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بررسی میزان تأثیر رفتار مباشرتی در عملکرد کارکنان

)مورد مطالعه: فرماندهی انتظامی استانها(

مسعود سلمانی بیدگلی1

از صفحه 73 تا 100

تاريخ دريافت: 96/1/23؛ تاريخ پذيرش: 96/3/22

چکیده
در اين مقاله تلاش گرديده تا میزان تأثیر رفتار مباشرتی در عملکرد مديران و فرماندهان 
و  پیمايشي،  نوع مطالعه  و  کاربردي،  نظر هدف  از  پژوهش  اين  تعیین کند.  را  استانها  انتظامی 
جمع آوري داده ها، از طريق کتابخانه اي و اسنادي و بهره گیري از شیوه پرسشنامه بوده است. جامعه 
آماري پژوهش شامل مديران و فرماندهان انتظامي استانها است که چهارده فرماندهي انتظامي به 
عنوان جامعه نمونه آماري تعیین، و در مجموع 422 پرسشنامه توزيع شد. نتايج تحلیلهاي آماري 
مختلف نشان داد که نظريه مورد استفاده در اين پژوهش با داده هاي جمع آوری شده مطابقت 
دارد و در هر يک از شاخصهاي رفتار مباشرتی شامل رابطه دوسويه، مسئولیت، گزارش دهي و 
تقويت رابطه به میزان مناسبي براي برقراري ارتباط و جريان داشتن روال مناسب سازماني را دارا 
است. نتايج نشان داد که ضريب همبستگی پیرسون بین متغیر رفتار مباشرتی و ابعاد آن با متغیر 
عملکرد معنی دار است؛ بدين معنی که بین شاخصهای رابطه دوسويه، گزارش دهی، تقويت رابطه، 
مسئولیت و رفتار مباشرتی با عملکرد رابطه مثبت وجود دارد و با افزايش هر يک از آنها ديگری 
نیز افزايش می يابد و شاخص رابطه دو سويه با رتبه میانگین 2.52 در اولويت اول قرار گرفته است.

واژگان کلیدی
 رفتار مباشرتی، رابطه دوسویه، مسئولیت، گزار ش دهی، تقویت رابطه

1. کارشناسی ارشد پژوهشگاه علوم اجتماعی دانشگاه شهید بهشتی
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1. مقدمه
جهان کنونی پر از تغییرات شتابان است. دگرگونیهای بسیاری در ارکان جامعه صورت گرفته 
و پیشرفتهای سريع علوم و فناوري، انسان را با وضعیتی رو به رو ساخته است که با گذشته کمتر 
شباهتي دارد. يکی از دانشهايي که تحولات بسیاری کرده، مديريت است که به عرصه نوينی از 
حیات خود پا گذاشته و در پاسخ به چالشهای محیطی به جستجوی روشهای تازه پرداخته است. 
يکی از تحولات اساسی که در مديريت ايجاد شده تحول در نگرش به محیط کار است. تا چند دهه 
گذشته سازمانها ابزارهاي ايجاد هماهنگی بین افراد و کنترل افراد در راستای دستیابی به اهداف 
بودند؛ ولی امروزه سازمانها با نگرش وسیعتر درنظرگرفته مي شوند و به مفاهیمي چون فرهنگ 
و ارتباطات سازمانی توجه ويژه ای مي شود. تقريباً در دو دهه گذشته، بسیاری از دانشمندان و 
پژوهشگران مديريت به بررسی نقش فرهنگ و ارتباطات در سازمانها پرداخته اند و تحقیقات و 
مطالعات فراوانی نیز در اين زمینه انجام شده است. ارتباطات سازماني، موضوعي پیچیده و نقش 
آن در عملکرد سازمان بسیار حائز اهمیت است. توجه به فرهنگ و ارتباطات سازمانی به مراکز 
ياد  به عنوان کلید موفقیت  از آن  نیز  تولیدی  و  بلکه سازمانهای تجاری  علمی منحصر نیست؛ 
کرده اند. ارتباط برای هماهنگی فعالیتهای گروهی، اجرای وظايف رهبری و وظايف مديريتی لازم 
است؛ بنابراين مديرانی که مديريت خود را با توجه به مفاهیم ارتباطات سازمانی به کار مي گیرند 
آشکارا از موفقیت بیشتری برخوردار خواهند شد. در مديريت، کارهايي چون ارتباطات انسانی، 
موانع  و رفع  ارتباطات  بهبود  ارتباطات، گروه های رسمی و غیررسمی، روشهاي  بر  عوامل مؤثر 
مديري  هر  و  است  وابسته  ارتباطات  به  سازمان  وجود  است.  اهمیت  حائز  سازمان  در  ارتباطی 
معمولاً بیشتر وقت خود را صرف برقرار کردن ارتباط مي کند. براي ايجاد هماهنگي بین عناصر 
مادي و انساني سازمان به صورت شبکه اي کارامد و مؤثر و برقراري ارتباطات مطلوب ضروري 
است؛ زيرا وقتي ارتباطات برقرار نشود، فعالیت سازمان متوقف مي شود. در واقع مي توان گفت 
که مديريت کارساز به برقراري ارتباطات مؤثر بستگي دارد. بیشتر )اگر نگويیم همه( مواردي که 
مديران و سازمانها براي حفظ يکپارچگي سازمان، مديريت، ايجاد خلاقیت، براورده کردن انتظارات 
و اداي تعهدات نیاز دارند به ايجاد ارتباطي مؤثر و مناسب در سازمان وابسته است. در اين میان 
يکی از رويکردهای بسیار جديدی که وارد ادبیات مربوط به روابط بین افراد و سازمانی شده است، 

نظريه مباشرت و رفتار مباشرتی است. 
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2. بیان مسئله

بهبود مستمر عملکرد سازمانها، نیروی عظیم هم افزايی1 ايجاد می کند که اين نیروها می تواند 
پشتیبان برنامه رشد و توسعه و ايجاد فرصتهای تعالی سازمانی شود. دولتها و سازمانها و مؤسسات، 
تلاش جلو برنده ای را در اين مورد اعمال می کنند. بدون بررسی و کسب آگاهی از میزان پیشرفت 
و دستیابی به اهداف و بدون شناسايی چالشهای پیش روی سازمان و کسب بازخورد و اطلاع از 
میزان اجرای سیاستها و شناسايی مواردی که به بهبود جدی نیاز دارد، بهبود مستمر عملکرد 
هم چنین  نیست.  امکانپذير  ارزيابی  و  اندازه گیری  بدون  موارد  اين  تمامی  شد.  نخواهد  فراهم 
و  تجزيه  تمامی  در  اصلی  موضوعی  عملکرد،  ارزيابی  که  معتقدند  پژوهشگران  و  صاحب نظران 
تحلیلهای سازمانی است. تصور سازمانی که شامل ارزيابی و اندازه گیری عملکرد نباشد، مشکل 
است. ارزيابی و اندازه گیری عملکرد موجب هوشمندی سامانه و برانگیختن افراد در جهت رفتار 

مطلوب می شود و بخش اصلی تدوين و اجرای سیاست سازمانی است.
نظريه  مباشرت، رويکردی متضاد به نظريه عاملیت2 است. طبق فرضهای نظريه  عاملیت، تضاد 
اصلی در سازمان جدايی بالقوه  بین اهداف افراد )کارمندان( و رئیس )مالک( است. علائق اين افراد 
با محرکهای اقتصادی همراستاست و کنترل مؤثر بر اداره سازمان و سازوکار های نظارتی3 بايد 
باشد. اين نظريه به دلیل تأکید زياد بر فرض خود محوری و عامل فرصت  طلب مورد انتقاد قرار 
گرفته است. رويکرد مقابل اين نظريه، نظريه مباشرت است که امکان وفاق بین اهداف صاحبان 
و مديران سازمانها را نشان می دهد. براساس اين نظريه، مديران به گسترش در زمینه هايی غیر از 
اهداف صرفاً اقتصادی و فرد گرايانه علاقه دارند )زاهرا و همکاران4، 2008، ص 1037(. با توجه به 
اين موارد اين تحقیق در نظر دارد ضمن بیان زمینه ادبیات نوظهور رفتار مباشرتی به اين سؤال 

پاسخ دهد که میزان تأثیر رفتار مباشرتی در عملکرد بازرسی مبانی نظری چه میزان است.

3. اهداف پژوهش
الف. هدف اصلي

 تعیین میزان تأثیر رفتار مباشرتی مديران و فرماندهان در عملکرد کارکنان

1. Synergy

2. Agency theory

3. Oversight mechanism

4. Zahra, S.A, Hayton, J.C., Neubaum, D.O., Dibrell, C., & Craig, J.
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ب. اهداف فرعي

 تعیین میزان تأثیر رابطه دو سويه مديران و فرماندهان در عملکرد کارکنان
 تعیین میزان تأثیر مسئولیت در عملکرد کارکنان

 تعیین میزان تأثیر گزارش دهی در عملکرد کارکنان
 تعیین میزان تأثیر تقويت رابطه در عملکرد کارکنان

4. سؤالات پژوهش
الف. سؤال اصلی

 میزان تأثیر رفتار مباشرتی مديران و فرماندهان در عملکرد کارکنان بازرسی فرماندهی 
انتظامی استانها چقدر است؟

ب. سئوالات فرعي

 میزان تأثیر رابطه دو سويه مديران و فرماندهان در عملکرد بازرسی فرماندهي انتظامي 
استانها چقدر است؟

 میزان تأثیر مسئولیت مديران و فرماندهان در عملکرد بازرسی فرماندهي انتظامي استانها 
چقدر است؟

انتظامي   میزان تأثیر گزارش دهی مديران و فرماندهان در عملکرد بازرسی فرماندهي 
استانها چقدر است؟

 میزان تأثیر تقويت رابطه مديران و فرماندهان در عملکرد بازرسی فرماندهي انتظامي 
استانها چقدر است؟

5. مرور چارچوب نظري
تعريف  متقارنی  تدابیر  را  مباشرتی  راهبرد های   )1999( گرونیگ2  و  هان  مباشرتی1،   رفتار 
می کنند که سازمانها برای افزايش روابط خود با افرادشان بايد مورد  استفاده قرار دهند. اين مفهوم 
شامل چهار بعد رابطه  دو سويه، مسئولیت، گزارش دهی و تقويت روابط است که برای اولین  بار 

توسط کِلی3 )2001( معرفی شده  است.

1. Stewardship behavior 

2. Hon and Grunig

3. Kelly 
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در  رؤسا  ارائه می کند که  را  اصلی  اين فرض  و همکاران، 1997(  )دِيويس  مباشرت  نظريه  
دهند.  گسترش  را  سازمان  می توانند  خود خواهانه  به  نسبت  دگر خواهانه  رويکردی  با  سازمان 
سازمانها با مباشر های خوب و رويکرد مباشرتی، هزينه های مربوط به رويکرد های عاملیت مانند 
کنترل و ديده  بانی را ندارند و اين می تواند در جهت افزايش عملکرد سازمان هزينه شود. میلر 
با  نتايج بهتری در مقايسه  برِتون-میلر1 )2006( اشاره می کنند که سازمانهای خانوادگی  و لی 
سازمانهای غیر خانوادگی به دست خواهند آورد؛ زيرا آنها هزينه های رويکرد عاملیت را ندارند و 
و در نتیجه عملکرد مالی بیشتري به  دلیل نگرش بهتر مباشرتی خود دارند. ادِِلستون و کلرمنز2 
اشاره می کنند که روابط مباشرتی در سازمانها باعث افزايش عملکرد می شود؛ به اين دلیل که 
اين رويکرد افراد را به تمرکز به رفاه و موفقیت سازمانها وادار می کند. هم چنین نشان داده شده 
است که رويکرد مباشرت، انعطاف راهبردي3 را موجب می شود که باعث افزايش سطوح عملکرد 
سازمانی می شود. به  طور کلی رويکرد مباشرت برای سازمانهای خانوادگی مناسبتر است و استفاده  
و  )دِيويس  می شود  منجر  مثبت  تری  عملکردی  نتايج  به  خانوادگی  سازمانهای  زمینه   در  آن 

همکاران، 2010: ص 1094(.
افراد  از  بعضی  چرا  که  می دهد  توضیح  از خود گذشتگی4  سازمانها  در  مباشرت  نظريه   طبق 
خانواده می توانند با موفقیت با يکديگر کار، و سازمانی را راه  اندازی کنند در حالی که ديگر افراد 
خانواده با بد خواهی5 همراه هستند که اين عملکرد سازمان را کاهش می دهد. به  علاوه با فرايند 
افزايش، و هم چنین  انتظار می رود عملکرد سازمان،  افراد(  راهبرد مشارکتی6 )شرکت و حضور 
و  دخالت  که  محیطی  که  می کند  بینی  پیش   مشارکت  نظريه   يابد.  کاهش  روابطی7  تضاد های 
درگیر شدن در کارها را محور قرار می دهد، باعث تشويق رفتار های سازمانی بیشتر می شود که اين 
مسائل عملکرد سازمان را افزايش می دهد. تمرکز کمتر بر کنترل8 باعث آسان سازي فرايند تولید 
در سازمانها می شود؛ زيرا تقسیم قدرت9 باعث افزايش انگیزه در اعضای خانواده برای سازمان در 

1. Miller & Le Breton-Miller 

2. Eddleston and Kellermanns

3. Strategic flexibility

4. Altruism 

5. Animosity 

6. Participative strategy process

7. Relationship conflict

8. Low control concentration

9. Sharing of power 
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کارها و توانمند شدن آنها می شود. طبق اين نظريه ادِِلستون و کِلرمنز )2007( نشان می دهند 
که چگونه از خود گذشتگی، فرايند شرکت در راهبرد، تضاد روابطی و تمرکز بر کنترل بر روابط و 

عملکرد سازمان تأثیر می گذارد.

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

 فزایند راهبزد
یمشارکت  

گذشتگیخوداس   

 عملکزد ساسمانی

 تضاد روابطی کُنتزلبز  کشتَمز

+

+ + 

- 

- 

- 
شکل )1(: الگوي مفهومی ادِِلستون و کِلرمنز )2007(

دِيويس و همکاران1 )1997( اشاره می کنند که نظريه مباشرت در مورد خانواده،چشم  اندازی 
مناسب ارائه می کند؛ چون خانواده منبعی است که افراد سازمان و شرکت را اِجتماع  نگر2، هوادار 
سازمان و قابل اعتماد نشان می دهد. وقتی افراد مباشر سازمان خود هستند، آنها اهداف سازمان 
اعتماد  به  به حداکثر می  رسانند. سازمانهای خانوادگی  را  انجام می دهند و عملکرد سازمان   را 
دو جانبه، موضوعات درون خانواده3، فداکاری برای ديگران و تساوی و برابری بر اساس خاندان4 
وابسته هستند. نظريه  مباشرت بیان می کند که مباشرت، کارايی سازمان را افزايش می دهد و باعث 
دستیابی به رشد در فروش و سود بخشی سازمان می شود. هم چنین بحث شده است که فلسفه  
 مباشرت در میان سازمانهای خانوادگی موفّق، رايج است. هم چنین مشارکت زياد در سازمان، که با

 فلسفه  مباشرت مطرح می شود، حسی از مالکیت روانشناختی5 به  وجود می آورد که خانواده را 
تحريک می کند برای بیشترين سودِ سازمان عمل کند؛ برای مثال، مالکیت روانشناختی به احساس 

1. Davis, J.H., Schoorman, F.D., Donaldson, L.

2. Collectivist 

3. Intra-familial concern

4. Clan-based collegiality 

5. Psychological ownership



79

ان
رکن

کا
رد 

لک
عم

در 
ی 

شرت
مبا

ار 
فت

ر ر
أثی

ن ت
یزا

 م
سی

   برر
مسئولیت و حسی از وظیفه در رابطه با سازمان مربوط می شود )ادِِلستون و کلرمنز، 2010: ص 549(. 
نظريه  مباشرت به موقعیت هايی اشاره دارد که در آن رهبری درون سازما نها باعث افزايش عملکرد 
می شود. اين نظريه برای مديريت در سازمانهای خانوادگی مطلوب است؛ زيرا صاحبان سازمانهای 
خانوادگی احساسات عمیقی برای خانواده بروز می دهند. هم چنین خرسندی شخصی و شهرت 
صاحبان سازمانهای خانوادگی به تجارت خانوادگی پیوند دارد. در اين موارد صاحبان سازمان، نقش 
مباشرتی برای اداره  سازمان در  نظر  می  گیرند. مباشرت خوب در سازمانهای خانوادگی، نیازهای 
سازمان را پاسخ می دهد و در نتیجه آن، وقتی سازمان گسترش يافت و موفق شد، خشنودی 
همکاران، 2007: ص1093(. و  )دِيويس  مي آيد  به دست  خانواده  و  سازمان  افراد  برای  درونی 

نظريه  مباشرت به  وسیله  پژوهشگران شرکتهای خانوادگی هم مورد استفاده قرار می گیرد به 
تفاوت  از سازمانهای غیر خانوادگی  اينکه شرکتهای خانوادگی چگونه  توضیح  برای  راهی   عنوان 
دارند و اينکه از چه راهی سازمانهای خانوادگی ممکن است به مزيت رقابتی دست يابند که از 
طبق  خانوادگی  سازمانهای  رهبران  وقتی  می گیرد  خودشان سرچشمه  سازمانی خاص  فرهنگ 
فلسفه  مباشرت رفتار می کنند )برای مثال دِيويس، الن و هیز، 2010؛ کوربتا و سالواتو1، 2004؛ 
به دست  به طور کامل  مباشرت  و کريگ2، 2008(. مزيت خاص  نیوبام، ديبرل  هايتون،  زاهرا، 
نمي آيد اگر فقط رهبر سازمان با مباشرت رفتار کند. دِيويس و همکاران )2010(، نشان می دهند 
که چرا مباشرت بیشتر در سازمانهای خانوادگی وجود دارد و آن به دلیل سازوکار های موقعیّتی 
می دهند  نشان  همکاران  و  دِيويس  عاملیت(.  و  اعتماد  تعهد،  از  کارمندان  درک  )يعنی  است 
کارمندان خانوادگي در مقايسه با کارمندان سازمانهای غیر خانوادگی، مقدار بیشتری از اعتماد و 

مباشرت را در سازمان خود گزارش می کنند )پیرسون و مارلر، 2010: ص 1116(.

1-5. مباشرت دو طرفه

نگرش دِيويس و همکاران درباره  رفتار مباشرتی بر اين فرض استوار است که رهبر سازمان 
با مباشرت رفتار می کند به اين دلیل که مباشرت ديگر اعضای سازمان )مانند کارمندان( کمتر 
 4)LMX( با استفاده از چارچوب نظري مبادله  رهبر-عضو )بررسی می شود. پیرسون و مارلر3 )2010
روابط مبادله ای پويا5 را نشان مي دهد که درون شرکتها اتفاق می افتد و به فرهنگ مباشرت مربوط 

1. Corbetta & Salvato

2. Zahra, Hayton, Neubaum, Dibrell, & Craig

3. Allison W. Pearson, Laura E. Marler

4. Leader–member exchange (LMX)

5. Dynamic exchange relationships
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می شود. اشاره به اين نکته مهم است که مباشرت، تعاملات مداوم1 بین رهبران و کارمندان را 
بین  دو طرفه2  مباشرتی  )رفتار های  مباشرت  فرهنگ  جانبه   همه   فهم  بنابراين  می شود.  شامل 
رهبر و کارمندان( می تواند حتی مزيتهای بسیار قويتر و بیشتری را برای سازمان به  وجود آورد.

پیرسون و مارلر اشاره می کنند چون رهبری تأثیر افزايشی3 به  همراه دارد، نظريه های مربوط به 
رهبری بر اين فرض ساده4 استوار است که رفتار رهبر، نیرويي قوی در ايجاد هنجار های سازمانی 
برای رفتار های کارمندان است. از سوی ديگر چون همه  گونه هاي رهبری کاربردی نیست، فرض 
اساسی،5 که پیرسون و مارلر در نظر مي گیرند، اين است که مباشرت وقتی رخ می دهد که رهبران 
سازمانها مفید و مؤثر باشند. رهبری مؤثر وقتی اتفاق می افتد که رهبران و کارمندان بتوانند روابط 
رهبری کامل را گسترش دهند و به مزايای اين روابط دسترسی داشته باشند. آنها اشاره می کنند 
اين گونه نظريه   رهبری6  اين  موقعیت  را  برای  ما  فراهم می آورد تا بتوانیم بفهمیم چگونه رفتار 
 مباشرتی  از  طريق تعاملات  بین  رهبران و کارمندان به دست مي آيد. به  طور خلاصه نظريه  رهبری، 
را نشان می دهد و در  نتیجه نشان مي دهد که  پويايیهای ذاتی روابط بین رهبران و کارمندان 
 LMX نظريه   اشاره می کنند که  آنها  يابد.  مباشرت دو طرفه7 می تواند گسترش  چگونه فرهنگ 
)گرائِن و کَش من8، 1975؛ گرائنِ و اسکَندورا9، 1987؛ لیدن، اسپارو و وِين10، 1997(، سازوکاری 
برای نشان دادن امکانات بالقوه در مباشرت دو طرفه در سازمانها است. نظريه LMX نظريه  مبادله  
احساسی  رهبران می تواند  رفتار  که  است  استوار  فرض  اين  بر  که  است  )بلا، 1964(  اجتماعی 
از التزام ، تعهد و رفتار های فرا  اجتماعی کارمندان را برای سازمان به  وجود آورد. پژوهشها در 
به میزان  بر کیفیت روابط و مبادلات بین رهبر و کارمند متمرکز است و   LMX زمینه نظريه 
رابطه   هنجار  اساس  بر   LMX نظريه  دارد.  بستگی  با ارزش12  منابع  مبادله   و  عاطفی11  حمايت 

1. Ongoing interactions

2. Reciprocal stewardship behavior

3  Incremental influence

4  Common assumption

5  Critical assumption

6  Leadership theory

7  Reciprocal stewardship culture

8  Graen & Cashman

9  Scandura 

10  Liden, Sparrowe & Wayne

11  Emotional support

12  Valued resources
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دوطرفه  نظريه  مبادله  اجتماعی استوار است که بیان می کند وقتی فردی چیزی را می دهد، فرد 
گیرنده احساس مجبور  بودن برای برگرداندن و تلافی  کردن آن دارد؛ به  عبارت ديگر، کارمندانی 
که به  وسیله  رهبران سازمانها به  صورت مطلوب رفتار می بینند، حس التزامی در آنها به  وجود 
پاسخ دهند.  را  رفتار مطلوب1  و  کنند  رفتار  مثبت چشم  انداز های سازمان  در جهت  تا  می آيد 
به  طور خلاصه، نظريه LMX اشاره می کند که در واقع رفتار مباشرتی دو طرفه بین رهبران و 
 LMX کارمندان می تواند در سازمانها وجود داشته باشد. پیرسون و مارلر اشاره می کنند که نظريه 
و  رفتار،  مباشرت  طبق  منحصراً  می توانند  سازمانها  چرا  که  دهد  توضیح  کلی  به  طور  می تواند 
برداشت کنند؛ حتی مهمتر  از سازمانهای ديگر  رفتار های مباشرتی  از  بیشتری  مزيتهای مثبت 
از اين، پیرسون و مارلر بیان می کنند که نظريه LMX تبیینی خاص برای يافته های دِيويس و 
همکاران )سازوکار های موقعیتی در رويکرد مباشرت عمل می کند؛ کارمندان در درک کلی  خود 
از مباشرت، میزان تعهد و اعتماد در سازمانها با يکديگر تفاوت دارند.( بیان می کند )پیرسون و 

مارلر، 2010: ص 1119(. 
تحقیقات اولیه در زمینه  نظريه LMX دستاورد های زيادی در فهم رفتار رهبر داشت؛ اينکه 
رهبران با افراد و کارمندان به  صورت متفاوت رفتار می کنند و آن تفاوت به نوع رابطه  رهبر و 
کارمند بستگي دارد. روابط مبادله ای با کیفیت بیشتر، التزام، احترام و اعتماد دو  طرفه را نشان 
می دهد. مطالعات ديگر در مورد مبادلات با کیفیت خوب نشان داد که بعضی اوقات رهبران، اين 
روابط را با گروه های منتخبی از کارمندان انجام می دهند که آنها درون  گروه2 نامیده می شوند. 
و کارمندان  به  وجود می آورد  اعتماد کمتري  و  احترام  التزام،  با کیفیت کمتر،  مبادله ای  روابط 
)برون  گروه3( عملکرد حداقلی4 در رابطه با سازمان نشان می دهند و همکاری کمتری برای ايجاد 
برتری و مزيت ثابت انجام می دهند. مطالعات تجربی تبیین کرده  است که چگونه کیفیت روابط 
LMX در بازده  سازمانی در زمینه های مختلف تأثیر می  گذارد؛ برای مثال، پژوهشها ارتباط کیفیت 

رفتارهای  و   )1985 )فرِيس7،  کار6  گردش   ،)1990 )نیستروم5،  سازمانی  تعهد  با   LMX روابط 

1  Favorable treatment

2. In-groups 

3. Out-groups

4. Minimal performance

5. Nystrom 

6. Turnover 

7. Ferris 
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می دهد  نشان  يافته ها  اين  است.  داده   نشان  را   )1993 هوی1،  و  مَک کِنزی  )پودساکُف،  تابعیت 
که LMX می تواند تبیین کند که چگونه می توان در سازمانها به مباشرت دو طرفه دست يافت.

ادغام LMX و نظريه  مباشرت در بعضی از رفتار های مباشرتی هست؛ جايی که رهبر بر خدمات 
سازوکارهايی  به  عنوان  قدرت شخصی  از  استفاده   و  ارزشها  به  تعهد  درونی3،  محرک  جمعی2، 
تأکید مي کند که به  صورت مثبت در رفتار ديگران تأثیر می گذارد. مشابهتاً، نظريه LMX روابط 
باکیفیتی از اعتماد، احترام و التزام دو طرفه را نشان می دهد. در ترکیب نظريه LMX و نظريه 
را  با کارمندانشان  باکیفیت  انجام می دهند( روابط  را  مباشرت، رهبران )که رفتار های مباشرتی 
افزايش می  دهند. اين روابط هنجاری روابط دو طرفه )به  عبارت ديگر مباشرت دوطرفه( را به  وجود 
می آورد. در اين زمان، تأثیرات رفتاری4 با محرکهای رهبر به  وجود می آيد. وقتی رهبر روابطی 
با کیفیت و بر اساس مباشرت با کارمندان خود شکل می دهد، مزيتهای دوطرفه5 از قبیل افزايش 
تعهد کارمندان، عملکرد کاری6، ابتکار و نوآوری و رفتار فرا  اجتماعی شکل می گیرد. نکته  مهم 
در زمینه نظريه LMX، نقش آغازين رهبر7 و نقش تبادلی کارمندان است. برای درک بیشتر اين 
نکته، که چگونه مباشرت در سازمانها اثر می گذارد، پیرسون و مارلر الگويي بر اساس مبادله ترسیم 
می کنند که مفهوم LMX را با رويکرد مباشرتی دِيويس و همکاران )2010( و با افزودن نقش 
دو طرفه  کارمندان )هم کارمندان خانوادگی و هم کارمندان غیر خانوادگی( تلفیق می کند )پیرسون 

و مارلر، 2010، ص 1120(. 
فرايند رفتاری8 در ايجاد فرهنگ مباشرتی در هر سازمان با محرکهای مباشرتی رهبر آغاز 
می شود. وقتی رهبران مانند مباشران خوب عمل می کنند، آنها بیشتر در مورد رفاه کارمندانشان 
اقدام می کنند؛ از جمله با توجه به پیوستگی استخدام9، واگذاری شغلهای مطلوب، ايجاد فرصت 
تجربه های جديد و رفتار های ديگری که کارمندان مثبت و حمايت  کننده قلمداد می کنند. وقتی 
اين محرکهای مباشرتی از طريق اقدامات مطلوب برای کارمند ايجاد شود، اعتماد کارمند به رهبر 

1. Podsakoff, MacKenzie, & Hui

2. Collective serving

3. Intrinsic motivation

4. Behavioral influence

5. Mutual benefits

6. Work performance

7. Initiating role

8. Behavioral process

9. Continuity of employment



83

ان
رکن

کا
رد 

لک
عم

در 
ی 

شرت
مبا

ار 
فت

ر ر
أثی

ن ت
یزا

 م
سی

   برر
افزايش، و هم چنین تعهد کارمند به سازمان نیز افزايش می يابد و در نتیجه برای رهبر و سازمان 

کار های بهتر و خوب انجام می دهد )رفتار فرا  اجتماعی و تابعیت1(.

2-5. موفقیت و عملکرد سازمان ها
سنجش  برای  غیره  و  کارايی7  پیشرفت6،  بازده5،  موفقیت4،  سودبخشی3،  عملکرد2،  مفاهیم 
کارکرد سازمانها  به  کار گرفته می شود. مفهوم عملکرد در ادبیات رشته هايی مانند مديريت، اقتصاد 
و جامعه  شناسی گسترش و رشد بیشتری کرده، و هم چنین اعتبار آن نیز بیشتر تثبیت شده است. 
سنجه های عملکرد قديمی  تر )بر اساس اطلاعات حسابهای هزينه ها(، کمتر بر کیفیت سازمانها 

تاکید کرده  و بر عملکرد و پیشرفت فرايندی توجه نکرده است. 
برای اينکه سازمانها بتوانند به  فعالیتهای خود ادامه دهند و موفق شوند، بايد روند راهبردها و 
اهداف را مشخص کنند؛ تصمیم ها را سرپرستی، و رفتار  و حالات خود را برای رسیدن به اهداف 
کنترل کنند. وقتی سازماني به  اندازه ای بزرگ می شود که مدير نمی تواند آن را کنترل کند، سازمان 
را  اين کمک  به سازمان  فرد کند. سنجش عملکرد  را جايگزين مديريت  بايد سنجش عملکرد 
می کند که اهداف سازمان را مشخص کند و به مديران بازخورد می دهد تا در جهت رسیدن به 
اهداف پیشرفت کنند. در سامانه سنجش عملکرد شرکتBPM( 8( که عملکرد را اندازه می گیرد، 
مهم است که چگونه عملکرد را تعريف می کند. لبِاس و يوسک9 )2002( تعريف خوبی از عملکرد 
می شود.  منجر  فردا  برای  ارزشمندی  بازده   به  که  امروز  در  چیزی  دادن  انجام  می کنند؛  ارائه 
سامانه های اندازه گیری از سنجه های چند گانه10 تشکیل می شود. هر سنجه ارزش کمّی است که 
با هدف مقايسه استفاده می شود. سنجش می تواند با خودش يا با سنجه های ديگر در طول زمان 
مقايسه شود. سنجه ها می تواند هم ذهنی و هم عینی11 باشد. سنجه های عینی به طور مستقل 
می تواند  سنجه ها  هم چنین  نیست.  اين گونه  ذهنی  سنجه های  اما  می شود؛  تأيید  و  اندازه گیری 

1. Pro-social/citizenship behavior

2. Performance 

3. Profitability 

4. Success 

5. Outcome 

6. Improvement 

7. Efficiency 

8. Business Performance Measurement (BPM )

9. Lebas and Euske 

10. Multiple measure

11 . Objective or subjective
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بر اساس مالی يا غیر مالی بودن1 طبقه  بندی شود. سنجه های مالی به صورت حسابها و نمودار آنها 
مربوط می شود. سنجه های غیر مالی به سنجه های رضايت مشتری2 و کیفیت تولید مربوط است. 
سنجه ها هم چنین می تواند هادی )هدايت  کننده( يا تابع )پیامد(3 باشد. سنجه های گذشته  نگر 
بازخوردی در مورد عملکرد گذشته4 می دهد. بر عکس سنجه های هدايت کننده برای اندازه گیری 
عملکرد آينده5 است. سنجه ها کامل يا ناقص6 است. سنجه های کامل همه  ويژگیهای مربوط به 
يا  حساس  هم چنین  سنجه ها  نیست.  اين گونه  ناقص  سنجه های  اما  می گیرد؛  اندازه  را  موفقیت 
سنجه های  اما  دهند؛  قرار  تأثیر  تحت   را  سنجه های حساس  می توانند  افراد  است.  غیر حساس7 
غیر حساس دور از تأثیر و يا کنترل افراد هستند. سنجه ها هم چنین می تواند به ورودی داخل 
فرايند، بازخورد در عملکرد فرايند و يا به نتايج يا خروجی از فرايند مربوط باشد. سنجه ها ممکن 
سنجه ها  از  بعضی  باشد.  مربوط  بازار  شرايط  يا  و  فرايندی9  عملکرد  انسانی8،  عملکرد  به  است 
به راهبرد سازمان )معرفهای عملکردی کلیدی يا حیاتی10( مربوط باشد. در  می تواند مستقیماً 
نهايت، سنجه ها می تواند به چیز های ملموس )نمودار حسابها، تعداد کارمندان11( و يا چیز های 

غیر ملموس )سطح مهارت يا دانش، خلاقیت و نواوری( مربوط باشد )کِلن12ِ، 2003، ص 3-4(.
متفاوتی  خاستگاه های  از  سازمان  عملکرد  اندازه گیری  برای  مختلفی  الگو های  و  چارچوبها 
زياد در  تنوع  به  دلیل  انتخاب می کنند  يافته  است. چارچوبهای مختلفی که سازمانها  گسترش 
افزوده   ارزش  متوازن13،  امتیازی  کارت  از مهمترين چارچوبها  است.  آنها  استفاده   موارد  و  طرح 

1. Financial or non-financial

2. Customer satisfaction

3. Leading or lagging

4. Past performance

5. Future performance

6. Complete or incomplete

7. Responsive or non-responsive

8. Human performance

9. Process performance

10. Critical or key performance indicator

11. Employee headcount

12. Vince Kellen 

13. Balanced Scorecard 
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الگوي  مشتری4،  ارزش  تحلیل  کیفیت3،  مديريت  فعالیت2،  بر  مبتنی  هزينه سنجی  اقتصادی1، 

ارتباط سود-اقدام5 )کِلنِ، 2003، ص 6(.

6. روش پژوهش 
اين پژوهش از نظر هدف کاربردي است که توصیفي-تحلیلي، و از نوع مطالعه پیمايشی6 بوده 
است. جمع آوری داده های تحقیق از طريق کتابخانه ای و اسنادی و شیوه پرسشنامه استفاده شده 
است. تحلیل داده ها با نرم  افزار های SPSS و mplus انجام می شود. جامعه  آماری تحقیق تمامی 

مديران و فرماندهان انتظامی استانها هستند.
با توجه به فراوانی آنها به صورت تصادفی  از هر کدام  از استانهای شش گانه  جامعه  نمونه 
انتخاب شده اند که چهارده فرماندهی انتظامی به عنوان استانهای نمونه انتخاب، و پرسشنامه 
برای آنها فرستاده شده است. با توجه به محدود بودن جامعه آماری تمام سرشماری صورت گرفته 

است. 
در هر استان پرسشنامه میان اعضای شورای اداری فرماندهی انتظامی استانها ، فرماندهان 

انتظامی شهرستانها و رؤسای کلانتريهای تابع توزيع شده است. 

1-6. سنجش شاخصها

هان و گرونیگ7 )1999( راهبرد های مباشرتی را تدابیر متقارنی تعريف می کنند که مجموعه 
بازرسی بايد به کار بگیرد تا باعث افزايش روابط  آنان با کارکنان خود شود. اين مفهوم شامل چهار 
بعد رابطه  دو سويه، مسئولیت، گزارش دهی و تقويت روابط است که برای اولین  بار توسط کِلی8 
واترز9  با تصحیح سنجه  ريچارد  بعد  اين چهار  از  طريق  اين متغیر  )2001( معرفی شده  است. 

)2013( در مقیاس لیکرت سنجیده می شود. هر بعد نیز از چهار گويه ساخته شده است.

1. Economic Value Added (EVA)

2. Activity-based costing (ABC)

3. Quality Management

4. Customer Value Analysis

5. Action-Profit Linkage (APL) Model 

6. Survey 

7. Hon and Grunig

8. Kelly 

9. Richard D. Waters 
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الف. رابطه  دو سویه1: عوامل و شاخص اول متغیر میانجی رفتار مباشرتی رابطه دوسويه است. 

به  طور ساده رابطه دوسويه يعنی اينکه سازمانها بايد از ذی نفع هاي خود2  سپاسگزاری و قدردانی 
کنند. 

جدول )1(: گویه ها و سؤالات شاخص رابطه دوسویه متغیر میانجی رفتار مباشرتی

گویه

مجموعه بازرسی از کمکهايی که من انجام می  دهم در زمانهای مختلف قدردانی می کند.

بازرسی از تلاشهای من برای آنها تشکر می کند.

مجموعه بازرسی به  دلیل تلاشها و کمکهای من، مرا دوست خود در نظر می گیرد.

بازرسی در رابطه با من و کارمندان ديگر صادقانه و صمیمانه رفتار نمی کند.

ب. شاخص مسئولیت3:دومین شاخص و عامل متغیر میانجی رفتار مباشرتی شاخص مسئولیت 

است. مسئولیت بدين معنی است که اگر سازمانی خواهان بقا و افزايش طول فعالیت خود است، 
ملزم است با روشی مسئولانه و اجتماعی با ذی نفع هاي خود رفتار کند.

جدول )2(: گویه ها و سؤالات شاخص مسئولیت متغیر میانجی رفتار مباشرتی

گویه

بازرسی و رئیس بازرسی در تصمیم  گیريهای خود در موارد مختلف از من و ديگر کارکنان کمک می  گیرند.

تصمیم ها و فعالیتهای بازرسی، مخالف خواسته و تمايل من و کارکنان ديگر است.

گرفت. خواهد  بازرسی  برای  درستی  تصمیمات  که  می دهد  کارکنان  ديگر  و  من  به  را  اطِمینان  اين  بازرسی 

بازرسی، کارکنان را در  مورد اينکه کار و تلاش آنها چه نتايجی به  همراه دارد، آگاه می سازد.

ج. شاخص گزارش دهی4: شاخص سوم متغیر میانجی رفتار مباشرتی شاخص گزارش دهی است. 

گزارش دهی به اين موضوع توجه دارد که سازمان بايد افراد و کارمندان خود را در مورد پیشرفتهای 
کار آگاه کند )پیشرفتهايی که کارمندان برای آن زحمت کشیده  اند(.

1. Reciprocity 

2. Stakeholder 

3. Responsibility

4. Reporting 
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جدول )3(: گویه ها و سؤالات شاخص گزارش دهی متغیر میانجی رفتار مباشرتی

گویه

بازرسی، من و ديگر کارمندان را در مورد موفقیت  های خود آگاه می کند.

بازرسی کارمندان را در مورد تصمیم های خود با خبر می کند.

بازرسی اطلاعات مربوط  به سیاستهای خود را در  اختیار من و کارکنان ديگر قرار می دهد.

بازرسی در مورد اينکه منابع چگونه استفاده شده  اند، کارکنان را آگاه نمی کند.

د. شاخص تقویت رابطه1: چهارمین شاخص و عامل متغیر میانجی رفتار مباشرتی شاخص تقويت 

رابطه است. تقويت رابطه اشاره می کند که بازرسی بايد به اهمیت رفتار های حمايتی ذي نفع ها 
و کارکنان پی ببرد و در تصمیم گیريها از آنها استفاده کند و اين موضوع برای موفقیت های دراز 

مدت ضروری است.

جدول )4(: گویه ها و سؤالات شاخص تقویت رابطه متغیر میانجی رفتار مباشرتی

گویه

بازرسی فقط در مواقعی با من و ديگر کارکنان ارتباط دارد که از آنها کاری و چیزی بخواهد.

بازرسی به موفقیت خود بیشتر از ارتباط با ما کارکنان اهمیت می دهد.

بازرسی به کارکنان خود توجه خاصي دارد.

بازرسی در مراسمی جانبی که برگزار می کند، من و کارکنان ديگر را نیز دعوت می کند.

2-6. اعتبار و روایی 

در اين پژوهش اعتبار صوری به  منظور بررسی میزان انطباق مشاهدات و پرسش های تحقیق 
با هدف اصلی پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است. محقق در اين پژوهش برای تعیین اعتبار 
با کمک استادان گروه علوم اجتماعی ، فرماندهان و رؤسای بازرسی ناجا و اعضای دفتر تحقیقات 
کاربردی بازرسی ناجا از اعتبار صوری برای تعیین اعتبار پرسشنامه  طراحی شده استفاده کرده است.

جدول )5(: ضریب آلفای مفاهیم

ضریب آلفاتعداد سؤالمفاهیم

40/86رابطه  دو سويه

40/86مسئولیت

1. Relationship nurturing



88

39
ره 

ما
 ش

- 
هم

ازد
ل ی

سا
 -

ی 
رس

باز
 و 

ت
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

ضریب آلفاتعداد سؤالمفاهیم

40/86گزارش دهی

40/86تقويت رابطه

160/86رفتار مباشرتی

ضريبهای آلفای ابعاد و متغیر های تحقیق در جدول نشان داده شده است. اندازه آلفا نشان 
تحقیق  اين  مفاهیم  که  دارد  دلالت  موضوع  اين  بر  و  است  توجه  قابل  میزان  اين  که  می دهد 

بدرستی سنجیده شده  است و اعتبار زيادي دارد.
7. توصیف جمعیت شناختي

جدول 6 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب سن را نشان مي دهد. 
جدول )6(: توزیع فراواني پاسخگویان برحسب سن

درصدفراوانيسن

30-20143.3

40-3115837.4

50-4121350.5

60-51368.5

70-6110.2

422100جمع

همان طور که در جدول6 ديده مي شود 213 نفر 41 تا 50 سال داشته اند که بیشترين فراواني 
بوده است.

جدول 7 توزيع فراواني پاسخگويان برحسب وضعیت تأهل را نشان مي دهد.
جدول )7(: توزیع فراواني پاسخگویان برحسب وضعیت تأهل

درصدفراوانيوضعیت تأهل

39894.3متأهل

245.7مجرد

422100جمع

همان طور که در جدول 7 ملاحظه مي شود 398 نفر از آزمودنیها متأهل و 24 نفر از آنها 
مجرد بوده اند. از طرف ديگر 94 درصد از پاسخ دهندگان متأهل و 6 درصد از آنها مجرد بوده اند. 

جدول 8 توزيع فراواني پاسخگويان را برحسب تحصیلات آنها نشان مي دهد. 
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جدول )8(: توزیع فراواني پاسخگویان برحسب تحصیلات

درصدفراوانيتحصیلات

11326.7کارداني

21851.7کارشناسي

9121.6کارشناسي ارشد و بالاتر

422100جمع

از پاسخگويان تحصیلات کارداني و  نفر  همان طور که در جدول 8 مشاهده مي شود 113 
بالاتر داشته اند.  و  ارشد  نفر تحصیلات کارشناسي  نفر تحصیلات کارشناسي و 91  کمتر، 218 
از سوي ديگر 27 درصد از پاسخگويان تحصیلات کارداني و کمتر، 52 درصد از آنها تحصیلات 

کارشناسي و 22 درصد از آنها تحصیلات کارشناسي ارشد و بالاتر داشته اند. 

8. یافته ها
1-8. توصیفی

جدول )9(: آمار توصیفی شاخص رابطه دوسویه در رفتار مباشرتی

انحراف میانگیناستان
حداقل واریانساستاندارد

نمره
حداکثر 

نمره
 مجموع 
نمره ها

114.592.677.1310.0019.00248.00

212.323.4511.894.0020.001146.00

314.432.988.888.0020.00981.00

414.422.275.1310.0020.00375.00

513.563.1910.176.0020.00339.00

614.382.646.9610.0019.00417.00

713.312.395.709.0020.00213.00

813.822.677.1110.0020.00304.00

913.442.586.668.0018.00215.00

1014.962.697.249.0020.00389.00

1113.212.787.747.0019.00449.00
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انحراف میانگیناستان   ف

حداقل واریانساستاندارد
نمره

حداکثر 
نمره

 مجموع 
نمره ها

1213.362.566.559.0017.00187.00

1314.803.2910.849.0018.00148.00

1412.962.245.008.0017.00337.00

13.623.008.984.0020.005748.00کل استانها

حداکثر میانگین شاخص رابطه دوسويه مربوط به استان 13 با میانگین 14.80 و کمترين 
میانگین به استان 2 با میانگین 12.32 مربوط است. 

جدول )10(: آمار توصیفی شاخص مسئولیت در رفتار مباشرتی

انحراف میانگیناستان
حداقل واریانساستاندارد

نمره
حداکثر 

نمره
مجموع 
نمره ها

115.002.526.3810.0019.00255.00

213.572.858.147.0020.001262.00

315.192.435.9210.0020.001033.00

414.651.853.449.0018.00381.00

513.763.2610.616.0020.00344.00

614.592.064.2510.0019.00423.00

714.191.913.6310.0018.00227.00

814.681.963.859.0019.00323.00

914.441.753.0612.0018.00231.00

1015.852.546.4611.0020.00412.00

1114.182.114.459.0018.00482.00

1214.572.445.9611.0018.00204.00

1314.401.843.3813.0019.00144.00

1413.312.536.388.0018.00346.00

14.382.526.366.0020.006067.00کل استان ها

حداکثر میانگین شاخص مسئولیت به استان 10 با میانگین 15.85 و کمترين میانگین مربوط 
به استان 14 با میانگین 13.31 مربوط است. 
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جدول )11(: آمار توصیفی شاخص گزارش دهی در رفتار مباشرتی

انحراف میانگیناستان
حداقل واریانساستاندارد

نمره
حداکثر 

نمره
مجموع 
نمره ها

112.822.164.659.0016.00218.00

212.132.918.465.0020.001128.00

313.353.109.605.0020.00908.00

413.771.903.629.0018.00358.00

512.403.009.007.0019.00310.00

613.032.968.754.0017.00378.00

712.253.2410.476.0019.00196.00

813.772.817.908.0019.00303.00

913.442.586.6610.0020.00215.00

1014.082.928.558.0020.00366.00

1112.212.868.175.0016.00415.00

1213.072.024.0710.0017.00183.00

1311.503.2710.727.0015.00115.00

1411.882.616.837.0016.00309.00

12.802.888.304.0020.005402.00کل استان ها

با میانگین 14.08 و کمترين میانگین  حداکثر میانگین شاخص گزارش دهی به استان 10 
مربوط به استان 13 با میانگین 11.50 مربوط است. 

جدول )12(: آمار توصیفی شاخص تقویت رابطه در مباشرتی

انحراف میانگیناستان
حداقل واریانساستاندارد

نمره
حداکثر 

نمره
مجموع 
نمره ها

112.242.516.328.0017.00208.00

210.883.3311.114.0019.001012.00

312.493.119.695.0020.00849.00

412.311.743.029.0015.00320.00
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انحراف میانگیناستان   ف

حداقل واریانساستاندارد
نمره

حداکثر 
نمره

مجموع 
نمره ها

510.764.0016.024.0020.00269.00

611.832.526.368.0018.00343.00

712.383.2010.257.0019.00198.00

812.323.039.186.0018.00271.00

912.002.395.737.0014.00192.00

1013.462.285.229.0018.00350.00

1111.382.657.036.0017.00387.00

1212.792.787.727.0017.00179.00

1313.302.797.799.0016.00133.00

1411.923.4611.996.0019.00310.00

11.903.069.374.0020.005021.00کل استان ها

حداکثر میانگین شاخص تقويت روابط به استان 10 با میانگین 13.46 و کمترين میانگین 
مربوط به استان 5 با میانگین 10.76 مربوط است. 

2-8. تحلیل الگوي اندازه گیری رفتار مباشرتی
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شکل )2(: تعریف مفهومی متغیر رفتار مباشرتی
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شکل )2( ابعاد رفتار مباشرتی و تعداد گويه های هر يک از آنها را در پرسشنامه نشان می دهد.

اندازه آزمون کولموگوروف- اسمیرنوف برای هر يک از متغیرهای رفتار مباشرتی در جدول 
)13( نشان داده شده است. 

جدول )13(: آزمون کولموگوروف-اسمیرنوف

سطح معناداریZمفاهیم
1.770.004رابطه  دو سويه

1.920.001مسئولیت

2.0010.001گزارش دهی

1.680.007تقويت رابطه

1.7450.005رفتار مباشرتی

اندازه آزمون کولموگوروف-اسمیرنوف قابل  نتايج حاصل در جدول )13( نشان می دهد که 
ملاحظه، و سطح معناداری آنها نیز کمتر از 0.05 است و با اين وضعیت می توان نتیجه گرفت که 
توزيع هر يک از اين مفاهیم و متغیر ها در جامعه  آماری عادي است و بايد از آزمونهای پارامتريک 

برای تحلیل آنها استفاده کرد.

جدول )14(: تخمین استاندارد بارهای عاملی، خطای استاندارد و مقدار p شاخصهای متغیر رفتار مباشرتی

pخطای استانداردتخمینرفتار مباشرتی

رابطه دوسویه

0.7860.0230.000سؤال 1

0.970.1020.000سؤال 2

0.7680.0250.000سؤال 3

0.5700.3200.075سؤال 4

مسئولیت

0.4550.0430.000سؤال 5

0.2830.0480.000سؤال 6

0.7070.0300.000سؤال 7

0.3390.0920.000سؤال 8
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pخطای استانداردتخمینرفتار مباشرتی   ف

گزارش دهی

0.7630.0320.000سؤال 9

0.980.4370.000سؤال 10

0.5430.0370.000سؤال 11

0.1830.3340.584 -سؤال 12

تقویت رابطه

0.5190.0450.000سؤال 13

0.5650.0440.000سؤال 14

0.6950.0360.000سؤال 15

0.1080.1350.424سؤال 16

رفتار مباشرتی

0.8970.0250.000رابطه دوسويه

0.9750.0150.000مسولیت

0.8490.0420.000گزارش دهی

0.8570.0410.000تقويت روابط

بیانگر  باشد،  نزديکتر  به يک  اين مقدار  تا 1+ است و هرچه  بار عاملی در دامنه 1-  مقدار 
همبستگی زياد عامل و متغیر است. اگر بار عاملی از 0.3 کمتر باشد، رابطه ضعیف درنظر گرفته، و 
از آن صرف نظر می شود. بارعاملی بین 0.3 تا 0.6 قابل قبول است و اگر از 0.6 بیشتر باشد، خیلی 
مطلوب است )کلاين، 1994(. چون معناداري در سطح خطاي 0.05بررسي مي شود، مواردی که 

مقدار p آنها کمتر از اين میزان باشد، بار عاملی معنادار است. 
جدول )15(: مقدار مربع ابعاد مختلف متغیر رفتار مباشرتی

pخطای استانداردتخمینابعاد

0.8050.0450.000رابطه  دوسویه

0.7650.0710.000مسئولیت

0.7210.0700.000گزارش دهی

0.7340.0700.000تقویت روابط

نتايج حاصل از مربعات همبستگیهای چندگانه در جدول )15( نشان داده شده است. اين 
مربعات به متغیر های پنهان مربوط است. میزان هر يک از آنها نشان می دهد که متغیر های ديگر 
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)که در الگوي نظری بررسی شده است( چه مقدار از آن را تبیین مي کند که معادل R2 است؛ 
از بعد مسئولیت، 72  از رابطه  دوسويه، 76 درصد  برای مثال متغیر رفتار مباشرتی 80 درصد 
درصد از بعد گزارش دهی و 73 درصد از بعد تقويت روابط را تبیین می کند. از سوي ديگر چون 
مقدار p از 0.05 کمتر است، نتیجه می گیريم که تمام واريانسهای تبیین  شده ابعاد متغیر رفتار 

مباشرتی معنادار است.

جدول 16: ضریبهای آزمونهای مختلف الگوي اندازه گیری متغیر رفتار مباشرتی

CMINDFCMIN/ DFP-ValueCFITLIRMSEA

100.83851.1860.11570.9440.9040.040

 CMIN/DF برای ارزيابی برازندگی يا نیکويی برازش الگو، مقدار کای مربع محاسبه شد. مقدار
)خی دو تقسیم بر درجه آزادی( تحقیق 1/186 است؛ چون اين مقدار بین 1 و 2 است، نتیجه 
می گیريم که از لحاظ اين شاخص، انطباق داده های تجربی با الگوي نظری نمونه مورد تأيید قرار 
می گیرد )کرامینز و مک آيور1، 1981(؛ مقدار p نیز 0/115 است و با وجود اين می توان نتیجه 
گرفت که الگو از حیث مقدار کای مربع و سطح تحت پوشش آن از انطباق قابل قبولی برخوردار 
از  يا  برابر   RMSEA3 مقدار  اگر  می کنند  اشاره   )1993( کودک2  و  براون  ديگر  از سوي  است. 
0/06 کمتر باشد، الگو برازندگی مناسبی دارد. مقدار اين آزمون RMSEA برابر 0/040 است. در 
موردCFI 4 )شاخص برازش تطبیقی( بايد اشاره کرد که زمانی می توان به پذيرش الگوي مفهومی 
پژوهش رأي داد که مقدار آن از 0/9 بیشتر باشد )مک دونالد و مارش5، 1990(؛ اين مقدار در اين 
تحقیق 0/944 است. شاخصTLI 6 )شاخص تاکر- لوئیس( نیز اگر از 0/9 بیشتر باشد، می توان 

نتیجه گرفت که الگو برازنده است )بنتلر و بونت7، 1980(.

1. Cramines & McIver 

2. Browne, M.W, Cudeck, R 

3. Root Mean Square Error of Approximation 

4. Comparative Fit Index

5. McDonald, R.P & Marsh, H.W 

6. Tucker-Lewes coefficient 

7. Bentler, P.M & Bonnet, D.G, 
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بررسي رابطه عملکرد و متغیر رفتار مباشرتی و شاخصهای آن

جدول 17: ضریب همبستگی پیرسون بین عملکرد بازرسی ناجا و متغیر رفتار مباشرتی و شاخصهای آن

موضوع
رابطه 
دوسویه

گزارش دهی
تقویت 
مسئولیترابطه

رفتار 
مباشرتی

عملکرد

0/580/590/570/600/62ضريب پیرسون

0/0000/0000/0000/0000/000سطح معنی داری

422422422422422تعداد

نتايج جدول 17 نشان داد که ضريب هم بستگی پیرسون بین متغیر رفتار مباشرتی و ابعاد 
آن با متغیر عملکرد معنی داری است؛ بدين معنی که بین شاخصهای رابطه  دوسويه، گزارش دهی، 
هر  افزايش  با  و  دارد  وجود  مثبت  رابطه  عملکرد  با  مباشرتی  رفتار  و  مسئولیت  رابطه،  تقويت 
يک از آنها ديگری نیز افزايش می يابد. با توجه به اين شواهد بايد بیان کرد میزان رابطه  متغیر 
اندازه هاي  بازرسی ناجا بسیار مناسب است. اين  با عملکرد در  رفتار مباشرتی و شاخصهای آن 
بازرسی فرماندهی انتظامی استانها حاکی است که رابطه ها بین اين متغیر ها قوی است و نتايج 
با نظريه های مختلف در اين زمینه همخوانی دارد و داده های جامعه  آماری )بازرسی فرماندهی 

انتظامی استانها( مطابق انتظارات نظری پژوهش است.

جدول )18(: نتایج تحلیل واریانس رفتار مباشرتی بر عملکرد

مجموع 
معنی داریFمجذور میانگیندرجه آزادیمجذوات

رگرسیون

باقیمانده

کل

 12995.379

 30775.540

43770.919

1

420

421

 12995.379

73.275177.3500/000

همان طور که مشاهده می شود، رابطه رفتار مباشرتی و عملکرد معنی دار است به اين دلیل 
که میزان معنی داری از 0/05 کمتر است؛ اين بدين معنی است که رفتار مباشرتی بر عملکرد در 
بازرسی فرماندهی انتظامی استانها تأثیر می گذارد. نتايج صحتی بر فرضیه تحقیق است که اشاره 
دارد رفتار مباشرتی مديران و فرماندهان بر عملکرد کارکنان تأثیر می گذارد و درصدی از واريانس 

آن را تبیین می کند.
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نتایج آزمون فریدمن

جدول 19: نتایج آزمون فریدمن برای مقایسه گویه های هر شاخص

گویه ها و سئوالات )شاخصها(
رتبه میانگین

گویه ها
رتبه 

خي دومیانگین

رابطه 
دوسویه

در  دهم  می   انجام  من  که  کمکهايی  از  بازرسی  مجموعه   -1
2.23زمانهای مختلف قدردانی می کند.

2.52

 Chi- square
)44.833(
Df (3)
 Sig

)0.000(

22.70- بازرسی از تلاشهای من برای آنها تشکر می کند.
3- مجموعه بازرسی به  دلیل تلاشها و کمکهای من، مرا دوست 

2.53خود در نظر می گیرد.

4- بازرسی در رابطه با من و کارمندان ديگر صادقانه و صمیمانه 
2.54رفتار نمی کند.

مسئولیت

5- بازرسی و رئیس بازرسی در تصمیم  گیريهای خود در موارد 
2.18مختلف از من و ديگر کارکنان کمک می  گیرند.

2.5

 Chi- square
)68.379(
Df (3)
 Sig

)0.000(

6- تصمیم ها و فعالیتهای بازرسی، مخالف خواسته و تمايل من 
2.53و کارکنان ديگر است.

7- بازرسی اين اطِمینان را به من و ديگر کارکنان می دهد که 
2.50تصمیمات درستی برای بازرسی خواهد گرفت.

 8- بازرسی، کارکنان را در  مورد اينکه کار و تلاش آنها چه نتايجی 
2.79به  همراه دارد، آگاه می سازد.

گزارش دهی

خود  موفقیت های  مورد  در  را  کارمندان  ديگر  و  من  بازرسی   -9
3.11آگاه می کند.

2.5

 Chi- square
)232.547(

Df (3)
 Sig

)0.000(

102.62- بازرسی کارمندان را در مورد تصمیم های خود با خبر می کند.
11- بازرسی اطلاعات مربوط  به سیاستهای خود را در اختیار من 

2.13و کارکنان ديگر قرار می دهد.

است،  شده   استفاده  چگونه  منابع  اينکه  مورد  در  بازرسی   -12
2.14کارکنان را آگاه نمی کند.

تقویت 
رابطه

13- بازرسی فقط در مواقعی با من و ديگر کارکنان ارتباط دارد 
2.28که از آنها کاری و چیزی بخواهد.

2.47

 Chi- square
)151.404(

Df (3)
 Sig

)0.000(

کارکنان  ما  با  ارتباط  از  بیشتر  خود  موفقیت  به  بازرسی   -14
2.07اهمیت می دهد.

152.79- بازرسی به کارکنان خود توجه خاصي دارد.
16- بازرسی در مراسمی جانبی که برگزار می کند، من و کارکنان 

2.86ديگر را نیز دعوت می کند.

در میان پاسخ دهندگان به سؤالات در بازرسی کل برای شاخص رابطه دوسويه، سؤال و گويه 
شماره 2 )بازرسی از تلاشهای من برای آنها تشکر می کند( بیشترين میانگین را دارد؛ اين نکته 
بدين معنی است که پاسخ دهندگان اعتقاد دارند که بازرسی و مجموعه آن از تلاشهای کارکنان و 
افراد ديگر نهايت سپاسگزاری را دارد. در بررسی شاخص مسئولیت متغیر میانجی رفتار مباشرتی 
نتايجی  آنها چه  و تلاش  کار  اينکه  مورد  در   را  کارکنان  )بازرسی،   8 کرد که سؤال  اشاره   بايد 
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به  همراه دارد، آگاه می سازد( پرسشنامه در اين شاخص بیشترين میانگین را نسبت به گويه ها و 
سؤالات ديگر دارا است؛ اين نکته بدين معنی است که آزمودنیها در بازرسی کل به اين نکته اعتقاد 
دارند که مجموعه بازرسی، کارکنان را از نتايج و توفیقات بازرسی در جريان می گذارد و آنها را 
از اين دستاوردها اگاه می کند. در بررسی گويه ها و سؤالات شاخص گزارش دهی، متغیر میانجی 
رفتار مباشرتی بیشترين میانگین گويه ها را گويه شماره 9 )بازرسی من و ديگر کارکنان را در مورد 
موفقیت های خود آگاه می کند( پرسشنامه دارد که اين زياد بودن میانگین در میان گويه های ديگر 
شاخص گزارش دهی بدين معنی است که پاسخ دهندگان در بازرسی کل بیان کرده اند که برای 
آنها اين سؤال نسبت به سؤالهای ديگر اين شاخص بیشتر توسط رئیس بازرسی اجرا می شود. در 
بررسی گويه های شاخص چهارم و آخر متغیر میانجی رفتار مباشرتی بايد اشاره کرد که سؤال 
16 پرسشنامه )بازرسی در مراسمی جانبی که برگزار می کند، من و کارکنان ديگر را نیز دعوت 
می کند( بیشترين میانگین را در میان ديگر سؤالات و گويه های مربوط به شاخص تقويت رابطه 
دارد؛ اين نکته اين معنی را به همراه دارد که کسانی که پرسشنامه را تکمیل کرده اند اعتقاد دارند 
که بازرسی و مجموعه آن در مراسم مختلف کارکنان بازرسی را هم دعوت می کنند و بدين لحاط 
اين کارکنان از مجموعه بازرسی نسبت به ديگر سوالات و گويه های شاخص تقويت رابطه راضی 

هستند و ابراز رضايت کرده اند. 

9. نتیجه  گیری
افراد  از  بعضی  چرا  که  می دهد  توضیح  از خود گذشتگی  سازمانها،  در  مباشرت  نظريه   طبق 
با  افراد  ديگر  که  حالی  در  کنند  راه  اندازی  را  سازمانی  و  کار،  يکديگر  با  موفقیت  با  می توانند 
راهبرد  فرايند  با  به  علاوه  می دهد.  کاهش  را  سازمان  عملکرد  اين  که  همراه هستند  بد خواهی 
مشارکتی )شرکت و حضور افراد( انتظار می  رود، عملکرد سازمان افزايش و هم چنین تضاد های 
روابطی کاهش يابد. نظريه  مشارکت پیش  بینی می کند که محیطی که دخالت و درگیر شدن 
در کارها را محور قرار می دهد، باعث تشويق رفتار های سازمانی بیشتر می شود که اين مسائل 
تولید در  فرايند  باعث آسان سازي  بر کنترل  تمرکز کمتر  افزايش می دهد.  را  عملکرد سازمان 
در  سازمان  برای  خانواده  اعضای  در  انگیزه  افزايش  باعث  قدرت  تقسیم  زيرا  می شود؛  سازمانها 
کارها و توانمند شدن آنها می شود. طبق اين نظريه، ادِِلستون و کِلرمنز )2007(، نشان می دهند 
که چگونه از  خودگذشتگی، فرايند شرکت در راهبرد، تضاد روابطی و تمرکز بر کنترل بر روابط 

و عملکرد سازمان تأثیر می گذارد؛ اين روابط نیز در تحلیلهای مربوط به الگوي نظری تايید شد.
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با بررسی نظريه هاي ايجاد رفتار مباشرتی و مطالعات کتابخانه ای و اسنادی، نظريه های کِلی 
)2001( و ريچارد واترز )2013( برای آزمايش در بازرسی فرماندهی انتظامی استانها انتخاب، و 
سؤالات و پرسشنامه های مربوط نیز استخراج، و با کمک فرماندهان بازرسی بومی شد. سپس برای 
بازرسی فرماندهی انتظامی 14 استان بر اساس انتخاب تصادفی پرسشنامه فرستاده، و در مجموع 
نظريه های  که  داد  نشان  آماری مختلف  تحلیلهای  نتايج  توزيع شد.  آنها  میان  پرسشنامه   422
انتظامی استانها مطابقت دارد.  بازرسی فرماندهی  با داده های جمع آوری شده در  مورد استفاده 
نظريه LMX بر اساس هنجار رابطه  دو طرفه  نظريه  مبادله  اجتماعی استوار است که بیان می کند 
وقتی فردی چیزی را می دهد، فرد گیرنده احساس مجبور  بودن برای برگرداندن و تلافی کردن 
می بینند،  رفتار  مطلوب  به  صورت  بازرسی  مجموعه  از  که  کارکناني  ديگر،  عبارت  به   دارد؛  آن 
حس التزامی در آنها به  وجود می آيد تا در جهت مثبت چشم  انداز های مجموعه بازرسی رفتار 
واقع  در  اشاره می کند که   LMX نظريه  به  طور خلاصه،  پاسخ دهند.  را  رفتار مطلوب  و  کنند 
وجود  )بازرسی(  در مجموعه  می تواند  )بازرسی(  کارکنان  و  رئیس  بین  دو طرفه  مباشرتی  رفتار 
دارد،  همراه  به   افزايشی  تأثیر  بودن  رئیس  چون  می کنند  اشاره  مارلر  و  پیرسون  باشد.   داشته 
نظريه های مربوط به رهبری بر اين فرض ساده استوار است که رفتار رئیس، نیرويی قوی در ايجاد 
رهبری  گونه هاي  همه  ديگر چون  از سوی  است.  کارکنان  رفتار های  برای  سازمانی  هنجار های 
کاربردی نیست، فرض اساسی، که پیرسون و مارلر اتخاذ در نظر مي گیرند، اين است که مباشرت 
وقتی رخ می دهد که رئیس بازرسی مفید و مؤثر باشد. رهبری مؤثر وقتی اتفاق می افتد که رئیس 
و کارکنان بتوانند روابط رهبری کامل را گسترش دهند و به مزايای اين روابط دسترسی داشته 
باشند. آنها اشاره می کنند اينگونه نظريه رهبری اين موقعیت را برای ما فراهم می آورد تا بتوانیم 
)بازرسی(  کارکنان  و  مجموعه  و  رئیس  بین  تعاملات  طريق  از  مباشرتی  رفتار  چگونه   بفهمیم 

به دست مي آيد. 

10. پیشنهادها
از جمله اقدامات مشترکی که برای افزايش هر يک از اين عوامل مؤثر است، برگزاری همايشها، 
کنفرانسها، نشستها و جلسات علمی توسط متخصصان و صاحبنظران اجتماعی )داخلی و خارجی( 
در زمینه  رفتار مباشرتی با حضور کارمندان، کارکنان و رؤسای بازرسی ناجا است. اين همايشها 
و سمینار ها محل مبادله و انتقال دستاورد های علمی در زمینه رفتار مباشرتی در نیروی انتظامی 
به طور کلی و بازرسی ناجا به طور ويژه است. انتشار مقالات و گزارشهای علمی در زمینه موردنظر، 
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بازرسی ناجا در  باعث گسترش اهداف علمی روابط بین کارمندن، کارکنان، رؤسا و فرماندهان 
طول زمان می شود. برگزاری کارگاه های آموزشی در طول همايش نیز بسیار مؤثر است. آموزش 
رؤسا و فرماندهان، کارمندان و کارکنان بازرسی ناجا در زمینه مورد بحث در جهت ارتقای اهداف 

مورد نظر بسیار کمک می کند. 
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