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تأثیر سامانه کنترلی بر عملکرد کارکنان ناجا

حاجیه رجبی فرجاد1، علی رضا عباس آبادی2

از صفحه 101 تا 122

تاريخ دريافت: 98/02/28، تاريخ پذيرش: 98/05/30

 
چکیده

اين تحقیق با هدف بررسی تأثیر سامانه کنترلی بر عملکرد کارکنان ناجا در پلیس يگان ويژه 
در سال 1397 انجام شده است. اين پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی– 
پیمايشی است. جامعه آماری شامل تمام کارکنان پايور و پیمانی يکی از يگانهای تابع يگانهای 
ابزار  است.  شده   انتخاب  نمونه  عنوان  به  نفر   237 کوکران  فرمول  براساس  که  است  ناجا  ويژه 
گردآوری اطلاعات پرسشنامه الگوی سامانه کنترلی رضائیان )1380( و عملکرد کارکنان، هرسی 
و گلد اسمیت )1980( است. روايی آن از طريق محتوايی و پايايی آن از طريق آلفای کرونباخ 
برای هر يک از پرسشنامه های سامانه کنترلی و عملکرد سازمانی 0.825 محاسبه شده است. نتايج 
اين تحقیق نشان می دهد که سامانه کنترلی برحسب سابقه خدمت و درجه يا رتبه بر عملکرد 
کارکنان پلیس تأثیرگذار است؛ اما سن و تحصیلات بر متغیر عملکرد کارکنان تأثیر معنی داری 
ندارد. متغیرهای سامانه کنترل تشخیصی، سامانه کنترل تحديدی، سامانه کنترل ارزشی و سامانه 
با  که  است  معنی  بدين  اين  و  دارد  معنی داری  تأثیر  کارکنان  متغیر عملکرد  بر  تعاملی  کنترل 
افزايش سامانه های کنترلی، سطح عملکرد کارکنان نیز که تابعی است از محیط، ارزيابی، اعتبار، 

مشوق، کمک، وضوح و توانايی، افزايش می يابد.

واژگان کلیدی
سیستم کنترلی، عملکرد کارکنان ناجا، یگان ویژه

)hajieh_rajabi@yahoo.com ،1. دانشیار مديريت منابع انسانی دانشگاه علوم انتظامی امین )نويسنده مسئول
2. کارشناسی ارشد مديريت منابع انسانی دانشگاه علوم انتظامی امین 
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1. مقدمه

وضعیت  آن  اساس  بر  تا  دارند  آن  فرايندهاي  و  کارکنان  شناخت  به  نیاز  سازمانها  امروزه 
يا  و  تولید  کیفیت  بر  ترتیب  اين  به  و  بخشند  بهبود  را  اطلاعات خود  و  انساني، سرمايه  منابع 
عرضه خدمات خود بیفزايند و بتوانند در روند حرکت خود، تحولات مثبت ايجاد کنند. اين امر 
با بهره گیري از ابزارها و روشهاي نوين مديريت صورت مي گیرد. از طرفی، انسان به دلیل ويژگی 
اختیار و توانايی تمرّد به نظارت نیازمند است. منطقاً اهمیت نظارت و کنترل کارکنان و مديران 
بايد به صورت مضاعف ديده شود؛ زيرا همواره احتمال سوء استفاده آنان از قدرت وجود دارد؛ 
بنابراين کنترل و نظارت در دستگاه اداری وظیفه  اجتناب ناپذير فرماندهان و مديران تلقی می شود. 
به  فرايندهای کنترل  اشاره می کند.  به کنترل  تلويحاً  مفهوم و لفظ سازمان  اينکه اصولاً  ضمن 
محدود کردن رفتارهای سلیقه ای شخصی کمک می کند و آنها را متناسب با عقلانیت سازمانی 
منطبق نگه می دارد )خاشعی، حسینی، حاجی کريمی، رضائیان و لشکر بلوکی، 1391، ص 6(.

هر سازمان و نهادی اعم از دولتی يا خصوصی برای رسیدن به اهدافی ايجاد شده است. تمام 
سعی و تلاش مديران آن نیز در راستای دستیابی به اهداف تعیین شده از سوی بنیانگذاران آن 
سازمان يا نهاد است. بنابراين موفقیت آنها نیز بر اساس میزان دستیابی به اهداف تعیین شده 
مورد ارزيابی قرار می گیرد. به همین دلیل مديران هر سازمانی بايد با ايجاد سیستمی، فعالیتها را 
پیوسته بررسی کنند تا از نتیجه اقدامات تشکیلات متبوع خود اطمینان يابند که در جهت رسیدن 
برنامه های  اقدامات،  انحراف و همسو نبودن  يا خیر و در صورت وجود  به اهداف سازمانی بوده 

اصلاحی لازم را اجرا کنند. اين فرايند را در علم مديريت اصطلاحاً "سیستم کنترلی" می نامند.
سايمونز سیستم های کنترل مديريت را برای اجرای بهتر و اثربخش کنترل مطرح می سازد. 
وی نظام کنترل مديريت را نظامهای مبتنی بر اطلاعات و شیوه هايی می داند که مديران به منظور 

حفظ يا تغییر الگوها در فعالیتهای سازمانی به کار می گیرند )سايمونز1، 1995، ص 5(.
مهمترين  از  می توان  و  مدير  وظايف  سلسله  در  را  "کنترل  مديريتی،  نظريه  يک  اساس  بر 
وظايف دانست؛ زيرا مسئولیت نهايی مدير حفظ سازمان است و با توجه به اينکه هر سامانه ای 
که ساخته دست بشر باشد، اگر کنترل نشود دير يا زود متلاشی می شود ملاحظه می گردد که 
سرنوشت سازمان تا چه حد به اين وظیفه مهم مديريت وابسته خواهد بود" )صادق پور، 1372، 

ص 39(؛ بنابراين هر فعالیت جمعی مستلزم کنترل است.
سازمانهای انتظامی نیز از اين امر مستثنی نیستند. شايد به دلايلی کنترل در آنها حساستر 

1. Simons
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باشد. با توجه به وظايف يگان ويژه ناجا به کارگیری سامانه کنترلی در تمام مراحل عملیاتی آنها 

ضروری است و عملکرد کارکنان بايد مورد کنترل قرار گیرد.
منظور از عملکرد، آن دسته از فعالیتها و رفتارهايی است که کارکنان سازمان بر اساس وظايف 
خود بايد نسبت به اجرای آن اقدام کنند و عملکرد کارکنان میزان و صحت اجرای اين وظايف است.

2. بیان مسئله
به  توجه  نظارت،  و  رهبري  سازماندهي،  برنامه ريزي،  مديريت،  اعمال  کلي،  اصول  براساس 
کارايي و اثربخشي نظارت و کنترل بیش از پیش مشخص مي شود. کنترل، يکی از موضوعاتی 
است که هر نظام اجتماعی؛ اعم از سیاسی، فرهنگی، اداری و اقتصادی نیازمند به آن است. در 
انسجام چهار سامانه کنترل ارزشی، تحديدی،  با  اين پژوهش کنترل سازمان و راهبردهای آن 

تشخیصی و تعاملی محقق می شود )سايمونز، 1995، ص301(.
وضعیت  آن  براساس  تا  دارند  نیاز  آن  فرايندهاي  و  کارکنان  شناخت  به  همیشه  سازمانها 
يا  و  تولید  کیفیت  بر  ترتیب  اين  به  و  بخشند  بهبود  را  اطلاعات خود  و  انساني، سرمايه  منابع 
عرضه خدمات خود بیفزايند و بتوانند در روند حرکت خود تحولات مثبت ايجاد کنند. اين امر 
با بهره گیري از ابزارها و روشهاي نوين ارزيابي عملکرد مديريت و سازمانها صورت مي گیرد. در 
اين بین تشويق، آموزش، بهسازي و بعضاً مواخذه مديران يا کارکنان با روشهاي صحیح مي تواند 
مؤثر واقع شود. در گذشته ارزيابیها بیشتر بر اساس قضاوتهاي شخصي بود ولي در ديدگاه نوين 
جهتگیري به رشد و توسعه از حالت مچگیري تغییر يافته است و مديريت کاراي نظارت به کمک 
و مشاوره، توجه بیشتري نشان مي دهد. در سالهاي اخیر از راهبردهاي مختلفي براي نظارت و 
ارزيابي مؤثر استفاده شده است که مناسب است راه هاي اجراي صحیح هر يک از اين موارد مورد 

بررسي قرار گیرد )قصری، ذوالفقاری و فعال، 1389، ص 50-23(.
عملکرد سازمانی پديده ای پیچیده است که شايد ساده ترين تعبیر برای آن را بتوان مجموعه 
اين  به  سازمانی  عملکرد  رو  اين  از  دانست.  سازمانی  اهداف  بر  دستیابی  به  معطوف  فعالیتهای 
موضوع مربوط می شود که هر سازمان چه مقدار به اهداف خود رسیده است )اسدی، قنبرپور، 

نصرتی، قربانی و دوستی، 1388، ص 247-237(.
مأموريت  با  تخصصی  پلیس  عنوان  به  ايران  اسلامی  جمهوری  انتظامی  نیروی  ويژه  يگان 
اصلی کنترل اجتماعات، مقابله با اغتشاشات، مبارزه با جرائم خشن و آدم ربايی و تأمین نظم و 
امنیت  ورزشگاه ها، نقش مؤثری در تأمین نظم و استمرار آسايش جامعه دارد و به منظور حفظ 
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اين جايگاه و بهبود وضع فعلی در مأموريتها و وظايف ذاتی با استفاده از فرمانها و رهنمودهای 
به عنوان  به سرانگشتان  ويژه  توجه  بر ضرورت  العالی( مبنی  )مدظله  قوا  فرماندهی معظم کل 
اولین جايگاه تماس و ارتباط مردم با پلیس با کنترل و بررسی عملکرد کارکنان از نظر رفتار، 
فرمانهای  اجرای  و  ناجا  اقتدار  نمايش  تحکیم  ضمن  آموزش،  سطح  ارتقای  و  آمادگی  سطح 
تجهیزات  نوين،  )آموزشهای  راهبردهای ششگانه  با  ويژه  يگان  در  را  جانبه  همه  تحول  ابلاغی، 
می کند. ايجاد   )3 به   1 توسعه  و  روانی  عملیات  اجتماعی،  رويکرد  اطلاعاتی،  اشراف  بازدارنده، 

طبیعی است که اين حجم از مأموريتها و خدمات انتظامی نیازمند سامانه پايش و کنترلی 
بسیار دقیق و به روز است. با توجه به مأموريتهای حساس يگانهای ويژه، انواع سامانه های کنترلی 
از  نامحسوس  و  بازرسی محسوس  شیوه نامه  تنظیم  با  را  تعامل  و  ارزشی  تحديدی،  تشخیصی، 
و  حضور  وضعیت  ارزيابی  و  بررسی  کننده،  عمل  واحدهای  ارزيابی  منظور  به  واحدها  عملکرد 
آمادگی و سرعت عمل واحدهای عامل در اجرای مأموريتهای ابلاغی، اصلاح روشها و بهینه سازی 
تجهیزات و آموزشهای نوين برای ارتقای کارايی و اثربخشی عملکرد يگان، بررسی میزان اجرا و 
تعیین اثر بخشی اهداف و مصوبات جلسات تعاملی و ديگر اقدامات در راستای مأموريتهای متفرقه 
و گسترش اشراف اطلاعاتی و ارتقای توان نظارت و پايش ستادی با رويکرد شناخت نقاط ضعف، 
موانع و چالشهای موجود در يگان فراهم کرده است. بنابراين هدف اين پژوهش پاسخگويی به اين 

سؤال است که سامانه کنترلی بر عملکرد کارکنان پلیس يگان ويژه چه تأثیری دارد.

3. اهداف پژوهش
3-1. هدف اصلی 

- تعیین تأثیر سامانه کنترلی بر عملکرد کارکنان ناجا

3-2. اهداف فرعی
- تعیین تأثیر سامانه کنترلی تشخیصی بر عملکرد کارکنان ناجا

- تعیین تأثیر سامانه کنترلی تعاملی بر عملکرد کارکنان ناجا
- تعیین تأثیر سامانه کنترلی ارزشی بر عملکرد کارکنان ناجا

- تعیین تأثیر سامانه کنترلی تحديدی بر عملکرد کارکنان ناجا
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4. سؤالات پژوهش

4-1. سؤال اصلی
- سامانه کنترلی بر عملکرد کارکنان ناجا چه تأثیری دارد؟

4-2. سؤالات فرعی
- سامانه کنترل تشخیصی بر عملکرد کارکنان ناجا چه تأثیری دارد؟

- سامانه کنترل تعاملی بر عملکرد کارکنان ناجا چه تأثیری دارد؟
- سامانه کنترل ارزشی بر عملکرد کارکنان ناجا چه تأثیری دارد؟

- سامانه کنترل تحديدی بر عملکرد کارکنان ناجا چه تأثیری دارد؟

5. پیشینه پژوهش
عامری )1395( در تحقیقی تحت عنوان "نظارت و کنترل در مديريت پیشگیری انتظامی از 
جرم" با استفاده از پرسشنامه با ضريب آلفای کرونباخ 0/91 داده های لازم را از فرماندهان، رؤسا 
و مديران صفی و ستادی فرماندهی انتظامی تهران بزرگ با استفاده از فرمول کوکران به تعداد 
115 نفر و به روش نمونه گیری به دست آورد. يافته های تحقیق نشان داد که هر سه نوع نظارت 
بر پیشگیری از جرائم تأثیر دارد و در رتبه بندی اين عوامل مشخص شد که نظارت آينده نگر، 
الهی و رجبی فرجاد )1394( در پژوهشی  از جرائم دارد. روح  را در پیشگیری  تأثیر  بیشترين 
انتخاب 426  با  سازمانی  عملکرد  بر  انسانی  منابع  مديريت  آثار خط مشی های  بررسی  عنوان  با 
نفر بر اساس جدول مورگان از يکی از دانشگاه های نظامی برای جمع آوری داده ها از پرسشنامه 
از  پرسشنامه  روايی  و  کرد  استفاده  سازمانی(  عملکرد  و  انسانی  منابع  مديريت  )خط مشی های 
طريق صوری و محتوايی تأيید شد و پايايی از طريق محاسبه مقدار کرونباخ برای خط مشی های 
مديريت منابع انسانی )0/96( و برای عملکرد سازمانی )0/910( به دست آمد. اين تحقیق نشان 
داد که عوامل استخدام، آموزش، ارزيابی عملکرد، مشارکت کارکنان همراه با جبران خدمات با 
عملکرد سازمانی رابطه ای مثبت، معنی دار و مستقیم دارد. هم چنین بین خط مشی های مديريت 
دانشگاه  اگر  دارد.  وجود  مستقیم  و  معنی دار  مثبت،  رابطه ای  سازمانی  عملکرد  و  انسانی  منابع 
کند.  بیشتری  تأکید  آموزش  و  استخدام  عوامل  بر  بايد  دهد،  افزايش  را  خود  عملکرد   بخواهد 
به علاوه از ديگر عوامل همچون ارزيابی عملکرد، مشارکت کارکنان و جبران خدمات به منظور بهبود 
عملکرد خود استفاده کند. گريو1 )2017( در تحقیقی تحت عنوان "تأثیر جامعه در  سامانه های 

1. Greve
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کنترل مديريت" با مطالعه در مورد سه گروه اجتماعی-فرهنگی و زمینه های سازمانی مربوط )يک 
گروه انگلوساکسون، يک گروه مرکزی اروپايی و يک گروه اروپايی شمالی( و MCS )کنترل اعمال 
 شده، کنترل خروجی منتخب و کنترل خروجی قابل برنامه ريزی( با استفاده از داده های منحصر 
به فرد از يک نظرسنجی نشان می دهد تمايل به انطباق MCS ها با وضعیت اجتماعی-فرهنگی دارد. 
در اين مطالعه حمايت تجربی هیچ تفاوت معنی داری در توزيع MCS ها بین سه گروه اجتماعی- 
فرهنگی ندارد؛ با اين حال او دريافت که کنترل خروجی قابل برنامه ريزی بر سلامت در فرهنگهای 
انگلوساکسون تأثیر بیشتری دارد در حالی که کنترل خروجی منتخب در عوامل اقتصادی در اروپای 
شمالی تأثیر بیشتری دارد. اين يافته ها با هم نشان می دهد که تفاوتهای متمايز بین انجمن ها 
يک طراحی خاص MCS را در جامعه ای مشخصتر، مناسبتر می کند؛ اما در مواردی که چنین 
اختلافهايی نیست، دراماتیک )همان طور که در مورد کنونی(، طرح ای متعدد MCS را می توان در 
جامعه يافت. سیسکا1 )2015( در مقاله ای با عنوان مفهوم سامانه کنترل مديريت و ارتباط آن با 
 اندازه گیری عملکرد با پاسخ به دو سؤال تحقیق، معنای سامانه کنترل مديريت MCS چیست و آيا 
تفاوتی بین MCS و مفهوم مشابه آن يعنی اندازه گیری عملکرد وجود دارد. برای پاسخ به اين 
سؤالات تحقیق، بهترين مقالات براساس تعداد بازنشر در سايتها و کتابهای معتبر، که در تحقیقات  
آشکار   MCS غالب تعاريف  بررسی  گرفت.  قرار  توجه  مورد  بود،  و Zecher ذکر شده   Straub 
می کند که MCS به عنوان مجموعه ای از کنترلها شناخته می شود که مديران در اختیار دارند تا 

سازمان را به سمت اهداف از پیش تعیین شده رهبری کنند.

6. مبانی نظری پژوهش
6-1. سامانه کنترلی

سامانه های کنترل بايد با توجه به واقعیت های اجتماعی، سیاسی، حقوقی، اقتصادی، فرهنگی 
و فناوری موجود طراحی شود. اين سامانه ها بايد سازمان را قادر سازند تا در صورت رويارويی با 
هرگونه تهديدی در زمینه بحران، از عهده تشخیص بموقع مشکل و ارائه واکنش سريع برای رفع 

آن برآيد )رضائیان، 1380، ص522(.
کننده  تقويت  که  می آورد  در  حرکت  به  را  قدرتمندی  نیروهای  بحران،  کنترل  برنامه های 
يکديگر است. هر چه سازمانها پیچیده تر می شوند، احتمال اينکه مديران با فرصتها و تهديدهای 
فزاينده و نیروهای رقابتی قوی تر و فرصت کمتری برای واکنش رو به رو شوند، افزايش می يابد. 

1. Siska
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در اين حالت ممکن است بر بی توجهی کارکنان نیز افزوده شود؛ بنابراين مديران ناگزيرند تا از 
تمام ابزارها و روشهای موجود استفاده کنند تا بتوانند اوضاع را تحت کنترل درآورند. مديران بايد 
مطمئن شوند که افزايش خلاقیت و نوآوری به قیمت از دست رفتن کنترل کارها، حاصل نشده 

است )رضائیان، 1380، ص522(.
می کنند.  دنبال  را  گوناگونی  مقاصد  و  اهداف  کنترلی،  سامانه های  از  استفاده  با  مديران 

سامانه های کنترل را می توان به چهار نوع تقسیم کرد:
سامانه های کنترل تشخیصی: نتايج عملکرد را مورد ارزيابی قرار می دهند.

سامانه های کنترل ارزشی: ارزشهای اساسی سازمان را به کارکنان ارائه می کنند.
سامانه های کنترل تحديدی: با استفاده از عبارتهای نهی کننده، حداقل استانداردهای قابل 

قبول را معین می کنند.
سامانه های کنترل تعاملی: جلب توجه و همکاری همه کارکنان برای کسب اطلاعات و بررسی 

آنها به منظور استفاده مديران 
روشهای کنترلی که در مواقع بحران نیز کاربرد دارد به چهار نوع تقسیم می شود: 

الف- سامانه کنترل تشخیصی: همانند پزشک که با معاينه بیمار براساس شاخصهای هشدار 
دهنده، وضعیت وی را از حیث عملکرد و سلامتی کنترل می کند.

ب- سامانه کنترل ارزشی: مديران عالی اهداف و ارزشهای اساسی سازمان را برای کارکنان دقیقاَ 
تبیین می کنند به گونه ای که کارکنان مشتاقانه، آنها را بپذيرند و در جهت اسقرار آنها تلاش کنند.

که  می کنیم  کنترل  را  رفتار  کارهايی  تعیین  با  روش  اين  در  ج- سامانه کنترل تحدیدی: 
 کارکنان بايد با همان استانداردها انجام دهند. در اين نوع کنترل قلمرو مجاز را برای آنها مشخص 
می کنیم. در اين سامانه با نهی کردن، حداقل استانداردها ی قابل قبول را مشخص و تعیین می کنیم.

د- سامانه کنترل تعاملی: اين سامانه همانند سامانه های رسمی است که در اختیار مديران 
قرار می گیرد تا به طور منظم، مديران، کارکنان را در جريان تصمیم ها قرار دهند. اين نوع سامانه 

برای محیط هايی مناسب است که عدم اطمینان شديد )بسیار زياد( دارد )ابیلی، 1381(.

6-2.  مشکلات سامانه کنترلی
معمولاً در مسیر اجرای برنامه های سامانه کنترلی در سازمان، مشکلات و موانعی بروز می کند 

که برخی از آنها عبارت است از: 
مقاومت کارکنان: با توجه به اينکه سامانه کنترلی معمولاًً بر شناسايی نقاط ضعف، نارسايی ها 
و کمبودها تأکید، و کمتر به نقاط قوت و عملکردهای مثبت توجه می کند بتدريج کارکنان چنین 
می پندارند که کنترل فقط برای يافتن نقاط ضعف و سرزنش کردن آنها انجام می شود؛ به همین 
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دلیل نسبت به سیستم کنترل بدبین می شوند و در برابر آن مقاومت می کنند. در چنین مواقعی، 
مديران بايد کوشش کنند تا کنترل به منزله اقدامات اصلاحی تلقی شود و سامانه را به گونه ای 

طراحی کنند که نقاط قوت و ضعف کارکنان را در کنار هم، مد نظر قرار دهد.
تأخیر در ارائه نتایج کنترل: نتايج کنترل بايد در زمان مناسب در اختیار مسئولان قرار گیرد 
تا فرصت استفاده از آن برای اصلاح عملکرد سامانه را داشته باشند؛ اگر نتیجه کنترل با تأخیر در 

اختیار مديران قرار گیرد، ممکن است ديگر برای اصلاح عملکرد قابل استفاده نباشد.
استفاده از معیارهای غیر واقعی و غیر منصفانه: بايد دقت شود که معیارهايی برای سنجش 
عملکرد کارکنان به کار گرفته شود که از نظر آنان منصفانه و واقع بینانه باشد. استفاده از معیارهای 
غیر واقعی و غیر منصفانه، موجب بی اعتماد شدن کارکنان به کنترل خواهد شد )استونر و ونکل1، 

1986، ص 588 و587(.

6-3. عملکرد
6-3-1. مفهوم عملکرد

در ضرورت وتشريح مفهوم عملکرد هولتون و بیتز2 )1995( خاطر نشان ساخته اند که مفهوم 
آنها  است.  متفاوت  عوامل،  انواع  به  بسته  آن،  ارزيابی  که  دارد  بعدی  چند  ساختاری  عملکرد، 
هم چنین به اهمیت اين موضوع، که هدف ارزيابی، نتايج عملکرد است يا رفتار، اشاره می کنند. در 
مورد اينکه عملکرد چیست، نگرشهای متفاوتی وجود دارد. می توان عملکرد را فقط سابقه نتايج 
از  تعاريف متفاوتی  از نظر فردی، عملکرد، معادل سابقه موفقیت های هر فرد است.  تلقی کرد. 

عملکرد شده که عبارت است از:
 -کین3 )1996( معتقد است عملکرد، چیزی است که فرد به جا می گذارد و جدای از هدف است.

 -برناردين4 )1995( معتقد است که عملکرد بايد به عنوان نتايج کار تعريف شود؛ چون نتايج 
قوی ترين رابطه را با اهداف راهبردی سازمان، رضايت مشتری و نقشهای اقتصادی دارد.

عوامل  زيرا  شود؛  متمايز  نتايج  از  بايد  و  است  رفتار  عملکرد،  که  است  معتقد  بل5  -کمپ 
سیستمی می تواند نتايج را منحرف کند. در صورتی که عملکرد به گونه ای تعريف شود که هم رفتار 

و هم نتايج را در بر گیرد، ديدگاه جامعتری به دست می آيد.
عملکرد برآوردی کاوشگرايانه از فعالیتهای مختلف سازمان است. شناخت کارکنان از جمله 

1. Stoner , James A.F. and Charls Wankel

2. Holton & Bates

3. Kane

4. Bernardin

5. Campbell
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علل اصلی ارزشیابی عملکرد است. پاول هرسی و مارشال گلد اسمیت معتقدند در عملکرد نه تنها 
لازم است فرد بداند که چه کاری بايد انجام دهد، بلکه نیاز است پیوسته بداند که چه کارها چقدر 
خوب است انجام دهد. ديگر اينکه نیاز دارد برای تصمیم ها پشتوانه قانونی داشته باشد. آنها نهايتاً 
عملکرد را تابعی می دانند از توان شناخت سازمانی، حمايت سازمانی، تمايل يا انگیزش، بازخورد 

عملکرد، اعتبار و سازگاری محیطی )هرسی و بلانچارد1، 1382، ص426(.

6-3-2. الگوی آچیو
الگوی آچیو توسط هرسی و گلد اسمیت به منظور کمک به مديران در تعیین علت وجود 
مشکلات عملکرد و ايجاد ر اهبردهای تغییر برای حل اين مشکلات طرحريزی شده است. اولین 
قدم برای تدوين الگو، کنار گذاشتن عواملی است که بر عملکرد مديريت تأثیر می گذارد؛ عواملی 
مانند مشوق، توانايی، درک، حمايت سازمانی، سازش محیطی، بازخورد و اعتبار. قدم بعدی اين 
است که مديران اين عوامل را به گونه ای که بتوان آنها را به ياد سپرد و مورد استفاده قرار داد، 

ترکیب کنند. عوامل اصلی اين الگو بر اساس تابع زير مشخص شده است:
P= f )A. C. H. J. F. V. E(

عملکرد تابعی است از محیط، ارزیابی، اعتبار، مشوق، کمک، وضوح و توانایی
با توجه به ويژگیهايی که الگوی آچیو از لحاظ توان کاربرد و امکانپذيری دريافت اطلاعات در 
برداشت و نیز ظرفیتی که از لحاظ ريشه يابی مشکلات و تعیین راهبرد رفع آنها ايجاد می کرد، اين 

الگو در پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است.

6-3-3. ابعاد الگوی آچیو هرسی و گلداسمیت
اين ابعاد از اين عوامل اصلی تشکیل شده است: توانايی، شفافیت، حمايت، تشويق، ارزيابی، 

اعتبار و محیط.
توانایی2 )دانش و مهارت(: اين واژه به دانش و مهارتهای کارکنان اشاره دارد. توانايی برای 
اجرای موفقیت آمیز کاری که در سازمان واگذار شده است. اين مهم است که فراموش نکنیم همه 
افراد دارای صلاحیت نیستند. مجموعه مواردی که می تواند به توانايی فرد در کار منجر شود شامل 

مواردی چون آموزشهای رسمی و غیررسمی مرتبط، تجربه کاری قبلی و استعداد فردی است. 
شفافیت3 )تفهیم یا درک نقش(: به گزارش عصر بانک دات آی ار. اين عامل به میزان درک 

1. Hershey & Blanchard

2. Ability 

3. Clarity 
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فرد از کار اشاره دارد. زمانی که به فردی کاری واگذار می کنید نیاز است بخوبی موضوع را تفهیم 
کنید. بايد به او بگويید چه کاری را بايد انجام دهد و چه کاری را نبايد انجام دهد. برای رسیدن 
به شفافیت کامل کار، فرد نیاز دارد تا اهداف و دلايل اصلی کار را بخوبی درک کند. اگر احساس 
می کنید فرد مورد نظر در درک کار دچار مشکل شده است، شايد نیاز باشد تا يک بار ديگر مسیر 
تفهیم کار را با وی طی کنید. در بسیاری از موارد، توافق شفاهی در اهداف مورد نظر کافی نیست. 
شايد لازم باشد تا اهداف مدنظر خود را در فعالیتهای تعريف شده پس از شفاف کردن مکتوب 

کنید و به تأيید برسانید.
کمک1 )حمایت سازمانی(: گام بعدی به کمک و حمايت از فرد برای پايان موفقیت آمیز فعالیت 
مربوط است. برخی حمايتهای سازمانی می تواند شامل مواردی چون بودجه مناسب، امکانات و 
موفقیت آمیز  اجرای  برای  مشابه  مواردی  و  سازمانی  واحدهای  ديگر  همراهی  کافی،  تجهیزات 
فعالیت باشد. در صورتی که کمک و حمايت سازمانی نباشد، مديران بايد به وضوح آنها را مورد 

شناسايی قرار دهند و درباره تأمین آن اقدام کنند.
تشویق2 )ایجاد انگیزش(: واژه تشويق به پاداش )مستقیم و غیرمستقیم( برای ايجاد انگیزش 
در افراد اشاره دارد. بايد به ياد داشته باشیم که همه افراد دارای انگیزه های کافی برای تکمیل 
موفق هر فعالیت تعريف شده نیستند. بسیاری از کارکنان با استفاده از رويکردهای مستقیم و 
غیرمستقیم جبران خدمات، انگیزه های بیشتری برای اجرای موفقیت آمیز کار به دست می آورند. 
اگر احساس می کنید کارکنان فاقد انگیزه های کافی هستند، شايد اولین گام برای رفع اين مسئله 
کار  اجرای  بخوبی درک کنند که  بايد  کارکنان  است.  تنبیه سازمان  و  پاداش  روشهای  بررسی 

صحیح آنها با میزان پرداختی، ارتقا و امنیت شغلی آنها ارتباط مستقیم دارد.
ارزشیابی3 )مربیگری و بازخورد عملکرد(: اين بخش از ابزار به بازخوردهای غیررسمی روزانه 
به  مؤثر  بازخورد  ارائه  فرايند  دارد.  اشاره  فرد  عملکرد  از  دوره ای رسمی  بررسیهای  و هم چنین 
فرد اين امکان را می دهد تا بخوبی از وضعیت عملکردی خود آگاه شود. وقتی فردی از چگونگی 
عملکرد خود آگاه نباشد، غیرمنطقی است که انتظار داشته باشید بتواند آن را بهبود دهد. اغلب 

مشکلات عملکردی از چگونگی ارائه بازخورد عملکرد و مربیگری ناشی می شود. 
اعتبار4 )قوانین مرتبط با کارکنان(: اين واژه به اعتبار تصمیمات مدير از نظر درستی و قانونی 

1. Help

2. Incentive 

3. Evaluation 

4. Validity



111

جا 
 نا

ان
رکن

کا
رد 

لک
عم

بر 
ی 

ترل
 کن

نه
ما

سا
یر 

   تأث
بودن در حوزه منابع انسانی اشاره دارد. مديران بايد اطمینان يابند تمامی تصمیمات آنها در مورد 
افراد منطبق با قوانین و ضوابط و منطبق بر سیاستهای سازمان گرفته می شود. مدير بايد مطمئن 
اعتبار کافی  از  افراد دچار تبعیض نمی شود و تصمیمات وی  ارزيابی عملکرد  شود در چگونگی 

برخوردار است. 
محیط1  )تناسب محیطی(: عوامل محیطی نامتناسب می تواند بر عملکرد افراد اثر بگذارد؛ مواردی 

چون رقبا، وضعیت بازار، مقررات دولتی، تأمین کنندگان و غیره. در صورتی که يکی از اين عوامل 
محیطی از کنترل سازمان خارج باشد، کارکنان نبايد بابت عملکرد مرتبط با آن دچار تنبیه شوند.

6-4.  رابطه سامانه کنترلی و عملکرد
يکی از مراحل مهم فرايند کنترل تهیه و تنظیم اطلاعات مربوط به عملکرد يا عملیات انجام 
يافته و در حال اجرا است. جمع آوری اطلاعات و تنظیم و پردازش آنها يکی از مراحل اصلی و يکی 
از اقدامات حیاتی برای هر سامانه کنترلی است به طوری که هیچ سامانه کنترلی بدون در اختیار 
داشتن اطلاعات و آمار درست و بموقع نمی تواند نقش خود را به گونه ای مؤثر در سازمان ايفا 
کند. بنابراين طراحی شبکه دقیق اطلاعاتی که بتواند اطلاعات لازم را به صورت صحیح و بموقع 
در اختیار مسئولان و مديران سازمان قرار دهد، ضرورتی انکار ناپذير است )سوری و همکاران، 

1389، ص 23(.
مديران تنها در سايه داشتن اطلاعات دقیق و بموقع می توانند میزان پیشرفت سازمان را در 
جهت تأمین هدفها مشخص کنند و در صورت مشاهده انحراف و عدم سازگاری حرکت سازمان 
با اهداف پیش بینی شده و استانداردهای تعیین شده به اقدامات اصلاحی دست بزنند. اطلاعات 
با  کارها  تا  می زند  پیوند  هم  به  را  سازمان  دهنده  تشکیل  اجزای  همه  که  است  اتصالی  حلقه 
هماهنگی بیشتری انجام گیرد و موفقیت و بقای سازمان تضمین شود. عوامل و پديده های اثرگذار 
قوانین  برداشتها و نظريات مشتريان و  قوانین و مقررات دولتی، نگرش کارکنان،  محیطی مثل 
کارگری - و نیز عوامل و پديده های غیر قابل پیش بینی ديگر، بايد مورد بررسی و مطالعه دقیق 
قرار گیرد. مطالعه و بررسی دقیق اين عوامل و تعامل مناسب با آنها به اطلاعات نیاز دارد. اطلاعاتی 
او قرار می دهد که  افزايش و در نتیجه، اين امکان را در اختیار  که دانش و آگاهی مديريت را 
با استفاده از اطلاعات مفید و کاهش حدس و گمان در زمان وقوع پديده های محیطی، تصمیم 

مقتضی را بگیرد )سوری و همکاران، 1389، ص 23(.

1. Environment
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مقايسه عملکرد با استانداردهای از پیش تعیین شده، مرحله ای مهم از فرايند کنترل است. 
در اين مرحله، اطلاعات از عملکرد با آنچه به صورت استاندارد و معیار پیش بینی شده، مقايسه 
معیارهای  و  استانداردها  با  واقعی  عملکرد  که  باشد  اين  تطبیق  و  مقايسه  نتیجه  اگر  می شود. 
پیش بینی شده، مطابقت دارد، برنامه ادامه می يابد؛ ولی اگر عملکرد مطابق با استانداردها نباشد و 
انحراف و مغايرتهايی باشد، ضروری است اقداماتی برای تصحیح عملکردها صورت پذيرد )سوری 

و همکاران، 1389، ص 23(.

7. الگوی مفهومی پژوهش
با توجه به ابعاد و عوامل سامانه کنترلی که در چارچوب نظری و ادبیات تحقیق اشاره شد و 
استفاده از الگوی کنترلی رضائیان و الگوی عملکرد آچیو برگرفته از هرسی و گلد اسمیت )1980( 

الگوی تحقیق به اين شرح است:

شکل )1(: الگوی مفهومی پژوهش )رضائیان، 1380 و هرسی و گلد اسمیت، 1980( 

8. روش شناسی پژوهش
فرماندهی  تابع  يگانهای  از  يکی  آماری  جامعه  است.  پیمايشی  توصیفی  پژوهش  اين  روش 
يگانهای ويژه ناجاست. روش نمونه گیری به روش تصادفی طبقه ای است که هفت نفر از افسران 
ارشد يا کارمندان همتراز، 113 نفر افسر جزء يا کارمند همتراز و 117 نفر درجه دار يا کارمند 
تحقیق،  اين  اطلاعات  گردآوری  ابزار  شدند.  انتخاب  کوکران  فرمول  با  نفر   237 جمعاً  همتراز 
پرسشنامه است که پرسشنامه سامانه کنترلی با استفاده از الگوی سامانه کنترلی رضائیان )1380( 
و محقق ساخته و پرسشنامه عملکرد کارکنان، پرسشنامه استاندارد عملکرد سازمانی "هرسی و 
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گلد اسمیت" )1980( است. پرسشنامه سامانه کنترلی محقق ساخته شامل 20 سؤال طراحی و 
پرسشنامه استاندارد سازمانی الگوی آچیو هرسی و گلد اسمیت شامل 42 سؤال است که با استفاده 
از مقیاس 5 گزينه ای لیکرت درجه بندی شده و اين سؤالات در صدد بررسی تأثیر سامانه کنترلی 
بر عملکرد کارکنان ناجا در پلیس يگان ويژه است. روايی پرسشنامه از طريق نظرخواهی با نخبگان 
و صاحبنظران پايش و روايی صوری و محتوايی مورد تأيید قرار گرفته است. پايايی آن از طريق 
الفای کرونباخ برای هر يک از پرسشنامه های سامانه کنترلی و عملکرد سازمانی 0.825 محاسبه 
شده است. به منظور تجزيه و تحلیل داده ها در سطح استنباطی از آزمون کولموگروف اسمیرنوف 
برای بررسی عادی بودن داده ها و از نرم افزار لیزرل برای بررسی میزان تأثیر متغیرها استفاده شد. 

9. توصیف متغیرهای جمعیت شناختی
با توجه به اطلاعات نمونه پژوهش، 14 نفر برابر با 5/9 درصد بین 20 تا 25 سال، 75 نفر برابر 
با 31/6 درصد بین 26 تا30 سال، 84 نفر برابر با 35/4 درصد بین 31 تا 35 سال، 47 نفر برابر با 

19/8 درصد بین 36 تا 40 سال و 17 نفر برابر با 7/2 درصد 41 سال به بالا بوده اند.
افراد  درصد   3/8 می دهد،  نشان  تحقیق  نمونه  در  تحصیلات  وضعیت  اطلاعات،  به  توجه  با 
مورد بررسی دارای تحصیلات زيرديپلم، 38/4 درصد دارای تحصیلات ديپلم، 39/2 درصد دارای 
تحصیلات کاردانی و 16/9 درصد نیز دارای تحصیلات کارشناسی بوده اند؛ در ضمن 1/7 درصد 

افراد مورد بررسی، تحصیلات ارشد و بالاتر داشته اند.
نمونه تحقیق نشان می دهد، 3 درصد  افراد در  به اطلاعات وضعیت سابقه خدمت  با توجه 
دارای سابقه 5 سال و کمتر، 35 درصد 6 تا 10 سال، 39/7 درصد 11 تا 15 سال، 15/6 درصد 

16 تا 20 سال، 5/8 درصد 21 تا 25 سال و 8 درصد 26 سال به بالا بوده اند.
با توجه به اطلاعات وضعیت درجه يا رتبه سازمانی بین حجم نمونه تحقیق نشان می دهد، 
 50 درصد افراد مورد بررسی درجه دار يا کارمند همتراز، 47 درصد افسر جزء يا کارمند همتراز و

 3 درصد نیز افسر ارشد يا کارمند همتراز بوده اند. 

10. یافته های پژوهش 
به منظور بررسي عادی بودن متغیرهاي پژوهش از آزمون کولموگروف- اسمیرنوف استفاده شد. 
نتايج آزمون در جدول شماره )1( گزارش شده است. نتايج نشان مي  دهد که آزمون کولموگروف 

اسمیرنوف براي هیچ يک از متغیرها معنادار نیست و تمام متغیرها عادی است.
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جدول شماره )1(: نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف

سطح معناداريکولموگروف اسمیرنوفمتغیرها
0/9030/388سامانه کنترلی

0/8500/465عملکرد کارکنان

10-1. الگوی کلی پژوهش برای فرضیه اصلی
در شکل )1( الگوی آزمون شده همراه با مقادير استاندارد شده روي هر کدام از مسیرها درج 
شده است. يافته ها نشان مي دهد که ضرايب مسیر عنوان شده همگي معنادار است و بر يکديگر 

تأثیر مثبتي دارد. 

نمودار )1(: الگوی آزمون شده پژوهش برای ضریب مسیر بین سامانه کنترلی و عملکرد کارکنان
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نمودار )2(: الگوی آزمون شده پژوهش برای مقادیر معناداری بین سامانه کنترلی و عملکرد کارکنان

بر   )β=  0/76( کنترلی  سامانه  تأثیر  می شود،  مشاهده   )2( شماره  جدول  در  که  همان طور 
عملکرد کارکنان در سطح )P>0/01( مثبت و معنادار است. هم چنین رابطه نوآوری سازمانی بر 
عملکرد سازمانی )β= 0/39( از طريق کارافرينی سازمانی در سطح )P>0/01( مثبت و معنادار 
الگوی آزمون شده در جدول شماره )2( نشان مي دهدکه شاخص  اما شاخصهاي برازش  است؛ 
ديگر  و  است  برخوردار  قبولي  قابل  از سطح  میزان 0/054  با  برآورد شده  الگوی  در   RMSEA

شاخص برازش مانند NNFI ،NFI ،GFI ،CFI و AGFI به ترتیب برابر با 0/98، 0/96، 0/98، 
مي دهد  نشان  برازش  نکويي  ويژگیهای  اين  و  است  مناسبي  سطح  در  همگي   0/92 و   0/97

داده هاي اين پژوهش با ساختار عاملي اين الگو برازش مناسبي دارد. 

جدول شماره )2(: ویژگیهای برازندگي الگوی برازش شده

AGFINFINNFIGFICFIRMSEAx/df

0/920/980/970/960/980/0622/82

10-2. نتایج آزمون فرضیه  اصلی تحقیق
 )3( يافته هاي جدول شماره  دارد.  تأثیر  کارکنان  عملکرد  بر  کنترلی  فرضیه اصلی: سامانه 
P>0/01 در سطح β = 0/76 نشان مي دهد که ضريب تأثیر سامانه کنترل بر عملکرد کارکنان

مثبت و معني دار است؛ بنابراين سامانه کنترلی بر عملکرد کارکنان يگان ويژه تأثیر دارد. 
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جدول شماره )3( نتایج آزمون فرضیه   اصلی تحقیق

نتیجهمقادیر Tضریب مسیرفرضیه

تأيید فرضیه16/68 0/76سامانه کنترلی بر عملکرد کارکنان يگان ويژه تأثیر دارد.

10-3. الگوی کلی پژوهش برای فرضیه های فرعی
در شکل شماره )3( الگوی آزمون شده همراه با مقادير استاندارد شده روي هر کدام از مسیرها 
بر  و  يافته ها نشان مي دهد که ضرايب مسیر عنوان شده همگي معنادار است  درج شده است. 

يکديگر تأثیر مثبتي دارد. 

نمودار شماره )3(: الگوی آزمون شده پژوهش برای ضریب مسیر بین ابعاد مختلف سامانه کنترلی و 
عملکرد کارکنان
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نمودار شماره )4(: الگوی آزمون شده پژوهش برای مقادیر معناداری بین ابعاد مختلف سامانه کنترلی و 
عملکرد کارکنان

کنترلی  سامانه  تشخیصی  بعُد  تأثیر  می شود،  مشاهده   )3( شماره  در جدول  که  همان طور 
)β= 0/93(، بعُد تحديدی سامانه کنترلی )β= 0/94(، بعُد ارزشی سامانه کنترلی )β= 0/89(، بعُد 
تعاملی سامانه کنترلی )β= 0/92( بر عملکرد کارکنان در سطح )P>0/01( مثبت و معنادار است؛ 
 RMSEA آزمون شده در جدول 4-13 نشان مي دهدکه شاخص  الگوی  برازش  اما شاخصهاي 
درالگوی برآورد شده با میزان 0/054 از سطح قابل قبولي برخوردار است و ديگر شاخص برازش 
با 0/93، 0/94، 0/96، 0/95 و0/91  برابر  ترتیب  به   AGFI و   NNFI  ،NFI  ،GFI  ،CFI مانند 
همگي در سطح مناسبي است و اين ويژگیهای نکويي برازش نشان مي دهد داده هاي اين پژوهش 

با ساختار عاملي اين الگو برازش مناسبي دارد. 

جدول شماره )3(: ویژگیهای برازندگي الگوی برازش شده

AGFINFINNFIGFICFIRMSEAx/df

0/910/950/960/940/930/0542/52
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10-4. نتایج آزمون فرضیه های فرعی تحقیق

جدول شماره )4( نتايج آزمون فرضیه های فرعی تحقیق را نشان می دهد.

جدول شماره )4(: نتایج آزمون فرضیه   های فرعی تحقیق

نتیجهمقادیر Tضریب مسیرفرضیه
تأيید فرضیه0/9318/40سامانه کنترل تشخیصی بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد.

تأيید فرضیه0/9418/64سامانه کنترل تعاملی بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد.
تأيید فرضیه0/8917/00سامانه کنترل ارزشی بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد.

تأيید فرضیه0/9217/78سامانه کنترل تحديدی بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد.

11. نتیجه گیری
با توجه به اطلاعات، نتايج اين تحقیق نشان می دهد که سامانه کنترلی برحسب سابقه خدمت 
و درجه يا رتبه بر عملکرد کارکنان يگان ويژه خراسان رضوی تأثیرگذار است؛ اما سن و تحصیلات 

بر متغیر عملکرد کارکنان تأثیر معنی داری ندارد.
متغیرهای سامانه کنترل تشخیصی و سامانه کنترل تعاملی بیشترين و سپس سامانه کنترل 
ارزشی و سامانه کنترل تحديدی کمترين تأثیر معنی دار را بر متغیر عملکرد کارکنان دارد، اين 
بدين معنی است که با افزايش سامانه های کنترلی فوق، سطح عملکرد کارکنان نیز که تابعی است 
از محیط، ارزيابی، اعتبار، مشوق، کمک، وضوح و توانايی افزايش می يابد که اين نتايج با يافته های 
گودرزی و همکاران )1397( همسو است که رابطه سامانه کنترل مديريت با مديريت عملکرد 
بیمارستان منتخب تأمین اجتماعی تهران رامورد بررسی قرارداده ، و به اين نتیجه رسیده اند که 
سامانه کنترل مديريت با ابعاد مديريت تشخیصی و مديريت تعاملی با مديريت عملکرد سازمانی 
با شناخت ابعاد و معیارهای عملکرد، سنجش و ارزيابی عملکرد، بهبود عملکرد، رابطه مثبت دارد. 
در ادامه نتايج اين تحقیق با نتايج تحقیقات امینی و فرهادی نهاد )1394(، روح الهی و رجبی 
فرجاد )1394(، خاشعی و مجرد )1391(، گرجی )1388( و ساکو همکاران )2013( همسو است.

هم چنین اين نتايج با الگوی آچیو، که توسط هرسی و گلد اسمیت به منظور کمک به مديران 
در تعیین علت وجود مشکلات عملکرد و ايجاد  راهبردهای تغییر حل اين مشکلات طرحريزی 
گرديده، همسو است. همان طور که اولین قدم برای تدوين اين الگو، کنار گذاشتن عواملی است که 
بر عملکرد مديريت تأثیر می گذارد؛ عواملی مانند مشوق، توانايی، درک، حمايت سازمانی، سازش 
محیطی، بازخورد و اعتبار. قدم بعدی اين است که مديران اين عوامل را به گونه ای ترکیب کنند 

که بتوان آنها را به خاطر سپرد و مورد استفاده قرار داد.



119

جا 
 نا

ان
رکن

کا
رد 

لک
عم

بر 
ی 

ترل
 کن

نه
ما

سا
یر 

   تأث
12. پیشنهادهای کاربردی

با توجه به موضوع اين پژوهش، که به بررسی تأثیر سامانه کنترلی بر عملکرد کارکنان ناجا 
در پلیس يگان ويژه می پردازد و نتايج آن، پیشنهاد می شود:

همان طور که در اين پژوهش مشخص شد سامانه کنترلی بر عملکرد کارکنان يگان ويژه تأثیر 
دارد؛ لذا با توجه به اهمیت و ضرورت افزايش مستمر سطح عملکرد کارکنان نیروهای انتظامی 
بويژه يگان ويژه، به منظور تحقق اين امر، اصول استاندارد سامانه های کنترلی به صورت کامل و با 
توجه به نیاز سنجی مبتنی بر سطح عملکرد کارکنان در دستور کار مسئولان و مديران قرار بگیرد. 
يگان  کارکنان  عملکرد  بر  تشخیصی  کنترل  سامانه  می دهد  نشان  تحقیق  نتايج  ادامه،  در 
ويژه تأثیر دارد؛ لذا برای اجرای برنامه های آموزشی و کارشناسی شده مبتنی بر افزايش سطح 
آگاهیهای مديريتی نسبت به استفاده بهینه از سامانه های کنترل عملکرد کارکنان و تشخیص 
بموقع و اصولی برنامه های پیشگیری و قابل اجرا، برنامه ريزيهای لازم در دستور کار قرار بگیرد. 
در اين زمینه اجرای ريشه برنامه آموزش تفصیلی ابلاغی، برگزاری کارگاه های آموزشی مهارت 
مانند خودروهای  نوين  از تجهیزات  استفاده  و  رزمايشها  با  توانمندی کارکنان  افزايش  محوری، 
تاکتیکی )فاتق، راتق، جسور و رعد(، خودروهای الکترونیکی )رعد و جسور(، خودروهای آبپاش، 
و  بدبو(  گاز  کپسولهای  و  اشک آور  کپسولهای  بال،  پینت  سلاح  )گلوله های  نوين  مهمات  انواع 
سامانه های نظارت تصويری )دوربین های PVR، دوربین های يقه ای ويژه فرماندهان و دوربین های 

نصب روی خودروها( مورد تأکید است.
هم چنین يافته ها بیانگر اين است که سامانه کنترل تعاملی بر عملکرد کارکنان يگان ويژه 
به  نسبت  تأثیرگذار،  سازمانی  تعاملات  و گسترش  برای حفظ  پیشنهاد می شود  لذا  دارد؛  تأثیر 
و  کارکنان  تکريم  برنامه های  آموزشها،  باز،  سامانه های  عوامل  قالب  در  سازمانی  روابط  افزايش 
خانواده آنان و اجرای جلسات پرسش و پاسخ و توجه به راهبردهای ششگانه يگانهای ويژه ناجا 
برای افزايش عملکرد کارکنان به مرحله اجرا گذاشته شود. هم چنین توسعه 1 به 3 و استفاده 
از ظرفیتهای برون سازمانی از جمله پلیس افتخاری، تعامل با ارتش و سپاه و شهرداريها و ديگر 
ادارات و سهیم کردن همه دستگاه ها و نهادها در جهت تأمین امنیت، انعکاس فعالیتها و خدمات 
انتقال تجربیات  به مردم در رسانه های گروهی، توجه به معیشت کارکنان بويژه تأمین مسکن، 

فرماندهان به کارکنان مورد تأکید است.
همان طور که مشخص شد، سامانه کنترل ارزشی بر عملکرد کارکنان يگان ويژه تأثیر دارد؛ 
بنابراين شناخت دقیق ارزشهای فردی و سازمانی و گسترش فرهنگ سازمانی به عنوان يک اصل، 
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پیشنهاد می شود. اجرای برنامه های مدون عقیدتی سیاسی و توجیه سیاسی و مذهبی کارکنان 
با  از ظرفیت غنی دفاع مقدس  باتجربه، تکريم خانواده شهدا و استفاده  توسط هاديان سیاسی 
ديدار کارکنان با خانواده معظم شهدا و الگو گیری از شهدا، تکريم بازنشستگان و پیشکسوتان 
و بهره مندی از تجربیات آنان، انضباط معنوی و روحیه خودکنترلی، توجه به ارزشهای انقلابی و 
ولايی و تصمیم گیری مدبرانه و حکیمانه در اتفاقات و وقايع و برگزاری اردوهای زيارتی و تفريحی 

مورد تأکید است.
تأثیر  ويژه  يگان  کارکنان  بر عملکرد  تحديدی  پژوهش مشخص شد سامانه کنترل  اين  در 
پادگانی،  نامه های  آيین  و  قوانین  و  و بخشنامه های جاری  اجرای دقیق دستورالعملها  لذا  دارد؛ 
تجزيه و تحلیل مأموريتها پس از هر مأموريت و مشخص کردن نقاط ضعف و قوت، تدوين بانک 
اختصاص  با  جوانگرايی  کارکنان،  روند خدمتی  در  تأثیرگذاری  و  ارزيابی  نتايج  ابلاغ  اطلاعاتی، 
نیروهای جديدالورود به يگان و پرهیز از اعزام کارکنان به شغل دوم می تواند در افزايش عملکرد 

کارکنان مؤثر واقع شود.
پیشنهاد می شود، چنین پژوهشهايی در سطح ديگر يگانها و سپس در سطح منطقه ای و ملی 
تأثیر سامانه های کنترل بر عملکرد  ارزيابی  بر  انجام شود تا ضمن دريافت اطلاعات مبتنی  نیز 
کارکنان، نسبت به بازنگری، رفع نواقص، تنظیم راهبردهای جديد و ارتقای سامانه های ذکر شده، 

اقدامات مقتضی و تخصصی صورت پذيرد.
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