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نقش باورهاى كاركنان در زمينه  امنيت روانى و سودمندى واحدها بر عملكرد 
تيم هاى انتظامى (شهرستان همدان)

 دكتر سعيد مرتضوى1
 مصطفى رضايى راد2
 امين جاويدى3
چكيده مرتضى عزيزى4
يكــى از راهبردهاى اساسى نيروي انتظامي براي توسعه امنيت و برقرارى نظم در كشور، راهبرد بهبود دانش 
و بــاور فرماندهان و كاركنان اســت. از آنجا كه مبتنى بر ادبيات نظرى باور به سودمندى و امنيت روانى اعضاء 
تيم هــاى كارى عواملى تاثيرگــذار بر شاخص هاى رفتارى از جمله رفتار يادگيــرى است، هدف اين مطالعه، 
تعييــن ميزان تاثير باورهاى امنيت روانى و سودمندى اعضاء واحدهاى انتظامى بر ميزان عملكرد اين واحدها با 
در نظــر گرفتن رفتار يادگيرى واحدها بــود. از روش پيمايشى-  تحليلى و تكنيك پرسشنامه براى جمع آورى 
اطلاعات در قالب مدل معادلات ساختارى استفاده شد. جامعه آمارى را نيروهاى شاغل در واحدهاى كلانترى 
و يگان هــاى انتظامى شهرستان همدان به تعداد 300 نفر تشكيــل داد كه از بين آنها 108 نفر در قالب  8 تيم به 
روش نمونه گيرى تصادفى انتخاب گرديد. نتايج بيانگر اثر مثبت رفتار يادگيرى بر عملكرد و اثر امنيت روانى و 
سومندى تيمى بر رفتار يادگيرى و عملكرد واحدهاى انتظامى است. نقش واسط رفتار يادگيرى اعضا واحدهاى 
انتظامى بين امنيت روانى و عملكرد تائيد شد اما نقش واسط آن در بين سودمندى و عملكرد واحدها رد گرديد.   
بــا بهبود باور امنيت روانى و سودمندى اعضاء واحدهاى انتظامى، رفتار يادگيرى  اعضاء در توانمندى در امور 
انتظامــى بهبود مى يابد. همچنين با توسعــه اين باورها مى توان انتظار داشت كه نيروها در اجراى ماموريت ها و 

مراحل پيش بيني، پيشگيري، پيگيري و مقابله را در كلانترى ها و واحدهاى عملياتى موثرتر عمل نمايند. 
واژه هاى كليدى:

امنيت روانى، سودمندى، رفتار يادگيرى، عملكرد، همدان
1- دانشيار گروه مديريت دانشگاه فردوسى مشهد و عضو هيئت علمى (نويسنده مسئول)

2- كارشناس ارشد مديريت بازرگانى دانشگاه فردوسى مشهد 
3- دانشجوى ارشد مديريت بازرگانى دانشگاه فردوسى مشهد  
4- دانشجوى ارشد مديريت بازرگانى دانشگاه فردوسى مشهد  
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مقدمه
اهميت نقــش مديريت كلانتري  ها و پاسگاه  هاى انتظامــي در راستاي اجراي مأموريت هاى 
حساس و متنوع نيروي انتظامي از يك طرف و تغيير رويكرد ناجا از تهديد محوري به جامعه 
محــوري در سال هاي اخير از طــرف ديگر، سبب گرديده است نقــش واحدهاى كلانترى 
پررنگ تــر از هر زمان به نظر برســد. مديريت انتظامي بر كلانتري هــا و پاسگا ه ها نيز كه وظيفه 
برقراري امنيت را در حوزه استحفاظي خود برعهده دارند بر پايه مراحل چهارگانه پيش بيني1، 
پيشگيري2، پيگيــري3 و مقابله4 استوار است (جواهرى زاده و همكاران، 1387). كلانتري ها را 
مى  تــوان همچون  تيم  هايى در نظر گرفت كه اين 4 مرحله مهم را بر اساس عمليات انتظامى، 
كار تيمى انتظامى، طرح  ريزى و هدايت عمليات انتظامى، فرماندهى عمليات و انواع عمليات 
انتظامــى اجرا مى  نماينــد. بررسى عوامل تاثيرگــذار بر اين مراحــل در واحدهاى كلانترى 
حائــز اهميت مى  باشد. تيم  هاى پليس براى پاسخگويــى و برخوردارى از بيشترين اثربخشى 
نيازمند تحول و همراه شدن با تحولات و پيچيدگى هاي جامعه و اتخاذ برنامه  ها و روش  هاي 
جديــد مطابق با تحولات علمى روز هستند. از ايــن رو در حال حاضر طرح ريزى و هدايت 
عمليــات انتظامى با تاكيد بر بهبود مهارت   هــا و يادگيرى كاركنان صورت مى  پذيرد (ترابى 
و همكــاران، 1387). اثربخشى تيم  هاى انتظامى تحــت تأثير عواملى متنوع هم چون وظايف 
طراحــى شده ، ساختار تيمى، تسهيم اطلاعات، روابط بيــن افراد، تجهيز منابع و پاداش  ها آن 
هــم به طــور مناسب و عادلانه مى باشــد. در حقيقت تيم  هاى كارى يــا عملياتى گروه  هايى 
هستند كه از دل سازمان ها بيرون مى  آيند، عضويت اعضاى آنها به طور صريح مشخص شده 
اســت و مسئوليت آن هــا در وظايف، خدمات و مواردى از اين دســت به طور واضح تعريف 
مى  شود(روســو، 2010). بــا اين تفاسير بــا وجود اهميت عملكرد اين تيم  هــا يا واحدها، در 
زمينــه فرآيندهاى يادگيرى تيم هاى كارى و عملياتى و باورهاى اعضاء مطالعات بسيار كمى 
صــورت گرفته است. رفتار يادگيرى اعضا مى  توانــد در فعاليت  هايى همچون اخذ بازخورد 
از همكاران، تسهيم دانــش در اعضاى واحد، تقاضا براى راهنمايى، مشاوره و بحث پيرامون 
مشكــلات و تجربه  ها و ارزشمند شدن تيم بهبود يابد (زلمــر و گيبسون، 2006). امروزه بعد 
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ذهنى امنيت و سودمند بودن اهميت غير قابل انكارى پيدا كرده است، زيرا اين احساس ناشى 
از تجربه  هاى عينى و اكتسابى افراد از شرايط و اوضاع پيرامونى است و فقط به شاخص هاى 
امنيــت قابل تقليل نيست (بيات، 1388). تحقيقات نشان مى  دهند كه احساس تهديد در رفتار 
يادگيــرى و عدم سودمنــدى موجب عدم تمايل افــراد به بروز اين رفتارهــا و فقدان تلاش 
جهت حل مسائل و مشكلات مى  شود (داتون، 1993، مكدافى، 1997). اين طبيعى است كه 
افــراد تمايل كمى به بروز رفتارهايى دارند كه هنگــام انجام آنها مورد تهديد قرار مى  گيرند 
(ادموندســون، 2003). دو باور مهــم در تيم  ها، احساس امنيت در بيــان نظرات و مشاوره  ها 
تحــت عنوان امنيــت روانى و باور ميزان ارزشمندى اهداف تيــم تحت عنوان سودمندى تيم 
مى  باشنــد (ادموندسون و همكاران، 2001). در مطالعه حاضر تلاش بر اين است با اقتباس از 
مــدل يادگيرى تيمى ادموندسون (1999)، اثــر باورهاى امنيت روانى و سودمندى واحدهاى 
كلانترى در قالب تيم هاى عملياتى بر رفتار يادگيرى اين واحدها و به تبع آن عملكرد آنها در 
اجراى ماموريت ها و امور انتظامى در سطح يگان هاى انتظامى و كلانترى شهر همدان مورد 
بررسى قرار گيرد. انتخاب اين قلمرو كارى بدان جهت بوده است كه عملاً نيروى انتظامى از 
بيشترين ارتباط با جامعه براى حفظ امنيت برخوردار است و ثانياً برخوردارى از امنيت روانى 
و احســاس توانمندى در انجــام وظايف در يك فضاى حمايتى خــود مقدمه  اى براى انجام 
امور انتظامى پيش بيني، پيشگيــري، پيگيري و مقابله به صورت مطلوب محسوب مى  گردد. 
به عبارت ديگر پليس برخوردار از باورهاى شناختى درست، حفاظت از امنيت روانى جامعه 
را بهتــر و بيشتر تضمين مى  كند. پيش از ورود بــه طرح مبانى نظرى و ارائه فرضيات تعريف 

واژگان كليدى اين مطالعه به طور نظرى و عملياتى و به اجمال ارائه مى شوند:
امنيت روانى

امنيــت رواني باور تسهيم شده بين اعضاء است كه اشاره به اين مطلب دارد كه اعضاى تيم 
بــراى انجام خطرات احتمالى چه ميزان احساس راحتى دارند (ادموندسون، 1999، فرناندز و 
همكاران، 2002). امنيت روانى به عنوان متغير مستقل در اين مطالعه بر اساس ميزان مقبوليت 
كاركنــان ساير واحدهاى انتظامــى توسط يگان هاى ديگر، ريسك  پذيــرى كاركنان واحد 
انتظامى در انجام امور انتظامى و ماموريت  ها، سهولت در تقاضاى كمك از همكاران و ساير 
واحدهــاى عملياتى، تضعيف نمودن كار و تلاش ساير كاركنان،  توجه به مهارت  و استعداد 
سايــر اعضاء واحــد انتظامى، توجه كاركنان به يادگيرى به منظــور بهبود عملكرد در اجراى 
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مراحــل پيش بيني، پيشگيري، پيگيري و مقابلــه و راه پيدا نكردن عقايد شخصى كاركنان به 
بيرون از يگان تعريف عملياتى شده است.

رفتار يادگيرى
فرآينــدي پيوسته از فكر و عمل كــه از طريق پرسش، اخذ بازخورد، كسب دانش و بحث 
پيرامــون خطاها يا پيامدهاي غيرمنتظره، حاصل مى  شــود (ادموندسون و رالف، 2006). يا به 
عنــوان فرآيندى متشكــل از اقدامات به هم پيوسته تيمى از طريــق ارتباطات متقابل و تسهيم 
دانش مطرح مى  شود (گيبسون و ورميولن،2003). در ادبيات نظامى به عنوان فرآيند افزايش 
خــود كارآمدى در كاركنــان فرماندهى انتظامى از طريق شناسايى وحــذف شرايط ناتوانى 
كاركنــان در اجراى پيش بينــي، پيشگيري، پيگيري و مقابله تعريــف مى  شود (شريف زاده 
و محمــدى مقدم، 1388). يــا به رفتارهايى كه به منظور كسب آمــوزش  و مهارت  كاركنان 
كلانتــري ها از بدو استخدام و ضمن خدمت در اجــراي مأموريت ها و تعامل با همكاران از 
سر مي زند اطلاق مى  شود(صالحى تويسركانى، 1387). رفتار يادگيرى اعضاء واحد انتظامى به 
عنــوان متغير واسط در اين مطالعه بر اساس ميزان تلاش كاركنان براى كسب اطلاعات مورد 
نيــاز از ساير يگان  ها و منابع اطلاعاتى، واكنش افراد در واحد انتظامى نسبت به هر گونه كم 
كارى در مراحل پيش بيني، پيشگيري، پيگيري و مقابله، گفتگو و مباحثه واحدهاى عملياتى 
به منظور بررسى ماموريت هاى محوله و امور انتظامى و استقبال اعضاى واحد انتظامى از نظرات 

و پيشنهادات مطلوب تعريف عملياتى شده است.

سودمندى
بــاورى است كه اعضــاء نسبت به ارزشمند بودن هدف، احتمــال حصول هدف يا رسيدن 
بــه پيامد مرتبط با هــدف دارند (ادموندسون، 1999). و يا به عنــوان باور در مورد شايستگى 
تيــم دركسب عملكرد بهينــه و مواجه با چالش هاى عملكردى مطــرح مى  شود (دراسكات و 
كايــز،2000). سودمندى اعضاء واحد انتظامى يا يگان به عنــوان متغير مستقل در اين مطالعه 
بــر اساس ميزان برنامه  ريزى براى امور انتظامــى و ماموريت  ها، توانايى رسيدن به اهداف در 
كاركنــان اين واحد عملياتى، ارزشمند بودن هــدف كلانترى در نظر اعضاء، ميزان تمركز و 

تلاش براى  هر ماموريتى تا  به اتمام رساندن آن تعريف عملياتى شده است. 
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عملكرد
عملكرد عبارت است از مجموعه رفتارهايى كه افراد در ارتباط با شغل خود نشان مى دهند 
(اسكنــدرى، 1383). عملكــرد واحد انتظامى به عنوان متغير وابستــه در اين مطالعه بر اساس 
معيارهاى مرسوم ارزيابى عملكرد، موفقيت هاى واحد در اجراى عمليات پيش بيني، پيشگيري، 
پيگيــري،  مقابله و ماموريت، رضايت مــردم از خدمات واحد انتظامى، اطمينان مردم از امور 
انتظامي اين واحد يا يگان، بهبود كيفيت وظايف و فعاليت ها باگذشت زمان، ميزان اشتباهات 
بزرگ و تاثيرگذار در اين واحد و رضايت ساير واحدها از تعامل با اين واحد انتظامى تعريف 

عملياتى شده است.

امور انتظامي
مجموعــه اقداماتي كه مأمورين نيــروي انتظامي در قالب وظايــف قانوني براي پيشگيري 
از جرايــم، برقراري نظم، امنيت، تعقيب و دستگيــري مجرمين انجام مي  دهند (گل محمدى 

خامنه، 1379).

يگان
تشكلــي است كه در تابعيت فرمانــدة نيرو، فرماندة واحدهاي انتظامــي كشوري، فرمانده 

استان يا شهرستان كه يك يا چند وظيفه از وظايف نيرو را به عهده دارد (جزيني، 1386).

پيش بيني
پيش بيني را تخمين، تحليل و برآورد نيز معني كرده اند. با در نظر گرفتن روند تحليلي كار 

بر روي اخبار به دست آمده فرايند زير قابل بيان است (كلاهچيان،1382).
پيش بيني تحليل اطلاعات اطلاع خبر

پيشگيري در قانون ناجا
بنــد 8 ماده 4 قانــون نيروي انتظامي جمهوري اسلامي ايران وظيفــه پيشگيري براي نيروي 
انتظامي پيش بيني كرده است. در بند و ماده فوق آمده است: وظايفي بر عهده نيروي انتظامي 

به عنوان ضابط قوه قضائيه محول است كه عبارتند از:
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1- مبارزه با مواد مخدر
2- مبارزه با قاچاق

3- مبارزه با منكرات و فساد
4- پيشگيري از وقوع جرم
5- حفظ آثار و دلائل جرم

6- دستگيري متهمين و مجرمين و جلوگيري از فرار و اختفاي آنان
7- اجرا و ابلاغ احكام قضايي (جواهرى زاده و همكاران، 1387)

پيگيري
مجموعه اقداماتي كه پليس تحت نظارت و تعليمات مقام قضايي در كشف جرم، بازجويي 
مقدماتي، حفظ آثار و دلائل جرم، جلوگيري از فرار و مخفي شدن متهم و تشكيل پرونده در 

چارچوب قانون و اصول و فنون انتظامي انجام مي دهد (گل محمدي خامنه، 1382). 

مقابله
در ادبيــات نظامــى اقدامات مقابله  اي به معناي روبرو شدن يــا رويارويي با ناآرامي  ها و يا 
تجمعات غيرقانوني و اجتماعاتي است كه در صورت عدم كنترل به آشوب منجر مي گردند 

(گل محمدى خامنه، 1379).

واحدهاي عملياتي
شامــل كلانتري  ها، گشت انتظامي، واحدهاي آگاهي، راهور، پليس راه، اطلاعات، مبارزه 
بــا مواد مخــدر و... مي باشند كه از طريــق شبكه ارتباطي يك پارچه بــه مراكز 110 متصل 

مى باشند (جواهرى زاده و همكاران، 1387).

كلانتري و پاسگاه
واحدهايــي كه آخرين ردة اجرايي بوده و در منطقة مديريت پايه قرار گرفته و ارتباط آنها 
بــا مأمورين اجرايــي عمليات مي باشد. در واقع مهم ترين واحــد سازماني ناجا بوده كه انجام 
وظايف اصلــي انتظامي توسط آنها به اجرا درمي  آيد و به طور كلي عملكرد و نتايج كار در 
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نيروي انتظامي از طريق آن ها خلاصه مي شود (عبدي و جزيني، 1380).

ادبيات تحقيق  و فرضيات
رفتار يادگيرى و عملكرد تيمى

سازمــان هــا دائماً تحت تأثير عوامــل و فشارهايى هستند كه از داخــل و بيرون سازمان بر 
آنهــا تحميــل مى شود. در دنياى كنونــى، دنياى تحولات و دگرگونى هاســت، در اين ميان 
سازمان هايــى موفــق هستند كه خود را بــا شرايط به وجودآمده تطبيــق داده و با تغييرات به 
وجــود آمده همراهى كنند. فقط سازمان هايى مى توانند اين گونه عمل كنند كه كاركنانشان 
بــه طور مستمر بر توانايى هاى خود از طريق يادگيرى افــزوده و به نتايج مطلوب دست يابند 
(شريف  زاده و محمدى  مقدم، 1388). ازطرفى از منظر جامعه، واحدهاى سازمانى پليس براى 
حراست و نگهبانى از امنيت، برقرارى نظم و دستگيرى متخلفان مامور شده  اند. سازمان پليس 
بــراى پاسخگويى و برخوردارى از بيشتريــن كارايى نيازمند تحول و همراه شدن با تحولات 
و پيچيدگى هاي جامعــه و اتخاذ برنامه  ها و روش هاي جديد و مطابق با تحولات علمى روز 
از طريــق يادگيرى است. به همين دليــل نيروى انتظامى با درك شرايط و ويژگى هاي جامعه 
نوين، اتخــاذ سياست ها، برنامه  ها و يادگيري سازماني را در دستور كار خود به منظور بهبود 

عملكرد قرار داده است (ترابى و همكاران، 1387).
يادگيري سازماني در مبانى نظرى به دو نوع متفاوت تعريف شده است. برخي از يادگيري 
بــه عنوان پيامــد يا بازده يــاد مى  كنند و برخى ديگــر آن را به عنوان يــك  فرآيند در نظر 
مى  گيرند و بر آن تمركز مى  كنند. به طور مثال، لويت و جيمز (1988) از يادگيري سازماني 
بــه عنوان پيامد فرآيندهاى سازمانى ياد مي  كننــد. در مقابل يادگيري به عنوان فرايند كشف 
و تصحيــح خطاها و اشكالات هم معنا مى  شود (آرگريس، 1993). ادمونسون (1999) رفتار 
يادگيرى تيم را، فرآيندي پيوسته از فكر و عمل مى  داند كه از طريق پرسش، اخذ بازخورد، 
كسب تجربــه و بحث پيرامون خطاها يــا پيامدهاي غير منتظره، حاصــل مى  شود. يادگيرى 
تيمــى را تسهيم دانش و كسب اطلاعات منحصر به فرد توسط اعضاى تيم و هم چنين بررسى 
عوامــل موثر بر عملكرد تيم مى  دانند (ادموندســون و همكاران، 2006). گيبسون و ورميولن 
(2003) يادگيــرى تيمى را فرآيندى متشكل از اقدامات بــه هم پيوسته  تيمى كه با ارتباطات 
متقابــل و تسهيم دانش و اطلاعات توصيف مى  شوند در نظر گرفته  اند. در نظر گرفتن مفهوم 
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يادگيــري به عنوان فرآيند، ريشه در كار جان ديوئي دارد، چراكه كه پژوهش  هاي وي تاثير 
قابل ملاحظه  اي بر نظريات پيامدهــاي يادگيري داشته است (كُلب،1984). ديوئى يادگيري 
را به عنوان فرايند طراحي، اجــرا، تعديل و تصحيح فعاليت  ها تعريف مي  نمايد، اين تعريف 
در مقابــل با رفتاريست كــه وي از آن به عنوان تمايل بشر به تكيه بيش از حد به رفتار عادتي 
و ناخودآگــاه ياد مى  كند (ادموندســون، 1999). رفتار يادگيرى مى  تواند به يك تيم كمك 
كنــد تا بــا شرايط متغير تطبيق پيدا كند و به طور مستمــر فرآيندها و شيوه  هاى عملكردى را 
تصحيــح نمايد كــه در نهايت منجر به عملكرد تيمى بهتر مى  شــود (باندرسون و استاكليفى، 
2003). ونوركوم (2009) تاثير مثبت رفتار يادگيرى بر عملكرد تيمى را مطرح كرد. البته بايد 
توجه كرد اگرچه گرايش يادگيرى يك تيم مى تواند منجر به ارتقاء عملكرد شود، از طرفى 
مى  توانــد عملكرد را به  دليل توجه بيش از اندازه به يادگيرى به مخاطره اندازد (باندرسون و 
استاكليفى، 2003). محققان تلاش نموده  اند فرآيند يادگيرى را از طريق آگاه ساختن تيم ها 
بــه اين مطلب كه در محيط  هاى مشاركتى، كار تيمــى عاملى كليدى براى ارتقاء عملكرد و 
يادگيــرى كاركنان است، تسهيــل نمايند (كوهن و بايلى،1997). هــم چنين با آشكار شدن 
رفتارهايــى كه بر طبق فرآيند پيش نمى  رونــد، منبعي از اطلاعات در رابطه با عملكرد فراهم 
مي  شــود، بنابرايــن رفتار يادگيري تسهيل كننــده عملكرد چه براي تيم  هــا و چه براى افراد 
خواهد بــود (ادموندسون، 1999). اهميت عملكرد به اين دليــل است كه بهبود عملكرد تيم 
پيــش بينى كننده  اى كليدى براى اثربخشى تيــم مى  باشد (هاكمن، 1987). بر اين اساس مى 

توان فرضيه اول را بدين شكل مطرح نمود:
• فرضيه 1: رفتار يادگيري در واحدهاى عملياتى نيروى انتظامى (مستقر در شهر همدان)، 

تاثير مثبتى بر عملكرد واحدها دارد.

امنيت رواني تيم
كاركنان امــروز داراى نيازهاى متفاوتى هستند ديگر حقوق و مزايــا تنها عامل انگيزاننده 
بــه شمار نمى رونــد، بلكه نيازهاى انسان امروز فراتر از اين هاســت. يكى از نيازهاى اساسى 
كاركنــان امروز سازمــان ها وجود احساس امنيت در هم فكــرى، مشاركت و نظرخواهى از 
آن ها در امور مى باشد. به عبارت ديگر، كاركنان خارج از مقام و رتبه سازمانى مى خواهند 
بــه حساب بيايند و اين باور را داشته باشند كه اكنــون بر تمام زندگى خود نظارت دارم چرا 
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كه در تصميمات اطراف خود بدون هيچ هراسى تأثير مى گذارم (گيوريان و ربيعى مندجين، 
1381). وجــود  اين باور در امور انتظامى و همچنين در اجراى مراحل پيش بيني، پيشگيري، 
پيگيــري و مقابله توســط واحدهاى عملياتى كه به طور مستمر تعامــل و اظهار نظر اعضاء را 
مي طلبــد بسيار ضرورى است. اين باور، فرآيندى روانــى است كه كه صرفا بر اعضاء تحميل 
نمي شود بلكه اكثر افراد بر اساس نيازها، علائق، خواسته  ها و توانمندى  هاى شخصيتى و روانى 
خــود در ايجــاد و از بين بردن آن نقش اساســى دارند. بر اساس تمايز ميــان مرز احساس و 

واقعيت مى  توان احساس امنيت را از امنيت واقعى تفكيك كرد (بيات، 1388).
ســازه  امنيت روانى در تيم  ها ريشــه در پژوهشى دارد كه در آن شاين و بنيس (1965) نياز 
تيم  هــا به ايجاد امنيت رواني براي افراد را مطرح كردنــد، امنيت رواني تيم باور تسهيم شده 
بين اعضاء تيم است كه اشاره به اين مطلب دارد كه اعضاى تيم براى انجام خطرات احتمالى 
چــه ميزان احساس راحتى دارند (ادموندســون، 1999). امنيت روانى مفهوم يا نيروى درونى 
بالقوه  اى است كه توسط محققان بسيارى به عنوان جنبه  اى مهم از مداخلات گروهى مطرح 
شده است (فرناندز و همكاران، 2002). اگر جو تيم همراه با اعتماد بين افراد و احترام متقابل 
باشد، اعضــاى تيم براى آنكه خودشــان باشند احساس راحتى مى  كننــد، در چنين محيطى 
اعضاى تيم مطمئن هستند كه براى صحبت كردن به صورت شفاف، تنبيه يا طرد نمى  شوند و 
محيطى ايجاد مى  شود كه به خوبى پرسش  ها، نقد ها و نظرات را مى  پذيرد. چنين محيط امن 
و پراعتمادى خلاقيــت را پرورش مى  دهد و اعضاى تيم در امور مشاركتى فعال  تر مى شوند 
و عملكــرد خلاقانه  تر و اثربخش  ترى خواهند داشت (روس و جونس، 2008). امنيت روانى 
به افراد توانايى مى  دهد تا بر راهكارهاى مشكلات متمركز شوند و ترسى از سرزنش شدن به 

دليل  اظهار نظرهايشان نداشته باشند (فرناندز و همكاران ، 2003). 
ارتباطــات تعاملــى و هنجارهاى سازمانــى به  طور مستقيم بــر امنيت روانــى تاثيرگذارند 
(مى ســوك، 2006). تعــارض و ناسازگــارى در موقعيت  هاى ماننــد پاداش  ها، ارزش  ها و 
سيستم  هــاى ارزشيابى، امنيت روانــى را در اعضاء كاهش مى  دهند (لى و همكاران، 2004). 
همچنيــن ادراك كاركنــان از گرايشات و نيات هــم تيمى  ها در شكل  دهــى امنيت روانى 
كاركنــان نقش مهمى را ايفا مى  نمايد (ادموندسون و ولى، 2003). اين مفهوم با تاثيرگذارى 
بر وضعيت روان شناختى پيامد  مثبت و بالقوه  اى براى كار گروهى و سازمانى دارد (كارملى، 
2007). بسيــارى از مقالات در زمينه اعتماد، امنيت روانــى را براى  فرآيند تغيير مهم  اند. از 
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طرفى اعتماد را بخشــى از مفهوم امنيت روانى دانسته  اند (فرناندز و همكاران ، 2003). بارى 
و فريــس(2003) امنيت روانى را بــه جو سازمانى بسط داده  اند، جــوى را كه در آن محيط 
كارى، كاركنان براى انجام تعاملات ديگران احساس امنيت دارند. جو امنيت روانى، محيطى 
را توصيــف مى  كند كه كاركنان در آن مى  تواننــد نگرانى  ها و عقايد خود را بدون ترس از 
طرد شــدن بيان كنند (بارى و فريس، 2003). تينــان (2005) امنيت روانى فردى را به  عنوان 
احساس امنيت يك فــرد در ارتباط با فرد خاص ديگر تعريف كرده است. اين تعريف تينان 
مشابــه تعريف ادموندسون است اما از اين نظــر متفاوت است كه وى امنيت روانى فرد را در 
ارتباط با به يك فرد خاص در نظر مى  گيرد در حالى كه ادموندسون كه  امنيت روانى فرد را 
در ارتباط با ديگران مى  داند. براى اينكه امنيت رواني تيم در سطح گروه مطرح شود، بايستي 
تيــم، از طريق اعضاء توصيف شود و اعضاي تيم بايستــي درك مشتركي از يكديگر داشته 
باشنــد (ادموندسون،1999). به عبــارت ديگر اعضاى تيم بايستــى در درك از امنيت روانى 
همگرايى داشته باشند. اين بدين دليل است كه  اعضاي تيم تابع مجموعه  مشابهي از تاثيرات 
ساختاري مي  باشنــد و همچنين اينكه اين ادراكات خارج از تجارب تسهيم شده مورد توجه 
قرار مى گيرند. بــراي مثال، زماني كه اعضاء داراي تجارب تيمي باشند به اين نتيجه خواهند 
رسيــد كه با مرتكب شدن يــك اشتباه طرد نخواهند شد و مى  توانند در مورد اشتباهات خود 
به راحتى با همكارانشان مباحثه نمايند. ادموندسون (2003) از گفتمان اعضاى تيم به گونه  اى 
شفــاف و صريح حمايت مى  كند و عامل كليدى براى برقــرارى اين گونه گفتمان را امنيت 
روانــى مى  داند. امنيت رواني تيم، رفتار يادگيري در تيم هاي كاري و عملياتى را تسهيل مى 
نمايــد، چرا كه نگراني هــاي بيش از انداره در مورد واكنش ديگــران را كه پتانسيلي جهت 
پريشاني و تهديد در رفتار يادگيري است را مي  كاهد (ادموندسون،1999). براي مثال، ممكن 
است اعضــاي تيم تمايلى براى مطرح كــردن اشتباهاتشان نداشته باشنــد، چراكه نگرانند به 
آنهــا به عنوان فردي نالايق نگريسته شود (ادموندسون، 1999). آرگريس شاون(1987) تاثير 
تهديدات ميان فردي بر يادگيري تيمى را مطرح نمودند، آن ها بيان كردند با افزايش تهديدات 
بين فردى، رفتار يادگيرى اعضاى تيم كاهش مى  يابد (آرگريس، 1993). با توجه به  مطلب 

فوق مى توان فرضيات زير را مطرح نمود.
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• فرضيــه 2 : امنيت روانى در واحدهاى عملياتى نيروى انتظامى (مستقر در شهر همدان)، 
تاثير مثبتى بر رفتار يادگيرى واحدها دارد.

ادموندســون و وولى (2003) بيان كردند كــه اگر ارتباطات تيمى در جوى با امنيت روانى 
بــالا شكل بگيــرد كاركنان با رغبت بسيار بيشتــرى مى  توانند از رفتارهــا و ايده  هاى خلاق 
خــود بهره گيرند و امنيت روانى مى  تواند عملكرد را در محيط كار توسعه دهد. ادموندسون 
(2002) عنــوان كرد كه وجــود امنيت روانى و ميــزان آن در محيط كــار مى  تواند رفتار و 
عملكــرد كاركنان در محل كار را تحت تاثيــر قرار دهد(مي سوك، 2006). شركت  هايى كه 
كاركنــان را به درگير شدن در رفتار نوآورانه تشويق مى  كنند و محيط كارى با امنيت روانى 

بالا را ايجاد مى  نمايند با عملكرد بهترى روبه  رو خواهند بود (بارى و فريس، 2003).
• فرضيــه 3 : امنيت روانى در واحدهــاى عملياتى نيروى انتظامى (مستقر در شهر همدان)، 

تاثير مثبتى بر عملكرد واحدها دارد.
امنيــت روان شناختــى تيم نقش مستقيمــي در رضايت از تيم نسبت به بــرآوردن نيازهاي 
مشتريــان ايفا نمي  كند، اين عملكــرد است كه به طور مستقيم بر رضايــت مشتريان از نحوه 
تامين نيازهــا تاثير مى  گذارد. وست در سال 1990عنوان كرد كــه در موقعيت  هاى با امنيت 
روانى بــالا، ريسك  پذيرى و نوآورى بيشترى را مى  توان مشاهــده كرد، در گروه  هايى كه 
داراى جــوى عارى از تهديدات فــردى هستند و حمايت گرى را احســاس مى  كنند مى  توان 
روش  هاى جديــد و ارتقاء يافته كارى را توسعه داد (ادموندسون،1999). از اين رو مى توان 

به تدوين فرضيه چهار پرداخت:
• فرضيــه 4: رفتار يادگيري در واحدهاى عملياتى نيروى انتظامى (مستقر در شهر همدان)، 

نقش واسط در تاثيرگذارى امنيت روانى بر عملكرد تيم ايفا مى  كند.

سودمندي و رفتار يادگيري تيمى
شرايــط كلى سازمان به گونه اى بايد بهبود يابــد كه منابع انسانى به عنوان مهم ترين عامل 
تأثيرگذار بر بهره ورى سازمان بتوانند بيشترين كارآيى و بازدهى را ارائه نمايند و اين ممكن 
نيســت، مگر آن كه اثربخشى و متغيرهــاى شناخت اجتماعى در بهــره ورى منابع انسانى از 
سوى مديــران مورد توجه جدى قرار گيرد. زيرا هرگونه تــلاش براى افزايش باور با ارزش 
بــودن هدف، احتمال حصول هــدف، عزت نفس و احترام براى افــراد و كارگروه ها باعث 
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تقويــت و افزايش بازدهى فردى و گروهى، تقويت روحيه يادگيرى، همكارى و همبستگى، 
اعتمــاد متقابل و ارتقاء ارزش هــاى انسانى را به دنبال خواهد داشت (شريف زاده و محمدى 
مقــدم، 1388). مطالعات زيادى به بررســى متغيرهاى شناخت اجتماعى بــه ويژه سودمندى 
تيم، در زمينه هاى مختلــف از جمله رفتارى و آموزشى پرداخته  اند (استاجكويچ و لاتانس، 
1998). سودمنــدى تيم بــاورى است كه اعضاى تيم نسبت به بــاارزش بودن هدف، احتمال 
حصــول هدف يا رسيدن بــه يك پيامد مرتبط با هدف دارند. تئــورى يادگيرى تيمى عنوان 
مى  كنــد كه سودمندى، اطمينــان به تيم نسبت به توانايى آن براى انجــام وظيفه اى مرتبط با 
هدف تيم اســت (ادموندسون، 1999). دراسكات و كايز (2000) در تحقيق خود سودمندى 
جمعــى را به عنوان ادراكات تسهيم شده در مورد شايستگى تيم براى عملكرد بهينه و مواجه 
بــا چالش هاى عملكردى مطــرح نمودند. بخشــى از تحقيقات، سودمندي تيــم را به عنوان 
پديــده  اى در سطح گروه مطرح كرده اند (گازو و همكاران، 1993). اين تحقيقات همچنين 
ارتباط بيــن سودمندي تيم و عملكرد را مطرح مى  كنند (گيبســون، 1996). اما مكانيزمي را 
كــه از طريق آن ادراكات مشترك از سودمندي تيم منجــر به عملكرد بهتر شود را مشخص 
نكرده   انــد. بسيارى از تحقيقات بيانگــر ارتباط سودمندى تيــم و خود     سودمندى مى  باشند. 
آنهــا بر اين باورند كه اعضــاى تيم جهت قضاوت در مورد سودمندى تيم از خود سودمندى 
بهــره مى برند(باندرسون و ساتكليف، 2003). درحقيقت، در بررسى سودمندى تيم در بيشتر 
مــوارد به سلسله تجربيات تسهيم شده  اعضــاى گروه توجه مى شود تا اين كه تنها به ارزيابى 
شخصى اعضاء پرداخته شود  (لنــت و همكاران، 2005). يك احتمال در اين زمينه اين است 
كه سودمندي تيم، اعتماد اعضا را افزايش مي  دهد كه اين خود منجر به ارتقاء رفتار يادگيري 
مي   شــود و هم چنين كمك مي   كند اهداف مورد نظر تيم ميســر شوند  (ادموندسون،1999). 
نتايــج تحقيقات اسچنكل و گريسون (2009) حكايت از ارتباط مثبت و معنادار سودمندى و 
عملكرد تيمى دارد. هم چنيــن نتايج اين مطالعه تاثير مثبت و قوى رفتار ارتباطى و سودمندى 

تيمى را نشان مى   دهند. با توجه به مطالب گفته شده فرضيات 5 و 6 مطرح مى   شود.
• فرضيه 5 : سودمندى در واحدهاى عملياتى نيروى انتظامى (مستقر در شهر همدان)، تاثير 

مثبتى بر رفتار يادگيرى واحدها دارد.
• فرضيه 6 : سودمندى در واحدهاى عملياتى نيروى انتظامى (مستقر در شهر همدان)، تاثير 

مثبتى بر عملكرد واحدها دارد.
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اعضاي تيم در مورد آشكاركــردن اشتباهات يا خطاهايى كه مرتكب شده   اند در صورت 
وجــود 2 حالت تصميم مي   گيرنــد: اول اينكه  باور داشته باشند كــه طرد نمي   شوند و مورد 
بي  اعتنايــي قرار نمي   گيرند (امنيت روانشناختى تيــم) و دوم اين كه باور داشته باشند كه تيم 
قــادر است اطلاعات جديدى را براي اصلاح رفتار جهت كســب نتايج بيشتر در اختيار آنها 
قــرار دهد (اثر بخشي تيم). بنابراين سودمنــدي و امنيت رواني تيم باورهاي مشترك مكملي 
دارنــد. يكي از اين باورها به ترس در روابــط بين فرديست و ديگري توان بالقوه تيم را براي 
انجــام وظيفــه  محوله مشخص مي   كنــد. بنابراين سودمندي تيم اثر مثبــت امنيت رواني را بر 

يادگيري تيم تكميل مي   كند. از اين  رو فرضيه 7 مطرح به شكل زير مطرح مى   شود. 
• فرضيه 7 : رفتار يادگيري در واحدهاى عملياتى نيروى انتظامى (مستقر در شهر همدان)، 

نقش واسط در تاثيرگذارى سودمندى تيم بر عملكرد تيمى دارد.

نگاره1: مدل مفهومى تحقيق (مدل تعديل شده يادگيرى تيمى ادموندسون(1999)
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روش پژوهش
در مطالعه  حاضر از استراتژى تحقيق مبتنى بر روش پيمايشى-  تحليلى براى تبيين فرضيات 
در قالــب مدل معادلات ساختارى استفاده شده است. جامعه آمارى تحقيق را نيروهاى شاغل 
در واحدهــاى كلانترى شهرستــان همدان به تعداد 300 نفر تشكيــل داده  اند كه در مجموع 
شامــل 8 تيم مى  شدند. حداقل تعداد هر تيــم 21 نفر و حداكثر 40 نفر را در بر مى  گرفت. با 
توجــه به فرمول  تعيين تعداد نمونه  كوكران، تعداد 108 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند، كه 
براي جلوگيري و كاهش ميزان تاثير افت نمونه به جهت عدم برگشت پرسشنامه، با همكارى 
دفتر تحقيقات كاربردى نيروى انتظامى شهرستان همدان 120عدد پرسشنامه توزيع گرديد كه 
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از ايــن تعداد پرسشنامه 108 دريافت و مبناى پردازش داده  ها واقع شد. 90/8 درصد از نمونه 
را مــردان و 9/2 را كاركنان زن تشكيل دادند. از اين 108 نفر، 50٪ بين 25 تا 35 سال و ٪37 
بين 35 تا 45 بودند كه اين نشان مى  دهد 87٪ از نمونه   ها را جمعيت جوان و ميان سال تشكيل 
داده   انــد. البته از اين 108 نفــر 73٪ كاركنان جزء، 7٪  كاركنان ارشــد، 10درصد كاركنان 

درجه دار بودند و 59 درصد دهه  دوم خدمت خود را سپرى مى   كردند.

ابزار سنجش 
در ايــن مطالعــه از پرسشنامه به عنوان ابزار جمــع   آوري داده استفاده شــد. اين پرسشنامه 
برگرفته از پرسشنامه است كه در مطالعه ادموندسون (1999) بكار گرفته شده است. پرسشنامه 
مذكــور شامل 4 بخش سودمندى، امنيت روانى، رفتار يادگيــرى و عملكرد تيمى مي باشد.  
بــه منظور سنجش ابعــاد سودمندى تيمى از 3 گويه ، براي اندازه گيرى امنيت روانى تيم از  6  
گويه، براي اندازه گيري رفتار يادگيرى تيم از 7  گويه و براي اندازه گيري عملكرد تيمى از  
7 گويه استفاده شده است. به منظور اندازه  گيرى تمامى گويه   ها از طيف پنج امتيازي ليكرت 

(1 به معناي بسيار مخالفم) تا (5 به معناي بسيار موافقم) بهره گرفته شده است.

پايايي و روايى پرسشنامه
بــه منظور تعيين پايايي پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است. اين روش 
براي محاسبه هماهنگــي دروني ابزار اندازه گيري كه خصيصه هــاي مختلف را اندازه گيري 
مي كنــد به كار مي رود. ضريب آلفاي كرونباخ با استفــاده از نرم افزار «اس پي اس اس1» محاسبه 
گرديد، كه مقدار 0/87 براي كل پرسشنامه به دست آمده است.  با توجه به اين كه در تحقيقات 
علوم انساني، ضريب آلفاي بالاتر از 0/75 قابل قبول است، مي توان پايايي پرسشنامه مذكور 
را خــوب ارزيابي نمود. همچنين بــراي مطمئن شدن از معرف بــودن ويژگي هاي لازم كه 
پژوهشگــر قصــد اندازه  گيري آن ها را دارد، از روايي محتوايــي و روايي عاملي استفاده شده 
اســت (هومن، 1387: 132). ابتــدا با استفاده از نظر متخصصــان دانشگاهى و دفتر تحقيقات 
كاربــردى نيروى انتظامى روايي محتوايى و ظاهــرى پرسشنامه مورد تاييد قرار گرفت. هم-

چنيــن به منظور بررســى بيشتر روايى از تحليل عامل تأييدى استفــاده شد. قبل از اجراى اين 

1- Spss www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

157

آزمــون ابتدا بايــد معنى  دار بودن مجذور كاي ــدو و بارتلت احصاء مى  شــد. بدين منظور از 
آزمــون كا ام ا1ُ و بارتلت براى توانايى ارزيابى تحليل عاملــى استفاده به عمل آمد. بر اساس 
پيشنهــاد فورنل و لاكر (1981) مقدار بارهاى عاملى براى متغيرهاى مشاهد شده بايد بزرگ تر 
از 0/50 باشد تا گويه  هاى مرتبط با هر متغير حفظ و مبناى تحليل قرار گيرد. با توجه به اينكه 
تمامــي بارهاي عاملي بــراي متغيرهاي مشاهده شده از 0/5 بزرگتــر هستند. بنابراين مي توان 
تائيــد كرد كه گويه ها نشان دهنده  عامل  هــا هستند. لازم به ذكر است به منظور انجام تحليل 
عاملــي تاييدي جهت تعيين اعتبار مقياس هاي طراحي شده  متغيرهاي پنهان از نرم  افزار آموس 

گرافيك استفاده شده  است.

برازش مدل سنجش
به منظور پرداختن به آزمون فرضيه  ها و تعيين صحت روابط مستقيم و غيرمسقيم بين متغيرها 
در قالــب روابط مسير، ابتدا برازش مدل اندازه  گيرى با استفاده از نرم افزار آموس انجام شد. 
جــدول شماره  3 نتايــج حاصل از پردازش داده  ها را نشان داده اســت. همانطور كه ملاحظه 
مى  گــردد شاخص مجذور كاي دو2، كه به قدرمطلــق مانده  ها توجه دارد و زمانى معنى دار 
و قابــل قبول است كه مقدار p، بزرگ تر از 0/05 باشــد. همان طور كه  مشاهده مى  شود مقدار 
P بــراى سه مــدل امنيت روانى تيم، رفتار يادگيرى و عملكرد تيم بزرگتر از 0/05 مى باشد 
كه نشان از قابل قبول بودن براى مقدار كاى اسكوئر اين سه مدل دارد و مقدار كاى  اسكوئر 
بــراى مدل سودمندى تيم صفر مى  باشد كــه اين مقدار نيز غيرقابل قبول است. ريشه ميانگين 
مجذور پس مانده  ها3 يكي ديگــر از شاخص  هاي مطلق است. هرچه اين شاخص براي مدل 
مــورد آزمون نزديك تر به صفر باشد، مدل مذكور برازش بهتري دارد. شاخص  مطلق4، مقدار 
نسبــي واريانس ها و كوواريانس ها را به گونه مشترك از طريــق مدل ارزيابي مي كند. دامنه 
تغييــرات ايــن شاخص بين صفر و يك مي باشد. مقدار آن بايد برابــر يا بزرگتر از 0/9 باشد. 
شاخص RMSEA5، ريشه  ميانگيــن مجذورات مي باشد. اين شاخص براي مدل هاي خوب 
برابــر 0/08 يا كمتر اســت. مدل هايي كه RMSEA آنها 0/1 باشد بــرازش ضعيفي دارند. 

1- Kmo
2- χ2
3- Root Mean Residual(RMR)
4- Goodness of fit index
5- Root Mean Square Error of Approximation
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شاخــص برازندگي تطبيقــي1 (CFI)  از طريق مقايسه مدل به اصطلاح مستقل كه در آن بين 
متغيرها هيــچ رابطه اي نيست با مدل پيشنهادي مورد نظر، مقــدار بهبود را مي آزمايد. مقدار 
آن بر پايه قرارداد بايد دست كم برابر0/9 باشد. خلاصه نتايج برآورد (شاخص  هاى برازش) 
چهــار مدل اندازه  گيري در جدول شماره 1 آورده شده است. در اين جدول برخي از مهم-

تريــن شاخص هاى كلي برازش مشاهده مي  شود. هم چنين در نگاره 2 مدل ساختارى تحقيق 
كه تحت نرم افزار آموزش برازش شده آمده است. 

مقدار قابل 
قبول

مدل عملكرد 
تيم

مدل رفتار 
يادگيرى

مدل امنيت 
روانى تيم

مدل 
سودمندى تيم شاخص

بزرگتراز 0/05 8/965 11/341 24/072 0/000 χ2

كوچكتراز 0/05 0/028 0/036 0/045 0/000 RMR

بزرگتراز 0/9 0/918 0/930 0/922 1/000 GFI

بزر تر از 0/9 0/929 0/912 0/939 1/000 CFI

كوچكتراز 0/08 0/078 0/084 0/069 0/071 RMSEA

نگاره2: نتايج حاصل از آزمون مدل معادلات ساختارى تحقيق
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برازش مدل ساختارى و ارائه  يافته  ها
به منظور آزمون فرضيه  ها ابتدا لازم است مدل ساختارى در كل مورد آزمون قرار گيرد تا 
در صورت حمايت داده  ها از مدل، از نتايج آن براى تاييد يا رد فرضيه  ها استفاده نمود. براى 
اين منظــور از نرم  افزار آموس استفاده شده است. كه نتايج حاصل از برازش مدل در جدول 

در جدول شماره 2 نشان داده شده است. 
جدول 2- شاخص هاي كلي برازش مدل

مقدار قابل قبول مقدار شاخص

بزرگ تراز 0/9 0/935 GFI

كوچك تراز 0/05 0/047 RMR

بزرگ تر از 0/9 0/908 CFI

كوچك تراز 0/08 0/075 RMSEA

بزرگ تراز 0/05 0/063 χ2

همان طــور كه ملاحظه مى  گردد شاخص  هاي كلي برازش مــدل وضعيت مطلوبي را نشان 
مي  دهــد. مقدار بزرگتر از 0/05 بــراى P، نشان از قابل قبول بودن مقــدار كاي اسكوئر دارد. 
ساير شاخص  ها نيز در سطح قابل قبولى قرار دارند كه مى توان نتيجه گرفت داده  ها به خوبى 
مــدل را مورد حمايت قرار مى  دهند. به عبارت ديگــر جدول شماره  4 وضعيت مدل آزمون 
شــده و روابط مسيــر را در قالب فرضيه  هــاى تحقيق نشان مى  دهد. شايــان ذكر است براي 
آزمون معناداري فرضيه  ها، از دو شاخص جزئي يعني مقدار بحراني و مقدار P براى ضرايب 
رگرسيونــي استفاده شده اســت. بر اساس سطح معناداري 0/05 مقــدار بحراني بايد بيشتر از 
1/96 و مقــدار P مربوط به هر فرضيه بايد بزرگتــر از 0/05باشد. مقدار بحراني مربوط به هر 

فرضيه به همراه مقدار P مربوط به هر كدام در جدول شماره 3 نشان داده شده است.
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جدول 3: آزمون روابط مسير و فرضيه  هاى تحقيق

p مقدار 
بحراني

تاثير 
غيرمستقيم

تاثير 
مستقيم فرضيه 

0/002 3/937 0/532 عملكرد تيم ← 1- رفتار يادگيرى تيم

0/001 3/779 - 0/475 رفتار يادگيرى تيم ← 2- امنيت روانى تيم

0/000 2/076 - 0/246 عملكرد تيم ← 3- امنيت روانى تيم

تائيد - 0/253 0/246 عملكرد تيم ← رفتار يادگيرى ← 4- امنيت روانى 

0/000 3/762 - 0/518 رفتار يادگيرى تيم ← 5- سودمندى تيم

0/001 2/158 - 0/288 عملكرد تيم ← 6- سودمندى تيم

رد - 0/275 0/288 عملكرد تيم ← رفتار يادگيرى ← 7- سودمندى تيم

همان  طور كــه در جدول شماره 5 مشاهده مي  شود مقادير بحراني مربوط به تمام فرضيه ها 
بالاتــر از 1/96 مي  باشــد و همچنين مقدار P مربوط به هر فرضيــه كمتر از 0/05 مي باشد كه 
نشان از تفاوت معنادار ضرايب رگرسيوني با مقدار صفر است. پس مي  توان نتيجه گرفت كه 
فرضيه  هاى بررسى تاثيرات مستقيم با اطمينــان 95٪ پذيرفته مي  شوند. فرضيه اول، تاثير رفتار 
يادگيــرى بر عملكرد با ضريب رگرسيونى 0/53 و مقدار بحرانــى بزرگتر از 1/96 تائيد شد. 
فرضيه دوم، تاثير امنيت روانى بر رفتار يادگيرى، با ضريب رگرسيونى 0/475 و مقدار بحرانى 
بزرگتــر از 1/96 تائيد شد. فرضيه سوم، تاثير امنيت روانــى بر عملكرد، با ضريب رگرسيونى 
0/246و مقــدار بحرانــى بزرگتــر از 1/96 تائيد شــد. فرضيه چهارم، يعنى تاثيــر واسط رفتار 
يادگيرى در تاثير گذارى امنيت روانى بر عملكرد با توجه به بزرگتر بودن ضريب رگرسيونى 
مستقيــم از ضريب رگرسيونى غيرمستقيــم، تائيد شــد (0/253> 0/246). فرضيه پنجم، تاثير 
سودمنــدى بر عملكرد، با ضريــب رگرسيونى 0/288 و مقدار بحرانــى بزرگتر از 1/96 تائيد 
شد. فرضيه ششم، يعنى تاثيــر سودمندى تيم بر رفتار يادگيرى با ضريب رگرسيونى 0/518 و 
مقــدار بحرانى بزرگتر از 1/96 تائيد شد و فرضيه هفتم، يعنى نقش واسط  رفتار يادگيرى تيم 
در تاثيــر گذارى سودمندى تيم بر عملكرد تيم، با توجه به كوچكتر بودن ضريب رگرسيونى 
غير مستقيم از ضريب رگرسيونى مستقيم (0/288 > 0/275)، رد شده است. در شكل شماره 2 
معادله ساختاري مدل مفهومي پژوهش به همراه ضرايب رگرسيوني و بارهاي عاملي مربوط به 

هر سوال ارائه شده است كه حاصل خروجي نرم  افزار آموس گرافيك مي  باشد.
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بحث و نتيجه  گيرى 
بــدون  شك هر پژوهشي جهت نيل به اهداف خاصي طرح  ريزي شده است كه اين مطالعه 
هــم از اين قاعده مستثنــي نمي  باشد. هدف اصلــى اين پژوهش زمينه  يابى بــراى پيش بينى 
عملكــرد واحدها و يگان  هاى عملياتى و انتظامــى در محدوده فعاليت  هاى انتظامى و اجراى 
مراحل پيش بينــي، پيشگيري، پيگيري و مقابله در قالب كلانترى  هاى مستقر در شهر همدان 
بود. همان طور كه ملاحظه گرديد اثر رفتار يادگيرى اعضاء واحد انتظامى بر عملكرد واحدها 
آزمــون شد كه يافته  حاصل از اين فرضيه با مطالعه  محققانى همچون ادموندسون و همكاران 
(2001)، زلمــر و گيبسون (2006)، ادموندسون (1999) واسچنكــل(2009) منطبق بود. اين 
يافتــه حاكى از اين مطلب است كه در واحدهاى كلانترى مى  توان با تقويت پرسش، گرفتن 
بازخــورد، كسب دانش و بحث پيرامون نقاط ضعف يا پيامدهاي غيرمنتظره در رفتار اعضاء، 
بهبــود در اجراى وظايــف قانوني براي پيشگيري از كشف جرايــم، برقراري نظم و امنيت و 
تعقيــب و دستگيري مجرمين را انتظار داشت. با استنــاد بر يافته مطالعه انتظار مى  رود مديران 
ارشــد واحدهاى كلانترى شرايطى را مهيــا نمايند كه در اين شرايــط كاركنان به يادگيرى 
شيوه  هــاى بهبــود عملكرد، كسب اطلاعات مــورد نياز از ساير واحدهــا، پذيرش نظرات و 

پيشنهادات، نيل به ماموريت هاى محوله رهنمون شوند. 
همان  طــور كه ملاحظه گرديــد تاثير امنيت روانى بــه صورت مستقيــم و غيرمستقيم (از 
طريــق رفتار يادگيرى تيمى) بر ارتقاء عملكرد تيم  ها تائيــد شد. اين يافته  با مطالعه محققانى 
همچــون ادموندسون ( 1999) و بارس و فريس (2003) همسو بود كه اثر مثبت امنيت روانى 
بر رفتار يادگيرى را مطــرح نمودند. انتظار مى  رود مديران كلانتري  ها، گشت  هاى انتظامي، 
واحدهــاي آگاهي، راهور، پليــس راه، اطلاعات و مبارزه با مواد مخدر با ايجاد راهكارهايى 
همچون بهبــود مقبوليت كاركنان ساير واحدهاى انتظامى توســط يگان هاى ديگر، افزايش 
ريسك  پذيرى اعضاء در امور انتظامى و ماموريت  ها، سهولت در تقاضاى كمك از همكاران 
و سايــر واحدهاى عملياتى، توجه به مهارت  و استعــداد ساير اعضاء واحد انتظامى و راه پيدا 
نكــردن عقايد شخصى كاركنــان به بيرون از يگان، رفتار يادگيــرى اعضاء و عملكرد يگان 
را بهبــود بخشنــد. البته امنيت روانى نه تنها به طور مستقيــم عملكرد واحد را تحت تاثير قرار 
مى  دهد بلكه از طريق اثر بر رفتار يادگيرى تاثير بيشترى بر عملكرد  خواهد داشت. مى  توان 
اظهار داشت كاركنان واحدهاى كلانترى در موقعيت  هاى با امنيت روانى بالا، ريسك پذيرى 
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و نوآورى بيشترى را تجربه خواهند كرد و به تبع آن موجب عملكرد واحد مى  شود (بارس و 
فريــس، 2003). يافته  آمارى اين فرضيه منطبق با يافته ادموندسون (1999)، ادموندسون و لى 
(2003) و ميسوك (2006) است كه تاثير مثبت امنيت روانى بر عملكرد تيم را مطرح نمودند.

اثــر سودمنــدى تيم بر رفتار يادگيرى به عنــوان هدف پنجم نيز تعيين شد كــه اين يافته  با 
مطالعه  محققانى همچون گيبســون (1996)، اسنچكل و گريسون (2009) همسو بود. با تاييد 
تاثير متغير باور سودمندى تيم بر رفتار يادگيرى اعضا انتظار مى  رود با بهبود باور اعضاء نسبت 
به بــاارزش بودن هدف، احتمال حصول هدف يا پيامدهــاى آن و شايستگى واحد در انجام 
ماموريــت در مواجه با چالش  ها، رفتار يادگيرى اعضا را توسعه بخشيد. هدف ديگر مطالعه، 
يافتــن اثر باور سودمندى تيم بــر عملكرد تيمى بود. كه نتايج حاكى از تائيد وجود اين رابطه 
بــود و اين يافته نيز با يافته  ادموندســون (1999) و اسنچنكل و گريسون (2009) از همسويى 
برخورار بــود. باوركاركنان كلانترى هــا و واحدهاى انتظامى نسبت بــه سودمندى عمليات 
انتظامى، كار تيمى انتظامى، طرح  ريزى و هدايت عمليات انتظامى، فرماندهى عمليات و انواع 
عمليات انتظامى تاثير معنادارى بر عملكرد آن ها مى  گذارد. همچنين تاثير باور سودمندى تيمى 
بر عملكرد تيمى از طريق رفتار يادگيرى مورد تائيد قرار نگرفت. يافته  اين مطالعه در بررسى 
اين نقش واسط، منطبق با مطالعه  ادموندسون (1999) نبود. آنچه كه از اين يافته برمى آيد اين 
نكته مى  باشد كه باور به سودمندى تيمى از تاثير مستقيم بيشترى بر عملكرد نسبت به تاثير غير 
مستقيم آن در واحدهاى كلانترى برخوردار است اين متغير مستلزم توجه بيشترى مى باشد. 

به عنوان جمع  بندى اين تحقيق بايد اظهار داشت كه بدون فراهم نمودن فضاى تعامل آزاد 
نمى  تــوان از قابليت  هاى نهفته به ويژه در فعاليت  هاى عمليــات انتظامى، كار تيمى انتظامى، 
طرح  ريــزى و هدايت عمليات انتظامى، فرماندهى عمليــات و انواع عمليات انتظامى استفاده 
بــه عمــل آورد. هم چنين اگر اعضــاء يك واحد عملياتــى از اعتماد به نفــس در انجام كار 
محوله برخــوردار نباشند يعنى خود را سودمند نپندارند امكــان عملكرد مورد انتظار حاصل 
نمى  گــردد و تعامل جمعى رخ نمى  دهد. در حقيقــت از برآيند فضاى مناسب روان شناختى 
و خود سودمنــدى اســت كه يادگيرى يعنى تغييــر در رفتار آن هــم در جهت مثبت حاصل 
مى  گــردد و سرنوشت محتوم چنيــن كاركردى عملكرد تيمى بــالا در انجام ماموريت  ها و 
امــور انتظامى اســت. بنابراين در گزينش افــراد براى تيم  هاى عملياتى استفــاده از ابزارهاى 
سنجش سطح خود سودمنــدى و هم چنين ايجاد فضا و فرهنگى كه مشوق اظهار نظر سازنده 
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از ســوى اعضاء باشد ضرورت دارد. همچنين طراحى ســاز و كارها و فرآيندهاى كارى كه 
خودسودمنــدى را ترغيب  نمايــد از جمله محول كردن ماموريت هايى كــه امكان موفقيت در 
آن ها بالاست مى  توان خودسودمندى در اعضاء را تقويت نمود. هم چنين معرفى افراد موفق و 
مستند سازى تجارب آن ها از جمله ساز و كارهاى ديگرى براى خودسودمندى از طريق ارائه 

الگو هر نقش مى  باشد.
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