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بر رفتار شغلي كاركنان ناجا به منظور ارائه  مؤثربررسي عوامل 

  رفتار آنان يالگوي ارتقا
  

  1داود معنوي پور

  2عليرضا پيرخائفي

  

 2/11/89 :تاريخ پذيرش                                     22/5/89: تاريخ وصول

  

  چكيده

جامعه  .ناجا انجام شد نرفتار شغلي كاركنا بر مؤثرعوامل  تعيين هدفاين پژوهش با 

پژوهش با استفاده از روش نمونه . بود 1386-87كليه كاركنان ناجا در سال پژوهش شامل 

مازندران، كرمان، تهران،  هاي منتخب پژوهش استان. انتخاب شد اي خوشهگيري  نمونه

پرسشنامه سنجش پژوهش عبارت بودند از ابزارهاي . بودند خراسان جنوبي و كرمانشاه

 شغلي كاركنان ناجا و رفتار بر مؤثرعوامل  پرسشنامه سنجش ،ار شغلي كاركنان ناجارفت

عوامل شخصيتي، خانوادگي،  كدام از كه هر نتايج نشان داد. ياپرسشنامه رواني كاليفرن

و شخصيتي عامل خانوادگي  .ارندد ناجا سهم رفتار شغلي كاركنانبر  سازماني و اجتماعي

ي پيش بيني براي رفتار شغلي ها معادله. دتنشداشغلي كاركنان ناجا  ررفتا بررا  اثربيشترين 

كاركنان ناجا به تفكيك عوامل مختلف تهيه شده اند كه براساس آنها الگوي ارتقاء رفتار 

  .شغلي كاركنان ناجا معين شده است

  

   .بر رفتار شغلي، كاركنان ناجا، الگوي ارتقاء مؤثررفتار شغلي، عوامل  :واژگان كليدي
  

 مقدمه

يك از عاملين شغل در  اين است كه هر در نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران اعتقاد بر

عنوان الگوي ه نحوي كه بتوانند به ناجا بايد از رفتارشغلي مطلوب برخوردار باشند ب

                                                 
 دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسارعضو هيئت علمي  -1

  دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسارعضو هيئت علمي  -2
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 1389 بهار، سوم، سال اولشماره  ،نظم و امنيت انتظاميفصلنامه   18

در اين . درون سازمان و برون سازمان سرمشق قرار گيرند رفتاري، مديريتي و اخلاقي در

ي گذشته نسبت به تدوين الگوي رفتاري كاركنان خود همت گمارده ها سالاجا از راستا، ن

 به عنوان بخشي ازامروزه  ها سازمانمطالعه رفتار شغلي در  ).1385 شاكري،( است

بر رفتار  مؤثرهدف فهم عوامل  بادانشي كه  شهرت يافته، 1سازماني/ شناسي صنعتي روان

كوشد تا فهمي از عملكرد شغلي، رضايت  شته مياين ر. است كار مردم در يك سازمان

رفتارهاي  ها و ي مديريتي، خط مشيها نگرشسازماني،  ساختار بر مؤثر عوامل سايرشغلي و 

ي تشويقي و خصوصيات شخصي به دست ها نظامي تكنولوژيكي، ها ويژگيمديريتي، 

ظريه خوب در همين راستا كورت لوين معتقد است كه هيچ علمي بهتر از يك ن. آورد

 ي كار مصداق نداردها سازمانهيچ جا اين موضوع به اندازه مطالعه رفتار در  در نيست و

، تامپسون 1995 ،سائل و نايد ،2000 ،اسپكتور ،1991 ،شاكلتون و نيوول ،1993 ،كلارك(

   ).2006، جامارو پرموزيك، 2003، باميستر، 2002، باميك، 2002و مك هاگ، 

ي نظامي با هدف مطالعه رفتار شغلي نظاميان به ها سازمان در شناسي روانكاربرد 

هاي  با مرور آزمون زمانو همكارانش در اين  »2يركز« .گردد باز مي جنگ جهاني اول

براي (را  بتاو سپس آزمون ) براي با سوادان ارتش( آلفاعمومي هوش، ابتدا آزمون 

 .)2007 ،اسپكتور ،2005بيكر، ، 2004، آناستازي، 2004كوك، ( ساختند) سوادان ارتش بي

روشي براي  3تحليل شغلي. است تحليل شغلشناسان سازماني  هاي روان موريتأاز جمله م

است كه براي انجام  )هيجاني و شخصيتي مهارتهاي ذهني،(توصيف شغل و صفات انساني 

اي  هاي طراحي شده به سخن ديگر تحليل شغلي رويه. محيط كار ضروري هستند شغل در

براي دستيابي به اين هدف بايد . اي ارزيابي نتايج شغلي در خلال كار كارمندان استبر

. تا به نتايج مشخصي برسد از پيش معلوم گردد هايي كه شاغل نياز دارد رفتارها و فعاليت

ويليمنز و ( داردرويكردهاي متنوعي وجود ، تحليل شغلي بسته به هدف شغلبراي 

 ).2007، فوهام، 2002، بلاكر، 1995 ،سائل و نايد، 2001در، ، تيلور و بلا2003همكاران، 

اين رويكرد تحليل شغلي برمحوريت اطلاعاتي قراردارد كه  در، تحليل شغلي شغل محور

                                                 
1. Industrial / organizational psychology 
2.Yerkis  
3. Job analyze 
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. )2007، اسپكتور، 2004، باگ، 2000هاكي، ( درباره تكاليف يك شغل وجود دارد

كاليف يعني آن چه افراد ي تها ويژگيهاي موجود برخي خود تكاليف را و برخي  تكنيك

توان به  تكاليف شغلي را مي. دهند براي انجام شغل بايد انجام دهند را مورد توجه قرار مي

تري تقسيم بندي  هاي كوچك ترين به بخش ينيصورت سلسله مراتبي از بالاترين سطح تا پا

، 1ظايفمحور و چهار سيستمي را ابداع كرده كه عملكرد شغلي را در) 1983(لوين . كرد

بر پايه توصيف  تحليل شغلي شخص محور. قرار داده است 4عناصرو  3فعاليت، 2تكاليف

اين . شود ميشغل انجام  آميز ي شخصي مورد نياز براي انجام موفقيتها ويژگيصفات و 

 ،7توانائي ،6دانش: استزير كاسو مخفف چند ويژگي . اند ناميده 5كاسورا  ها ويژگي

دست ه دنبال به اين مدل ب واقع تحليل شغلي در در. 9اي شخصيتيه ساير ويژگي و 8مهارت

رفتاري  هيجاني و هاي ذهني، ييتوانا دانش و آگاهي فرد، ةدست آوردن اطلاعاتي دربار

هاي شخصيتي است كه براي موفقيت در شغل  مهارتهاي عملي فرد و ساير ويژگي فرد،

 ).2006، كوته، 2000آليكس،  ،2005، آشكانزي، 2002وايت و پاتي، ( باشد ميموردنياز 

و  كند ميسازمان دنبال  دست آمده ازتحليل شغلي اهداف بسياري را دره اطلاعات ب

هاي  هاي فعاليت سازماني را براي افراد ترسيم كرده و آنها را از فعاليت چارچوب

نظران معتقدند  صاحب .نمايد سازمان آگاه مي هايدور از اهداف و انتظاره و ب يغيرضرور

ي شغلي شخص محور ها تحليلدر يك سازمان بايد مبتني بر  مؤثرهاي آموزشي  كه برنامه

شناسان  يكي از تكاليف عمده روان ،انتخاب و جايگزيني كاركنان .گذاري شود پايه

استخدام  هاي فردي كاركنان براي انتخاب، ارزيابي ويژگي ،ها سازمانسازماني در / صنعتي

ها و ساير  توانايي مهارت، توان به دانش، ها را مي ويژگي اين. و جايگزيني آنان است

                                                 
1. Duty 
2. Task 
3. Activity 
4. Element 
5. KASO 
6. Knowledge 
7. Ability 
8. Skill 
9. Other personal characteristic  for a job 
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 1389 بهار، سوم، سال اولشماره  ،نظم و امنيت انتظاميفصلنامه   20

 پنج روشكاسو براي ارزيابي . تقسيم كردكاسو ي شخصيتي مورد نياز شغل يا ها ويژگي

  .استفاده شد شناختي آزمون هاي روانمتعدد وجود دارد كه در اين پژوهش از 

بين مردم در  درنشان مي دهد كه شاخص احترام به پليس ) 1382( پژوهش عبدالهي

شاخص احترام به سازمان ناجا و رسته شغلي پليس نيز همگي درحد و  حد متوسط است

اند كه نشان دهنده يك فاصله بين جايگاه كنوني پليس با جايگاه  متوسط برآورد شده

شناسائي رفتار شغلي كاركنان  منظور به) 1377(در پژوهش معنوي پور  .مطلوب آن است

براي ساختن پرسشنامه از  .ليكرت تهيه شد اساس طيفخود توصيفي بر اي پرسشنامه ناجا

، اطاعت و نظم هاي ارتباط بين فردي هاي عمومي پليس، مهارت هايي چون ويژگي شاخص

پذيري، احساس مسئوليت، سازگاري، رضامندي شغلي و عاطفي، جسارت و شهامت و 

تباطي، نظم و مديريت خود و هاي ار مهارتو غيره و همچنين، روحيه تواضع و فداكاري 

ن نيز به عنوان اديگران، وظايف انتظامي و نظامي، رفتار با ارباب رجوع و مخاطب

  . ه استهاي رفتار شغلي پليس مد نظر قرار گرفت ويژگي

هدف اصلي اين پژوهش تعيين سهم عوامل دروني و بيروني بر رفتار شغلي كاركنان 

ي شخصيتي و عوامل بيروني شامل عوامل اه ويژگيعوامل دروني شامل . ناجا بود

سؤال اصلي پژوهش اين بود كه سهم هر يك . ه استخانوادگي، سازماني و اجتماعي بود

از اين عوامل بر رفتار شغلي كاركنان ناجا به چه ميزان است و معادله رفتار شغلي كاركنان 

 .ناجا چگونه است

  

  روش پژوهش
  

  جامعه آماري 

هاي  و راهنمايي و رانندگي) ها پاسگاه(ها  كلانتري ناجا درت مشغول به خدمكاركنان 

از روش با استفاده  كه ندا هبود جامعه آماري اين پژوهش 1386- 87سال  سراسر كشور در

هاي كشور  استان ابتدا. ندا هير انتخاب شدزبه شرح نمونه پژوهش  ،اي خوشهنمونه گيري 

مركزي تقسيم  ، شرقي، غربي، ونوبيشمالي، جبراساس تقسيم بندي جغرافيايي به پنج دسته 

استان : ندصورت تصادفي انتخاب شده استان ب يكسپس از هر دسته جغرافيايي . ندشد
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شمالي مازندران، استان جنوبي كرمان، استان مركزي تهران، استان شرقي خراسان جنوبي و 

، به صورت تصادفيه يكي از شهرهاي مهم هر استان ب در مرحله بعد. استان غربي كرمانشاه

نفر بايد از  728.31براساس فرمول حجم نمونه، تعداد  .نددمراكز استانها انتخاب ش همراه

  .نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 850جامعه انتخاب مي شد كه با احتساب افت نمونه، 
  

  ابزارهاي پژوهش 

پرسشنامه سنجش  .براي جمع آوري اطلاعات اين پژوهش از ابزارهاي زير استفاده شد

، رفتار شغلي كاركنان ناجا بر مؤثرعوامل  پرسشنامه سنجشو رفتار شغلي كاركنان ناجا 

  .محقق ساخته و پرسشنامه رواني كاليفرنيا ابزارهاي مورد استفاده بودند

 خود توصيفي بر اساس طيفاي  پرسشنامه ي رفتار شغلي كاركنان ناجايشناسا منظور به

براساس  آن ييمحتوا روايي صوري وسؤال داشت و  49رسشنامه اين پ .ليكرت تهيه شد

ضريب پايايي با استفاده  روايي سازه از طريق تحليل عاملي و نظر خواهي از متخصصان، و

  .از روش آلفاي كرونباخ برآورد شد

  اجتماعي و سازماني خانوادگي، عوامل سنجشپرسشنامه 

 روايي صوري وسؤال داشت و  55امه اين پرسشن. بودمحقق ساخته  نيز اين پرسشنامه

 روايي سازه از طريق تحليل عاملي و براساس نظرخواهي از متخصصان، و آن ييمحتوا

  .ضريب پايايي با استفاده از روش آلفاي كرونباخ برآورد شد

   1رواني كاليفرنياپرسشنامه 

 »2گافهريسون «پرسشنامه رواني كاليفرنيا يك پرسشنامه خود توصيفي است كه توسط 

مقياس  شش. اين پرسشنامه به صورت درست و غلط پاسخ است .ساخته شده است

                                                 
1. CPI 
2. Harrison Gaff 
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و ذهنيت  5، مردم آميزي4داري ، خويشتن3پذيري ، مسئوليت2، اشتراك1گري سلطه

  . ي پليس مطلوب منطبق استها ويژگيآن در اين پژوهش اجرا شد، زيرا با  6شناختي روان
  

  ها يافته

متغيرهاي پيش بين  :به شرح زير است رفتار شغلي كاركنان ناجا ثير متغيرهاي پيش بين برأت

ليت ئو، مس)D(گري ند از عوامل خانوادگي، سازماني، اجتماعي، شخصيتي سلطها عبارت

خويشتن  ،)SY( مردم آميزي ،)PY(شناختي  ذهنيت روان ،)CM(اشتراك  ،)RE(پذيري

  ).SC( داري
  

كنان ناجارفتار شغلي كار رگرسيون خلاصه مدل .1جدول  

 R R2 R2  مدل
  سازگار شده

 خطاي استاندارد برآورد شده

1 .620 384 .366 21/3 

  

نشان دهنده اندازه همبستگي بين مقدار مشاهده شده و مقدار پيش بيني شده R مقدار 

است كه براساس متغيرهاي پيش  رفتار شغلي كاركنان ناجا ،متغير ملاك. متغير ملاك است

  . آن را تبيين كرد رصدد 4/38توان  بين مي
  

 براي رفتار شغلي كاركنان ناجا خلاصه تجزيه و تحليل واريانس .2جدول 
 سطح معني داري F ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات   مدل

  sig=  000 67/21 44/223 10 49/2234  رگرسيون 1

   31/10 348 17/3587 باقيمانده

    358 66/5821 كل

  

                                                 
1. Do 
2. CM 

3. Re 
4. Sc 
5. Sy 
6. Py 
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معني داري كل ) > 001/0p(و سطح معناداري ) 21.677(محاسبه شده  Fبه  با توجه

  .شود ميمدل رگرسيون مشخص 
  

 رفتار شغلي كاركنان ناجا برضرايب استاندارد بتا براي متغيرهاي پيش بين  .3جدول 
 سطح معني داري t ضرايب استاندارد شده ضرايب غير استاندارد  

  B Std. 
Error 

Beta   

  .100 01/12  40/2 90/28  ثابت  1

 .01 -43/2 -.13 .05 -.14 1عامل  

 .11 58/1 .07 .08 .13 2عامل  

 .70 -.37 -.01 .09  -.03 3عامل  

 .37 -.88 -.04 .09 -.08 4عامل  

 .20 26/1 .06 .04 .05 سلطه گري 

 .65 .44 .02 .05 .02 مسؤليت پذيري 

 .00 86/6 .39 .05 .38 اشتراك 

 .00 -93/2 -.15 .08 -.25 شناختي روانذهنيت  

 .15 41/1 .07 .05 .07 مردم آميزي 

 .001 23/3 .17 .03  .12 خويشتن داري 

  

عوامل خانوادگي و اشتراك  داري، شناختي، خويشتن متغيرهاي پيش بين ذهنيت روان

معناداري ثير دارند و ساير عوامل اثر أت رفتار شغلي كاركنان ناجااطمينان بر  درصد 99با 

ي رگرسيون مشخص شد كه عوامل شخصيتي ها تحليلبراساس نتايج حاصل از . ندارند

داري  ثير معنيأداري و اشتراك به همراه عوامل خانوادگي ت ذهنيت روانشناختي، خويشتن

  . بر رفتار شغلي كاركنان ناجا دارند
  

  بيني رفتار شغلي كاركنان ناجا  هاي ارتقاء و ضرايب پيش مدل

ي تمامي ها تحليلاي كه از  هاي برازنده طراحي مدل از ليزرل استفاده شد و تنها مدل براي

. ها برازندگي نداشتند هاي زير است و ساير متغيرها در اين مدل متغيرها استخراج شد مدل
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مدل اول مبتني بر عوامل خانوادگي و سازماني و مدل دوم مبتني بر عوامل شخصيتي بود 

  .ر گرفتندييد قراأكه مورد ت

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  0.000=، ريشه دوم واريانس خطاي تقريب1.00000=، ارزش بحراني 0= ، درجه آزادي  00.0=مجذور خي

  مدل مبتني بر عوامل خانوادگي و سازماني. 1نمودار 
  

 مدل مبتني بر عوامل خانوادگي و سازمانيهاي  شاخص .4جدول 

  سطح معني داري tمقدار  Rمقدار   ها عامل

  0449/0  -576/9  -430/0  دگيخانوا

  0449/0  238/4  190/0  سازماني

  

  :به شرح زير است رفتار شغليبراساس اين نتايج معادله پيش بيني 
  

  -0.43)عوامل خانوادگي( +  0.19)عوامل سازماني= (رفتار شغلي كاركنان ناجا
  

 يل ارتقامد. بيني كرد كنان ناجا را پيشرتوان رفتار شغلي كا براساس اين معادله مي

  .رفتار آنها نيز براساس همين مدل قابل استنتاج است

 رفتار

 خانوادگي

 نيسازما

81/0 

430/0- 

190/0 

00/1 

00/1 

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 
 
 
 
  

 
  

 بررسي عوامل مؤثر بر رفتار شغلي كاركنان ناجا به منظور ارائه الگوي ارتقاي رفتار آنان  25

  

  

  

  

  

  
  0.000=، ريشه دوم واريانس خطاي تقريب1.00000=، ارزش بحراني 0= ، درجه آزادي  00.0=مجذور خي

  

  مدل مبتني بر عوامل شخصيتي .2نمودار 
 

 مدل مبتني بر عوامل شخصيتيشاخص هاي  .5جدول 

  سطح معني داري  t مقدار Rمقدار   ها عامل

  0438/0  281/5  231/0  خويشتن داري

  0407/0  213/3  131/0  مردم آميزي

  0446/0  939/8  399/0  اشتراك

  

  :به شرح زير است رفتار شغليبر اساس اين نتايج معادله پيش بيني 
  

  399/0) اشتراك+ ( 13/0)مردم آميزي(+23/0)خويشتن داري= (رفتار شغلي كاركنان ناجا
  

براساس نتايج حاصل  .بيني كرد كنان ناجا را پيشرتوان رفتار شغلي كا معادله ميبا اين 

ريشه خطاي تقريب ها كه شرح آن آمد شاخص مطلق برازندگي آنها يعني  از اين مدل

. شود ميييد أها با اين شاخص ت است و برازندگي مدل 0/)05كمتر از ( 1ميانگين مجذورات

ها برازندگي خوبي دارند و  اين مدل. كند ميييد أها را ت نيز برازش مدل x2/dfشاخص 

خويشتن  ثيرگذاري عوامل شخصيتيأبيانگر تقريب معقولي در جامعه هستند و نشان دهنده ت

  . بر رفتار شغلي استداري، مردم آميزي، اشتراك، عوامل شخصيتي و عوامل خانوادگي 
  

                                                 
1. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 رفتار

 داري خويشتن

 اشتراك

67/0 

231/0 

131/0 

00/1 

00/1 

399/0 

 00/1 آميزي مردم
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  گيري بحث و نتيجه

عاد مختلفي داراي اهميت است، از يك سو رفتار پليس رفتار شغلي كاركنان ناجا از اب

هاي سازمان پليس در گرو آن  سمبل رفتار حكومت با مردم و از سويي ديگر تحقق هدف

ثير عواملي چون شرايط اجتماعي، أتا ت شود مياهميت رفتار شغلي موجب . قرار دارد

آن  يراي تغيير يا ارتقاي شخصيتي بر آن مطالعه شود تا بها ويژگيسازماني، خانوادگي و 

اين پژوهش با اين هدف انجام شد و نتايج آن نشان داد كه هر كدام . ريزي كرد بتوان برنامه

تواند رفتار  ها سهمي در رفتار شغلي كاركنان ناجا دارند و توجه به آنها مي از اين عامل

رفتار كاركنان ناجا بر  مؤثرهاي  به طور كلي عامل. كاركنان را بهبود بخشيده و ارتقاء دهد

ي شخصيتي خويشتن داري، ها ويژگي ،عوامل خانوادگي، عوامل سازماني: ند ازا عبارت

شامل نحوه ها بر رفتار شغلي كاركنان ناجا  اثرگذارترين عامل. مردم آميزي و اشتراك

 تعامل كاركنان ناجا با اعضاي خانواده و روابط آنها با فرزندان، همسر، پدر و مادر و نگرش

آنها نسبت به روابط خانوادگي، مسائل اقتصادي، ديدگاه كاركنان درباره خانواده و نگرش 

 مؤثراين نتايج بيانگر نقش . خانواده نسبت به شغل، درآمد و موقعيت اجتماعي پليس است

. دهد رفتار شغلي است و ضرورت پرداختن به اين موضوع را نشان مي برخانواده 

ي ها ويژگينيز به طور كلي شامل ) 1382(پژوهش خاتمي هاي پليس مطلوب در  شاخص

كيد بر أسياسي، فرهنگي و خانوادگي است، كه با اين ت/روان شناختي، اجتماعي، عقيدتي

ي شخصيتي ها ويژگياز عوامل دروني . اهميت اين متغيرهاي پيش بين هماهنگ است

اين نتيجه با منطق . نداست كه سهم قابل توجهي در تبيين رفتار شغلي كاركنان ناجا دار

سازماني در كشورهاي مختلف، يعني تناسب بين شغل و /صنعتي شناسي رواناصلي 

دهد كه حوزه  شخصيت، هماهنگ است زيرا مطالعات بين فرهنگي در اين راستا نشان مي

در ) انتخاب كاركنان، استرس شغلي، رهبري(سازماني در كانادا بر /صنعتي شناسي روان

در آلمان بر ) هاي نژادي، استرس شغلي انتخاب كاركنان، رهبري، تفاوت(انگلستان بر 

رضايت شغلي، انگيزش، (در هند بر ) استرس شغلي، انگيزش، كار آموزي، محيط كار(

در ) استرس شغلي، رهبري، انگيزش(در ژاپن بر ) سطوح شغلي در سازمان، استرس شغلي

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 
 
 
 
  

 
  

 بررسي عوامل مؤثر بر رفتار شغلي كاركنان ناجا به منظور ارائه الگوي ارتقاي رفتار آنان  27

در ايالات متحده بر ) هاي نژادياسترس شغلي، شيفت كاري، تفاوت(اسكانديناوي بر 

به نقل از (تمركز دارد ) انتخاب كاركنان، مراقبتهاي شغلي، عملكرد سنجي و رهبري(

ي ها ويژگيي شخصيتي مورد بررسي، ها ويژگياز ). 1995، سائل و نايد،  2007اسپكتور، 

ر رفتار كه ب عوامل سازماني. اهميت بيشتري داشتنداشتراك، خويشتن داري و مردم آميزي 

نگرش كاركنان نسبت به يكديگر، نحوه  :اند عبارتهستند،  مؤثرشغلي كاركنان ناجا 

كاركنان، ميزان دستمزد و مزايا،  يهاي تشويق و ارتقا ارزشيابي از عملكرد آنها، شيوه

بنابراين اصلاح و بهسازي . زايد استدرجه سازماني و چگونگي تعامل كاركنان با يكديگر 

درباره  ها بررسي. رفتار شغلي كاركنان ناجا شود يتواند موجب ارتقا مي عوامل سازماني

دهد كه منزلت اجتماعي داراي اهميت و ارزش زيادي براي  شرايط كاري ناجا نشان مي

ها هماهنگ با هم هستند  مسئولين و فرماندهان عالي رتبه نيروي انتظامي است و اين يافته

در مجموع با استفاده  .تار شغلي را در پي خواهد داشتزيرا منزلت اجتماعي پليس بهبود رف

نبودن تفاوت بين رفتار  .توان رفتار شغلي كاركنان ناجا را افزايش داد از اين عوامل مي

ها حاكي از آن است كه شرايط كلي استخدام،  شغلي كاركنان ناجا در راهور و كلانتري

موريت أيكسان است و صرف م عوامل خانوادگي، سازماني و اجتماعي در سيستم ناجا

هل نيز صادق أله درباره وضعيت تئاين مس. تواند رفتار شغلي را تغيير دهد كاري آنها نمي

دهد به  هايي در رفتار شغلي نشان مي اما محل خدمت و منطقه جغرافيايي تفاوت. است

مختلف هاي  در استان شغلي هاي فردي و نظامي و انتظامي و مهارتاي كه رفتارهاي  گونه

در خراسان  هاي فردي وشغلي و رفتار با ارباب رجوع مهارت. با يكديگر تفاوت دارند

ريزي و مديريت رفتار در تهران و  برنامه. جنوبي و كرمانشاه بيشترين ميانگين را دارند

در رفتار كلي نيز خراسان جنوبي و كرمانشاه بيشترين . مازندران كمترين ميانگين را دارد

 اثرهاياز آنجا كه شغل پليس . دارند و كمترين آن براي استان مازندران استميانگين را 

آني بازدارندگي و ناكام كنندگي براي مردم دارد به طور طبيعي پليس در معرض 

ثيرگذار بر نگرش مردم نسبت به پليس أمخاطرات شغلي متعدد قرار دارد، حال اگر عوامل ت

ت ساير اقشار خواهد بود و نتيجه آن تحت كنترل قرار نگيرد، پليس آماج حملا

پليس است زيرا بايد از موضع انفعال و بدون منزلت  كاركنانگيري منفعلانه  موضع
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اند و به همين دليل پرخاشگري  اجتماعي اعمال قانون كند، كه اين دو با يكديگر در تناقض

ت از قانون در آنها آيد و بايد به تبعي ناشي از ناكامي مردم كه از اعمال قانون بوجود مي

. گيرد ايجاد شود، پرخاشگري به مجري قانون تغيير مسير داده و درگيري فردي شكل مي

مداري در مردم افزايش يابد و  لذا كنترل اين عوامل نيازمند مديريت است تا قانون

ن ناجا بنابراين مسئولا. هاي آنها به اصلاح رفتارشان منجر شود نه درگيري با پليس ناكامي

هاي  دقيق و تخصصي درباره شغل پليس و انعكاس صحيح فعاليت ريزي بايست با برنامه مي

  .دهدها را با شناخت و احترام آنها تغيير  آنان، نگرش مردم و خانواده
  

  پيشنهادهاي پژوهش

ناجا در اولويت نخست عوامل بيروني قرار دارد، براي  كاركنانل خانوادگي ئتوجه به مسا

با همسرو فرزندان، هماهنگي در  كاركنانست اقداماتي چون بهبود روابط اين امر مي باي

 يهاي زندگي، امكان رشد و ارتقا هاي آموزشي مهارت تربيت فرزندان، برگزاري دوره

سازي  از نظر تحصيلي و شغلي براي ارج نهادن به آنها و شفاف كاركنانهمسران و فرزندان 

و تغيير نگرش  كاركنانهاي شغلي  ها و مسئوليت موريتأو توجيه آنها نسبت به اهميت م

  . را فراهم نمايد آنها نسبت به شغل پليس

توان اقدامات كوتاه مدت و اثرگذار انجام  ي شخصيتي اگرچه نميها ويژگيدرباره 

ي شخصيتي آنها در حال ها ويژگيدر مشاغل متناسب با  كاركنانداد اما به كارگيري 

ترين كار اين است كه در بدو استخدام  اما اساسي. ا ارتقا دهدتواند رفتار شغلي ر حاضر مي

  .ي شخصيتي مناسب با شغل پليس استخدام شوندها ويژگيناجا، افرادي با  كاركنان

كيد بر روابط أعوامل سازماني و بازنگري در آنها از جمله اصلاح روابط سازماني با ت

افزايش مهارهاي پليسي، بهبود هاي تخصصي در جهت  انساني همراه با احترام، آموزش

از آنجايي كه . است مؤثررفتار  يشغلي كاركنان بر ارتقا يهاي ارائه تشويق و ارتقا شيوه

ثير عوامل سازماني است، اين تغييرات موجب اصلاح رفتار با أرفتار با ارباب رجوع تحت ت

  .شود ميارباب رجوع 
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