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بررسی رابطه عملکرد مدیران ارشد ناجا با عملکرد کارکنان

)مورد مطالعه: کارکنان مرکز فوریتهای پلیسی )110( تهران بزرگ(
سید محسن اقبالی1

تاريخ دريافت: 94/1/27، تاريخ پذيرش: 94/3/23

چکیده
اين پژوهش با هدف تعیین رابطه عملکرد مديران ارشد ناجا با عملکرد کارکنان سازمان های تابع 
خود و با تمرکز بر کارکنان سازمان فوريت های پلیسی ناجا)110( به مرحله اجرا درآمده است. 
در راستاي اين هدف جامعه آماري )تعدادی از کارکنان سازمان فوريت های پلیسی ناجا )110( 
در تهران( که حدود 2800 نفر بودند را به 3 گروه کارکنان خدماتی، اداری و وظیفه )واکنش 
سريع( تقسیم بندی نموده ايم و از اين میان، 1200 نفر از کارکنان که به روش تصادفي منظم از 
روي فهرست اسامي کارکنان  سازمان انتخاب شده بودند، در اين پژوهش مشارکت نمودند. روش 
کیفیت  پرسشنامه  شامل  پژوهش  در  استفاده  مورد  پرسشنامه هاي  و  بوده  همبستگي  پژوهش 
پرسشنامه  و  )با 18 سؤال(  ارشد  نحوه  عملکرد مديران  پرسشنامه  )با 21 سؤال(،  زندگي کاري 
آلفای  از روش  ابزار  پايايی  بوده است. بمنظور سنجش  )با 12 سؤال(  ارزيابی عملکرد کارکنان 
ضريب   ،0/94 عملکرد  ارزيابی  پرسشنامه   پايايی  ضريب  درآن  که  است  شده  استفاده  کرونباخ 
پايايی پرسشنامه کیفیت زندگی کاری 0/91 و ضريب پايايی پرسشنامه نحوه عملکرد مديران 
ارشد 0/89 حاصل شد. براي تجزيه تحلیل داده ها از آزمون همبستگی استفاده شده است. نتايج 
نشان داد، بین مزد کافی و مناسب و کیفیت زندگی کاری و عملکرد مديران ارشد، رابطه معناداری 
و  ارشد  مديران  عملکرد  درکار،  دموکراسی  پیشرفت،  و  رشد  امکان  بین  همچنین  دارد،  وجود 

عملکرد کارکنان، رابطه  مستقیم و مثبتی برقرار است.

واژگان کلیدی
مدیران ارشد، ناجا، فوریت های پلیسی 110، ارزیابی عملکرد، کارکنان سازمان

)sm_eghbali@eyc.ac.ir( 1. دانشجوی دکترا- مدرس مؤسسه آموزش عالی ايوانکی
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1. مقدمه

امروزه اصلي ترين مباحثي که در زمینه مديريت هر مجموعه مطرح است، برنامه ريزي 
صحیح، نگرش به توسعه، تصمیم درست در وضعیت متغیر، بهبود مستمر، رضايت و حفظ 
کرامت تمام ذي نفعان، تعالي و رسیدن به سطح ناب است. تمرکز بر جريان ارزش، تکوين 
ساختار ناب، رفتار سازماني و کاربرد مقدمات ناب مي تواند زمینه ساز مديريت عملکرد ناب 

باشد )مِیِر1، 2013(.
ارشد  به عملکرد مديران  اثربخشي سازمان  و  و در پي آن، کارايي  عملکرد کارکنان 
سازمان و چگونگي برطرف کردن نیازهاي انساني کارکنان از طريق حفظ انگیزه، روحیه 
قوي و رضايت بخشي ايشان بستگي کامل دارد. علاوه بر حقوق و دستمزد، عوامل مهم 
ديگري چون عملکرد مديران ارشد سازمان در ايجاد ساختار و تشکیلات، محیط و اوضاع 
کار، مسائل مديريتي و بويژه ماهیت و طراحي شغل در راستاي پاسخگويي به نیازهاي 

مادي و رواني کارکنان و جلوگیري از کاهش عملکرد سازمان مؤثر است. 
خوب،  کاري  زندگي  کیفیت  آمدن  دست  به  که  بدانند  بايد  سازمان  ارشد  مديران 
مستلزم اين است که مشاغل بخوبي طراحي شود و عملکرد مديران ارشد پیوسته مورد 
بازبینی و بررسی قرار بگیرد. در جهان رقابتي امروز، بي شك يکي از ابزارهاي مهم ايجاد 
تحول و بقاي سازماني و رسیدن به اهداف و رسالتهاي مورد نظر، برنامه ها و رويکردهاي 
نوين آموزشي در جهت ارتقای عملکرد مديران ارشد سازمانی به منظور ايجاد تحول در 

عملکرد کارکنان است )پوکا و ديگران2، 2013(. 
از  انسان  توانمنديهاي  نوع  و  سطح  سازمان،  تحول  فرايند  جريان  در  است  طبیعي 
اين توانمنديها  عوامل تعیین کننده برنامه هاي تحول در سازمانها و بنگاه هاست و اصولاً 
تابع دو عامل اساسي يعني خواستن و توانستن است. با توجه به سطح دانش، مهارتها و 
آگاهي هاي نیروهاي انساني توانمند و نقش تحول آفرين آنها انسان، ديگر در سازمانهاي 
امروز ابزار تلقي نمي شود؛ بلکه سرمايه و محور آموزش و توسعه است. واقعیت اينکه اگر 
سازماني از وجود انسانهاي خلاق، دانشگر، فرصت شناس و تبیین گر مسائل بي بهره باشد، 

1. Mayer

2. Puukka & et al
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خیلي از فرصتها و موقعیتها را از دست خواهد داد؛ زيرا سازمانها در خلأ نیستند؛ بلکه 
در محیطي پر تلاطم قرار دارند که اوضاع محیطي دروني و بیروني حیات سازماني آنها 
را بشدت مورد تهديد و تأثیر قرار مي دهد. آنچه پژوهشهاي اخیر در حوزه مديريت منابع 
انسانی نشان مي دهد، روشنگر اين است که اگر سازماني که همواره درگیر رقابت پويای 
محیطی است، صاحب منابع انساني فهیم، توانمند و با انگیزه اي نباشد، بدون شك دچار 
مشکلات گوناگوني خواهد شد. پژوهشهاي اخیر نشان مي دهد، بررسی و بازبینی منظم 
عملکرد مديران ارشد سازمان علاوه بر منافع مثبت و چشمگیری که برای خود اين مديران 
دارد، سبب ايجاد تحول در کل سازمان و ايجاد عملکرد مثبت تر بر ساير مديران ارشد 
سازمان )همرده يا غیر همرده( خواهد شد. واضح است تحول سازماني، ساختار قدرت را 
در سازمان بر هم مي زند؛ اگر منابع انساني آن معیارهاي شفاف و روشني را در زمینه بحث 
تحول نداشته باشد، طبیعتاً ممکن است مجريان تحول را در سازمان ترور شخصیت، و يا 
شايعه سازيهاي گوناگون کنند و در نهايت بدنه سازمان دچار معضل برداشتي، انگیزشي 
مثبت  تحولات  مي تواند سبب خدشه دار شدن  به خودی خود  موارد  اين  تمام  که  شود 
سازمانی شود )کي او و رايت1، 2013؛ رِن ويك و ديگران2، 2013؛ گرين و مي3، 2013(.

در اين مقاله به بررسی میدانی تأثیر عملکرد مديران ارشد نیروی انتظامی جمهوری 
اسلامی ايران )ناجا( بر عملکرد کارکنان میان کارکنان مرکز فوريتهای پلیسی 110 )در 
سطح تهران بزرگ( پرداخته  شده است. در شکل شماره )1( تقسیم بندی سطوح بررسی 
پژوهش در مورد منابع انسانی، میان کارکنان مرکز فوريتهای پلیسی تهران بزرگ به صورت 

طرحوار نشان داده شده است.

شکل )1(: نمایش طرحوار تقسیم بندی منابع انسانی مرکز فوریتهای پلیسی 110 تهران بزرگ

1. Kehoe & Wright

2. Renwick & et al

3. Greene & Mi
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2. مروري بر مبانی و مفاهیم پژوهش

1-2. شاخصهای عملکرد 
شاخصهای عملکردی مديران ارشد هر سازمان، نمايشگر واقعیتهای عرصه فعالیتهای آن 
سازمان و در نظام مديريتی، ابزاری کارامد برای ارزشیابی برنامه ها و فعالیتهای آن سازمان 
و مديران مربوط به آن است که از طريق آنها مي توان از دستیابي به اهداف از پیش تعیین 
شده در برنامه ها و هم چنین میزان دستیابی به عملکرد مطلوب کارکنان، آگاهی يافت. 
توجه عمیق به شاخصهای عملکردی در شناسايی و درک بهتر خلأها، نارسايی ها، کمبودها 
و کیفی کمك شايانی مي کند.  از جهت کمی  برنامه های سازمان  بهبود  در  و هم چنین 
شاخصهای عملکردی را مي توان از سه ديدگاه اساسی مورد بررسی و بازبینی قرار دارد که 
عبارت است از: )آرنتز و ديگران1، 2013؛ روزبهاني و ديگران، 2013؛ عارف و الیاس، 2013(. 

• به نظام ارزشیابی ياری مي رساند تا براساس عوامل درست، به ترکیب عملیات دست 	
ببرد و در اصل، آينه ارزشیابی به شمار مي رود.

•  روش حرکت و مسیر را برای شناخت کارکرد مديران فراهم مي آورد.	
• گسلهای برنامه ای را از طريق ارزشیابی مشخص مي سازد.	

پژوهشهاي اخیر نشان مي دهد، تعريف شاخصهای قابل اندازه گیری، يکی از ملزومات 
اساسی هر نوع برنامه ريزي در سازمان است. هم چنین، بهنگام بودن، قابل اطمینان بودن 
و معنادار بودن اين شاخصها، اهمیت فراوانی در تعیین راهبردها، سیاستها و راهکارهای 
وجود  خصوص  در  تصمیم سازان  به  دادن  هشدار  نقش  شاخصها  دارد.  سازمان  اجرايی 
مشکلات بالقوه يا پنهان در برخي زمینه های خاص و يا ادامه روند مطلوب در زمینه های 
ديگر سازمان را ايفا می کند. شاخصهای عملکردی مديران و کارکنان، معمولاً از نظريه ها، 
نگرشها و يا موقعیتها در سازمان يا محیط داخلی و خارجی آن سرچشمه می گیرد و مانند 
نشانه هايي که مسیر را مشخص مي کند، مي تواند مورد استفاده قرار گیرد )يلیجوکي و 

ديگران2، 2013؛ کاهريلاس3، 2013؛ فلمینگ و ديگران4، 2013(.

1. Arnetz et al

2. Ylijoki & et al

3. Kahrilas

4. Fleming & et al
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در پژوهشی که در سال 2014 و در میان کارخانجات صنعتی يکی از کشورهای اروپايی 
انجام شد، نشان داده شد که عملکرد مثبت مديران ارشد به گونه اي مؤثر، تعیین کننده 
موفقیت مديران زيردستی خود است و اين مديران به شاخصهايی چون مأموريت و اهداف 
سازمان، انگیزش، جوسازمانی و ارتباطات با ارباب رجوع به عنوان شاخصهای ارزيابی خود 

توجه کرده اند )سیلورستو1، 2014(.
در پژوهشی ديگر، که در سال 2013 و در میان تعداد زيادی از شرکتهای هلدينگ 
صنعتی به عمل آمد، شاخصهای اساسی مديران ارشد کارامد، که بر موفقیت کارکنان خود 
نیز مؤثر بوده است، اين چنین مشخص شده است: تعداد راه حلهای ابتکاری، میزان توانايی 
حل مسائل به شکل خلاق و میزان توانايی تشويق کارکنان به تأمل درباره عملکرد خويش 

)چن2، 2013(.
در پژوهشی که در سال 2015 به پايان رسیده، آشکارا نشان داده شده که دو شاخص 
مهم، مؤثر بودن و متعهد بودن مديران ارشد سازمانی، مي تواند عملکرد کارکنان سازمان را 
از وضع نامساعد به وضع بهینه انتقال دهد )بهینگی طبق تعريف و ملاکهای اين پژوهش(. 
بهترين الگوي مديريتی برای مديران ارشد اين سازمانها اين است که از يك طرف به عنوان 
آسان کننده اصلاحات و نوسازی عمل کنند و از سوي ديگر، سازمان را به عنوان جامعه 
آورد  وجود  به  کارکنان  ساير  برای  را  انتقالی3  رهبری  زمینه  بتواند  و  درآورد  يادگیرنده 
مهمترين  از  تعدادی  بررسی،  مورد  حوزه  ادبیات  مرور  با   .)2015 ديگران4،  و  )استايلز 
شاخصهای مشترک مديران ارشد که توانايی تأثیرگذاری مثبت بر عملکرد کارکنان خود 

داشته اند، شناسايی شده که عبارت است از )فاگونداس و ديگران5، 2013(:
• میزان پذيرش مسئولیت در تمام جنبه های سازمان	
• میزان ارتباطات و درگیری آنها با مسائل و داشتن ادراکات دقیق	

1. Silvestro

2. Chen

3. Trans Formation

4. Stiles & et al

5. Fagundes & et al
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• میزان دريافت اطلاعات و بازخورد از سوي کارکنانی که غیررسمی رهبری کارکنان 	

را به عهده دارند.
• مديريت 	 تشريح  منظور  به  است  پذيرفته  صورت   2012 سال  در  که  پژوهشی  در 

اثربخش مديران ارشد سازمانی و تأثیر عملکرد مثبت و منفی ايشان بر کل سازمان، 
دو معیار در نظر گرفته شده که عبارت است از )روملر و ديگران1، 2012(:

• تحقق اهداف سازمان با استانداردهای کمی و کیفی خوب	
• ايجاد رضايت و تعهد کاری در کارکنان	

میزان تحقق اهداف سازمان، که در گرو عملکرد مثبت و تأثیرگذار کارکنان سازمان 
است، يکی از مهمترين معیارهای سنجش عملکرد مديران ارشد سازمانی است. آنچه در 
پايبندی مديران ارشد به رسالت و فلسفه  از اهمیت بسیاري برخوردار است،  اين راستا 
وجودی سازمان است )والس و ديگران2، 2013(. در پژوهشی که در سال 2013 صورت 
پذيرفته است، علاوه بر دو معیار ياد شده، معیار رضايت و تعهد کارکنان نیز برای اثربخشی 
مديران ارشد سازمانی لحاظ شده است. اگرچه معیار اصلی ارزيابی مديران ارشد، کیفیت 
عملکردی ايشان در تحقق اهداف سازمان است در انجام اين کار، کارکنان نقشی کلیدی 
ايفا مي کنند )مارگینسون و ديگران3، 2014(. پژوهشهايی که در فاصله سالهای 2009 
تا 2014 در زمینه میزان تأثیرگذاری عملکرد مديران ارشد سازمانی بر کل يا بخشی از 
از يك  اثربخش، عمدتاً  ارشد  مديران  رفتار  نشان مي دهد که  است،  انجام شده  سازمان 

الگوی سه بعدی پیروي مي کند که در شکل شماره )2( نیز نمايش داده شده است:

1. Rummler & et al

2. Wallace & et al

3. Marginson & et al
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شکل )2(: الگوی سه بعدی رفتار مدیران اثربخش سازمان

منبع: )اسلیتر و دیگران1، 2014؛ وانگ و دیگران2، 2014؛ هو و دیگران3، 2014؛ استودارت و 

دیگران4، 2014(

الگو، علاوه بر توصیف رفتار مديران ارشد اثربخش )بر کل يا بخشی از سازمان( مي تواند 
به عنوان الگوی تجويزی )در وضعیت مشابه( نیز به کار گرفته شود. براساس مطالعات، 
بخش عمده ای از وقت و توان مديران ارشد اثربخش سازمانی، صرف ايجاد شبکه ارتباطی 
مطلوب و کسب همکاری آنها در راستای اجراي برنامه های سازمان مي شود و اين در حالی 
)از دستور کارهای ساعت به ساعت روزانه  افق گسترده زمانی  برنامه سازی در  است که 
تا طرحهای بلند مدت آرمانی( چالش همیشگی اين مديران است. اين فرايندها در عمل 
به صورت رفتارهای ترکیبی ظاهر مي شود و قابل تفکیك از يکديگر نیست. مديران ارشد 
اين  از  تعاملات و تصمیم گیريهای روزانه خود همواره زنجیره ای  اثربخش سازمانی، طی 
اجزاي عملیاتی را به صورت ريز و نامرئی اجرا مي کنند؛ اجزايی که در طول زمان به صورت 
الگويی يکپارچه درآمده، و ديدگاه های حرفه ای مديران را به تحولات موفقیت آمیز سازمانها 

تبديل کرده است. 

1. Slater & et al

2. Wong & et al

3. Ho & et al

4. Stoddart & et al



106

31
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
مديران  عملکرد  مورد  در  که  مطالعاتی  نتايج  انتشار  با  مینتزبرگ1   1973 سال  در 
ارشد اجرايی انجام داده بود، نگرش جديدی ارائه کرد. وی برای رفتار مديران، ده نقش 
مديريتی معرفی کرد و بر اين باور بود که به رغم تفاوت سازمانها و مديران، اين نقشها در 
کارهای مديران مشترک است. در اين پژوهش، اين ده نقش در سه گروه نقشهای ارتباطی، 

نقشهای اطلاعاتی و نقشهای تصمیم گیری طبقه بندی شده است )مینتزبرگ، 1978(. 
پژوهشهای جامعی که در حوزه  و  تحقیقات  تحلیل  و  تجزيه  با  و  پژوهش  اين  براي 
بررسی تأثیرات مثبت و منفی عملکرد مديران ارشد بر سازمان انجام شد و هم چنین با 
مشاورهای که با تعدادی از مجربترين استادان حوزه مديريت و ارزيابی عملکرد سازمانی 
صورت گرفت، تصمیم گرفته شد که به منظور بررسی میزان تأثیر عملکرد مديران ارشد 
سازمان مورد بررسی در اين پژوهش )مرکز فوريتهای پلیسی تهران بزرگ( بايد به تجزيه 
و تحلیل دو متغیر اصلی يعنی کیفیت زندگی کاری کارکنان و عملکرد کارکنان پرداخته 

شود که در ادامه به تفصیل، شرح و توضیح داده شده است. 

3. ارزیابی عملکرد )مدیران ارشد و کارکنان(
همه افراد حق دارند و علاقه مند هستند که از نتايج عملکرد روزانه خود آگاه باشند. 
اين است که کارکنان  اين مسئله در مورد کارکنان وجه ديگري هم پیدا مي کند و آن 
علاقه دارند از نظر سازمان در مورد خود آگاه شوند و از سوي ديگر سازمان نیز مُحِق است 
نظر خود را در مورد منابع انساني سازمان، که از اصلي ترين سرمايه هاي سازمان به شمار 
انتظارات  از  از کارکناني که  از سوي ديگر  برساند.  ايشان  به اطلاع  و  ابراز کند  مي روند، 
سازمان در مورد خويش بي اطلاع هستند، چگونه مي توان انتظار داشت که در جهت رفع 
اغلب  در  که  يادآور شد  بايد  راستا  همین  در  کنند.  اقدام  گذشته  کاستي هاي  جبران  و 
موارد، کارکنان، سازمان يا دست کم مدير ارشد مستقیم خود را مسئول و مسبب افت يا 
ضعف عملکرد خود مي دانند. دلايل اصلي نیاز سازمانها به ارزيابي عملکرد مديران ارشد و 

کارکنان زيرمجموعه آنها عبارت است از:

1. Mintzberg
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• تشويق عملکردهاي مطلوب و نهي از عملکردهاي نامطلوب کارکنان	
• پاسخ به اين نیاز کارکنان که »حق دارند از نظر کارفرما در مورد عملکرد خود آگاه 	

باشند«.
• مزاياي جانبي 	 و  افزايش دستمزد  يا سزاوار  و  دارند  ارتقا  توان  افرادي که  شناسايي 

هستند.
• نیازسنجي آموزشي کارکناني که به منظور ارتقا يا جبران کاستیها به آموزش نیاز دارند.	
• امکان بازنگري مشاغل و پستهاي سازماني	

بايد توجه کرد که هدف نهايي ارزيابي عملکرد مديران ارشد و کارکنان زيرمجموعه 
و  نامطلوب  از عملکرد  کارکنان در جهت جلوگیري  و  ارزياب  بین  اطلاعات  مبادله  آنها، 
اصلاح آن و تشويق عملکرد مطلوب مديران ارشد و کارکنان زيرمجموعه آنها است. به اين 
منظور بايد در طي جلسه ارزيابي دقت کرد تا در جهت نتیجه گیري از مباحث حرکت شود، 
هم چنین کارکنان بايد بدانند که سازمان در جهت اصلاح روش نامطلوب گذشته با ايشان 

همراه و همگام است )اکلیز و ديگران1، 2014؛ توُ و ديگران2، 2014(.

4. ابعاد عملکرد مدیران
نظام های شايستگی معمولاً در سه حوزه شخصیتی، دانشی و رفتاری شايستگی 
را مورد بررسی قرار می دهند. برخی افراد شايستگی عملکردی را نیز به اين ابعاد 
می افزايند که در ادبیات شايستگی رايج نیست. اما در مورد ابعاد ارزشیابی عملکرد 
نتايج عملکردی و رفتاری/ اخلاقی در نظر گرفته می شوند. البته در اينجا  معمولاً 
انتقاد  البته مورد  ارزشیابی عملکرد خصلت محور هستند که  هم برخی نظام های 
محققان قرار گرفته است. بنابراين اگر بخواهیم مرزی بین ابعاد ارزشیابی عملکرد 
و نظام های شايستگی مشخص کنیم، شايد شکل )3( بتواند نگاه خوبی به ما بدهد.

1. Eccles & et al.

2. Tu & et al.
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8 

 ّاي سازهاًي اهکاى بازًگري هشاغل ٍ پست 

 ابعاد عملکرد مدیران

در سِ حَزُ شخصیتي، داًشي ٍ رفتاري شایستگي را هَرد  هعوَلاًّاي شایستگي  ًظام
( دیذیذ برخي افراد شایستگي 7-2کِ در شکل ) ّواى طَردٌّذ. البتِ  بررسي قرار هي

افسایٌذ کِ در ادبیات شایستگي رایج ًیست. اها در هَرد  يهعولکردي را ًیس بِ ایي ابعاد 
شًَذ.  ًتایج عولکردي ٍ رفتاري/اخلاقي در ًظر گرفتِ هي هعوَلاًابعاد ارزشیابي عولکرد 

ّستٌذ کِ البتِ هَرد  صلت هحَرخّاي ارزشیابي عولکرد  البتِ در ایٌجا ّن برخي ًظام
اًتقاد هحققاى قرار گرفتِ است. بٌابرایي اگر بخَاّین هرزي بیي ابعاد ارزشیابي عولکرد ٍ 

 ( بتَاًذ ًگاُ خَبي بِ ها بذّذ.8-2ّاي شایستگي هشخص کٌین، شایذ شکل ) ًظام

 

 ( ارتباط ارکان شایستگی و ابعاد ارزشیابی عملکرد8-2شکل )
 

شايستگي 
رفتاري/ 
 اخلاقي

دابعاد ارزشيابي عملكر ارکان شايستگي  

 شايستگي دانشي / مهارتي

 شايستگي شخصيتي / نگرشي

 نتايج عملكردي

شکل )3(: ارتباط ارکان شایستگی و ابعاد ارزشیابی عملکرد

به اين ترتیب در الگوی ارزشیابی عملکرد دو بعد نتايج عملکردی و ويژگیهای 
رفتاری را می توان پوشش دهنده عملکرد يك فرد دانست. به اين ترتیب ويژگیهای 
لحاظ  عملکرد  ارزشیابی  الگوی  در  مهارتی  و  دانشی  شايستگیهای  و  شخصیتی 
نمی شوند. در ادامه مؤلفه های مناسب برای هر يك از دو بعد ويژگی رفتاری و نتايج 

عملکردی را مورد بررسی قرار داده ايم ) جزيني، 1391، ص 63(.
از نظر فرماندهان و مديران ناجا عوامل زير به ترتیب مهمترين عوامل تأثیرگذار 
بر توانمندسازی در دو بعد فردی و سازمانی بوده اند: 1( ماهیت سازمانی، 2( عوامل 
انقلابی، 3( عوامل اسلامی، 4( عوامل روانشناختی، 5( عوامل حرفه ای، 6( راهبردهای 
مديريتی، و 7( ساختار. در زير برای آشنا شدن با مؤلفه های هر عامل عین الگوی 

پیشنهادی ارائه می شود )بختیاري، 1388(.
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-َای رفتاری را میبٍ ایه ترتیب در الگًی ارزشیابی عملکرد دي بعذ وتایج عملکردی ي يیژگی

-َای شخصیتی ي شایستگیتًان پًشش دَىذٌ عملکرد یک فرد داوست. بٍ ایه ترتیب يیژگی

ی مىاسب َا مؤلفٍشًوذ. در ادامٍ داوشی ي مُارتی در الگًی ارزشیابی عملکرد لحاظ ومی َای
 -ایم.) جسیىیبرای َر یک از دي بعذ يیژگی رفتاری ي وتایج عملکردی را مًرد بررسی قرار دادٌ

1391 :63) 

از وظر فرماوذَان ي مذیران واجا عًامل  زیلر بلٍ ترتیلب مُمتلریه عًامل  تلاریر گل ار بلر          

( 3( عًامل  اولاببلی    2( ماَیت سلازماوی   1اوذ: تًاومىذسازی در دي بعذ فردی ي سازماوی بًدٌ
ٍ  5( عًامل  رياوشلىایتی    4عًام  اسبمی   ( 7( راَبردَلای ملذیریتی  ي   6ای  ( عًامل  ررفل

شلًد  َای َر عام  عیه الگلًی پیشلىُادی ارا لٍ ملی    سایتار. در زیر برای آشىا شذن با مؤلفٍ
 (.1388 بختیاری)

 
شکل  )4(: مدل توانمندسازي فرماندهان و مدیران ناجا به نقل از بختیاری )1388( (1388) یاریبخت از ولا  بٍ واجا مذیران ي فرماوذَان تًاومىذسازی مذل. 6-2 شک 

5. کیفیت زندگي کاري
اصطلاح کیفیت زندگي کاري در سالهای اخیر رواج زيادی داشته  است. اما در مورد 
معنای اين اصطلاح توافق کمی وجود دارد؛ در عین حال مي توان گفت حداقل دو استفاده 
شايع از آن وجود دارد: اول اينکه کیفیت زندگی کاری به مجموعه ای از نتايج برای کارکنان 
نظیر رضايتمندی شغلی، فرصتهای رشد، مسائل روانشناختی، امنیت شغلی، روابط انسانی 
کارفرما، کارکنان و میزان کم بودن حوادث اشاره دارد. دوم، کیفیت زندگی کاری هم چنین 
به مجموعه ای ازکارها يا عملکردهای سازمانی نظیر مديريت مشارکتی، غنی سازی شغلی و 
اوضاع کاری مطمئن اشاره دارد. در اين زمینه برنامه های کیفیت زندگی کاری ممکن است 
به عنوان راهبرد مديريت منابع انسانی شامل عملکردهای کیفیت زندگی کاری و بهبود 

برنامه های کیفیت زندگی کاری و بهبود کارايی و بهره وری سازمانی در نظر گرفته شود.
امروزه در مديريت معاصر، مفهوم کیفیت زندگی کاری به موضوع اجتماعی عمده ای 
در جستجوی  فقط  گذشته  دهه های  در  که  حالی  در  است  شده  مبدل  دنیا  سراسر  در 
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نظامهای جديدی برای کمك به کارکنان بودند تا آنها بتوانند بین زندگی کاری و زندگی 
در  بهبود  هرگونه  شامل  کاری  زندگی  کیفیت  برنامه  کنند.  برقرار  تعادل  خود  شخصی 
فرهنگ سازمانی است که باعث رشد و تعالی کارکنان در سازمان مي شود. از اين رو، نظام 
ارزشی کیفیت زندگی کاری، سرمايه گذاری در مورد افراد را مهمترين متغیر در معامله 
مديريت راهبردی مورد توجه قرار مي دهد. يافته های مطالعاتی نشان مي دهد که اجزای 
اين برنامه ها موجب کاهش میزان شکايت کارکنان، کاهش میزان غیبت از کار، کاهش 
میزان اعمال مقررات انضباطی، افزايش نگرش مثبت کارکنان و افزايش مشارکت آنان در 
نیازهای کارکنان  براورده ساختن  از طرف ديگر،  بوده  است.  نظام پیشنهادها  برنامه های 
به بهسازی و کارايی بلند مدت سازمان نیز منجر خواهد شد )آرنتز و ديگران1، 2013؛ 

روزبهاني و ديگران، 2013؛ عارف و الیاس، 2013(.
برنامه کیفیت زندگی کاری به معنی فرايندی است که به وسیله آن همه اعضای سازمان 
از راه مجاری ارتباطی باز و مناسبی که برای اين مقصود ايجاد شده  است در تصمیم هايی که 
بر شغلهايشان بويژه و بر محیط کارشان به طور کلی اثر می گذارد به نوعی دخالت می يابند 
از کار  از کار بیشتر مي شود و فشار عصبی ناشی  و در نتیجه مشارکت و خشنودی آنان 
برايشان کاهش مي يابد. در واقع کیفیت زندگی کاری نمايانگر نوعی فرهنگ سازمانی يا شیوه 
مديريت است که کارکنان بر اساس آن احساس مالکیت، خودگردانی، مسئولیت و عزت نفس 
مي کنند. کیفیت زندگی کاری از ديدگاه دانا و گريفن در شکل شماره )5( نمايش داده شده 

است )کاهريلاس، 2013؛ فلمینگ و ديگران، 2013؛ مِنکاچي و ديگران2، 2013(.

شکل )5(: کیفیت زندگی کاری از دیدگاه دانا و گریفن

1. Arntez & et al.

2. Mencacci & et al
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6. شاخصهای کیفیت زندگي کاري

منطق ضرورت توجه به کیفیت زندگی کاری و بهبود آن اين است که 65 درصد عمر 
مفید انسانها در محیط کار سپري مي شود. شاخصهاي بهبود کیفیت زندگي کاري در شکل 

شماره )6( نشان داده شده است )بزاز جزايری، 1385(.

شکل )6(: شاخصهای کیفیت زندگی کاری

7. روش شناسي
جمع آوری  شیوه  به  توجه  با  و  توسعه ای،  کاربردی-  توصیفی،  نوع  از  پژوهش  اين 
و  میدانی  اسنادی-  کتابخانه ای-  نوع  از  توصیفی  تحقیق  روش  داده ها،  و  اطلاعات 
همبستگی است. در اين پژوهش، پس از بررسی کتابها و اسناد منابع کتابخانه ای و سايتها 
و پايگاه های معتبر علمی به جمع آوری اطلاعات مفید آنها پرداخته، و با گردآوری عوامل 
تأثیرگذار عملکرد مديران ارشد سازمانی در کیفیت زندگی کاری و بهبود عملکرد کارکنان 
سازمان و با استفاده از نظر چند تن از خبرگان و استادان مطرح در اين حوزه به طراحی 

پرسشنامه هايی در زمینه اين سه متغیر پرداخته شده است.
مرکز  پژوهی:  )مورد  ناجا  ارشد  مديران  عملکرد  تأثیر  بررسي  هدف  با  پژوهش  اين 
فوريتهای پلیسی تهران بزرگ( بر عملکرد کارکنان زيرمجموعه خود صورت پذيرفته است. 
در راستاي اين هدف جامعه آماري را )مرکز فوريتهای پلیسی تهران بزرگ( که حدوداً 
نفر( و وظیفه  اداری )740  نفر(،  بودند به سه گروه کارکنان خدماتی )500  نفر   2800
)واکنش سريع،1560 نفر( تقسیم بندی نموده ايم. از اين میان، 1200 نفر از کارکنان، که 
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شامل 600 نفر از کارکنان وظیفه )واکنش سريع( واحدهای مختلف، 300 نفر از کارکنان 
خدماتی و 300 نفر از کارکنان اداری بودند به صورت تصادفي منظم از روي فهرست نام 
کارکنان مرکز فوريتهای پلیسی تهران بزرگ انتخاب شدند که به پرسشنامه هاي تحقیق 
پاسخ دادند. لازم به ذکر است که با توجه به تفاوت حوزه های کاری هر يك از سه دسته 
نمونه، ارائه پرسشنامه به دو صورت دستی- حضوری و از طريق پست الکترونیك صورت 
گرفت که پس از گذشت دو هفته، تمام پرسشنامه ها، اعم از کامل شده يا ناقص )توسط 

فرد پرنشده بود( جمع آوری گرديد. 

7-1. ابزارهای پژوهش

در اين تحقیق، اصلی ترين ابزارهای گردآوری اطلاعات و داده ها، پرسشنامه و مصاحبه 
با  ادبیات  مرور  و  پیشین  پژوهشهای  تحلیل  و  تجزيه  از  پس  منظور،  بدين  است،  بوده 
به کارگیری ابزار مصاحبه و نظر چند تن از خبره ترين و با تجربه ترين استادان اين حوزه به 
تدوين پرسشنامه های مورد نیاز اين پژوهش پرداخته شد؛ لذا به منظور سنجش کیفیت 
زندگی کاری کارکنان از پرسشنامه ای 21 سؤالی که بر اساس عوامل کیفیت زندگی کاری 
»کاسیو مرت ون« طراحی، و بر اساس طیف لیکرت تنظیم شده، استفاده شد. هم چنین 
براي سنجش عملکرد کارکنان از پرسشنامه ای 12 سؤالی و نیز به منظور ارزيابی عملکرد 
مديران ارشد سازمان از پرسشنامه ای 18 سؤالی استفاده گرديد. در اين پژوهش به منظور 
سنجش پايايی ابزار مورد استفاده از ضريب آلفای کرونباخ بدين صورت استفاده شد که 
120 نمونه از پرسشنامه ها تصادفی بین جامعه نمونه توزيع، و پس از جمع آوری، ضرايب 

پايايی آنها محاسبه شد که نتايج آن در جدول شماره )1( نشان داده شده است.

جدول )1(: ضریب آلفای کرونباخ

کیفیت زندگی کاری کارکنانسنجش عملکرد کارکنانعملکرد مدیران ارشدپرسشنامه

0/960/890/92ضریب آلفای کرونباخ

ساختاری  و  محتوايی  )ظاهری(،  صوری  اعتبار  سنجش  منظور  به  پژوهش  اين  در 
هريك از پرسشنامه ها از دو روش بهره گرفته شده است. در روش اول با درخواست از ده 
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کارشناس خبره علوم انسانی “انتظامی و نظامی” )پلیسی( و ده کارشناس خبره دانشگاهی 
علوم مديريت به کیفیت سؤالات هر يك از سه پرسشنامه امتیاز داده و سپس امتیازات 

آنها با يکديگر جمع شد. 
اين يافته گويای آن است که بر پايه تحلیل عاملی، همه سؤالات سه پرسشنامه مهم بوده 
و ضريب هر سه پرسشنامه بالاي 0/82 مي باشد که دارای روايی)اعتبار( مناسب می باشند. 
اعتبار ساختاری مناسب برخوردار می باشند. از  بنابراين هر سه پرسشنامه مورد بررسی 

در اين روش، که به سنجش اعتبار صوری و محتوايی هر يك از پرسشنامه ها پرداخته ايم، 
اعتبار محتوايی و صوری سه شکل بررسي شد: الف( تعیین تناسب و شفافیت هر سؤال 
بدين ترتیب که تعداد کل متخصصانی که تناسب و شفافیت هر سؤال را مناسب تشخیص 
داده بودند، تقسیم بر تعداد کل آنان شد که حاصل، عددی بین صفر و يك به دست آمد 
که پس از میانگین گیری برای پرسشنامه های مربوط به "کیفیت زندگی کاری" ، " عملکرد 
مديران ارشد" و "سنجش عملکرد کارکنان"، اين مقدار به ترتیب )0/88، 0/94 و 0/91( 
به دست آمد.  ب( تعیین شاخصهای تناسب و شفافیت کلی ابزار به منظور تعیین تناسب 
بهره گرفته شد که  بدين صورت  توافق کلی  رويکرد  از  پرسشنامه  ابزار  و شفافیت کلی 
تعداد متخصصانی که تناسب و شفافیت سؤالات را مطلوب تشخیص داده بودند بر تعداد 
"کیفیت زندگی کاری"،  به  برای پرسشنامه های مربوط  تقسیم شد که حاصل  آنان  کل 
"عملکرد مديران ارشد" و "سنجش عملکرد کارکنان"، به ترتیب )91% ، 97% و 93%( به 
دست آمد. ج( جامعیت کلی ابزار پرسشنامه بدين منظور تعداد متخصصانی که جامعیت 
ابزار را مطلوب تشخیص داده بودند بر تعداد کل آنان تقسیم شد که عدد حاصل برای هر 
يك از پرسشنامه های "کیفیت زندگی کاری"، "عملکرد مديران ارشد" و "سنجش عملکرد 
نتايج هر سه روش، سنجش  آمد.  به دست  و %86(   %91 ،  %89( ترتیب  به  کارکنان"، 
اعتبار صوری و محتوايی، بیانگر اعتبار صوری و محتوايی مناسب هر سه پرسشنامه است. 
در روش دوم از "تحلیل عاملي" برای بررسی انسجام درونی و اعتبار ساختاری هر يك از 
سه پرسشنامه مورد بررسی، استفاده شد که يافته های پژوهش در زمینه مقادير اشتراک 
هر  عاملی سؤالات  بار  که  نشان مي دهد  پرسشنامه  از سه  هر يك  عاملی سؤالات  بار  و 
سه پرسشنامه از مقدار زيادي برخوردار است )پرسشنامه کیفیت زندگی کاری: 0/883، 
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پرسشنامه عملکرد مديران ارشد: 0/931 و پرسشنامه سنجش عملکرد کارکنان:0/824(. 
با پذيرش مرز 0/40 برای بارهای عاملی، مشخص مي شود که تمام سؤالات هر يك از سه 
پرسشنامه دارای بار عاملی قابل قبول )بیش از 0/40( است. اين يافته گويا است که بر 
پايه تحلیل عاملی، همه سؤالات سه پرسشنامه مهم، و دارای روايی )اعتبار( مناسب است. 
بنابراين هر سه پرسشنامه مورد بررسی از اعتبار ساختاری مناسب برخوردار است. خلاصه 
نتايج اعتبارسنجی پرسشنامه های مورد استفاده در جدول شماره )2( نشان داده شده است.

8. ویژگیهاي پاسخگویان
جدول )2( مشخصات اصلی نمونه های تحقیق نشان داده شده است.

جدول )2(: مشخصات نمونه های تحقیق

میانگین پاسخگویان
میانگین تحصیلاتسنی

فراوانيسابقه خدمتی

39 سالکارکنان خدماتی
20 درصد تحصیلات ديپلم

70 درصد فوق ديپلم
10 درصد لیسانس

25400 سال

37 سالکارکنان اداری
60 درصد لیسانس به بالا

24400 سال40درصد ديپلم و يا فوق ديپلم

کارکنان عملیاتي 
28 سال)واکنش سريع(

90 درصد لیسانس به بالا
21400 سال10 درصد ديپلم و يا فوق ديپلم

نمونه آماري از سه گروه کارکنان پايور در يگانهاي خدماتي و اداري و عملیاتي تقسیم 
انتخاب گرديد. میانگین سني کارکنان  از هر گروه 400 نفر به طور تصادفي  شده اند که 
خدماتي بیشترين و کارکنان عملیاتي کمترين حد مي باشد. از طرفي تحصیلات کارکنان 

عملیاتي اکثراً لیسانس به بالا مي باشد. 

9. یافته هاي پژوهش 
در اين پژوهش به منظور تجزيه و تحلیل داده ها از نرم افزارهای SAS و SPSS استفاده 
شده است. از ضريب همبستگی به منظور تعیین رابطه متغیرهای وابسته کیفیت زندگی 
کاری و عملکرد کارکنان با عملکرد مديران ارشد استفاده شده است. هم چنین از رگرسیون 
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چند متغیره به منظور شناخت تأثیر متغیر تأثیر عملکرد مديران ارشد بر دو متغیر وابسته 
ديگر يعنی کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان روی سه گروه مورد مطالعه استفاده 

شده است. 

9-1. تحلیل رگرسیون سه دسته مورد بررسی و متغیرهای سه گانه و آزمونهای همبستگی 

است.  متغیرها  بین  ارتباط  الگوسازی  و  بررسی  برای  آماری  تحلیل رگرسیون، شیوه 
نام  مستقل  متغیرهای  که  است  متغیر  چند  گرفتن  برای  آماری  روش  يك  تحلیل  اين 
دارد و توسعه يك الگوي رياضی است که نشان مي دهد چگونه آنها فقط به مقدار يك 
متغیر مربوط مي شود که آن هم متغیر وابسته نامیده مي شود. بنابراين، تحلیل رگرسیون 
برای يافتن روابط خطی و الگوسازی آماری مورد استفاده قرار می گیرد. در اين بخش از 
پژوهش سعی شده است که رابطه بین متغیرهای سه گانه که عبارت است از: X1: عملکرد 
مديران ارشد، X2: ارزيابی عملکرد و X3: کیفیت زندگی کاری و میزان تأثیر اين سه متغیر 
)مستقل- وابسته( بر يکديگر و نیز داشتن يا نداشتن تفاوت معنادار مشخص شود. جدول 

)3( نشاندهنده ضرايب با تحلیل رگرسیون است.

جدول )3(: ضرایب به دست آمده با تحلیل رگرسیون
X1X2X3

کیفیت زندگی کاریارزیابی عملکردعملکرد مدیران ارشدنام گروه/ متغییر

0/3340/2430/275کارکنان وظیفه )واکنش سریع(

0/2570/1860/198کارکنان اداری

0/2030/1360/146کارکنان خدماتی

0/2640/1880/206کل جامعه نمونه

بین  معناداری  تفاوت  آماری  لحاظ  به  که  داد  نشان   )3( جدول  تحلیل  رگرسیون 
با  کارکنان  نظرات  که  می باشد  معنا  بدان  اين  و  دارد  وجود  کارکنان  مختلف  گروه های 
ارشد  مديران  عملکرد  تأثیر  اهمیت  به  قائل  کارکنان  تمام  و  دارند  همخوانی  يکديگر 
اين  به  اهمیت  بیشترين  اين میان  بر عملکرد کارکنان زيرمجموعه دارند و در  سازمان، 
تأثیر مربوط به گروه کارکنان وظیفه )واکنش سريع( و کمترين اهمیت مربوط به دسته 

کارکنان خدماتی مرکز فوريت های پلیسی )110( تهران بزرگ می باشد.
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بر اساس تحلیل نتايج جدول شماره )3(، دو متغیر کیفیت زندگی کاری و عملکرد 
می باشند. همچنین،  ارشد  مديران  عملکرد  با سطح  مستقیمی  رابطه ی  دارای  کارکنان، 

متغیر کیفیت زندگی کاری دارای بالاترين تأثیر رگرسیونی می باشد.

جدول )4(: آزمون همبستگی بین متغیرهای "کیفیت زندگی کاری کارکنان اداری" و "عملکرد 
مدیران ارشد"

متغیرهای 
مورد بررسی

کیفیت زندگی کاری 
مزد کافی و کارکنان اداری

مناسب
امکان رشد 
و پیشرفت

دموکراسی 
در کار

تأمین 
شغلی

تعلق 
اجتماعی

ایجاد فرصت براي 
بهبود تواناییهای 

شخصی
گفتگوها 

جمعی آزاد

میزان 
همبستگی

0/740/560/540/520/490/350/600/50

کارکنان  کاری  زندگی  »کیفیت  متغیرهای  بین  همبستگی  آزمون  نتايج  به  توجه  با 
اداری« و عملکرد مديران ارشد سازمان، مي توان اين گونه بیان کرد که میان کیفیت زندگی 
با عملکرد مديران ارشد سازمان رابطه مثبت، مستقیم  ابعاد آن  کاری کارکنان اداری و 
و معنادار بسیاري هست که در آن میزان همبستگی بین کیفیت زندگی کاری کارکنان 
اداری و عملکرد مديران ارشد برابر 0/74 و همبستگی ديگر ابعاد آن به ترتیب بیشترين 
و کمترين همبستگی عبارت است از: ايجاد فرصت به منظور بهبود توانايی های شخصی 

)0/60( و تعلق اجتماعی )0/35(.

جدول شماره )5(: آزمون همبستگی بین متغیرهای »کیفیت زندگی کاری کارکنان خدماتی« و 
»عملکرد مدیران ارشد«

متغیرهای 
مورد 
بررسی

کیفیت زندگی 
کاری کارکنان 

خدماتی
مزد کافی و 

مناسب

امکان رشد 
دموکراسی و پیشرفت

تعلق تأمین شغلیدر کار
اجتماعی

ایجاد فرصت 
به منظور بهبود 
تواناییهای شخصی

گفتگوهاي 
جمعی آزاد

میزان 
0/670/520/440/400/410/390/490/22همبستگی

با توجه به جدول شماره )5( و نتايج آزمون همبستگی بین متغیرهای “کیفیت زندگی 
کیفیت  میان  گفت:  مي توان  سازمان،  ارشد  مديران  عملکرد  و  کارکنان خدماتی”  کاری 
زندگی کاری کارکنان خدماتی و عملکرد مديران ارشد سازمان رابطه مثبت، مستقیم و 
معناداری وجود دارد. نتايج تحلیلها نشان داد که میزان همبستگی میان کیفیت زندگی 
کاری کارکنان خدماتی و عملکرد مديران ارشد سازمان، مقدار 0/67 است که کمتر از 
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همانند  کاری،  زندگی  کیفیت  ابعاد  میان  در  است.   )3( شماره  در جدول  میزان  همین 
”گفتگوي  و   )0/52( همبستگی  بیشترين  با  مناسب“  و  کافی  ”مزد   ،)3( شماره  جدول 
جالب  نکته  است.  ارشد  مديران  عملکرد  با   )0/22( همبستگی  کمترين  با  آزاد“  جمعی 
توجه در جدول شماره )4( اين است که: رابطه همبستگی میان عملکرد مديران ارشد و 
ايجاد فرصت به منظور بهبود توانايیهای شخصی از میزان زيادي )0/49( برخوردار است. 

جدول )6(: آزمون همبستگی بین متغیرهای "کیفیت زندگی کاری کارکنان وظیفه" و 
"عملکرد مدیران ارشد"

متغیرهای 
مورد 
بررسی

کیفیت زندگی کاری 
کارکنان وظیفه )واکنش 

سریع(

مزد 
کافی و 
مناسب

امکان رشد 
و پیشرفت

دموکراسی 
در کار

تأمین 
شغلی

تعلق 
اجتماعی

ایجاد فرصت 
به منظور بهبود 
تواناییهای شخصی

گفتگوهاي 
جمعی آزاد

میزان 
همبستگی

0/860/610/720/530/580/510/750/47

با توجه به اينکه تمام کارکنان وظیفه )واکنش سريع( که در اين پژوهش مورد بررسی 
سطح  میانگین  بودن  بیشتر  به  توجه  با  و  داشتند  دانشگاهي  تحصیلات  گرفته اند،  قرار 
تحصیلات اين گروه نسبت به دو گروه ديگر و از بررسی اطلاعات جدول شماره )5(، اينگونه 
استنباط مي شود که در میان سه گروه مورد بررسی )کارکنان اداری، کارکنان خدماتی و 
کارکنان وظیفه )واکنش سريع(( میزان همبستگی، کیفیت زندگی کاری و عملکرد مديران 
از  است.  بیشترين مقدار ممکن  با  )واکنش سريع(  میان گروه کارکنان وظیفه  ارشد در 
طرفی مقدار همبستگی کیفیت زندگی کاری )کارکنان وظیفه )واکنش سريع(( و عملکرد 
وظیفه  کارکنان  زياد  بسیار  همبستگی  از  نشان  که  است   0/86 سازمان،  ارشد  مديران 
)واکنش سريع( مرکز فوريتهای پلیسی )110( تهران بزرگ با نوع عملکرد )مثبت يا منفی( 
مديران ارشد خود دارد. هم چنین در میان ابعاد کیفیت زندگی کاری، دو عامل »ايجاد 
فرصت به منظور بهبود توانايیهای شخصی« و »گفتگوهاي جمعی آزاد« به ترتیب با 0/75 
است. ارشد  مديران  عملکرد  متغیر  با  همبستگی  اندازه  کمترين  و  بیشترين  با   0/47 و 

نتايج نشان داد، بین مزد کافی و مناسب و کیفیت زندگی کاری و عملکرد مديران 
ارشد، رابطه معناداری وجود دارد، همچنین بین امکان رشد و پیشرفت، دموکراسی درکار، 

عملکرد مديران ارشد و عملکرد کارکنان، رابطه مستقیم و مثبتی برقرار است.
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و  »مزدکافی  فاکتور  که  می آيد  بر  چنین  همبستگی  سه گانه  آزمون های  جداول  از 
مناسب« که از ابعاد کیفیت زندگی کاری کارکنان می باشد، در هر سه دسته دارای ضريب 
همبستگی بالايی است و اين نشان از اهمیت اين فاکتور در کیفیت زندگی کاری کارکنان 

)هر سه دسته مورد بررسی( دارد.  

10. بحث و نتیجه گیري
با بررسی آزمونهای همبستگی سه گانه و هم چنین مقايسه ضرايب تحلیل رگرسیون 
آوردن سطح معناداری  به دست  به منظور  واريانس  از روش تجزيه و تحلیل  استفاده  و 

متغیرها و گروه ها نتايجی به دست آمد که در ادامه آمده است:
• با توجه به میزان همبستگیها در آزمونهای سه گانه و از آنجا که کمترين میزان همبستگی 	

میان عملکرد مديران ارشد و کیفیت زندگی کاری در طبقه کارکنان خدماتی با مقدار 
زندگی  کیفیت  و  ارشد  مديران  عملکرد  میان  همبستگی  میزان  بیشترين  و   0/67
کاری در طبقه کارکنان وظیفه )واکنش سريع( با مقدار 0/86 است، مي توان اينگونه 
نتیجه گرفت از آنجا که 90 درصد کارکنان وظیفه )واکنش سريع( که مورد بررسی 
قرار گرفتند مدرک تحصیلی کارشناسي يا بالاتر از آن را داشتند )ارشد يا دکترا( و 
فقط 10 درصد از اين افراد دارای مدرک تحصیلی ديپلم و يا کارداني بودند )کارکنان 
تأثیرپذيری  به  میل  يابد،  افزايش  تحصیلات  سطح  چه  هر  وظیفه(،  قديمی  خیلی 
مستقیم درون سازمانی )در اين پژوهش، مرکز فوريتهای پلیسی )110( تهران بزرگ( 
رابطه مستقیم  يعنی وجود  اين  و  افزايش مي يابد  ارشد سازمان  از عملکرد مديران 
میان سطح تحصیلات و میل و گرايش به تأثیرپذيری از عملکرد مديران ارشد درون 
سازمانی در میان کارکنان سازمان که با آخرين نتايج در اين زمینه کاملًا مطابقت 

دارد که در مرور ادبیات به دست آمد.
• و 	 کافی  "مزد  عامل  که  برمی آيد  چنین  همبستگی  سه گانه  آزمونهای  جدولهاي  از 

در هر سه دسته ضريب  است  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  ابعاد  از  مناسب"، که 
اين عامل در کیفیت زندگی  از اهمیت داشتن  اين نشان  همبستگی زيادي دارد و 
کاری کارکنان )هر سه دسته مورد بررسی( دارد.  از آنجا که همواره سازمانها به دنبال 
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حداکثر کردن عملکرد کارکنان خود هستند، مي توان از اين عامل به منظور افزايش 
کارکنان  میان  در  عملکرد  افزايش  آن  نتیجه  در  و  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت 

سازمانهای ايرانی استفاده کرد. 
• با تحلیل رگرسیون نتايجی بدين شرح به دست آمد: به لحاظ آماری تفاوت معناداری 	

يکديگر  با  کارکنان  نظر  يعنی  )P0/2=(؛  هست  کارکنان  مختلف  گروه های  بین 
همخوانی دارد؛ اين بدان معنا است که تمام کارکنان قائل به اهمیت تأثیر عملکرد 
مديران ارشد سازمان بر عملکرد کارکنان زيرمجموعه هستند و در اين میان بیشترين 
اهمیت به اين تأثیر به گروه کارکنان وظیفه )واکنش سريع( و کمترين اهمیت به 

دسته کارکنان خدماتی مرکز فوريتهای پلیسی )110( تهران بزرگ مربوط است.
• نتايج نشان داد بین مزد کافی و مناسب و کیفیت زندگی کاری و عملکرد مديران 	

ارشد، رابطه معناداری هست. هم چنین بین امکان رشد و پیشرفت، دموکراسی در 
کار، عملکرد مديران ارشد و عملکرد کارکنان، رابطه مستقیم و مثبتی برقرار است.

• با سطح 	 دو متغیر کیفیت زندگی کاری و عملکرد کارکنان، دارای رابطه معناداری 
تأثیر  بیشترين  کاری  زندگی  کیفیت  متغیر  هم چنین،  است.  ارشد  مديران  عملکرد 

رگرسیونی را دارد.

11. پیشنهادها
• يا 	 مثبت  عملکرد  روی  می تواند  سازمان  يك  در  فرد  هر  عملکرد  اينکه  به  توجه  با 

عملکرد  تأثیر  بررسی  به  توجه  با  و  باشد  تأثیرگذار  سازمان  آن  اعضای  ساير  منفی 
مديران ارشد بر روی عملکرد ساير کارکنان يك سازمان در اين پژوهش، لذا پیشنهاد 
بررسی نقش عملکردی ساير کارکنان روی عملکرد  به  آتی  می گردد، در تحقیقات 
همکاران يا اعضای هم رده خودشان صورت پذيرد )بطور مثال: تأثیر عملکرد کارکنان 

اداری يك سازمان بر روی عملکرد کارکنان خدماتی يا بلعکس(.
• در 	 کارکنان  ساير  عملکرد  روی  بر  ارشد  مديران  عملکردی  تأثیر  اثبات  به  توجه  با 

يك سازمان در پژوهش حاضر، پیشنهاد می گردد در تحقیقات آتی به بررسی نقش 
يا منفی ساير مديران  بر روی عملکرد مثبت  ارشد يك سازمان  عملکردی مديران 

ارشد )بالادستی يا هم رديف( همان سازمان صورت پذيرد. 
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• با توجه به تأثیر متغیرهای کیفیت زندگی کاری بر روی کارکنان رده های پايین و 	

میانی يك سازمان، لذا توصیه می گردد با پژوهشی دقیق به بررسی نقش اين متغیرها 
بر روی میزان تأثیرگذاری آنها بر عملکرد مديران ارشد يك سازمان پرداخته شود. 
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