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چنـین اهمیـت    سـنجش عملکـرد پلـیس و هـم    های  دشواری :کاربرد/پژوهشیهای  محدودیت
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١٣٨٨ ঳ھ૱ن و اൈॣند   ، ॳ٢٧࡫م، ॷماره دوماঘنا৔ ଓوૐॣه اিسا਩ی پൖࣂس، سال 
  مقدمه 

پیامـدهای احتمـالی خطاهـای    . قابـل درک اسـت   اهمیت فرایند گزینش در پلیس کاملاً
شغل پلـیس در واگـذاری قـدرت و    . گردد می اجتماعی اقتصادی وهای  گزینش شامل هزینه

رود که در فرایند استخدام  می رو انتظار از این. نظیر است یار به کارمندان تازه استخدام بیاخت
نـاتوان و  هـای   استخدام پلیس استخدامی استفاده شود که جامعه را از آسیبهای  نامه آیین از

پلیس نسبتا بسـته هسـتند ؛تقریبـا تمـام      یانسان یروینهای  سیستم. بی ثبات محافظت نماید
 (Pynes, 1994) پلیس، داخلی هستند یها ترفیع

لذا عدم موفقیت در گزینش بهترین افسران دارای نتایج فردی بلند مـدت بـرای ادارات   
به طور خلاصه فرایند گزینش از نظر اقتصادی برای ادارات پلیس اهمیـت دارد  . پلیس است

 ــ ــیش هزین ــرا از پ ــل   هزی ــد تحمی ــران جدی ــتخدام افس ــام اس ــر ادارات در هنگ ــایی را ب  ه
  .  (Cascio, 1999; Malouff & Schutte, 1986)نماید می

آزمون کتبی، بررسی سابقه،  کنند که شامل می گزینش چندین مرحله را تلفیقهای  نامه آیین
ایـن   (Reaves and Hickman, 2004) پزشکی، آزمون روانی و مصاحبه شفاهی استهای  معاینه

 ها ترین ن داوطلب نیست بلکه بیشتر ناتوانهمیشه مبتنی بر گزینش بهتری ،رویکرد چند مانعی
» غربال کـردن «این فرایند منفی گزینش (Gaines & Falkenberg, 1998) دارد می را دور نگه

ا اکثر اماند  که مطلوبیت فرایند گزینش را اکثر مدیران تشخیص داده در حالی. شود می نامیده
کنونی گزینش مبتنی بـر حـذف داوطلبـین نـامطلوب     های  پذیرند که روش می گران پژوهش

از ایـن رو تـاکنون بـه اثبـات     . های خاصی هستند است نه یافتن داوطلبینی که دارای ویژگی
. (Burbeck & Furnham, 1984)باشـد  مـی  بسیار دشوار رسیده است که فرایند گزینش نسبتاً

  . تر است لب تشخیص عملکرد بد از خوب آساندر اکثر مشاغل اغ
هـای   اندکی انجام شده است و تمام پژوهشنسبتاً  های برای چنین موضوع مهمی پژوهش

شـناختی   روان های همگی به سودمندی آزمون یبه طور کل. موجود نیز قدیمی و کهنه هستند
 ,Burbeck & Furnham)داوطلبـین معتـرف هسـتند   ترین  ثبات و بیترین  در غربال نامناسب

1984; Burkhart, 1980; Hiatt & Hargrave, 1988a( .    هـای  بـه هـر حـال ارزش آزمـون 
  . عملکرد موفق شغلی هنوز به اثبات نرسیده است بینی پیشدر شناختی  روان
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به عملکرد شغلی ناشی از نبـود توافـق   شناختی  روان های ط آزمونابترابخشی از دشواری 

خـوب  هـای   برخـی ویژگـی  . مطلوب افسران پلیس اسـت های  یجمعی درباره تشخیص ویژگ
. گـردد  مـی  دیگر در ادبیـات پلـیس برجسـته   های  فردی مرتبط با کار پلیس بیش از ویژگی

مانند هوش، وابستگی و تعلق خاطر و عقل سلیم کاملاً در ایـن ادبیـات برجسـته    هایی  ویژگی
نـد حساسـیت، همـدلی و انعطـاف     مانها  و مهارتها  در عوض مجموعه دیگر ویژگی. اند شده

افسر خوب دشوار است و اغلب به عدم های  تعریف مؤلفه. اند چنین برجسته نشده پذیری این
  (James et al. , 1984)گردد می انجام کار بد تعریف
فردی افسـران را بـه عملکـرد شـغلی     های  ویژگیاند  که تلاش کردههایی  بیشتر پژوهش

یا فرسایش علمی و نـه بـه عملکـرد شـغلی اسـتناد       علمی وای ه پیوند دهند به نتایج آزمون
 ـ  . اند کرده  درسـتی عملکـرد میـدانی را نشـان     هچنین فرض شده است که عملکـرد علمـی، ب
در ایـن مقالـه   . (Burkhart, 1980)کند اما مستندات چندانی این موضوع را تایید نمی. دهد می

 خـاص ایـن مقالـه بـه بررسـی ایـن       طور هب. کنیم می موضوعات گزینش در پلیس را بررسی
را هـایی   کند ویژگی می دارد و سپس تلاشهایی  پردازد که پلیس خوب چه ویژگی می پرسش

  . کنند بینی می پیشمشخص کنند که عملکرد میدانی موفق را 

  اهداف گزینش پلیس
به هـر حـال   . رسد که هدف از فرایند گزینش، استخدام بهترین داوطلب است می به نظر

کنـد کـه حـذف نـامطلوب و گـزینش       مـی  مل اهداف گزینش پلیس دو هدف را دنبالدر ع
فرایند گزینش باید هم داوطلبین نامطلوب را که مناسب کار نیستند حـذف و  . مطلوب است

. (Alpert, 1991)هم داوطبـین مناسـب را شناسـایی نمایـد کـه پلـیس مـوفقی خواهنـد شـد         
  دشـوارتر اسـت   یاست ول گزینش سودمند اساساًکه اند  پژوهشگران و مدیران پلیس پذیرفته

(Alpert, 1991; Burbeck & Furnham, 1984)  
چند دهه گذشته نشان داده اسـت کـه فراینـد گـزینش در حـذف داوطلبـین       های  پژوهش

بینـی   پیشکه اند  اولیه گزینش چند ویژگی را شناسایی کردههای  پژوهش. اند نامطلوب موثر بوده
هـا شـامل سـابقه     این ویژگـی . حذف یا در آینده نزدیک اخراج خواهد شدکند کدام داوطلب  می

بعدی های  پژوهش (Malouff & Schutte, 1986)باشد می رانندگی بد، اخراج از شغل قبلی و طلاق
کنندگی  بینی پیشبیشتر مقالات اعتبار . اند داوطلبین پلیس توجه کردهشناختی  روان های به آزمون
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مینوسوتا را بررسی کردنـد زیـرا بیشـترین آزمـونی بـود کـه در       ای  حلهمقوله شخصیتی چند مر

دریافتند  1980و  1970های  چند پژوهش، در دهه یط. گردید گزینش افسران پلیس استفاده می
 ,Bartol) دهنـد  می فرعی به درستی، پلیس نامطلوب را نشانهای  یا شاخصها  که برخی پرسش

1982; Bartol, 1991; Daniels & King, 2002; Hiatt & Hargrave, 1988a, 1988b; Hogan & 
Kurtines, 1975; Winters, 1992 (شـده اسـت    گوناگونی سـنجش های  عملکرد ضعیف به روش

با هدف معتبر سازی فرایند گزینش ها  بیشتر پژوهش. )مانند فرسایش ناشی از اخراج یا استعفاء(
 ;e. g. Hogan & Kurtines, 1975)جه کرده اندپلیس به جای عملکرد میدانی به عملکرد علمی تو

McQuilkin et al. , 1990; Topp & Kardash, 1986( . 
موفق نسبتاً  که در تشخیص داوطلبین نامطلوباند  نشان دادهشناختی  روان های اگر چه آزمون

یـد  نـد کـه داوطبـین جد   یرا برگزهایی  روش تااما سازمان موفقیت چندانی نداشته است اند  بوده
از مقایسـه ضـریب هوشـی بـرای توصـیف       1بورکهـارت . مناسب شغل پلیس را تشخیص دهند

ضریب . استفاده کرده استتر  پس از حذف داوطلبین ضعیف دشواری گزینش داوطلبین مطلوب
به هر حـال ضـریب   . عملکرد ضعیف در مدرسه کار آمدی دارد بینی پیشدر نسبتاً  هوشی پایین

  . بزرگ علمی کاملاً همبستگی ندارد های هوشی بالا با موفقیت
 کـار  ابزاری است که در تمام مشاغل بـرای گـزینش نهـایی بـه    ترین  از رایجمصاحبه شفاهی 

از مصاحبه معمولاً  ادارات پلیس. به دلیل نبود اعتبار و پایایی مورد انتقاد است ،به شدتو رود  می
به هر حـال  . برند می بین باقی مانده بهرهداوطل نهایی شفاهی در پایان فرایند گزینش برای انتخاب

. کنـد  بینی مـی  پیشاین روش مرسوم هرگز نشان نداده است که عملکرد شغلی افسران پلیس را 
(Falkenberg et al. , 1991)که ابزارهای ارزیابی عملکرد پلیس خیلـی فراتـر از شـمارش     در حالی

یت پیچیده شغل، تشخیص پلیس خوب دلیل ماه هتعداد دستگیری و برگ جریمه است اما هنوز ب
  (Fyfe, 1999)دشوار است  بسیار

  خوب آنانهای  عملکرد افسران پلیس وشناسایی ویژگی سنجش
 ـ. دو عنصر در یافتن روش معتبر گزینش بهترین افسران ضروری است عنصـر بـه    نیاول

یتی بـا  که کدام ویژگـی شخص ـ  قبل از بحث درباره این. شود می ارزیابی عملکرد پلیس مربوط

                                                      
1. Burkhart, 1980 
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هیچ اتفـاق نظـری   . عملکرد یافت عملکرد خوب شغلی همبستگی دارد؟ باید روشی برای سنجش

دوم پـس  . (Bartol, 1991)وجود ندارد که چگونه به بهترین شکل عملکرد پلیس را عملیاتی کرد 
تواند افسران خـوب   می از شناسایی افسران خوب، گام بعدی آن است که کدام ویژگی شخصیتی

های  ارزیابی افسران و شناسایی ویژگیهای  بخش بعدی روش. ین بقیه افسران انتخاب نمایدرا از ب
  . شخصیتی افسران خوب را بررسی خواهد کرد

  عملکرد افسران  سنجش
عملکرد پلیس نوشته شده است اما بیشـتر بـه   درباره  که در چند دهه گذشته بسیار در حالی

بـه لانـگ   (د فردی افسران نادیده انگاشته شده است اثربخشی سازمانی توجه شده است و عملکر
ی  نحـوه دربـاره   دهد کـه  ادبیات مربوط به ارزیابی عملکرد پلیس نشان می. )مراجعه شود 1ورثی

 عملکرد بـین  سنجش(Falkenberg et al. , 1991) سنجش عملکرد افسران اتفاق نظر وجود ندارد
اولیه عملکـرد  های  ارزیابی. )همان منبع(ستگوناگون یکسان نیهای  پلیس و پژوهشهای  سازمان

به هر حال همگـی  . کردند می جریمه توجههای  و برگها  افسران پلیس بیشتر به تعداد دستگیری
توان با شـمارش تعـداد    نمی که شغل پلیس حرفه است و نه علم و لذا پلیس خوب رااند  پذیرفته

طور است  اگر این) Bayley & Bittner, 1984; Fyfe,1999, Muir,1977( سنجش کردها  دستگیری
  . درست آن دشوار است پس عملکرد خوب ذهنی است و سنجش

که مراحل مورد استفاده در عملکرد علمی را معتبر سازی کننـد  اند  چند پژوهش تلاش کرده
) عدم ترک شغل یا اخـراج (یا ابقاء در شغل  )التحصیلی یا فارغ ینمرات امتحان مانند رتبه کلاس،(

 & Bartol, 1991; Carpenter & Raza, 1987; Hogan)ها نتیجه محور هسـتند  بیشتر سنجش که
Kurtines, 1975; Lorr & Strack, 1994; McQuilkin et al. , 1990; Mullins & McMains, 

1995; Topp & Kardash, 1986 (تـوان ایـن    می متاسفانه دلایل متقن وجود ندارد که نشان دهد
کند که عملکرد علمی و  می بورک هارت استدلال. مورد عملکرد شغلی تعمیم دادها را در  شاخص

تواند سودمند  بازماندگان شغلی میدرباره  پژوهش. عملکرد میدانی اصلاً به یکدیگر ارتباط ندارند
هـا   بـه هـر حـال آن   . پلیس صرفه جویی در هزینه را به دنبـال دارد های  باشد زیرا برای سازمان

  . های افسران خوب را شناسایی کنند یژگیتوانند و نمی
                                                      

1. Langworthy, 1999 
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سنجش پلیس خوب دشوار است زیرا سنجش کارکرد و نقش پلیس  1فای فیهای  طبق گفته

کند فقـدان اسـتانداردهای روشـن و     می وی ادعا. خدماتی دیگر استهای  بسیار دشوارتر از شغل
  . زند شدت به سازمان آسیب می پلیس خوب به خاص سنجش

  س خوب کدامند؟پلیهای  ویژگی
پلـیس موفـق کـدام    هـای   مشخص نیست که ویژگی ها پژوهش هنوز کاملاً حتی پس از سال

پلیس خوب را شناسـایی  های  که ویژگیاند  گر تلاش کرده چندین پژوهش (Bartol, 1991)است 
هوگـان در پـژوهش   .  (Bartol, 1982; Hogan, 1971; Hogue et al. , 1994; Pugh, 1986)کننـد 
مذکر، طبیعی، با جرأت، وابسـته و سـاده   اند  اش دریافت افسرانی که بالاترین امتیاز را گرفته اولیه

انـد   آوردهدسـت   بـه  نشان داد افسران شیکاکو که بیشـترین امتیـاز را  ای  پژوهش مشابه. هستند
کـاملاً   دارای سـابقه خـانوادگی پایـداری هسـتند و    اند،  کسانی هستند که در جوانی ازدواج کرده

افسرانی که در آن پژوهش خوب طبقـه بنـدی شـدند همگـی      (Hogan, 1971)تماعی هستند اج
بخشـی از  . دادنـد  نمـی  یکسـانی را نشـان  هـای   دادند اما همگی ویژگـی  می رفتاری همسان نشان

شخصـیتی یـا   هـای   مجموعه ویژگـی  پلیس در زمینه گزینش به شناسایی و سنجشهای  پژوهش
مانند وابستگی، صداقت ها  که برخی ویژگی در حالی. اند کردهتوجه  مشخصات اصلی افسران خوب

و هوش به دفعات در ادبیات مربوط به این موضوع تکرار شده اسـت امـا در مـورد سـودمندی     
. (Ho, 1999; Sanders, 2003)آزمون شخصیت در گزینش پلیس توافق یا سازگاری وجود ندارد 

در . اساسی افسران بررسی کردنـد های  ویژگیرباره د ادارات پلیس را 2برای مثال هوگو و دیگران
ها دریافتند که ادارات پلیس به صداقت، رفتـار خـوب، درسـتکاری و ثبـات عـاطفی       که آن حالی
 ادارات و نـه عملکـرد واقعـی افسـران را سـنجش     های  آنان اولویتهای  اما یافته دهند می ارزش
افرادی که وابسته، . گر عملکرد شغلی باشد توانند به خوبی نشان شخصیتی میهای  ویژگی. کرد می

در عـوض  . کننـد  مـی  گرا، مصمم و منظم هستند، تقریبا همیشه در هر شغلی درست عمـل  هدف
  کننـد  مسـئولیت و نـاموفق هسـتند در اکثـر کارهـا ضـعیف عمـل مـی         بـی  دقت، کسانی که بی

 (Mount & Barrick, 1998) .  

                                                      
1. Fyfe, 1990 
2. Hougue et al., 1994 
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  مقوله پنج ویژگی اصلی شخصیت

بینـی عملکـرد خـوب     ی اشاره دارند که مقیاس شخصیت ممکن است در پـیش ادبیات تجرب
در  دهند که مقوله پنج ویژگی اصلی شخصیت می نشانها  طور خاص یافته به. پلیس سودمند باشد

  هـــا اســـت چنـــد حرفـــه بـــه عملکـــرد شـــغلی ارتبـــاط دارد کـــه پلـــیس یکـــی از آن 
 (Black, 2000; Cortina et al. , 1992; Mount & Barrick, 1998)  

 شناسان شخصیت باور دارند این پنج ویژگی به پنج مؤلفه وسیع شخصیت اشاره دارد که روان
. ))1( ی جـدول شـماره  (توان از آن استفاده کرد و تمام شخصیت افراد را در آن خلاصه کرد  می

  :این پنج عامل از این قرار است 
 برون گرایی - 1
   1ییآزرده خو - 2
  سازگاری - 3
  2را بودنیپذ - 4
  فه شناسی وظی - 5

  تیشخص یپنج ویژگی اصل): 1( ی جدول شماره
 متضادتعریف  ویژگی

درون گراییاجتماعیبرون گرایی
ثبات عاطفیعصبی، هیجان ییآزرده خو 

 منتقد خوش خلقی، یاری دهندهسازگاری
 مرتجع، محافظه کارفکر، هنرمندروشنپذیرا بودن

 غیر قابل اعتمادوابستگی  وظیفه شناسی

الگوی منسجم و یکپارچه ظهور  اًباشد، اخیر که عقیده فشرده کردن شخصیت، جدید نمی در حالی
تـرین   تواند برجسته اکنون اتفاق نظر وجود دارد که این پنج ویژگی می (Digman, 1990)یافته است 

  . (Heller et al. , 2002; John & Srivistava, 1999)شخصیت را توصیف کند های  جنبه

                                                      
1. Neuroticism  
2. Openness 
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گرایی  کنند و مخالف درون میاغلب جسارت تعریف  گرایی است که ویژگی برون نیاول
گردد و تا حدی به واکنش مثبت  می مثبت تلقی عموماًگرایی  برون (Digman, 1990)است 

برون گرایان  (Heller et al. , 2002)و شادمانی و اجتماعی بودن مربوط است ها  به محرک
  . )همان منابع(دارند و از شغل خویش خشنود هستند  ارتقای شغلی و درآمد بیشتری

به تـنش،   ییآزرده خو. است که مخالف ثبات عاطفی است ییآزرده خو دومین ویژگی
برند بیشـتر   می زیادی رنج آزرده خوییکسانی که از . عصبانیت و نگرانی زیاد ارتباط دارد

 1گـران یهلـر و د ی  گفته طبق) (John & Srivistava,1999)ناراضی و دمدمی مزاج هستند 
برند بیشتر به حوادث منفی توجه دارنـد و لـذا    می بیشتری رنج ییآزرده خو کسانی که از

برای برخـی کارهـای نقطـه     ییآزرده خو که در حالی. کنند می بیشتر این حوادث را تجربه
. گـردد  مـی  ویژگـی منفـی تلقـی    ییآزرده خـو  طور کلی گردند اما به یسنج سودمند تلقی م

ــهی ــا  افت ــی نشــانه ــه م ــد ک ــه را نشــان  ییآزرده خــو ده ــی نارضــایتی از حرف ــد م   . ده
(Seibert & Kraimer, 2001)  
افراد سـازگار  . گردد می است که به خشنودی و تسلیم تعریف سومین ویژگی سازگاری

دهنده، بخشـنده، شـکیبا و خـوش     متواضع، انعطاف پذیر، قابل اعتماد، خوش مشرب، یاری
سایبرت و کرایمر مؤلفه شخصیت  (Barrick & Mount, 1991; Digman, 1990)قلب هستند
ادبی و  بی داند که خوش قلب، خوش مشرب و قابل اعتماد در یک طرف و می را پیوستاری

گاری و عملکـرد شـغلی   ادبیات مربوط به ساز. ظن به دیگران درطرف دیگر آن قرار دارد
هـای   کارگران سازگار و گروه (Seibert and Kraimer, 2001)دست نیستند  یکنواخت و یک

هـا   آن. رحم و سنگ دل نیستند که در محل کار موفق شوند بی خوش مشرب اغلب آنقدر
از کارگران دیگر هسـتند کـه مسـئولیت عملکـرد ضـعیف را بـه دوش دیگـران        تر  ناتوان

وهش به هر حال چنـد پـژ  ) همان منابع(. بیاندازند و عملکرد خوب را به خود نسبت دهند
دهد که افسران سازگار بیش از افراد دیگر، در رفتارهای نامناسـب محـل    می پلیسی نشان

دریافت که سازگاری تنها ویژگـی   2بلک. (Cuttler & Muchinsky, 2006)کار شرکت دارند
  . است که به عملکرد آموزشی پلیس ارتباط نداردای  پنجگانه

                                                      
1. Heller et al., 2002 
2. Black, 2000 
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رویـایی، کنجکـاو، بکـر،     ،عمومـاً رز اسـت  ها با آن» را بودنیپذ« یژگیوچهارم کسانی که 

باریک های  طبق گفته (Barrick & Mount, 1991)فکر و از ذوق هنری برخوردار هستند روشن
ان بـا ایـن   شناس ـ روانبیشترین ارتباط را با هـوش دارد اگـر چـه همـه      را بودنیپذو مونت، 

وگر هسـتند در  هسـتند دارای ذهـن جسـتج    رایپـذ کسانی که بیشتر . موضوع موافق نیستند
  بندنـد  گونـه نیسـتند و تجـارب جدیـد را بـه روی خـویش مـی        کـه افـراد دیگـر ایـن     حالی

(Digman, 1990) بـه   را بـودن یپـذ نشان داد کـه  انجام دادند  باریک و مونت که یفرا تحلیل
  . عملکرد پلیس ارتباط ندارد

فـرد در   کـار و انگیـزه هـر    دهـی، پشـت   دهـد سـازمان   می در پایان وظیفه شناسی نشان
این ویژگی با انگیزه و عملکرد تحصیلی ارتباط دارد . رفتارهای هدف مدار به چه میزان است

(Barrick & Mount, 1991)  کنند که ویژگی اصـلی   می ان شخصیت، استدلالشناس روانبرخی
. مسئول و سازمان یافتـه هسـتند   وابستگی است زیرا افراد بسیار وظیفه شناس با دقت،کامل،

کـه ویژگـی اصـلی را عـزم و اراده     انـد   دیگـری را مطـرح کـرده   ی  ان دیگر نسخهناسش روان
  . اند موفقیت، در نظر گرفته

آیـد کـه وظیفـه شناسـی مهمتـرین       مـی  عملکـرد شـغلی بـه نظـر     بینـی  پـیش به لحاظ 
، در مطالعات شغلی تصدیق کردنـد کـه افـراد وظیفـه شـناس      (Roberts et al. , 2005)باشد
بنابراین خشنودی آنان از زنـدگی   ،دهند می ند و وظایف بیشتری را انجامکن می کارتر  سخت
مشخص کردند که وظیفه شناسـی در   1گرانیجاج و د (Heller et al. , 2002)یابد می افزایش
فراتـر از  . بسیار اهمیت دارد که مشخصه آن حقوق و ترفیـع اسـت   بینی موفقیت شغلی پیش

شناسی به نتـایج مثبتـی ماننـد حفـظ دانشـجو،       عملکرد شغلی مشخص شده است که وظیفه
  کـــارکرد مثبــــت اجتمــــاعی، ثبــــات زناشــــویی و ســــلامت بــــدنی ارتبــــاط دارد 

(Furnham et al. , 2002; Roberta et al. , 2005) .  برعکس، کارمندان غیر قابل اعتماد چهـار
مونـت   باریـک و . (Hogan & Hogan, 1989)برابر بیش از افراد وظیفه شناس هزینه دارنـد  

  . دریافتند که وظیفه شناسی به عملکرد شغلی و عملکرد آموزشی پلیس ارتباط دارد
فـرا تحلیـل   انـد   که این پنج ویژگی اصلی را به عملکرد پلـیس ارتبـاط داده  های  پژوهش

هـر   (e. g. Barrick & Mount, 1991; Cortina et al. , 1992; Mount & Barrick) انـد  بـوده 

                                                      
1. Judge et al., 1999 
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ویژه وظیفه شناسی همیشه به سنجش عملکرد شغلی پلـیس   گی مهم و بهاین پنج ویژ چند که

و مونـت   باریـک . مهمی هسـتند های  دارای محدودیتها  اما این پژوهش اند ارتباط داده شده
 ـاسـتفاده کر  1980تا دهه  1950منتشر شده بین دهه های  برای مثال فقط از پژوهش د و دن

فرا تحلیل برای نشان های  یافته. به پلیس بود مربوط پژوهشی آنانهای  درصد نمونه13فقط 
باشـد زیـرا در انتشـار و طراحـی پـژوهش       نمـی  کننده قوی آن کـافی  بینی پیشدادن ارزش 

اندک در زمینه این های  به علاوه با وجود پژوهش. (Slavin,1986)سونگری وجود داشته است
البته . س کاربرد داشته باشدرسد به طور خاص در اکثر ادارات پلی می پنج اصل مهم، به نظر

در نیوزیلند اجـرا گردیـد و ممکـن     (Black,2000)مستند پژوهشی این پنج اصل کاملاً  نمونه
  . است به پلیس آمریکا ارتباط نداشته باشد

 فرضیه ها

اصلی بـر عملکـرد   های  رود هر یک از پنج ویژگی بر اساس ادبیات بررسی شده انتظار می
  . لیس تاثیر بگذاردشغلی هر یک از افسران پ

  . ارتباط مثبت با عملکرد شغلی داردگرایی  ابتدا؛ برون
  . ارتباط منفی با عملکرد شغلی دارد ییآزرده خو دوم؛

  . سوم؛ سازگاری ارتباط مثبت با عملکرد شغلی دارد
  . ارتباط منفی با عملکرد شغلی دارد را بودنیپذچهارم؛ 

رود از بین  می به علاوه انتظار. عملکرد شغلی دارددر پایان وظیفه شناسی ارتباط مثبت با 
  . پنج ویژگی اصلی، وظیفه شناسی بیشترین تاثیر را بر عملکرد شغلی داشته باشد

  روش ها
  نمونه

انـد،   پلیس در زمینه گزینش، ادارات بزرگ را بررسی کردههای  که اکثر پژوهش در حالی
 50درصد تمام ادارات پلیس کمتـر از  90به طور کلی . ادارات پلیس کوچک هستند اما اکثر

 , .Weisheit et al)افسـر نیـرو دارنـد    10افسر نیرو دارند و بیش از نصـف ادارات کمتـر از   

بـا   (Hickman& Reaves, 2003)افسر نیـرو دارنـد    100درصد ادارات بیش از 5کمتر از  (1999
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گزینشـی پلـیس در ادارات   ی ها کوچک هستند، پژوهشنسبتاً  که اکثر ادارات پلیس توجه به این

  . کوچک نتایج فراوانی خواهد داشت
هم مرز  2انتخاب گردیدند که با ایالت اوهایو 1افسران ایالت کنتاکی از بین افسران نمونه فقط

. وچند منطقه روسـتایی اسـت  ای  این ایالت دارای یک منطقه شهری و چند شهرک حاشیه. است
درصد آنان سـفید   90نفر جمعیت بود که  هزار 151ی این ایالت دارا 2000در سرشماری سال 

کـه در سـال    دلاراسـت در حـالی   هزار 44تقریبا  درآمد متوسط خانوار در ایالت. پوست هستند
سازمان پلیس شهری  14از  یبه طور کل. کردند می درصد ساکنین زیر خط فقر زندگی 9، 1999

اداره  8شرکت کنند، از بین ایـن ادارات  و یک اداره پلیس ایالت دعوت شدند تا در این پژوهش 
اداره پلیس شهری و یـک اداره پلـیس    7پذیرفتند که افسران آنان در پژوهش شرکت کنند که 

نفر و جمعیت حوزه ماموریتی  41نفر تا  8تعداد افسران شرکت کننده این ادارات از . ایالتی بودند
تمـام ادارات از افسـران   . افسر بـود  96ل نمونه شام. نفر در نوسان بود 16600تا  5200آنان از 

  . خواسته بودند که در پژوهش شرکت کنند

  تیپنج ویژگی اصلی شخص
که ادارات پذیرفتند که در پروژه شرکت کنند، به رییس اداره دستوراتی داده شـد کـه    وقتی

. گانـه اصـلی هـدایت کننـد     پـنج های  ویژگی )نیلا آن(به روز افسران داوطلب را به سمت نسخه 
 .www است و در سـایت  (BFI)، نسخه کوچک مقوله پنج ویژگی اصلی3)نیلا آن(به روز آزمون 

outfservice. com/bigfive پرسشی ساخت که پنج ویژگی را بـا   44جان ابزار . در دسترس است
ــش  ــتفاده از پرسـ ــا  اسـ ــزار هـ ــر از ابـ ــارات کمتـ ــای  و عبـ ــد هـ ــنجش کنـ ــین، سـ  پیشـ

(John & Srivistava, 1999)4 .ج ویژگی اصلی پن(BFI) پرسـش و   10تـا   8بـه  ها  با کاهش پاسخ
هـای   بـا اسـتفاده از پرسـش   گرایـی   برای مثال بـرون . ها به کار گرفته شد استفاده از میانگین آن

در نظـر   5تـا   1این آزمون برای هر گزینه امتیـاز  . سنجش شد 36و  31، 26، 21، 1،6،16،11

                                                      
1. Kentucky 
2. Ohio 
3. The On Line Test 

است کـه ابـزار قابـل اعتمـاد ومعتبـری      نشان داده  (BFI)نسخه کوتاه پنج ویژگی اصلی  های جان و سریویستاوا، گفتهطبق . ٤
برای بحث مفصل سـاخت وتـاریخ ایـن پـنج     . این نسخه کوتاه خستگی و بی حوصلگی داوطلبین را کاهش می دهد. است

  .مراجعه شود) 1999(اصل اصلی به جان و سریویستاوا 
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بـرای اطلاعـات   . که آن ویژگی بیشتر در فـرد وجـود دارد   داد امتیاز بالاتر نشان می. گرفته بود

  . امتیازات، به جان و سریویستاوا مراجعه شوددرباره  بیشتر

  عملکرد پلیس 
سنجش، امتیازاتی اسـت   نیاول. شود وابسته عملکرد پلیس به دو روش سنجش میهای  متغیر

ستاندارد سالانه اسـت کـه توسـط    این ابزار فرم ارزیابی ا. کند می که افسر از مافوق خود دریافت
مندی و اعتماد دیگر مـدیران   این ابزار پس از رضایت. یکی از ادارات نمونه استفاده گردیده است

مدیران به هریـک از  . دهد می این ارزیابی پنج موضوع را پوشش. ادارات پلیس به کار گرفته شد
تر، رئیس  برای ادارات کوچک. دهد می افسران در هریک از موضوعات پنجگانه، امتیاز یک تا پنج

 10بـیش از   به هر حال ادارات بـا . کنند می فرم ارزیابی عملکرد افسران را تکمیل) معاون(پلیس 
این هشت حوزه به شرح زیر . کنند می فرم ارزیابی وی را تکمیل سرپرست مستقیم افسر، ،کارمند
  :است 
  ؛دانش شغلی - 1
  ؛یکیفیت کار - 2
  ؛کاری هم - 3
  ؛مسئولیت - 4
  ؛عمل ابتکار - 5
  ؛مقدار کار - 6
   ؛وابستگی - 7
  . تعامل با مردم - 8

برای مثال دانش شغلی . ها و امتیازات مربوطه برای سرپرستان تشریح گردید هریک از حوزه
گونه تعریف گردید که هریک از کارمندان تـا چـه انـدازه فهـم درسـتی از       در ابزار سنجش این
  :گونه تعریف گردید امتیازات این. وظایف محوله دارد

  ، »های شغل آگاهی دارد به تمام جنبه کاملاً«تیاز یک ام •
  ، »بیش از حد کفایت از شغل آگاهی دارد«امتیاز دو  •
  ، »به اندازه کافی از شغل آگاهی دارد«امتیاز سه  •
  ،»است   ناکافی های شغلی دانش وی از برخی جنبه«امتیاز چهار •
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  . »همیشه به راهنمایی و ارشاد نیاز دارد«امتیاز پنج  •
گانـه در یـک    هشـت هـای   مقوله. گانه به طور معکوس رمز گذاری شدند های پنج ین مقولها 

امتیازات افسران در هریـک از  . )امتیاز بندی توسط سرپرست(مقیاس عملکرد کلی تلفیق گردید 
دومـین سـنجش   . بـود  847/0امتیاز اعتبار آلفـای مقیـاس   . خواهد بود 40تا  5موضوعات بین 

، تمـام  nاز مدیران پلیس خواسته شد که از یک تا . دست آمد عاون اداره بهعملکرد از رئیس و م
  . )شود و بهترین افسران داده میترین  امتیاز یک به ارزشمند(افسران اداره را رتبه بندی کنند 

  :اطلاعات جمعیت شناختی از افسران دریافت گردید
. مشـخص گردیـد  )نـث مو=2مـذکر،  =ا(سن بر اساس سال و جنسیت بر اساس متغیر اسـمی 

میـانگین سـنی در   . مشخص گردید)غیره=3سیاه، =2سفید، =1(قومیت نیز بر اساس متغیر اسمی 
  . اداره فعلی جمع آوری شد

) رئیس=5معاون رئیس، =4ستوان، =3گروهبان، =2گشت، =1(درجه بر اساس مقیاس ترتیبی 
 پرسش سنجش نگرش کاری با این. نگرش گنجانده شد یک پرسش برای سنجش. مشخص شد

  :شد که نگرش کاری فرد کدام گزینه زیر است
  ؛خیلی خوش بین و مثبت - 
  ؛تا حدی خوش بین و مثبت - 
  ؛تا حدی منفی و بدگمان - 
  . خیلی منفی و بدگمان - 

از سرپرسـتان درخواسـت گردیـد    . آوری گردیـد  غیر عملکردی جمـع های  در پایان سنجش
سمی، شکایات رسمی و شکایات تایید شده را تعداد غایبین، شکایات غیر ر) ماه 6حداقل (گزارش 

  . گزارش نمایند

  یافته ها
طـور کـه    همـان . کنند می نمونه شامل افسران پلیسی است که عمدتا در حومه ایالت کار

اکثـر  . افسر پلـیس سـفید پوسـت و مـذکر هسـتند      96دهد اکثر  می نشان) 1(  جدول شماره
 7میانگین دوره خدمت شان در اداره فعلی افسران موجود در نمونه، افسران گشت هستند که
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خیلی بـد  (تا چهار ) خوش بین(نگرش کاری از یک . است 6/36سال و میانگین سن آنان 

درصـد   50نگرش کاری عمدتاً مثبت بـود و سرپرسـتان   . سنجیده گردید) بین و بدگمان
  . طبقه بندی کردند) تا حدی مثبت(افسران را در رتبه دو 
ت، امتیاز هر افسر از یک تا پنج برای هر ویژگـی  یژگی اصلی شخصبا توجه به پنج وی

و  1/4امتیازات وظیفه شناسی بالاترین امتیاز را داشتند که میـانگین آن  . در نوسان است
چنـین امتیـازات    ایـن نمونـه هـم   . ))2(جدول شماره(در نوسان بود  5و  8/2بین دو عدد 

افراد نمونـه در موضـوعاتی    به طور کلی،. دآوردست  بهگرایی  بالایی در سازگاری و برون
کنند مانند کارکردهای اجتماعی و شغلی امتیـازات   ان ویژگی مثبت تلقی میشناس روانکه 

. دادند ییآزرده خو موضوع پایینی بهنسبتاً  چنین افسران امتیاز هم. اند بالایی کسب کرده
ه متغیرهـای وابسـته را   جـدول س ـ . آنان در گروه از ثبات عاطفی نسبی برخوردار هستند

ضعیف مانند غیبـت و شـکایت را   های  چنین چند عملکرد دهد که عملکرد و هم می نشان
  . سنجد می توأمان

هـای   دهد میانگین امتیاز هر یـک از پرسـش   می نشان )3(شماره طور که جدول  همان
امتیـاز و   5/3از هشت حوزه عملکردی، حوزه مقدار با . بالا استنسبتاً  گانه ارزیابی هشت

جـدول  . انـد  و بالاترین امتیاز را به ترتیب کسـب کـرده  ترین  پایین 1/4تعامل با مردم با 
دهد، لازم به ذکر است کـه در   می را نشانها  چنین حدود هر یک از متغیر هم) 3(  شماره

از هشت حـوزه  ) کاری، مسئولیت، وابستگی و تعامل با مردم کیفیت کار، هم(ی  پنج حوزه
تـا   5امتیاز کل عملکـرد بایـد از   . اند دریافت نکرده 1م از افسران امتیاز کمتر از کدا هیچ
و میـانگین   40تا  19که امتیازات گزارش شده عملکردی از  در نوسان باشد در حالی 40
  . را دادند 40سرپرستان به سه افسر امتیاز کامل . در نوسان بوده است 7/30

داد غیبت و شکایت در بین افسر نمونه بسیار غیر عملکردی، تعهای  به لحاظ سنجش
 بـود و میانـه و مـد آن صـفربود کـه نشـان       7/1که میانگین غایبین  در حالی. اندک بود

چنین اکثر افسران هـیچ   هم. اند بت نکردهیاکثر افسران در شش ماه گذشته اصلاً غ داد می
طـور   بـه . نشـده بـود   شکایتی خواه رسمی، غیر رسمی، تایید شده یا تایید نشـده از آنـان  

غیر عملکـردی پیشـی   های  بالا بود و به ندرت از سنجشکاملاً  خلاصه امتیازات عملکرد
  . گرفتند می
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  افسران پلیسهای  ویژگی: )2(  جدول شماره

 n درصد انحراف استانداردمیانگینویژگی
    جنسیت

 96 96/9  مذکر
  3/1  مونث
    نژاد

 96 99/0  سفید
  1/0  سیاه
    غیره
    درجه
 96 76/0  گشت

  18/8  گروهبان
  1/0  ستوان

  3/1  معاون رئیس
  1/0  رئیس

 87   7/1مدت خدمت
 97   36/6سن

 84  0/63 1/7نگرش
    پنج ویژگی اصلی

 96  0/52 4/1وظیفه شناسی
 96  0/56 3/4را بودنیپذ

 96  0/46 3/9سازگاری
 96  0/61 3/5گراییبرون 

 96   0/61 2/1 ییآزرده خو 

  وابسته غیر عملکردیهای  عملکرد شغلی و متغیر: )3(  جدول شماره
 n درصد انحراف استانداردمیانگینویژگی
  95  5-1  0/93  3/8  دانش شغلی
  95  5-2  0/78  3/8  یکیفیت کار

  95  5-2  0/79  3/9  کاریهم
  95  5-2  0/83  3/8  مسئولیت

  95  5-1  0/93  3/6  ر عملابتکا
  95  5-1  0/83  3/5  مقدار کار
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  وابسته غیر عملکردیهای  عملکرد شغلی و متغیر: )3(  جدول شماره ی ادامه

 n درصدانحراف استانداردمیانگینویژگی
  95  5-2  0/69  3/9  وابستگی

  95  5-2  0/75  4/1  تعامل با مردم
  95  40-19  4/58  30/7  یعملکرد کل

  79  50-0  5/83  1/7  غیبت
  83  2-0  0/55  0/25  شکایات غیر رسمی

  83  2-0  0/24  0/03  شکایات رسمی
  83  2-0  0/24  0/04  شکایات تایید شده

  رگرسیون چند متغیری
شخصیتی افراد پلیس کـه توسـط پـنج ویژگـی اصـلی      های  فرض بر این است که ویژگی

 رود کـه  مـی  انتظـار  بـه طـور خـاص   . شود به عملکرد شغلی ارتبـاط دارنـد   می اندازه گیری
تواند افراد با امتیاز بالا را از افـرادی   می شناسی، بیشترین قدرت تمیز را داشته باشد و وظیفه

. رگرسیون اوهای  برآورد )4(جدول شماره . که دارای امتیاز پایین هستند، به خوبی تمیز دهد
بـر   نـین تـاثیر آن  ، تاثیرات پنج اصل بر امتیاز کل عملکرد سرپرسـتان و همچ (OLS)اس. ال

  . دهد می امتیاز روسا را نشان
  عملکرد سرپرستان و روسا OLSبرآورد ارزیابی رگرسیون): 4(  جدول شماره

  ترتیب درجه رئیس  امتیاز کل عملکرد سرپرستان  
  0/02a-1/10  را بودنیپذ

0/00b -0/15  
0/02c -1/26  

  0/51- 0/03  وظیفه شناسی
0/00 -0/05  
0/03 -0/39  

  0/18- 0/10  برون گرایی
0/06 -0/02  
0/51 -0/18  

  1/74 1/00-  سازگاری
-0/10 0/15  
-0/88 1/19  

  1/67- 0/28   ییآزرده خو
0/04 -0/19  
0/35 -1/63  
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  عملکرد سرپرستان و روسا OLSبرآورد ارزیابی رگرسیون): 4(  جدول شماره ی ادامه

  ه رئیسترتیب درج  امتیاز کل عملکرد سرپرستان  
  0/19-  0/09  سن

0/16  -0/27  
1/61  2/55**  

  2/47  3/17-  نگرش
-0/46  0/29  
4/35**  2/63**  

  14/98  **34/19  پیوسته
r تعدیل شده 2 0/24  0/19  

n81  79  

 a b; b β c t-value; * <0. 05; ** <0. 01 :حیتوض

 ـا. کنـد  می هر دو الگو به خوبی تغییرات در عملکرد را تشریح تقریبـا یـک    الگـو  نیول
 r2 کـه دومـین الگـو دارای    کند در حـالی  می رات در عملکرد پلیس را تشریحیچهارم تغی

طور که رئـیس پلـیس یـا     بر خلاف انتظارات، وظیفه شناسی همان. است 19تعدیل شده 
چنین سـازگاری   هم. گر عملکرد خوب پلیس نبود سرپرستان رتبه بندی کرده بودند، نشان

لذا پنج ویژگی اصلی . عملکرد نداردهای  ارتباط چندانی با هریک از سنجشیی گرا و برون
عملکرد دارد و در نتیجه در تمیز دادن بین افراد  بینی پیشت کمترین تاثیر را در یشخص

  . دارای امتیاز بالا و امتیازمتوسط بسیار ناامید کننده است
که بـه امتیـاز بـالای     در حالیسن . به هر حال چند تاثیر قابل توجه وجود داشته است

بـه  . بـا ترتیـب درجـه رؤسـا دارد    ی یا عملکرد سرپرستان ارتباط ندارد ارتباط قابل توجه
به معنـی تعـداد    n )n یک تا خاطر داشته باشید که از رؤسا خواسته شد که افسران را از

. داردقرار  که یک در رتبه بهترین رتبه بندی کنند در حالی) افسران در آن قسمت است
رو ارتباط منفی به این مفهوم است که افسران قدیمی بیش از افسران جدید امتیـاز   از این

  . مندتر هستند دهد که افسران قدیمی برای رؤسا ارزش می کنند و نشان می دریافت
نگرش شغلی هم برای رتبه بندی رؤسا و هـم بـرای امتیـاز دهـی عملکـرد      های  یافته

بـه   ینی که امتیازات بالاتری دارند نگرش منفی و یا بدگمانکسا. سرپرستان اهمیت دارد
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در  شغل خود دارند و امتیاز کل عملکرد دریافتی آنان از سرپرستان کمتر است و تقریبـاً 

لـذا  . کننـد  مـی  رتبـه بنـدی   nگیرند وقتی رؤسا افسران را از یک تا  می پایین جدول قرار
ملکـرد آنـان اسـت کـه هـر دوی      نگرش بدگمانی به کار نشان دهنـده رتبـه ضـعیف ع   

  . اند سرپرستان و رؤسا در امتیاز دهی خویش به آن توجه کرده

  تأثیرات شرطی شخصیت بر عملکرد شغلی افسران 
گانـه اصـلی بـر سـنجش      شخصـیتی پـنج  هـای   اگر چه هیچ گونه تاثیر مستقیم ویژگی

ش از حد پیچیـده  تاثیر شخصیت بر عملکرد بیاحتمالاً  عملکرد شغلی مشاهده نگردید، اما
رئیس بود اما تاثیری بندی  در الگوی پیشین، سن نشان دهنده بسیار مهمی در رتبه. است

پـذیری   سن به نیابت از جامعـه احتمالاً . دهی عملکرد کلی سرپرستان نداشت بر امتیازات
های گوناگون شخصیت کـم و   در خرده فرهنگ پلیس در نظر گرفته شده است لذا ویژگی

شود که به مدت آشـنایی فـرد بـا فرهنـگ اداره بسـتگی       می در نظر گرفتهبیش مناسب 
ویژگـی مثبتـی بـرای افسـران بازنشسـته تلقـی       گرایـی   که برون برای مثال در حالی. دارد
پنج اصطلاح سـاخته شـد   . گونه نیست تر این و کم تجربه  گردد اما برای افسران جوان می

  به ترتیب به الگوی پایـه در جـدول شـماره   و هر یک ) گانه هر یک از عوامل پنج Xسن (
  . شود ارائه می) 5(  ها در جدول شماره نتایج این تجزیه و تحلیل. اضافه گردید )4(

دهند که تنها تـاثیر   می را نشان را بودنیپذ؛ تاثیرات مشروط سن و )5(  جدول شماره
شـامل عناصـر و   که این معادله  اییج از آن. متقابل بر هر دو سنجش عملکرد شغلی است

کـه   نشـان داد در حـالی   1آلیسـون . انجامـد  مـی  تاثیر متقابل است به تولید چند هم خطی
 بـرای عامـل تعامـل تحـت تـاثیر هـم خطـی قـرار         bشوند  بینی می پیشغیر قابل  2بتاها
بـر رتبـه    را بـودن یپـذ پارامتر تاثیر مشترک سـن و  . خواهد بود مفهوم بی گیرد و لذا نمی

را یپـذ دهد هر وقـت سـن و    می که نشان(b -0/318, t= -2/226)است س منفی یبندی رئ
  . خواهد بودتر  رئیس پایینبندی  رتبه بالا باشد بودن

                                                      
1. Allison, 1976 
2. betas 
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 ່ ඼دی భ پیش ༷ عملࢁඟد اඥणران پൖࣂساਬࣞفاده از شاീীتਜی ୓ی 
بر ارزیـابی عملکـرد    را بودنیپذبرای تاثیرات مشترک سن و  OLS رگرسیونهای  برآورد ):5(  جدول شماره

  روسا و سرپرستان
  رئیسترتیب درجه   امتیاز کل عملکرد سرپرستان  

 0/30a 10/37-  را بودنیپذ
-0/04b  1/08  
-0/07c  1/92  

  0/20- 0/02  وظیفه شناسی
0/00  -0/02  
0/02  -0/16  

  0/35-  0/41  برون گرایی
0/06  -0/04  
0/52  -0/35  

  1/44  1/00-  سازگاری
-0/11  0/12  
-0/879  1/01  

  1/79-  0/28   ییآزرده خو 
0/04  -0/20  
0/35  -1/80  

  0/91  0/06  سن
0/11  1/28  
0/16  1/81  

  2/43  3/17-  نگرش
-0/47  0/29  

2/66**  -4/29*  
 0/318- 0/01  را بودنیپذ×سن

0/08 35/27** 
  24/86-  *2/23  پیوسته

  r2  0/24  0/16 تعدیل شده
n81  9  

 a b; b β c t-value; * <0. 05; ** <0. 01 :حیتوض

  بر عملکرد افسرانتاثیر غیر خطی سن 
که سن، تاثیر مشروط بر شخصیت دارد، گام بعدی در تجزیه وتحلیل سـن آن   جایی از آن

تـوان از پـژوهش    مـی . است که مشخص کند رابطه بین سن و عملکرد، غیر خطی است یا نه
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١٣٨٨ ঳ھ૱ن و اൈॣند   ، ॳ٢٧࡫م، ॷماره دوماঘنا৔ ଓوૐॣه اিسا਩ی پൖࣂس، سال 
کـه سـن و    افسران چنین نتیجه گرفت که علاوه بـر ایـن  بدگمانی  درباره )1967(نیدر هوفر 
احتمـال دارد کـه   . باشـد  تواند دارای خطوط منحنی نیز بطه خطی مثبت دارند، میعملکرد را

شوند که عملکرد کمتری دارند زیـرا از تجربـه و     افرادی تلقی) کم سابقه(تر  افسران جوان
به هر حـال ممکـن اسـت رؤسـا و سرپرسـتان از انـرژی و       . دانش شغلی برخوردار نیستند

این در حالی است که افسران قدیمی برای سازمان ارزشمند اما . اشتیاق آنان استقبال کنند
 هـا  هستند زیرا دانش و مهارت دارند اما ممکن است رؤسا و سرپرستان گمان کنند که آن

هـای   پـژوهش . باشـد  ها مـی  تر کمتر از جوان ها هستند و فعالیت آن عیب جو فرسوده شده،
 ;Ricksheim & Chermak, 1980( 1هسـتند تـر   فعـال تر  پیشین نشان داد که افسران جوان

Sherman, 1980( . 
. نشان داده شده است) 6(  دومین تجزیه و تحلیل مربوط به تاثیر سن در جدول شماره
 )6(  جدول شماره. نماید می این الگو احتمال رابطه خطی بین سن و عملکرد شغلی را بررسی

یر خطی سـن بـر عملکـرد را    دهد و تاثیرات غ می رابطه بین سن و عملکرد شغلی را نشان
شکل معکوس با امتیـاز   Uداد سن رابطه  می طور که انتظارات نشان همان. نماید می برآورد

گونه تاثیر غیـر خطـی    به هر حال سن هیچ. دهد می دهی عملکرد توسط سرپرست را نشان
ر اگ ـ(. نشان داده شده اسـت ) 6(  شمارهطور که در جدول  روسا نداشت همانبندی  رتبهبر 

بنـدی رؤسـا    طور مسـتقیم بـه رتبـه    نشان داده شده است سن به) 4(  شمارهچه در جدول 
بینی است که افسـران جـوان از نظـر     چه قابل پیش کند آن این الگو تایید می. )ارتباط دارد

که افسران میـان سـال از نظـر آنـان      سرپرستان ارزش اندکی برای سازمان دارد در حالی
شـاید بـه ایـن    . از نظر آنان افسران پیرتر عملکرد ضعیفی دارند. دبهترین عملکرد را دارن

کنند و کمتر از مهارت و دانش خویش بهـره   دلیل که افسران با تجربه چندان فعالیت نمی
شاید به این دلیل باشد که بهترین عملکرد افسران در میان سالی است و . کنند می برداری

  . شوند می به دوران فرسودگی داخلیابد و  می پس از مدتی سرعت آنان کاهش

                                                      
به هر حال سن و تجربه آنقدر ارتباط دارد کـه غیـر قابـل    . رتباط داردشرمان دریافت که تجربه و سن افسران به رفتار آنان ا. ١

پـر   )تـر  کـم تجربـه  (تـر   سران جـوان ها نشان داده است که سن و تجربه افسران تاثیر مشابه دارد؛ اف پژوهش. تشخیص است
  .(Sherman, 1980)هستند تر  ، پرخاشگر و کمتر فرسودهمشغله
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 ່ ඼دی భ پیش ༷ عملࢁඟد اඥणران پൖࣂساਬࣞفاده از شاീীتਜی ୓ی 
و تاثیرات غیـر خطـی سـن بـر ارزشـیابی عملکـرد روسـا و         OLSرگرسیون های  برآورد: )6(جدول شماره

  سرپرستان

  ترتیب درجه رئیس  امتیاز کل عملکرد سرپرستان  

 0/07a  -1/29-  را بودنیپذ
-0/00b  -0/14  
-0/01c  -1/18  

  0/01 0/47-  وظیفه شناسی
-0/06  0/00  
-0/48  0/01  

  0/41-  0/62  برون گرایی
0/09  -0/05  
0/81  -0/41  

  1/27  0/57-  سازگاری
-0/06  0/11  
-0/51  0. 87  

  1/99-  0/62   ییآزرده خو 
0/09  -0/23  
0/79  -1/95  

  1/40-  1/33  سن
2/32  -1/98  

2/57*  -2/05  
  2/47  3/17-  نگرش

-0/47  0/29  
4/50**  2/67**  

 0/02 0/02-  سن×سن
-2/16 1/70 
2/41* 1/78 

  37/97  10/56  پیوسته

  r2  0/29  0/23 تعدیل شده

n 81  79  

 a b; b β c t-value; * <0. 05; ** <0. 01 :حیتوض

این پـنج ویژگـی اصـلی صـرف نظـر از      . تا حدی شگفت انگیز بودها  به طور کل یافته
دهـی  رؤسا و امتیازبندی  رتبه(کند  نمی ینیب پیشکیفیت عملکرد، عملکرد شغلی افسران را 

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

170       
  

  

١٣٨٨ ঳ھ૱ن و اൈॣند   ، ॳ٢٧࡫م، ॷماره دوماঘنا৔ ଓوૐॣه اিسا਩ی پൖࣂس، سال 
توانـد   نمـی  ییآزرده خـو  گرایـی و  ، سازگاری، بـرون را بودنیپذ. ))6(  جدول شماره) (سرپرستان

بر اساس مطالعات شغلی پیشـین اعتقـاد بـر ایـن اسـت کـه       . بینی نماید عملکرد خوب را پیش
شناسـی   به هـر حـال وظیفـه   . ایدافسران خوب را گزینش نم تواند شناسی بیش از همه می وظیفه
  . تواند تا حد زیادی تغییرات در امتیاز عملکرد فردی افسران را تشریح نماید نمی

در . ، اهمیت سـن افسـران بـه جـای شخصـیت افـراد بـود       بینی پیشدومین یافته غیر قابل 
رد، های پیشین نشان داد سن و تجربه با عملکرد شغلی افسران پیوسـتگی دا  که در پژوهش حالی

سن و نگـرش شـغلی بـیش از    . ای اهمیت دارند های پیچیده در این تجزیه و تحلیل سن به شیوه
طـور کـه انتظـار     همـان . دهـد  پنج ویژگی شخصیتی دیگر، عملکرد افسران پلیس را نشـان مـی  

بنـدی   رتبـه افسـران جـوان در سـطح پـایین     . رفت ارتباط سن به عملکرد غیر خطی نیست می
بـه عـلاوه افسـران    . شـوند  بندی می سال در سطح بالایی رتبه افسران میان که شوند در حالی می

  . تر از نظر رؤسا عملکرد پایینی دارند مسن

  بحث
هـای شخصـیتی یعنـی پـنج ویژگـی اصـلی        هدف این پژوهش ارزیابی سـودمندی ویژگـی  

بـا کمـال تعجـب و دور از    . ت است که توسط آن، افسران خوب پلیس را گزینش کنندیشخص
هـای   سـنجش . شخصیت هیچ تاثیر مستقیمی بر عملکرد فردی افسران نـدارد های  ظار ویژگیانت

غیر عملکردی دیگر مانند غیبت و شکایت شهروندان نیز چندان کـاربردی در تعیـین عملکـرد    
بهتـرین   بینـی  پیشده یافتن راهی برای یبه جای رها کردن ا. خوب و یا ضعیف افسران نداشت

  . در نظر گرفته شود افسران، سه نکته باید
چنان در فرایند گـزینش و ترفیـع پـا     اول دشواری سنجش عملکرد فردی افسران پلیس هم

  . برجا خواهد بود
چنان باقی است که شایستگی افراد تا چـه انـدازه در پـذیرش وظـایف      دوم این پرسش هم

اهمیـت  مـالاً  احت های شخصیتی افراد پلـیس  توجه بیش از حد به شایستگی. پلیسی اهمیت دارد
  . محیط کار، سبک اداره و فرهنگ کار را تحت شعاع قرار داده است

هـای   آیـا تـلاش  . برای اداره خواهد داشـت هایی  وردآ در آخر گزینش و استخدام چه دست
  استخدامی ارزشمند است؟های  پیوسته در بهبود فرایند
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  دشواری سنجش عملکرد افسران

عملکـرد شـغلی تـا حـدی بـه       بینـی  پـیش در ت ینا کار آمدی پنج ویژگی اصلی شخص ـ
سرپرستان به اکثر افسـران امتیـاز بـالاتر از    . شود می یکنواختی امتیازدهی سرپرستان مربوط

دهـد کـه امتیـاز دهـی      مـی  ایـن نشـان  . در دانشـگاه اسـت  Bمیانگین دادند که معادل امتیاز
فتـار افسـران توجـه    به مفـاهیم دیگـر و ر  احتمالاً  ها سرپرستان در اصل محدودیت دارد؛ آن

ای یا نگرانی سرپرستان سرچشـمه   تواند به دلایل اثر هاله امتیازات غیر واقعی بالا می. داشتند
ــد، ــه باش ــد     گرفت ــبت دهن ــان نس ــه ضــعف آن ــایین را ب ــی پ ــاز ده ــتند امتی ــران هس   نگ

(Daniels & King, 2002) چنین ممکن است منعکس کننده خـط و مشـی سـازمان باشـد      هم
  . افسران به افزایش حقوق و ترفیعات آنان ارتباط دارد زیرا ارزیابی

. نمایـد  مـی  ارایـه ها  تری در گزینش بهترین بندی رؤسا، روش پایدار در این پژوهش رتبه
. کننـد  مـی  های چندگانه ارزیابی عملکرد را کارشناسان امـور پلـیس توصـیه    استفاده از روش
ت که ارزیابی شـهروندان را جمـع آوری   با اصرار از ادارات پلیس خواسته اس 1ماستروفسکی
  . ندا اران را سفارش و تشویق نمودههمکبندی  رتبه ،2گرانیکه فالکن برگ و د کنند، در حالی

گران و گـزینش کننـدگان باشـد بلکـه تمـام       عملکرد نباید تنها نگرانی پژوهش بینی پیش
اگـر  . کننـد  فـردی روبـرو هسـتند بایـد بـه آن توجـه      هـای   مدیران پلیس کـه بـا کـارکرد   

فردی هنوز مشخص نیست پس چگونه ادارات بـه تشـویق، تمدیـد ماموریـت     های  استاندارد
های  کنند؟ موضوع مهم دیگر در سنجش آن است که شاخص می فرد، ترفیع یا ارزیابی اقدام

گـر   ممکـن اسـت نشـان   ) جریمـه هـای   میزان دستگیری و برگ(عملکرد خوب در یک اداره 
  . تر یا روستایی به حساب آید ت کوچکعملکرد ضعیف در ادارا

عملکرد افسران نکرد، امـا   بینی پیشاگر چه پنج ویژگی اصلی شخصیت کمک چندانی به 
باید توجه کرد که در این نمونه نه تنها امتیاز عملکردی افسران چندان متفاوت نبود بلکه در 

این نمونه در مقایسـه بـا    افسران. امتیازات مربوط به وظیفه شناسی نیز تفاوت اندکی داشتند
 79شرکت کردند میانگین امتیاز آنان در وظیفه شناسی  BFIهایی که در امتحان اینترنتی  آن

                                                      
1. Mastrofski, 1981 
2. Falkenberg et al., 1991 
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١٣٨٨ ঳ھ૱ن و اൈॣند   ، ॳ٢٧࡫م، ॷماره دوماঘنا৔ ଓوૐॣه اিسا਩ی پൖࣂس، سال 
کـه عامـل وظیفـه شناسـی را     هایی  دریافتند شایستگی 1گرانیروبرتس و د. درصد بوده است

 ت کهنشان داده اس) کوشایی، خویشتن داری، مسئولیت پذیری و سنت گرایی(دهد  می شکل
رو امکـان دارد کـه    از ایـن . نماید بینی پیشتواند تعهد کاری و رفتارهای سالم اجتماعی را  می

تـاکنون  هـا   عملکرد شغلی قدرت داشته باشد اما ایـن سـازمان   بینی پیشوظیفه شناسی برای 
شاید افـراد نامناسـب شـغل پلـیس در فراینـد      . اند داوطلبین غیر قابل اعتماد را نیز رد کرده

شـناختی   روان هـای  چنین آزمون هم. اند گیری کرده یا کنارهو اند  نش حذف یا اخراج شدهگزی
ــوده      ــق ب ــد موف ــار آم ــران ناک ــی افس ــه در تشــخیص برخ ــان داده اســت ک ــران نش افس

به هر حـال تشـخیص و گـزینش افسـران      (Bartol,1991; Hiatt & Hargrave, 1988a)است
  . خوب هنوز وظیفه بسیار دشواری است

  ت فردی افسران یا فرهنگ سازمانیشخصی
را یپـذ تـاثیر مشـترک سـن و    . دومین پرسش مهم اهمیت افراد در خدمات پلیسی است

ای تعبیر کرد که شخصـیت افـراد در خـدمات     توان به نشانه رئیس را میبندی  رتبهبر  بودن
از نظـر  ) نکتـه سـنج بودنـد   (بودند تر  رایپذتر که  مسنافسران . پلیسی چندان اهمیت ندارند

ارزیابی شدند شاید به این دلیل که رؤسا انتظار دارنـد کـه افسـران    تر  رؤسای پلیس ضعیف
هـای   ایـن دیـدگاه یافتـه   . تر باید بیشتر در سازمان و فرهنگ پلیس جذب شده باشـند  مسن
دهد افسران سنتی  می که نشان 3هوگانهای  اهمیت بلوغ در حفظ پلیس و یافتهدرباره  2باتول

هـای   کـه ویژگـی   به جـای آن . کند می شوند را تایید می از امتیازات بالایی برخودارو متعارف 
  . باشندتر  فردی نشان دهنده عملکرد خوب باشد، شاید کسانی که هماهنگ هستند ارزشمند

مهمی در خـط و  های  فردی پیامدهای  اهمیت نسبی سازمان پلیس و ارتباط اندک ویژگی
خصـیت افـراد اهمیـت نـدارد پـس      اگـر ش . اهـد داشـت  گزینش و استخدام پلیس خو یمش

پلـیس اغلـب بـه    های  سازمان. پذیری سازمانی و آموزش بسیار اهمیت خواهد داشت جامعه
دار یا افسران فاسد و نامناسبی انتقاد دارند که موفـق بـه    های لکه جای محیط فاسد به آسیب

  . (Sherman, 1978) شوند می دور زدن گزینش

                                                      
1. Roberts et al., 2005 
2. Bartol, 1991 
3. Hogan, 1971 

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

  173 

  
 

 ່ ඼دی భ پیش ༷ عملࢁඟد اඥणران پൖࣂساਬࣞفاده از شاീীتਜی ୓ی 
  زمانی از طریق استخدام بهتر سودهای حاصله سا

آیـا ارزش دارد کـه فراینـد     کـار هـای   آخرین پرسش آن است که با توجه به دشـواری 
هـای   کند، رفتـار  می که فرایند گزینش بدترین داوطلبین را حذف در حالی. گزینش بهبود یابد

. رساند می نماید اما در آخر به اثر بخشی سازمانی آسیب می ضد تولیدی کمتر توجه را جلب
 1شـولتز هـای   طبـق گفتـه  . مـالی بسـیار زیـادی دارد   هـای   نادرست افراد هزینـه های  تصمیم
های گزینش معتبر اسـتفاده   جویی کنند اگر از فرایند ها دلار صرفه توانند میلیون ها می سازمان
 که پروندهای قضایی اخراج و استخدام دوباره افسران هزاران دلار هزینه دارد در حالی. کنند

از  چنین رفتار بد و سوء اسـتفاده افسـران   هم. دلار هزینه برای سازمان در پی داردها  میلیون
یقینـاً فراینـد   . زنـد  احترام و اعتماد عمومی صـدمه مـی   سنگینی است که بهی  قدرت، هزینه
روسـتایی  های  جویی بسیاری برای سازمان دارد و شاید بیشتر به سازمان صرفه ،گزینش بهتر

  (Tate, 1999)صدمه بزند که نتوانند ریزش نیرو را تحمل کنندر ت و کوچک

  نتیجه گیری 
در برابر عملکـرد  ) فساد و خشونت(بد های  اگر عملکرد فردی افسران، پیوستاری از رفتار

شـوند و نوعـاً    مـی  تشـخیص داده تر  برجسته باشد روشن است که افسران ضعیف تر، راحت
 هـا  آن به ویژه اگر همیشه از زور اسـتفاده کننـد یـا فسـاد    (اخراج آنان دشوارتر نخواهد بود 

و ) تنبلی، کناره گیری، غیبت(باشد تر  نامناسب دشوارهای  شاید تشخیص رفتار. )آشکار باشد
کـه مـدیران و    در حـالی . ها است تر از آن شناسایی، سنجش و در آخر گزینش بهترین سخت
ردسر ساز یا فاسد گله مند هستند، شـاید  شهروندی از دشواری برکناری افسران دهای  گروه

با آن روبـرو هسـتند    کارکنانبه این دلیل باشد که بیشترین مشکلی که مدیران در ارتباط با 
ترین آنان، چالشـی اسـت    یافتن بهترین افسران و گزینش مناسب. استها  میانگین شایستگی

پلیس خوب کیست؟ اگر . اند گران و کارشناسان به اندازه کافی به آن توجه نکرده که پژوهش
پـس   شناسـید  پلیس خوب همان است که رئیس پلیس بیان کرد که هـر وقـت دیـدی مـی    

  . ، هنوز باقی استیهای بسیار پرسش

                                                      
1. Schultz, 1984 
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