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چكيده
زمينه و هدف: در سازمان نيروى انتظامى، فرماندهان و مديران به لحاظ داشتن مسئوليت  هاى مديريتّى، 
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كلانترى   هاى انتظامى انجام شده است.
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تخلفات كاركنان كلانترى  هاى انتظامى بيشتر پديدار كرده و ابعاد روان شناختى، مذهبى و انضباطى نيز به 
ترتيب در نقش فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات كاركنان كلانترى  هاى انتظامى مؤثر بوده اند كه در 
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مقدمه
كلانترى  هاى  كاركنان  تخلفات  كاهش  در  مديران  و  فرماندهان  نقش  بررسى  تحقيق،  اين  موضوع 
چندانى  توجه  آن  به  مديران  و  فرماندهان  اكثر  شايد  كه  گران سنگى  و  ويژه  نقش  است،  انتظامى 
نداشته باشند. پرسش اصلى اين است كه آيا فرماندهان و مديران پليس در مورد اين نقش، به طور 
عميق، دلسوزانه و آگاهانه انديشيده اند كه به چه ترتيب و سازوكارى مى  توانند در كاهش تخلفات 

كاركنان دركلانترى  هاى انتظامى مؤثر و مفيد واقع شوند؟!
موضوع  مى رسد  نظر  به  شد  انجام  انتظامى  كلانترى  هاى  سطح  در  كه  گسترده اى  بررسى  با 
نقش فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات كاركنان كلانترى  هاى انتظامى مى  تواند تحت تأثير 
عواملى همچون ابعاد انضباطى، ابعاد مذهبى، ابعاد سازمانى و ابعاد روان شناختى باشد. با اين همه  
عوامل  اين  كه  مى رسد  نظر  به  روى  هر  به  اما  باشد،  اثرگذار  نيز  ديگرى  متغير هاى  است  ممكن 

تأثيرات بيشترى را در قياس با متغير هاى ديگر دارند.
با آنكه، پندارها و افكار و اعمال فرماندهان و مديران از عوامل اساسى در كاهش يا افزايش 
توجه  امر  اين  به  بايد  چنانكه  مديران  و  فرماندهان  اغلب  همه،  اين  با  است  كاركنان  تخلفات 
سير  نزولى،  سير  جاى  به  كاركنان  انضباطى  تخلفات  كه  است  شده  باعث  خود  اين  كه  نكرده اند 
دانست،  انتظامى  كلانترى  هاى  همه  فراگيرد  نمى توان  را  موضوع  اين  البته  كند.  طى  را  صعودى 
چه بسا كلانترى  هاى انتظامى هستند كه از وضعيت بهينه و ارتباطات سالم، منطقى و مطلوبى با 

زيردستان خود برخوردارند.
آنكه  براى  حاضر  حال  در  كه  داشت  توجه  بايد  تخلفات:  كاهش  در  مديران  و  فرماندهان  نقش 
انتظامى  و  امنيتى  ابعاد  در  مناسب ترى  جايگاه  از  گذشته،  از  بيش  بتوانند  انتظامى  كلانترى  هاى 
آورند.  روى  تغيير  عامل  به  بايستى  بخشند  تحقق  را  سازمانى  اهداف  بتوانند  و  باشند  برخوردار 
فرماندهان و مديران داراى زمينه هاى علمى و تخصصى متفاوتى هستند، همين طور فرودستان آنها 
نيز داراى نگرش و خلقيات و سطوح علمى و تخصصى متنوعى مى  باشند. صرف نظر از تمام اينها، 
نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران جهت پيشبرد اهداف كلان و فرعى خود نيازمند تعاملات و 

رويارويى مناسب و منطقى و متعهدانه بين مديران و كاركنان مى باشد.
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تحت  است  ممكن  مديران  و  فرماندهان  نقش  ايفاى  مى شود،  مطرح  اينجا  در  كه  مسئله اى 
عناوين گوناگون در كاهش تخلفات انضباطى در كلانترى  هاى انتظامى مؤثر واقع گردد. نظريه 
نقش ها مثل نظريه نقش  هاى مى نتزبرگ به علت عدم مطابقت با موضوع قابل طرح در اين تحقيق 

نيست (رضاييان،11:1370).
اجتماعى،  سازمانى،  اهداف  به  تنها  نبايد  سازمانى  وظايف  راستاى  در  مديران  و  فرماندهان 
به  كه  است  اهدافى  داراى  نيز  انسانى  نيروى  بلكه  باشند،  داشته  عنايت  انتظامى  نيروى  عملياتى 
عنوان اهداف فردى محسوب مى  گردد. يعنى اهدافى كه خاص فردفرد نيروى انسانى است و از 
اين رو، نقش فرماندهان و مديران در چارچوب اين اهداف بايد به طور هوشمندانه، خوش بينانه، 

عاطفى، متعهدانه و مقيد به مقررات سازمانى با انعطاف تبيين شود.
عامل قدرت: عامل قدرت تأثير زيادي بر نقش فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات كاركنان 
كلانترى  هاى انتظامى دارد. عامل قدرت را به عنوان يكى از ابعاد رفتار سازمانى بر حسب مبانى 
قدرت مى  توان به قدرت سازمانى و قدرت شخصى تقسيم بندى كرد. مهم ترين تحليل در ارتباط 
در  را  قدرت  مبناى  پنج  محقق،  دو  اين  است.  شده  ارائه  روان  و  فرنچ  وسيله  به   قدرت  مبانى  با 
محيط  هاى سازمانى شناسايى كرده اند كه بدون ترديد در رويارويى و تعاملات فرماندهان و مديران با 
فرودستان وجود دارند كه عبارت اند از : قدرت قانونى ، قدرت پاداش، قدرت اجبارى، قدرت تخصصى 

و قدرت مرجعيت.
شايد اين انديشه  در ذهن مخاطب خطور كند كه مبانى قدرت چه نقشى در كاهش تخلفات 
كاركنان كلانترى  هاى انتظامى دارد؟ اما صرف نظر از اينكه فردى ممكن است يكى از اين عوامل 
و يا چند نوع از اين عوامل را دارا باشد، به جرأت بايد اذعان كرد كه براساس همين مبانى قدرت 
انسانى  نيروى  تخلفات  دركاهش  ماندگار  و  دفعى  بعُدى  دو  تأثيرات  مى  تواند  قدرت  چندگانه، 

داشته باشد.
دربارة نقش اعمال و رفتار فرماندهان و مديران اين نكته قابل ذكر است كه نبايستى نقش 
فرماندهان و مديران را در كاهش تخلفات تنها از منظر مدير و حائز بودن مبانى قدرت ديد بلكه 
تمامى فرماندهان و مديران اعم از آنهايى كه داراى نيروى تحت امر هستند و يا نيستند اعَمال و 
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رفتارشان در ايجاد تعادل رفتارى در كلانترى  هاى انتظامى مؤثر است و از اين باب بايد اذعان 
داشت نقش كليه فرماندهان و مديران در كلانترى  هاى انتظامى مؤثر است و اين امر اهميت نقش 
فرماندهان و مديران را آشكار مى  سازد و به تبع آن اهميت انجام اين تحقيق را آشكار مى دارد. اما 
اينكه چه ضرورت هايى وجود دارد كه به موضوع نقش فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات 
كاركنان كلانترى  هاى انتظامى پرداخته شود، رسيدن به اهداف عاليه سازمانى مستلزم عوامل فرعى 
متعددى مانند رضايت از شغل، روحيه خدمتى، تعاملات مناسب، صميمت در كار و. .  مى  باشد و 

به همين علت انجام تحقيق حاضر را قوت مى  بخشد.
و  سازماني  مذهبي،  انضباطي،  چهارگانه  ابعاد  در  را  تحقيق  نظري  مباني  توصيف،  اين  با 

روان شناختى به شرح زير بررسي مي نماييم.
بُعد انضباطى: از نظر لغوى، دهخدا انضباط را « سامان گرفتن، خوب نگاه داشتن و نظم داشتن » 
تعريف كرده است (دهخدا، 1377: 176) انضباط در اصطلاح نظامى به معناى « پيروى كامل از 

دستور هاى نظامى » معنى شده است (معين، 1375: 134).
نظم به معناي تأليف كردن، ضميمه كردن و ايجاد مقارنه بين اشياء مختلف است. وقتي دانه هاي 
مرواريد در رشته خاصي قرار گيرند و به هم متصل شوند مي گويند آنها منظم شده اند و به نخ يا 
رشته اي كه اين دانه ها را به هم پيوند مي دهد «نظام» مي گويند. به عبارت ديگر، «نظام» عامل، 
ملاك و محور پيوند اشياء مختلف است. بنابراين، انتظام به معناي پيوند، ارتباط و پيوستگي بين 

امور گوناگون است. نظم ناميدن شعر نيز به همين اعتبار است (عميد، 1382).
با توجه به تعريف فوق مي توان نتيجه گرفت كه تحقق نظم به معناي لغوي آن، مستلزم وجود 
اركاني است كه فقدان هر يك از آنها موجب اختلال در پيدايش نظم مى  شود. بخش پديدار اين 

اركان عبارت اند از:
ـ وجود اشياء متعدد يا حداقل اجزاي مختلفي كه به نوعي از هويتي مستقل برخوردار باشند؛

ـ وجود عامل پيوند دهنده و مرتبط كننده امور متعدد؛ مثال بارز آن رشته اي است كه دانه هاي 
مرواريد را به هم متصل و مرتبط مى  كند؛

ـ عنصر ديگري كه در تحقق معناي لغوي نظم ضروري به نظر مى  رسد، وجود ترتيب، چينش و 
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آرايش خاص است.
بي گمان آنچه فارق بين نظم و نثر است، وجود صرف اتصال و ارتباط يا عدم آن نيست، زيرا 
هر دو در اين جهت مشترك اند و تنها ترتيب و آرايش ويژه است كه اين دو را از يكديگر متمايز 
مى  كند. بنابراين، وجود سه ركن اشياء مختلف، عامل پيوند و ترتيب خاص براي تحقق نظم در 

مفهوم لغوي آن ضروري است (پناهي، 11:1388).
اصولى كه شالوده نظم در نيرو هاى مسلح را تضمين و روابط بين نيرو را تعيين مى  كند انضباط 
فرهنگ پذيرى ،  قانون پذيرى ،  چون  اصطلاح هايى  با  فارسى  فرهنگ  در  انضباط  مى  شود.  ناميده 
آراستگى و نظم و ترتيب مترادف است. « انضباط عبارت است از اطاعت و تعهد ناشى از توافق  هاى 
مدير با كاركنان خواه به صورت نوشته باشد يا به صورت عرف و خط مشى  هاى نانوشته، انضباط 
بيشتر حاصل توان رهبرى است ». (رضاييان،1381: 31) در اغلب منابع و متونى كه در زمينه 
اداره امور استخدامى به رشته تحرير درآمده است، انضباط مترادف با ديسيپلين و به مفهوم تنبيه 
آورده شده است و توصيه شده است كه از اين ابزار تنها درزمانى استفاده شود كه ساير اقدامات با 

شكست مواجه شده باشند.
بنت و هس انضباط را اين گونه تعريف كرده اند: « انضباط، آموزشى است كه از آن انتظار 
اطاعت  از  شكلى  مى  توان  را  انضباط  گردد.  شده  واپايش  و  مطلوب  رفتار  يك  موجب  مى  رود، 
داوطلبانه از دستورها، فرمان ها و رفتار هاى مورد انتظار تعريف كرد ». برخى انضباط را شرايط 
خاص سازمان تعريف كرده اند كه كاركنان را ملزم مى  كند رفتارى معقول و مقبول در چارچوب 
و  منظم  رفتار  مفهوم  به  را  انضباط  تعريف  اين  در  كه  پيش گيرند  در  سازمان  مقررات  و  قوانين 
مرتب در سازمان مي دانند و برخي معتقدند كه انضباط ابزارى جهت اصلاح رفتار نامطلوب توسط 

سرپرست مى  باشد (سيد جوادين، 1381: 54).
مسلّح،  نيرو هاى  در  انضباط  تعريف  خصوص  در  مسلّح  نيرو هاى  انضباطى  آيين نامه   6 ماده 
از  تبعيت  و  اسلامى  احكام  و  سنن  و  آداب  فقيه،  ولايت  به  عملى  مى  دارد: «التزام  بيان  اين گونه 
فرامين مقام معظم فرماندهى كل قوا، قوانين مقررات و دستورات سلسله مراتب فرماندهان رؤسا 

و مديران». آيين نامه مذكور براى انضباط دو جنبه ظاهرى و معنوى قائل است.
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ماده 8 آيين نامه جنبه معنوى انضباط را چنين تعريف مى  كند: « جنبه معنوى انضباط در اثر 
و  احكام  به  بودن  پايبند  و  دينى  فرايض  انجام  و  اسلام  مبين  دين  مبانى  و  خدا  به  واعتقاد  ايمان 
و  ميهن  اسلامى،  حكومت  نظام  قبال  در  معنوى  مسئوليت  احساس  اسلامى،  اخلاقى  ارزش  هاى 
اعتماد  و  مقررات  بودن  عادلانه  و  منطقى  به  اعتقاد  محوله،  وظايف  و  قانون  ايران،  ايثارگر  ملت 
تمام  اگر  كه  طورى  به  مى  آيد،  وجود  به  كاركنان  در  همكاران  و  مديران  و  رؤسا  فرماندهان،  به 
نظارت ها برداشته شود جنبه معنوى انضباط همچنان پابرجا است و برقرار مي ماند، جنبه معنوي 

انضباط پايه و اساس تربيت نيرو هاى مسلح مكتبى، فداكار و وظيفه شناس را تشكيل مى  دهد».
ماده 9 همين آيين نامه تحقق جنبه ظاهرى انضباط در سايه حفظ احترامات و آراستگى ظاهرى 
چنين بيان مى  دارد: «جنبه ظاهرى انضباط با حفظ احترامات و آراستگى ظاهرى، دقت در اجراى 

قوانين مقررات و دستورات تحقق مى  يابد».
در ادامه انضباط را از ديدگاه ها ي مختلف مورد بحث قرار مي دهيم.

نظم و انضباط از ديدگاه جامعه شناسان
به طور كلي جامعه شناسي به عنوان يك رشته، داراي دو مسئله اساسي است: يكي مسئله نظم كه 
در منابع جامعه شناسي به عنوان يك مسئله هابزي معروف است و دوم، مسئله تغيير كه به مسئله 

ماركسي معروف شده است (خوشرو، 161:1384).
ديدگاه هابز: ميل به صيانت نفس انسان را وا مى  دارد تا به قرارداد اجتماعي تن دهد و نظم را به 
اجبار رعايت كند. هابز مى  گويد اگر هر دو انسان ميل به يك چيز واحد داشته باشند و در عين 
حال برايشان غيرممكن باشد كه هر دو از آن برخوردار شوند، آن دو دشمن هم مى  شوند و در راه 
رسيدن به مقصود كه در اصل صيانت نفسشان و گاهي هم فقط به دليل كسب لذت است، ممكن 
است يكديگر را نابود كنند يا يكي ديگري را به اطاعت خود وادارد. در نتيجه اين امر جنگ همه 
عليه همه است، ولي بشر اين مشكل را با قرارداد اجتماعي حل مى  كند و مرجعي مافوق و مقتدر 
را مى  پذيرد و در كل نظم را به اجبار و بدون خواست واقعي افراد براي حفظ جان خود و جلوگيري 

از جنگ مى  داند (ورسلي، 458:1373).
ديدگاه پارسنز: هسته اصلي نظم را در كم و كيف هنجاري مى  بيند كه بر اصول مشترك ارزشي 
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در جامعه مبتني است (چلبي، 4:1375). او معتقد است نظم از طريق وجود هنجارهاي مشتركي 
به دست مى  آيد كه از نظر كارشناسان، تنظيم و قاعده مند كردن جنگ همه عليه همه است. از 
ديدگاه وي، دو روش اصلي كه عاملان اجتماعي را به حفظ تعادل نظام  هاى اجتماعي وادار مى  كند 

روش  هاى اجتماعي شدن و واپايش اجتماعي است (ورسلي، 457:1373).
ديدگاه اگوست كنت: علت نظم را توافق ذهن ها با اصول اخلاقي مى  داند و ناهماهنگي عميق فكري 

يا هرج و مرج فكري را اساس بي نظمي عنوان مى  كند.
ديدگاه وبر: وفاق فرماندهان و فرمانبران را عامل نظم و ثبات مى  داند، بدين معنا كه پذيرش قدرت 
وجود  به  را  درازمدت  ثبات  نوعي  و  است  زور  كاربرد  به  نياز  رفع  و  نظم  عامل  فرمانبران،  توسط 

مى  آورد (صديق، 36:1384).
انضباط از ديدگاه اعتقادى اسلامى: رعايت هنجار هاى معقول و منطقى جامعه و پيروى از احكام و 
ارزش  هاى الهى مصداق بارز و روشن « تقواى اجتماعى » در بينش اسلامى است. درمقابل درعرف 
دينى ما، انواع بزه ها و ناهنجارى ها به بى تقوايى و گناه تعبير شده است. از سوى ديگر در تعاليم 
موازين  رعايت  الهى،  هدايت  پذيرش  حتى  و  رستگارى  و  فلاح  راه  تنها  كه  مى  شود  تأكيد  اسلامى 
و  تقوا  خداوند  درنزد  هم  افراد  برترى  ملاك  هاى  ازمهم ترين  يكى  و  است  زندگى  درابعاد   « تقوا   »
پرهيزگارى به حساب آمده است: « ان اكرمكم عنداالله اتقيكم» (سوره حجرات آيه 13) به تحقيق 

گرامى ترين شما نزد خداوند پرهيزگارترين شماست.
در برابر تقوا، گناه از اصلى ترين موانع رشد و تكامل شخصيت فردى و اجتماعى انسان است 
و سعادت و خوشبختى او را در دنيا و آخرت به خطر مياندازد. در بينش اسلامى، دورى از گناه 
آن قدر مورد توجه قرار گرفته و گنهكار تا حدّى مذمت و توبيخ شده است كه اصِرار بر گناه صغيره 
(ناهنجارى  هاى جزيى و به ظاهر كم اهميت) از مصاديق گناه كبيره به شمار آمده است؛ چنانكه امام 
على (ع) مى  فرمايند : اياك و الاصرارفانه من اكبر الكبائر و اعظم الجرائم، از اصرار [ برگناه صغيره] 

بپرهيزيد زيرا از بزرگ ترين گناهان كبيره و عظيم ترين جرايم است (غررالحكم جلد 1: 151).
به علاوه قران كريم در آيه 26 سوره حديد مى  فرمايد: « لقد ارسلنا رسلنا بالبينات و انزلنا معهم 
الكتاب والميزان ليقوم الناس بالقسط و انزلنا الحديد فيه باس شديد» به تحقيق پيامبران خود را با 
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دلايل روشن فرستاديم و همراه ايشان كتاب و ميزان قرار داديم تا در بين مردمان قسط را برقرار 
كنند و آهن را هم فرستاديم كه درآن قدرت شديدى است.

امام على (ع) در كتاب شريف نهج البلاغه براى والى و رعيت در نظام حكومتى اسلام حقوق 
را برشمرده و اصلاح امور را جز به رعايت اين حقوق قابل تأمين نمى داند؛ « بديهى است كه حق 
رعيت بر والى آن است كه وى از موازين حق، پاى فراتر ننهد و دراقامه قسط و عدل و برقرارى 
و  بيانديشد  خويش  رعيت  صلاح  و  خير  به  همواره  و  نكند  كوتاهى  الهى  حدود  اجراى  و  امنيت 
متقابلاً حق والى بر رعيت آن است كه سر از فرمان حاكم عادل و الهى خويش برنتابد و مقررات و 
موازين حكومت حَقه را گردن نهند و در پايبندى به آنها و تلاش براى دستيابى جامعه و حكومت 
به اهداف كوچك و بزرگ الهى انسانى از خود فتور و سستى نشان ندهند. دراين صورت است 
كه حق درميانشان قوى و نيرومند خواهد شد و جاده هاى دين هموار مى  گردد و نشانه هاى عدالت 
اعتدال مى  يابد و راه و رسم  هاى درست در مجراى خويش به كار مى  افتد و بدين ترتيب زمان صالح 
شد.» (نهج  خواهند  مأيوس  آن  بدخواهان  و  دشمنان  و  مى  يابد  بقا  جامعه  نظام  و  دولت  مى  شود، 
البلاغه، خطبه 216). ملاحظه مي شود در دين مبين اسلام توجه ويژه اي به مباحث مربوط به انضباط 

و وجوه آن شده است. 
انضباط از ديدگاه روان شناختى: روان شناسانى كه بررسى ابعاد روان شناختى نظم و انضباط را 
وجهه همت خويش قرار داده اند تأثير سه دسته عوامل را شناسايى كرده اند. اين سه دسته عبارت اند از:

1. عوامل مربوط به گروه (يگان) و افراد آن؛
2. عوامل مربوط به فرماندهان؛

3. عوامل مربوط به موقعيت.
محققانى هم چون ويليامز (1983) و ولف (1987) نشان داده اند كه اگرچه بسيارى از افراد و 
گروه ها و يگان  هاى نظامى و انتظامى به سبب پرهيز از فشار گروهى (فشار هنجارى) و يا اعتقاد 
درونى به درستى رويكرد، مواضع و شيوه كنش ورى گروه با يگان خويش همنوايى نشان مى  دهند، 
ميزان اطاعت پذيرى و نظم در برخى يگان ها از بقيه يگان ها بيشتر است. آنان توانسته اند برخى 
از ويژگى  هاى چنين يگان هايى را شناسايى كنند. به طور خلاصه از نظر اين دسته از روان شناسان 
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يگان  اعضاى  باشد،  روشن  يگان  دستورالعمل  هاى  و  قواعد  باشد،  انسجام  داراى  يگان  كه  وقتى 
احساس ابهام نقش و تعارض نقش نكنند، مخالفت ورزى به سبب فشار هاى هنجارى اجازه بروز 
نيابد و از بروز چالش  هاى بيهوده در يگان جلو گيرى  شود احتمال اطاعت پذيرى نيروها و ايجاد 

استمرار نظم در سازمان و يگان  هاى پليسى فزونى مى  يابد.
بُعد مذهبى انضباط: مجموعه نيروهاي مسلح جمهوري اسلامي اعم از نظامي و انتظامي امروز از 
يك سو پيش قراولانً دفاع از ارزش هاي منبعث از آموزه هاي آسماني شريعت محمدى (ص) هستند 
كه در اين پايگاه بايد خود را مخاطب پيام هاي قرآني خاص بدانند و از سويى ديگر،  نگهبان ملتي 
بزرگ هستند كه آيين ناب محمدي (ص) را احياء كرده و با خون و ايثار، پيام اسلام را بار ديگر 
پس از 14 قرن به گوش مسلمانان جهان و همه بشريت رسانده است. قرآن كريم در وصف ياران 

رسول خدا (ص) درهمه اعصار و همه مكان ها مي فرمايد:
خدا  فرستاده  محمد(ص)  بينهم»؛  رحمآء  الكفار  علي  اشدآء  معه  الذين  و  االله،  رسول   «محمد 

است، ياران و همراهانش به كافران بسيار قوي دل، سخت و با يكديگر بسيار مهربانند.
 اين همان صفتي است كه بارها و بارها در خصوص نيروهاي مسلح به ويژه نيروي انتظامي از 

بيان نوراني مقام معظم رهبري (مد ظله العالي) شاهد و ناظر بوده ايم.
سيره انتظامي پيامبر اعظم(ص)

با تأمل در عرصه گفتار و رفتار پيامبر اعظم (ص) پيرامون امورانتظامي، درمي يابيم كه روش ايشان 
در نشر ايده توحيد و فراخواندن بشريت به فلاح و رستگاري، رويكرد تربيتي است. در اسلام حتي 
آن گاه كه مجرم محكوم به مجازات مي شود هدف تربيت است نه انتقام. به ديگر سخن آنجا كه 
قرآن « قصاص» را تبيين مي كند مي فرمايد: « و لكم في القصاص حياه يا اولي الالباب » (بقره، 
179) دراينجا قصاص انتقام نيست بلكه قصاص مايه حيات ناميده مي شود. مواردي از چگونگى 
برخورد پيامبر اعظم (ص) را با مسائل اجتماعي، امنيتي و بزهكاري افراد جامعه را به طور خلاصه 

بررسى مي كنيم:
الف) رفق و مدارا: پيامبر اكرم (ص) مي فرمايند: سازگاري با مردم نيمي از ايمان است و نرمي با آنها 
نيمي از زندگي است. حضرت مي كوشيدند با اخلاق نيكو و خلق خوش به جاي تحريك انسان ها 
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به لجاجت و گستاخي با نرمي و مدارا فطرت خفته انساني را بيدار كنند. بدين وسيله بهترين روش 
را درباره تربيت انساني و مبارزه با بزهكاري اعمال مي كرد. در تعريف مدارا فرموده اند: مدارا عبارت 

است از اينكه اگر از كسي ناگواري به تو برسد تحمل كني و به روي خود نياوري.
حضرت محمد (ص) مدارا ومهرباني را هم پايه اداي واجبات اين گونه مي ستايد:

 پروردگارم  مرا به مدارا و سازگاري با مردم فرمان داده همان طوري كه به اداي واجبات فرمان 
گروه  مي فرمايند: «ما  ايشان  شده اند؛  سفارش  اين باره  در  پيامبران  همه  است (همان، 179)  داده 
انبياء به مدارا و سازگاري با مردم مأمور شده ايم همان طوري كه به اداي واجبات مأمور شده ايم.» 

(بحار ج 75: 53).
مى  داشت.  روا  مردم  به  نسبت  رفتارش  در  را  تكريم  بيشترين  اعظم(ص)  پيامبر  مردم:  تكريم  ب) 
حضرت امام حسين (ع) مي فرمايند: از پدرم درباره مجلس رسول خدا (ص) پرسيدم ايشان فرمود: 
گرامي تر  او  از  نمي برد  گمان  هيچ كس  مي كرد  اعطاء  را  كس  هر  بهره  خود  مجلس  در  پيامبر 
هم  كسي باشد؛ مجلس او مجلس گذشت، حيا، راستي و امانت بود، در آن صداها بلند نمي شد 
انسان ها در مجلس رسول خدا (ص) فروتن بودند و بزرگ را گرامي مي داشتند و با كوچك ها مهربان 
بودند، حاجت انسان حاجتمند را بر خويش مقدم مي داشتند و روا مي كردند و غريب و بي كس را 

نگهداري و به آنها رسيدگي مي نمودند.
 امام حسين (ع) مى  فرمايد: « به پدرم گفتم سيره آن حضرت با هم نشينان چگونه بود ؟ ايشان 

فرمود:
 «هميشه خوش رو و خوش خوي و نرم بود؛ خشن و درشت خو، سبك سر، ناسزاگو و عيب جو 
نبود وكسي را مدح نمي كرد. هرگز كسي را سرزنش نمي كرد و از او عيب نمي گرفت و لغزش ها 
و عيب هاي مردم را جستجو نمي كرد. در پرسش و گفتار افراد غريب يا بي ادب شكيبا بود. تا آنجا 
كه اصحاب درصدد بر مي آمدند، ولي ايشان مى  فرمود: وقتي حاجتمندي را ديديد ياري اش كنيد. 
هرگز ثناى كسي را نمي پذيرفت مگر آنكه به عنوان تشكر باشد. سخن هيچ كس را قطع نمي كرد 
مگر آنكه از حد گذشته باشد در آن صورت با نهي و يا برخاستن، كلام او را مى  بريد» (بحار ج 

.(16،152
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ج) مردم داري: يكي از رموز موفقيت پيامبر اعظم (ص) برقراري ارتباط صميمي و نزديك با مردم 
بود. وي در همساني با مردم آن قدر فروتني نشان مي داد كه آيه، « و اخفض. .  جناحك لمن اتبعك 
من المومنين»: بال عطوفت خويش را زير پاي پيروانت بگستران» به خوبي بيانگر اين معنا است. 
از امام علي (ع) روايت شده است: «پيامبر هرگاه يكي از برادران ديني اش را سه روز نمي يافت، سراغ 
او را مي گرفت پس اگر غايب و در سفر بود برايش دعا مي كرد اگر شاهد و حاضر در شهر بود به 

ديدارش مي شتافت واگر بيمار بود به عيادتش مي رفت.»
همه  بر  و  مي كرد  تقسيم  اصحاب  بين  را  خود  لحظه هاي  خدا (ص)  رسول  مردم:  حقوق  د)رعايت 
كند  مراجعه  او  به  نيازمند  كه  نمي ماند  منتظر  حضرت  كافي،268)  مي نگريست. (روضه  يكسان 
قادر  راكه  كساني  خواسته هاي   » مي فرمود:  ايشان  مي آمد.  بر  نيازمندان  حاجت  رفع  پي  در  بلكه 

نيستند نيازهاي خود را مطرح كنند به من برسانيد» (بحار ج 16،151).
مهرورزي ايشان  و  بودند  متعهد  ديني  اقليت هاي  حقوق  رعايت  به  نسبت  خدا (ص)  رسول   
تمامي انسان ها چه مسلمان و چه كافر را در برمي گرفت و چه بسيار غير مسلماناني كه مجذوب 

اين خصلت انساني وي قرار گرفته و مسلمان شدند.
 حضرت محمد (ص) بر پايه اصل « محمد رسول االله الذين معه اشداء علي الكفار رحماء بينهم 
» (فتح، 29) همان گونه كه در برابر مستضعفان، مظلومان و بي پناهان درياي محبت و عطوفت بود 
در برابر متجاوزان، زورگويان، قانون شكنان و اشرار چون كوهي از صلابت و قاطعيت مي ايستاد 

و از حقوق مسلم ستمديدگان و شهروندان دفاع مي كرد.
جامعه،  مرتدان  و  شكنان  حرمت  با  برخورد  (ص)  محمد  حضرت  رفتاري  موازين  جمله  از   
مساوات در برابر قانون، عيب پوشي و عدم تجسس، بردباري، شكيبايي و كف نفس ايشان بود. 
رسول خدا (ص) در اداره امور و هدايت مردم بيشترين بردبارى و شكيبايى را داشت ابن شهرآشوب 
از قول اهل علم و تاريخ آورده است: پيامبر(ص) بردبارترين مردم بود (بحار ج 16، 226). آن 
حضرت خود مي فرمود: « برانگيخته شدم كه مركز بردباري و معدن دانش و مسكن شكيبايي باشم» 

(بحار: جلد 71، 423)
 در انديشه ديني در رابطه با حكومت مبتني بر عدالت هدف از حكومت برپايي حق و عدل 
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درميان مردم است. ابن عباس مي گويد: در « ذي قار » برامير مؤمنان وارد شدم آن حضرت مشغول 
پينه زدن بر كفش خود بود، چون مرا ديد فرمود: « قيمت اين كفش چند است؟»، گفتم: « بهايي 
ندارد»، فرمود: « به خدا سوگند اين كفش، نزد من محبوب تر از حكومت بر شما است، مگر آن كه 

حقي را بر پا دارم يا باطلي را دفع كنم (نهج البلاغه خطبه 3)».
 اداره امور جز با بر پاداشتن حق و عدل به سامان نمي رسد اين حقيقت به صورت هاي گوناگون 

در كلام نوراني پيشوايان عصمت و طهارت آمده است از جمله:
 عدل، نظام بخش حكومت است (غرر الحكم، ج 1، 40)؛

 عدل نگهدارنده مردم است (همان، 37)؛
 دادگر باش قدرت برايت پايدار مى  ماند (همان، ج 2، 178)؛

 اجراي عدالت، اقتدا به سنت خدا و سبب پا بر جا بودن دولت هاست (همان، ج 4، 403)؛
 هركه به حق عمل كند نجات مي يابد و رستگار مي شود (همان، ج5، 153 و 168)؛

 هركه به حق عمل كند مردم به او تمايل يابند (همان، ج5، 338)؛
 نيك بختي در ملازمت حق است (همان، ج 4، 402).

بُعد سازمانى انضباط: براي آنكه تحليلى از ابعاد سازمان داشته باشيم از دو دريچه شرايط محيط 
فراسازماني و شرايط محيط درون سازماني به سازمان مي نگريم.

شرايط محيط فراسازماني: عوامل عمده محيط خارجي سازمان ها را به چهار دسته كلي تحت عنوان 
شرايط سياسي، اقتصادي، اجتماعي و زيست محيطى مي توان تقسيم نمود.

الف) شرايط سياسي: شرايط سياسي هر كشور اساسي ترين عامل در تعيين روابط كار به حساب مي آيد 
تا به صورت گوناگون به طور مستقيم يا غيرمستقيم در تعيين موضع و قدرت هر يك از ابعاد مثلث 

كارگر، كارفرما و دولت و يا ارباب رجوع دستگاه هاي دولتي و مراجع قضايي اثر مي گذارد.
قانون اساسي اولين و مهم ترين تعيين كننده رابطه كارگر و كارفرما مي باشد. قانون اساسي هر 
كشور تبلوري از ايدئولوژي حاكم بر جامعه بوده و مادر كليه قوانين به حساب مى  آيد. علاوه بر 
اشاراتي به حقوق كارگران  اينكه قانون اساسي منشأ بقيه قوانين است در متن اين قانون معمولاٌ 

نيز مي شود. 
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ب) شرايط اقتصادي: نظام روابط كار و يا تأمين حقوق مسلم كارگر و كارفرما از ديد اقتصادي با 
اين سؤال مواجه است كه حق كارگر چيست و حق كارفرما كدام است؟

 در اين راستا ويژگي هاي نيروي كار نظير حرفه اى و تخصصى نبودن شاغلان، ميزان سواد و 
شرايط بازار كار از جمله مواردي است كه بايستي در تعاملات بين فرادستان و فرودستان ملحوظ 

نظر قرار گيرد.
درون  در  كوچك  هستند  جوامعي  خدماتي  يا  توليدي  مؤسسات  فرهنگي:  و  اجتماعي  شرايط  ج) 
جامعه بزرگ تر. بنابراين كليه ويژگي هاي فرهنگي سنتي و هنجارهاي اجتماعي به درون آنها منعكس 
مي گردد. نوع ارزش هاي اجتماعي كه منشأ اصلي آن عقيده و طرز تلقي است در شكل گيري رفتار 

اجتماعي مردم نقش بسزايي دارد.
كار  روابط  به  اجتماعي  فرهنگي  شرايط  كه  كرد  ادعا  مي توان  جامعه شناسان  نظر  استناد  به 
داخل سازمان ها اثر مي گذارد و متقابلاً چگونگي روابط داخل مؤسسات، محيط اجتماعي را تحت 
تأثير قرار مي دهد و هر قدر تعداد كاركنان و وسعت مؤسسه يا كارخانجات بيشتر باشد نقش اين 
تأثير بيشتر است. از سويى مذهب در جمعيت شناسى و شكل دهى ارزش ها و فرهنگ جامعه نقش 
مؤثرى ايفا مى  نمايد. با اينكه از قرن ها پيش، رهبران مذهبى در حمايت از طبقه محروم ملاحظاتى 
داشته اند ولى اين ملاحظات تحت تأثير شرايط سياسى- اقتصادى زمان بوده است. به طور مثال 
در قرون وسطى و قبل از آن، كليساها و رهبران مسيحى بر ساخت سياسى- اقتصادى زمان خود 

صحه مى  گذاشتند.
آيات متعدد قرآن كريم و روايات و احاديث متعدد نشان دهنده آن است كه دين مبين اسلام 
به حقوق افراد محروم توجه خاصى دارد. اسلام كار را عبادت، جهاد و پيشه انبياء مى  داند. اسلام 
در مورد عادلانه بودن رفتار و پاداش، دستورات مؤكدى دارد. در چنين چارچوب اعتقادى يعنى 
معتقد بودن به مزد و كسب درآمد حلال، اختلافات كارگرى مى  توانند به حداقل ممكن برسد. البته 
علاوه بر مسئله مزد و لزوم رعايت حال كارگران از عامل فرهنگى و اعتقادى در جنبه هاى ديگر 

روابط كار مى  توان استفاده مطلوب نمود.
 د) شرايط محيط زيستى: محيط زيست و شرايط اقليمى در چگونگى رشد بدن و خلق و خوى افراد 
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تأثير مى  گذارد. به طور وضوح مى  توان ديد كاركنانى كه در محيط گرم و مرطوب زندگى مى  كنند با 
رفتار و خلق و خوى افرادى كه درمحيط  هاى سرد و كوهستانى زندگى مى  كنند متفاوت است. در 
مناطقى كه آب و هواى مرطوب دارد معمولاً رفتار كارگران خونسردتر و رابطه كاركنان و مافوق از 
خشونت كمترى برخوردار است. درمنطقه كوير معمولاً به لحاظ سنتى شرايط زيست، مردم زيرك تر 
و  كوهستانى  مناطق  بالاخره  و  است  زيركانه تر  كار  روابط  جمله  از  انسان ها  روابط  و  مى  آيند  بار 
سرد، افراد پركار و پرتلاش تر تربيت مى  كند. اين گونه ويژگى  هاى اقليمى همان طور كه در تمام 
و  فرادستان  بين  روابط  ازجمله  انسان ها،  بين  روابط  در  مى  گذارد  تأثير  جامعه  رفتارى  جنبه هاى 

فرودستان مؤثر مى  باشد.
شرايط محيط درون سازمانى: عوامل چندى در محيط درون سازمانى اثر مى  گذارند كه در زير به 

توضيحات آنها خواهيم پرداخت:
1. اندازه و حجم نيروى انسانى در سازمان: در مؤسسات بزرگ كه انبوهى از افراد در كنارهم قرار 
گرفته اند، روابط كار پيچيده تر است؛ زيرا از يك سو به لحاظ مشكل ارتباطات، حتى اگر طرفين 
حُسن نيت كامل داشته باشند سوءتفاهمات بسيار افزون تر و از سويى ابتلاى به عوارض ديوان سالارى 
بيشتر و در نتيجه اختلافات چشمگيرتر است. از سوى ديگر هر قدر تعداد كاركنان بيشتر باشد زمينه 
بهترى براى شكل آنها به وجود مى  آيد و در صورت متشكل شدن نيز نيروى قابل ملاحظه اى در مقابل 
مافوق ايجاد مى  شود. به مفهوم ساده تر مى  توان گفت كه اصولاً اداره افراد معدود نياز چندانى به مقررات 

و ضوابط مدون و از پيش ساخته ندارد و روابط كار به سادگى قابل واپايش است.
روابط  چگونگى  در  آنها  كيفى  خصوصيات  كاركنان،  برتعداد  علاوه  كار:  نيروى  ويژگى  هاى   .2
كار مؤثر است از جمله اهم مواردى كه نشان دهنده كيفيت نيروى كار در هر مؤسسه مى  باشند 

عبارت اند از: سطح تخصص و مهارت، ميزان تحصيلات، حرفه اى بودن يا غيرحرفه اى بودن.
3. نوع فناورى: در نوع فناورى كاربر كه معمولاً توليد دستى يا نيمه ماشينى است اغلب كار از نظر 
بدنى دشوارتر و بعضى از انواع آلودگى  هاى محيط كار غيربهداشتى تر و خلاصه خطرات ناشى از 
كار بيشتر است در حالى كه فناورى سرمايه بر معمولاً توليد خودكار و حتى به طور كامل رايانه اى 

است در اين شرايط ماهيت مشاغل به كلى نسبت به حالت قبل متفاوت مى  باشد.
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 4. نوع محصول و يا خدمات: نوع محصول يا خدمات به لحاظ مختلف در تشنج ها و ناآرامى  هاى 
روانى كاركنان اثر مى  گذارد. مثلاًً فردى كه در تمام مدت كار خود با مواد نامطبوع و تنش  هاى 
اجتماعى و دعاوى مردم سروكار دارد با فشار هاى عصبى بيشتر مواجه است و اين گونه افراد در 

صورت تراكم و تشديد امور برخورد هاى خشن از خود نشان مى  دهند.
 روند توليد و خدمات نيز بر حسب اينكه فصلى، موضعى يا مستمر و مداوم باشد به دلايل 
مختلف از جمله احساس عدم امنيت شغلى و يا اطمينان خاطر از تداوم اشتغال، آثار روانى متعدد 

دارد و عكس العمل  هاى رفتارى فرد و جمع را تحت تأثير قرار مى  دهد. 
5. محل مؤسسه: امكانات داخلى سازمان و شرايط آرامشى كه محل مناسب مؤسسه براى كارگران 

تأمين مى  كند از ديگر عوامل درون سازمانى مؤثر در روابط كار به حساب مى  آيند.
بُعد روان شناختى انضباط: اشخاص از بسيارى جهات با يكدگير متفاوتند به عنوان مثال با آنكه 
نظام  هاى زيستى ما به تقريب شبيه يكديگر است ولى به هر حال اشخاص تفاوت  هاى زيادى با 
يكديگر دارند. روش فكر كردن و تشريح محيط اطراف و چگونگى واكنش در برابر محيط براى 

هر كسى منحصر به خود اوست اين مجموعه عوامل را تفاوت  هاى فردى مى  نامند.
مهم ترين تفاوت ها در باب فيزيكى شامل توانايى ها، مهارت ها و ويژ گى  هاى فيزيكى است 
 – فرايند هاى ياد گيرى   تلقى ها، ادارك ها  طرز  شخصيت ها،  شامل  روانى  تفاوت  هاى  مهم ترين  و 
خلاقيت است. شخصيت يكى از عوامل مؤثر در ايجاد تفاوت  هاى فردى است. شخصيت عبارت 
با  اشخاص  مقايسه  براى  مى  تواند  كه  است  شخص  ويژگى  هاى  و  صفات  از  مجموعه اى  از  است 
تعيين  عوامل  از:  عبارت اند  شخصيت  دهنده  تشكيل  عامل  هاى  قرار گيرد.  استفاده  مورد  يكديگر 

كننده (زيستى، اجتماعى، فرهنگى، وراثت)، مراحل رشد و صفات.
طرز تلقى و چگونگى شكل  گيرى  آن

در  تلقى كاركنان است.  براى مافوق دارد طرز  اهميت زيادى  تفاوت  هاى فردى كه  يكى ديگر از 
حاصل  كه  خاص  گونه اى  به  ديگران  با  فرد  رفتار  پايدار  حالات  از  بود  عبارت  تلقى  طرز  گذشته 
يك  يا  شخص  به  منفى  يا  مثبت  ديدگاه  دليلى  هر  به  شخصى  است  ممكن  بود،  او  تجربه هاى 
شىء داشته باشد (يك حالت و مشرب). ديدگاه سنتى طرز تلقى را به سه جزء عاطفه (نشان دهنده 
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احساس فرد نسبت به چيزى ديگر)، شناخت (تصوّر فرد نسبت به دانشى درباره يك موضوع) و 
قصد (هدايت كننده رفتار انسان به سوى چيز ديگر) تقسيم مى  كند.

 دو نفر از محققان به نام جرالد سالانسيك و جفرى ففر با نظريه حالات و مشرب شخصى موافق 
نيستند. به نظر آنها نتايج تحقيقات نشان نداده است كه طرز تلقى ها حالت  هاى پايدار متشكل از 
اجزايى باشند كه به صورت پيوسته پاسخ  هاى فرد را منعكس كنند بلكه به عقيده آنها طرز تلقى ها 
اجتماعى  محيط  محقق،  دو  اين  عقيده  به  هستند.  جامعه  پرداخته  و  ساخته  واقعيت  هاى  حاصل 
اطلاعاتى را فراهم مى  كند كه شكل دهنده طرز تلقى انسان است. با استفاده از اطلاعات اجتماعى 
مى  توان طرز تلقى ها و رفتار هاى قابل قبول جامعه را توصيف كرد. استفاده از اين گونه اطلاعات 
موجب مى  شود كه توجه فرد به طرز تلقى خاصى (به طور مثال محيط كار) جلب شود و در نهايت 

موجب ايجاد رفتارها و طرز تلقى هايى شود كه در مجموعه مورد نظر حالت غالب داشته باشد.

مدل تحقيق

روش
ابزار  است.  شده  انجام  پيمايشى  ـ  توصيفى  روش  به  و  كاربردى  هدف  و  نوع  نظر  از  تحقيق  اين 
گردآورى اطلاعات پرسش نامه محقق ساخته و مطالعات كتابخانه اى بوده است. جامعه آمارى شامل 
كليه كاركنان در كلانترى  هاى انتظامى و جامعه نمونه به روش نمونه  گيرى  تصادفى تعداد431 نفر 
از كاركنان كلانترى  هاى انتظامى از درجات و رتبه هاى مختلف انتخاب شدند و برابر پرسش نامه 
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تنظيمى حاوى 58 سؤال در محور هاى چهارگانه انضباطى، مذهبى، سازمانى و روان شناختى مورد 
پرسش قرار گرفته اند. 

يافته ها
در اين پژوهش، ابعاد چهارگانه (انضباطى، مذهبى، سازمانى و روان شناختى) بر اساس محاسبات 

آمارى ميانگين، واريانس و انحراف استاندارد داده هاى ارزيابى در جداول ذيل ارائه مى  شود.

جدول 1: بررسى ابعاد مؤثر فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات كاركنان كلانترى  هاى انتظامى

انحراف ميانگينابعاد مؤثر فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات كاركنان كلانترى  هاى انتظامى
واريانساستاندارد

5/543/1310/07بعُد انضباطى (ضابطه مدارى)

5/73/210/4عدم اعمال به موقع تنبيهات انضباطى

5/53/210/8بى تفاوتى نسبت به رعايت موازين انضباطى توسط خود و ديگران

5/53/210/3اغماض در خصوص تخلفات و كجروى  هاى نيروى انسانى
5/13/19/8عدم آگاهى كافى نسبت به موازين و مقررات انضباطى

5/439/6مماشات در قبال رفتار هاى سوء نيروى انسانى به انگيزه جلب رضايت آنان
5/83/210/6عدم اعِمال تشويقات به موقع در نيروى انسانى

5/63/311/05تنبيهات و تشويقات نابه جا و ناكافى در مورد نيروى انسانى
5/53/110/14عدم واپايش و نظارت بر عملكرد نيروى انسانى از ابعاد انضباطى

ضعف در بازرسى  هاى برنامه ريزى شده در مورد نحوه خدمتى نيروى 
5/83/19/7انسانى

عدم بازرسى  هاى غيربرنامه ريزى شده (غيرمترقبه) در مورد نحوه خدمتى 
5/52/98/4نيروى انسانى

5/603/1910/52بعُد مذهبى
5/63/311/2برخورد مغاير ضوابط شرعى با فرودستان

5/43/311/03عدم توجه به برپايى نماز به موقع
5/53/210/6عدم توجه به امر به معروف و نهى از منكر در محيط خدمتى

5/23/110/2بى توجهى به رعايت ظاهر اسلامى و موازين اسلامى در مورد خود و ديگران
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شركت ناپيوسته و غيرمشتاقانه درمراسم مدهبى (اعياد، سالگرد، شهادت،؛ 
5/43/099/5دعا و. . ) توسط خود و به تبع آن ديگران

ضعف در ترغيب و ايجاد انگيزه به مرئوسان به شركت در مراسم مذهبى 
5/53/19/6(اعياد، سالگرد، شهادت، دعا و. .)

كم توجهى به رعايت ارزش  هاى اسلامى در انجام امور و به طور كلى محيط 
5/63/210/5كار

5/63/210/5عدم تعامل مناسب از ابعاد شرعى با فرودستان
بى توجهى به مشكلات خدمتى و خانوادگى نيروى انسانى و رفع نسبى آنها به 

6/23/311/4عنوان يك فرد مسلمان و آگاه

عدم استعلام مُعضلات خدمتى و خانوادگى نيروى انسانى به علت عدم 
6/053/311/15وجود جو صميمانه خدمتى

5/73/110/17عدم نصيحت و ارشاد نيروى انسانى در زمينه هاى مورد نياز
عدم وجود طرح ها و برنامه هايى كه از بروز تخلفات نيروى انسانى با توجه 

5/73/210/5به مشكلات خاص آنها پيشگيرى نمايد

5/73/210/6عدم تعهد لازم نسبت به سازمان و افراد
5/33/210/4عدم تعاملات لازم با مستولان عقيدتى سياسى در ابعاد مختلف

5/893/1410/09بعُد سازمانى

5/93/311/2عدم توجه به اختصاص نيروى انسانى مناسب به صف و ستاد
5/73/110/1عدم پويايى و ضعف در خط مشى و مقررات و خط مشى  هاى ادارى

5/73/19/8دشوارى در برقرارى ارتباطات سازمانى
مشكلات مربوط به ايجاد هماهنگى در راستاى وظايف خدمتى با مقامات 

5/93/19/7مافوق

6/13/110/1مشكلات مربوط به طرح مشكلات خدمتى و خانوادگى با مقامات مافوق
63/19/8وجود سلسله مراتب شديد بين لايه هاى سازمانى مختلف

5/82/98/9نبود تعادل كافى ميان اختيار و مسئوليت  هاى افراد
5/63/310/9تضعيف بيش از حد ستاد در يگان  هاى انتظامى

عدم قابليت خدمتى برخى نيرو  هاى انسانى در مشاغل صفى به علت عدم 
6/043/19/8علاقه، ضعف جسمانى و. . 

عدم استعلام و در نظر نگرفتن گرايش ها و تمايلات نيروى انسانى به رسته 
6/23/210/4خدمتى

عدم استعلام و در نظر نگرفتن گرايش ها و تمايلات نيروى انسانى به رشته 
6/13/19/7شغلى و مسائل افراد

عدم اجازه به اظهارنظر و ارائه طريق از سوى مرئوسان در مورد مسائل 
63/110/07سازمانى
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6/13/310/8تقسيم نامناسب كار بين اشخاص
5/63/210/7تعارض ميان اهداف و منافع شخصى كاركنان

5/93/210/2تمركز بيش از حد مديريتّ و كم بودن اختيار عمل نيرو هاى زيرمجموعه
5/63/079/4ضعف آگاهى نيروها از اهداف و مطلوبيت  هاى يگان  هاى انتظامى

5/763/099/77بعُد روان شناختى
5/93/210/7بى انگيزگى افراد نسبت به انجام خدمت در رده هاى صفى انتظامى

5/53/210/2كم علاقگى افراد نسبت به سازمان خود (احساس تعلق پايين)
5/63/210/5احساس تعهد پايين افراد نسبت به سازمان

5/53/039/2عدم انطباق شرايط فرهنگى و اجتماعى فرد با وضعيت موجود
5/63/079/4عدم تطابق ادراكات فرد در بدو استخدام با وضعيت موجود

5/53/089/5عدم انطباق شرايط خانوادگى فرد با شرايط موجود
5/53/099/5قابليت روانى پايين افراد براى سازگارى با شرايط موجود

5/63/059/3درونى نشدن ارزش  هاى فرهنگى سازمان در افراد
5/53/19/7عدم آشنايى فرد با فرهنگ سازمانى در يگان  هاى انتظامى

5/73/210/5ضعف مسئوليت پذيرى و وجدان كارى در افراد
5/73/110/2پايين بودن مهارت كارى در برخى افراد

6/43/310/9بالا بودن سطح تنش (فشار روانى- سازمانى) در سازمان
6/23/069/3عدم ارضاى روانى در رابطه با مشاغل محوله به افراد

5/92/98/9پايين بودن سطح انتظارات در رابطه با مشاغل محوله به افراد
عدم وجود طرح يا برنامه اى خاص در مورد استعلام و به كار گيرى  افراد 

63/19/9نخبه و توانمند براى به عهده گرفتن برخى از مشاغل ويژه

5/92/98/8عدم تحقق اهداف فردى، اجتماعى و سازمانى مورد انتظار
فاصله بيش از حد سطح دانش و انتظارات نيروى انسانى نسبت به مافوق 

5/93/059/3در برخى موارد

5/93/110/06هم راستا نبودن طرز تفكر و تلقى مادون نسبت به مافوق

يافته هاى توصيفى: 
تعداد 310 نفر(71/9٪) افسر جزء، 111 نفر (25/7٪)درجه دار و 11 نفر (2/5٪)افسر ارشد بوده اند. 
تعداد 151 نفر (35٪) داراى مدرك كارشناسى، 112 نفر (25/9٪) مدرك تحصيلى كاردانى، 19 نفر 
(4/4٪) كارشناسى ارشد و 149 نفر (34/6٪) ديپلم و زير ديپلم بوده اند. تعداد 205 نفر (٪47/5)، 219 
نفر (50/8٪) بين 10 تا 20 سال و 7 نفر (1/7٪) بين 20 تا 30 سال سابقه خدمت در ناجا را داشته اند. 
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يافته هاى تحليلى:
نقش  انتظامى  كلانترى  هاى  كاركنان  تخلفات  كاهش  در  مديران  و  فرماندهان  اصلى:  فرضيه   

مؤثرى دارند.
كاركنان  تخلفات  كاهش  در  مديران  و  فرماندهان  نقش  مؤثر  ابعاد  بررسى  به   (1) جدول 
ابعاد  اولويت  مى  دهد  نشان  جدول  اين  اطلاعات  كه  به طورى  مى  پردازد.  انتظامى  كلانتر ى  هاى 
چهارگانه نقش فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات كاركنان كلانترى  هاى انتظامى بر اساس 
سازمانى با ميانگين 5/89، بعُد روان شناختى  ميانگين محاسبه شده به ترتيب عبارت اند از: بعُد 
با ميانگين 5/76، بعُد مذهبى با ميانگين 5/60 و بعُد انضباطى با ميانگين 5/54 است. به طور 
ميانگين 5/54  با  انضباطى  بعُد  و  مؤثرترين  ميانگين5/89  با  سازمانى  بعُد  گفت  مى  توان  كلى 
كم اثرترين بعُد نقش فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات كاركنان كلانترى  هاى انتظامى به 

حساب مى  آيد.
تخلفات  كاهش  در  مديران  و  فرماندهان  توسط  انضباطى  عوامل  رعايت  اول:  فرعى  فرضيه   

كاركنان كلانترى  هاى انتظامى مؤثر است.
دربين پرسش  هاى ده گانه اين محور سؤال  هاى شماره 6 و 9 به ترتيب تحت عناوين « عدم 
اعمال تشويقات به موقع در نيروى انسانى» و « ضعف در بازرسى  هاى برنامه ريزى شده درمورد 
نحوه خدمتى نيروى انسانى» داراى  بيشترين  تأثير بوده  و سؤال  شماره4 تحت  عنوان « عدم آگاهى 
كافى نسبت به موازين و مقررات انضباطى» از تأثير كمترى نسبت به ساير پرسش ها برخوردار 

بوده است.
 فرضيه فرعى دوم: رعايت عوامل مذهبى توسط فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات كاركنان 

كلانترى  هاى انتظامى مؤثر است.
در بين سؤالات يا متغير هاى پانزده گانه در اين محور (مندرج در پرسش نامه) سئوال شماره 19 
تحت عنوان «بى توجهى به مشكلات خدمتى و خانوادگى نيروى انسانى و رفع نسبى آنها به عنوان 
يك فرد مسلمان و آگاه » داراى بيشترين تأثير بوده و سؤال چهاردهم بدين مضمون « بى توجهى 
به رعايت ظاهر اسلامى و موازين اسلامى در مورد خود و ديگران» از كمترين تأثير نسبت به ساير 
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پرسش ها برخوردار است.
تخلفات  كاهش  در  مديران  و  فرماندهان  توسط  سازمانى  عوامل  رعايت  سوم:  فرعى  فرضيه   

كاركنان كلانترى  هاى انتظامى مؤثر است.
در بين سؤالات يا متغير هاى شانزده گانه در اين محور، پرسش سى و چهارم تحت عنوان « عدم 
استعلام و در نظر نگرفتن گرايش ها و تمايلات نيروى انسانى به رسته خدمتى» داراى بيشترين 
تأثير و پرسش  هاى سى و دوم، سى و هشتم و چهلم به ترتيب تحت عناوين « تضعيف بيش از حد 
ستاد در يگان  هاى انتظامى» و « تعارض ميان اهداف و منافع شخصى كاركنان» و « ضعف آگاهى 
متغيرها  ساير  به  نسبت  تأثير  كمترين  از  انتظامى»  يگان  هاى  مطلوبيت  هاى  و  اهداف  از  نيروها 

برخوردارند.
 فرضيه فرعى چهارم: رعايت عوامل روان شناختى توسط فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات 

كاركنان كلانترى  هاى انتظامى مؤثر است.
سطح  بودن  بالا  عنوان «  تحت  دوم  و  پنجاه  سؤال  محور،  اين  در  هجده گانه  سؤالات  بين  در 
استرس (فشار روانى- سازمانى) در سازمان » از بيشترين تأثير برخوردار بوده و سؤالات چهل و 
دوم، چهل و چهارم، چهل و ششم، چهل و هفتم و چهل و نهم به ترتيب تحت عناوين «كم علاقگى 
افراد نسبت به سازمان خود، احساس تعلق پايين »، « عدم انطباق شرايط فرهنگى و اجتماعى فرد 
با وضعيت موجود»، « عدم انطباق شرايط خانوادگى فرد با شرايط موجود »، « قابليت روانى پايين 
يگان  هاى  در  سازمانى  فرهنگ  با  فرد  آشنايى  و «عدم   « موجود  شرايط  با  سازگارى  براى  افراد 

انتظامى» از كمترين تأثير نسبت به ساير متغيرها برخوردار مى  باشند .

بحث و نتيجه  گيرى 
با توجه به نتايج به دست آمده از سؤال  هاى اصلى و فرعى پژوهش، موارد ذيل ارائه مى  گردند:

1. فرضيه اصلى يعنى تأثير نقش فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات ارتكابى توسط كاركنان 
كلانترى ها به طور كلى(انضباطى، مذهبى، سازمانى و روان شناختى) مورد آزمون واقع، نتيجه 
حاصل اين گونه بيان مى  كند با توجه به برترى ميانگين عامل سازمانى نسبت به ساير متغيرها 
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عامل سازمانى به عنوان متغير برتر تعيين مى  شود. لذا اين متغير نسبت به ساير متغيرها نقش 
فرماندهان و مديران را در كاهش تخلفات كاركنان كلانترى  هاى انتظامى بيشتر پديدار كرده 

و تأثير بيشترى در قياس با عوامل انضباطى، مذهبى و روان شناختى دارد.
تخلفات  كاهش  در  نوعى  به  روان شناختى  و  سازمانى  مذهبى،  انضباطى،  بعُد  چهار  چند  هر   .2
نقش  سازمانى  بعُد  ابعاد،  اين  بين  مقايسه  مقام  در  اما  است  بوده  مؤثر  كلانترى ها  كاركنان 
بيشترى در اين ميان دارد. لذا شايسته است فرماندهان و مديران به اين موضوع توجه بيشترى 
داشته باشند تا با اجراى هر چه بهتر مأموريت  هاى محوله بتوانند مانع تخلفات احتمالى كاركنان 

باشند.
پيشنهادها: 

1. امر تشويق مقوله اى است كه در سال  هاى اخير هم در دستگاه هاى دولتى و هم بخش خصوصى 
يكى از عوامل عمده پيشرفت سازمان و ايجاد انگيزه، ابداع و خلاقيت در نيروى انسانى به 
شمار مى  رود. لذا فرماندهان و مديران نيز در كلانترى  هاى انتظامى بايستى به اين مهم توجه 
خاص داشته و كم كم روند اعمال تنبيهات انضباطى را كاهش داده و با تشويق و ترغيب نيروى 
انساني، آنان را از ارتكاب تخلفات برحذر دارند، از اين طريق فرماندهان و مديران مى  توانند 
نقش مهمى را در سازمان ايفا نمايند. با اين همه بايد به شاخص  هاى عمده اعمال تشويق توجه 
مراتب اعمال  سلسله  دهند.  قرار  مطمح  نظر  دقيق  طور  به  را  انضباطى  آيين نامه  مفاد  نمايند . 

تشويقات را رعايت كنند. بدون حب و بغض و به موقع تشويقات مقرره را اعمال نمايند.
2. بازرسى  هاى برنامه ريزى شده را بايد در كلانترى  هاى انتظامى بيش از پيش ترويج نمود. اين 
مهم موجب مى  شود تا نيروى انسانى به جهت بازرسى  هاى نوب هاى نسبت به وظايف سازمانى 
و قانونى خود متعهدانه عمل نموده و از ارتكاب تخلفات به علت عواقب قابل پيش بينى پرهيز 

نمايند.
3. اعمال تنبيهات و تشويقات بايستى بجا، كافى و به موقع در مورد نيروى انسانى صورت پذيرد. 
هنگام  در  دارند  وظيفه  انتظامى  كلانترى  هاى  در  شاغل  مديران  و  فرماندهان  همه  بنابراين 
تصميم  گيرى  پيرامون تنبيهات و تشويقات پيشينه افراد را بررسى و با تفكر نظام گرا مبادرت 
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از  تخطى  (وزن  شخص  ارتكابى  عمل  حد  در  و  به موقع  بجا ،  تشويقات  و  تنبيهات  اعمال  به 
مقررات و يا وزن تلاش فرد در امور محوله) نمايند.

خانوادگى  و  خدمتى  معضلات  فرودستان  تخلفات  ارتكاب  با  رابطه  در  عمده  ازعوامل  يكى   .4
آنان است كه نيروى انسانى به طور مستمر يا دفعى با آن روبرو است. خصوصاً در يگان  هاى 
انتظامى كه از محيط هاى  پرتنش  محسوب  مى شوند  اين  مشكلات  بيشتر به چشم مى  خورد. لذا 
از آنجا كه جداى اهداف  ديگر مثل اهداف  سازمانى ، اجتماعى و عملياتى يكى از هدف  هاى 
يك مدير به عنوان مدير منابع انسانى تحقق اهداف فردى نيروى انسانى است، بر فرماندهان 
و مديران مافوق است تا با توجه به موازين اسلامى و تكاليف شرعى كه دارند حركات و نحوه 
خدمتى نيروى انسانى را به طور مرتب تحت واپايش و نظارت قرار دهند و در حد مقدورات 

نسبت به رفع مشكلات خدمتى و خانوادگى آنان اهتمام جدى معمول دارند.
5. فرماندهان و مديران بايستى با تعهدات شرعى و خدمتى كه دارند فضاى صميمانه و دوستانه 
به وجود بياورند و تحت پوشش سازوكارها و ابزار هاى عاطفى در محيط خدمتى كاملاًً در جريان 
و  موجود  امكانات  با  حتى المقدور  و  قرار گيرند  انسانى  نيروى  خانوادگى  و  خدمتى  معضلات 
و  انسانى  نيروى  خانوادگى  و  خدمتى  معضلات  رفع  به  نسبت  مسئول  رده هاى  از  مساعدت 
هدايت و ارشاد آنان گام  هاى مؤثر و مفيد بردارند. بديهى است اقدام جدى و برنامه ريزى شده 
و حتى اندك در اين زمينه ها ممكن است نيروى انسانى را در مسير مورد انتظار سازمانى و 
خانوادگى آنها قرار دهد و بالعكس مسير بحرانى را ادامه يا شروع نمايند كه آثار نامطلوب 

خدمتى و خانوادگى را به بار مى  آورد.
6. از مشكلات بارزى كه در يگان  هاى انتظامى وجود دارد اين است كه متأسفانه برخى از نيروى 
انسانى برحسب علاقه و تمايل خود در يگان  هاى انتظامى خدمت نمى كنند و همين امر موجب 
مى  شود تا آن طور كه مسئولان در رده هاى انتظامى انتظار دارند نتوانند از عهده وظايف محوله 
برآيند و در نهايت منجر به تخلفات و تنبيهات انضباطى از سوى رده هاى مافوق مى  شود. لذا 
ضرورت دارد يكى  خدمتى بسيار حائز اهميت است و از اين رو  خدمت در رسته  به  تمايل 
از شروط مهم و اوليه تخصيص افراد به رسته هاى خدمتى، رغبت و تمايل نيروى انسانى در 
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رسته خدمتى خاص قرار گيرد. اين امر مى  تواند تا اندازه قابل توجهى تخلفات را در يگان  هاى 
انتظامى كاهش دهد. 

7. انجام خدمات انتظامى نياز به قابليت  هاى خاص افراد دارد. توانمندى هايى كه در امور انتظامى 
مى  تواند مؤثر و مفيد واقع شود و عملاً فرد را در يگان  هاى انتظامى موفق جلوه مى  دهد مقاومت 
جسمانى ، علاقه و عشق به خدمت انتظامى، هوشيارى، سرعت عمل، ابتكار عمل و. .  مى  باشد. 
بنابراين افرادى كه داراى چنين قابليت هايى نيستند، بايستى در مشاغل ديگر از آنان استفاده 
گردد. بنابراين ضرورت دارد در اين راستا با تدوين و اجراى طرح  هاى لازم در مورد همه افراد 
شاغل به خدمت در يگان  هاى انتظامى تجزيه و تحليل لازم انجام پذيرد و اشخاص واجد شرايط 

از جنبه هاى اجرايى در يگان  هاى انتظامى به كار گيرى  شوند.
8. يكى از عوامل حساس و خطير سازمانى تقسيم كار مناسب و عادلانه بين كاركنان است. در 
اين راستا، فرماندهان و مديران بايد در توزيع امور بين افراد بر حسب ساختار مدون و مصوب 
سازمانى، دقت و اهتمام جدى معمول دارند. بديهى است چنانچه تقسيم كار متناسب و عادلانه 
در سطح كلانترى  هاى انتظامى انجام نگيرد، ممكن است به فردى بيش از ظرفيت  هاى او در 
قياس با ديگران كار ارجاع گردد و همين امر باعث شود او نتواند از عهده امور محوله به نحو 
مطلوب برآيد. در نتيجه فرماندهان و مديران اين امر را نوعى تخلف محسوب نموده و وى را 
را بازخواست نمايند. از طرفى افراد ديگر كه برابر ظرفيت  هاى آنان به آنها كار واگذار شده 

است به جهت از عهده برآمدن امور محوله مورد تشويق و تأييد قرار گيرند.
9. فشار سازمانى (تنش) از عوامل ارتكاب نيروى انسانى به تخلفات است. از همين رو، ضرورت 
دارد از سوى رده هاى مسئول مثل رده هاى عقيدتى سياسى، حفاظت اطلاعات و بازرسى مستقر 
در يگان  هاى انتظامى با رده هاى مديريّتى كلانترى  هاى انتظامى هماهنگى  هاى لازم معمول و 
و  لازم  تعاملات  با  مى  تواند  مهم  اين  گردد.  برطرف  انتظامى  كلانترى  هاى  در  تنش زا  عوامل 
نزديك با نيروى انسانى صورت گرفته و عوامل تنش زا را شناسايى و با برنامه ريزى  هاى لازم، 

اهتمام جدى و مستمر پيرامون كاهش عوامل تنش زا در كلانترى  هاى انتظامى معمول نمود.
انجام  گوناگون  تحليل  هاى  سازمانى  رفتار  علماى  سوى  از  شغل  از  رضايت  ابعاد  پيرامون   .10
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طرح  هاى  اجراى  با  تا  آورند  به وجود  را  محيطى  بايد  مديران  و  فرماندهان  لذا  است.  پذيرفته 
مناسب (پرسش نامه، مصاحبه و ساير روش ها) پيرامون درجه رضايت مندى از شغل كاركنان 
به  ارتكاب  از  را  كاركنان  طريق  اين  از  و  انجام گيرد  جانبه  همه  بررسى  هاى  مرتب  به طور 
تخلفات بازدارند. لازم به ذكر است فردى كه به شغل خود عشق مى  ورزد به طور طبيعى در پى 

ارتكاب تخلف نيست.
تسهيلات  و اعطاى  به كار گيرى  مشاغل ويژه  جهت  نخبه  و  برگزيدن افراد ساعى  و  انتخاب   .11
سازمانى موجب مى  شود تا در هر سازمانى محيط رقابتى سالم به وجود آيد. مضافاً اينكه در بستر 
اين رقابت سالم به ندرت افراد در فكر و به دنبال ارتكاب تخلفات هستند. بنابراين ضرورت 
دارد با تدوين و طراحى  هاى لازم افراد كوشا و نخبه شناسايى و از جنبه هاى گوناگون (شغل- 
تحصيل- ابعاد رفاهى) تسهيلات لازم براى آنان فراهم نمايند و از اين طريق گام  هاى مؤثرى 

در تعادل رفتارى در كلانترى  هاى انتظامى به وجود آورند. 
12. به طور كلى فاصله ميانگين ها در هر محور (انضباطى- مذهبى- سازمانى –روان شناختى) در 
قياس با متغير هاى غالب بسيار كم است. از اين رو بر تمامى دست اندركاران در يگان  هاى 
تحت  و  انسانى  نيروى  با  تنگاتنگ  تعاملات  با  دارد  ضرورت  ستاد)  و  صف  از  انتظامى(اعم 
عوامل پنجاه و هشتگانه (پرسش  هاى مندرج در پرسش نامه) اقدامات مؤثر و جدى درخصوص 

كاهش تخلفات فرودستان معمول دارند.
13. بررسى ابعاد ديگر نقش فرماندهان و مديران در كاهش تخلفات كاركنان به محققان متعهد، 

دلسوز، مجرب و آگاه بعدى واگذار   شود.
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