت هيجان ها خود و ديگران مى توانند موجب افزايش كيفيّت 
عملكرد خود و كاهش ميزان جرم و آسيب هاى اجتماعى در سطح جامعه شوند. در نتايج اين پژوهش نيز 



 66 1400 فصلنامة علمى پژوهش هاى مد       يريت انتظامى / سال شانزدهم، شمارة اول، بهار

همان طور كه از مدل نهايى به دست آمد، ضريب تأثير معنى دارى بين مؤلفه هاى روان شناختى با كيفيّت 
عملكرد رؤساى كلانترى مشاهده شد. بر اساس نتايج پژوهش، پيشنهادهاى زير ارائه مى شود.

- اتخاذ تدابيرى كه افسران مدنظر تصدى مشاغل رؤساى كلانترى ها ابتدا موردسنجش مؤلفه هاى 
روان شناختى قرار گيرند و سپس به كارگيرى شوند.

- با توجه به تأثيرگذارى مؤلفه هاى روان شناختى بر عملكرد رؤساى كلانترى ها، بر اساس مؤلفه هاى 
روان شناختى: تحمل پريشانى و دشوارى تنظيم هيجان، كارگاه هاى مديريت و تنظيم هيجان ها 

براى آن ها برگزار شود.
تشكر و قدردانى

لازم است از زحمات استادان راهنما، مشاور و همة سركلانترها و رؤساى كلانترى هاى تهران بزرگ كه در 
اين پژوهش يارى رسان اين جانب ذبيح اله كرمى، نويسندة مسئول مقاله، بوده اند تشكر و قدردانى كنم.
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