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چكیده
رهبری  و  مدیریت  دانش  است.  جامعه  و  سازمان  اصلی  ارکان  از  مدیریت  و  فرماندهی  هدف:  و  زمینه 
سازمانی در کنار سایر وظایف مدیریت، مانند؛ برنامه ریزی، سازماندهی، کنترل و...، یکی از وظایف ضروری و 
حیاتی است و نقش زیربنایی در سلامت سازمانی دارد. در این پژوهش بر تأثیر سه عامل مهم کنترل پیشگیر 
یا مقدماتی، کنترل همگام و کنترل بازخورد و همچنین ویژگی های شخصیتی، انضباط سازمانی و خودکنترلی 
)دینداری( فرماندهان بر سلامت سازمانی پرداخته شد. هدف این پژوهش، تبیین نقش کنترل، نظارت و 

عوامل فردی و سازمانی فرماندهان بر سلامت سازمانی است. 
روش: این پژوهش، کاربردی از نوع توصیفی است که به روش پیمایش انجام و به منظور جمع آوری داده ها 
از ابزار پرسش نامه استفاده شد. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان فرماندهی انتظامی استان گیلان 
قرار  بررسی  مورد  و  انتخاب  ساده  تصادفی  نمونه گیری  به روش  نفر  آنها 180  میان  از  که  دادند  تشکیل 
گرفتند. داده های حاصل از پرسش نامه ها به محیط نرم افزار اس.پی.اس.اس، منتقل و پس از بررسی روایی 

و پایایی، مورد تحلیل قرار گرفتند.
یافته ها: یافته های حاصل از تحلیل داده ها نشان می دهد که میان سلامت سازمانی و متغیرهای ویژگی های 
شخصیتی، انضباط سازمانی، دینداری، کنترل پیشگیر، کنترل همگام و کنترل بازخورد و درآمد همبستگی 
پیشگیر  کنترل  و   )beta=0/384( انضباط سازمانی  عامل  دو  میان، سهم  از آن  اما  دارد  وجود  معناداری 
)beta=0/345( در تبیین سلامت سازمانی بیشتر از بقیه است. باتوجه به مقدار R2 می توان گفت که 53 

درصد از تغییرات متغیر وابسته )سلامت سازمانی( توسط متغیرهای مستقل توضیح داده شده است. 
نتیجه گیری: براساس یافته های پژوهش، لازم است تا در راستای ارتقاء سلامت سازمانی، دو عامل انضباط 
سازمانی و کنترل پیشگیر تقویت شوند و در اولویت قرار گیرند. همچنین با کنترل پیشگیرانه تلاش شود از 

انحرافات در کیفیت و کمیت منابع انسانی، مادی و مالی مورد استفاده سازمان، پیشاپیش جلوگیری شود. 
کنترل  پیشگیر،  کنترل  دینداری،  سازمانی،  انضباط  شخصیتی،  ویژگی های  سازمانی،  سلامت  کلیدواژه ها: 

همگام، کنترل بازخورد 
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مقدمه
بيشتر خودنمایی می كند نقش مدیران در هدایت  پليسی آنچه كه  فناورى و تجهيزات  در كنار 
عمليات است. فرماندهی و مدیریت از اركان اصلی سازمان و جامعه است. دانش مدیریت و رهبرى 
سازمانی در كنار سایر وظایف مدیریت مانند؛ برنامه ریزى، سازماندهی، كنترل و...، یکی از وظایف 
ضرورى و حياتی است و نقش زیربنایی در سلامت سازمانی دارد. اریک1 )2010( در مطالعه اى نشان 
داد كه كيفيت هر سازمان به كيفيت فرماندهان و مدیران آن وابسته است و درحقيقت هيچ كشور 
و سازمانی نمی تواند از سطح فرماندهان و مدیرانش بالاتر رود. بدین ترتيب لازمه داشتن سازمان ها 
و كشور توسعةافته، داشتن فرماندهان و مدیران توسعةافته است )خورشيدى و قربانی، 1391: 13(. 
ویژگی هاى فرماندهی و مدیریت در نيروى انتظامی در بسيارى از موارد تفاوت عمده اى با رهبرى 
و مدیریت هاى سایر سازمان ها دارد. نظام رهبرى و مدیریت از عصر شکار به كشاورزى، صنعتی 
و فراصنعتی متحول شده؛ نظام اسلامی كه داعية رهبرى جهانی را دارد لازم است نظام رهبرى و 
مدیریت خود به ویژه در نيروى انتظامی را به عصر حکمت یعنی دانش به عنوان ابزار قدرت تبدیل 
سازمان  این  در  مدیریت  و  رهبرى  و شاخص هاى  عوامل  تشخيص  نيازمند  مهم  این  تحقق  كند. 
مقدس و آرمانی در آینده است. لازمه ماندگارى، دوام و بقاى نيروى انتظامی در عرصه تحول هاى 
مؤثر  شاخص هاى  و  عوامل  تشخيص  است(  سازمان ها  سایر  از  بيش  نيرو  این  در  )كه  پرشتاب 
مدیریت و فرماندهی در آینده است. بدین ترتيب فرماندهان عالی این نيرو باید عادت ها و رویه ها 
را محک مجدد بزنند و با دید نقادانه به راةابی بهتر در تشخيص عوامل و شاخص هاى رهبرى و 

مدیریت بپردازند. نمودار 1 رابطه ميان كنترل و سایر وظایف مدیریت را نشان می دهد. 

نمودار 1. رابطه میان كنترل و سایر وظایف مدیریت
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یک جمله جالب مدیریت كه باعنوان »قانون مورفی« بيان می شود می گوید: یک فرد می تواند 
تقریباً مطمئن باشد كه حوادث و رویدادها برطبق برنامه پيش نخواهد رفت. این نظر در اینجا به 
این مفهوم است كه به نظر می رسد عوامل محيطی گوناگون دست به دست هم می دهند و توطئه 
می كنند تا شرایطی را به وجود آورند كه نگذارند عمليات بدون در نظر گرفتن این كه چه حدى 
مدیران هرگز  بنابراین،  یابد  از عملکرد دست  به سطوح مشخصی  برنامه ها كار شده است  روى 
مطمئن نيستند كه رویدادها بر طبق برنامه به وقوع خواهد پيوست و بنابراین باید پيوسته درگير 
ارزیابی پيشرفت برنامه ها و عملکردها باشند. ازطریق توجه دائمی كنترل، مدیریت در موقعيت 
كنترل  این حد،  تا  و  می گيرد  قرار  غيرمطلوب  پيشامدهاى  مقابل  در  عمليات  حراست  و  حفظ 
به جاى این كه ماهيت تصحيح كننده داشته باشد، جلوگيرى كننده خواهد بود. نظام هاى كنترل در 
همه سازمان ها قابل اعمال اند و باید همه مراحل عمده فعاليت هاى مربوط به داده ها، فرایندها و 

ستاده هاى سازمانی را شامل شوند. كنترل به دلایل زیر مورد نياز است.
سازمان  دارایی هاى  محافظت كردن   -2 كارآیی؛  افزایش  براى  عملکرد  استانداردكردن   -1
بالاترین  كسب  به منظور  كيفيت  استانداردكردن   -3 نابجا؛  بکارگيرى  و  ضایع شدن  سرقت،  از 
بهره ورى؛ 4- برقراركردن محدودیت ها ازطریق شرح وظایف و نظام هاى حسابرسی كه در آن 
سازمان؛  اعضاء  تمام  شغل  عملکرد  اندازه گيرى   -5 كرد؛  اعمال  را  تفویض شده  اختيار  می توان 
6- متعادل كردن برنامه ها و طرح هاى مدیریت عالی ازطریق یکی كردن خط مشی ها، شيوه نامه ها، 

بودجه هاى اصلی و سایر فنون سازمان )رابرت تراونا1 و همکاران، 1364: 93(
هدف از انضباط آن است كه رفتار مطلوب گسترش پيدا كند. این امر ممکن است با تشویق 
 .)298 )جزینی، 1375:  شود  انجام  قبول  قابل   غير  رفتارهاى  تنبيه  با  یا  قابل  قبول  رفتارهاى 
به صورت  یا  باشد  نوشته  به صورت  با كاركنان، خواه  مدیر  توافق هاى  از  ناشی  تعهد  و  اطلاعات 
را  انضباط  برخی  )بنت و هس2، 1380(.  ناميد می شود  انضباط  نانوشته،  عرفی و خط مشی هاى 
شرایط خاص سازمان تعریف كرده اند كه كاركنان را ملزم می كند تا رفتارى معقول و مقبول در 

1. Robert Travna

2. benet and Hess
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رفتار  مفهوم  به  را  انضباط  تعریف،  این  مقررات سازمان درپيش گيرند. در  قوانين و  چارچوب 
ابزارى در دست سرپرست براى  انضباط  نيز معتقدند  منظم و مرتب در سازمان می دانند. برخی 
اصلاح رفتار نامطلوب كاركنان است )سيدجوادین، 1381(. فرماندهی معظم كل قوا )1368( 
هر  یعنی  انضباط  كرده اند:  تعریف  این گونه  را  انضباط  معنوى،  و  جنبه ظاهرى  دو  از  تلفيقی  با 
فرمانبرى خودش را ملزم به اخلاقی بداند كه فرمان فرمانده را عمل بکند این كار نه فقط در نگاه 
او، بلکه همان جایی كه چشم او هم نمی بيند، فرمان او باید عمل شود. انضباط به معنی واقعی همين 
است. اگر ميزان انضباط در سازمان كم باشد، روحيه تعهد و وفادارى نيز ضعيف است و ضوابط 
سازمان نيز روزبه روز رو به قهقرا خواهدرفت. ميشل فوكو1 كه به انضباط از دیدگاه بدن انسان 
می نگرد، معتقد است انضباط قدرت را از بدن جدا می كند. از یک سو، این قدرت را به توانایی و 
قابليتی كه درپی افزایش آن است بدل می كند و ازسوى دیگر، انرژى و قدرت مندى را كه ممکن 
است از آن نتيجه شود معکوس می كند و از آن مناسبات سفت و سخت انعقاد را می سازد )فوكو، 
1378: 172(. بنت و هس هدف از انضباط را گسترش رفتار مطلوب می دانند و معتقدند این امر 
با تنبيه رفتارهاى غير قابل قبول انجام شود. یکی  با تشویق رفتارهاى قابل قبول یا  ممکن است 
از انواع انضباط، انضباط مثبت )خودانضباطی( است كه از تربيت كردن افراد به منظور تشویق به 
رعایت قوانين و مقرارت و بيشتركردن كارایی آنان در عملکرد استفاده می كند. وقتی كاركنان از 
قوانين و مقرارت با ميل خود پيروى كنند و بيشترین تلاش را در تحقق اهداف فردى و سازمانی 
به كار بندند، در این صورت گفته می شود انضباط مثبت شکل گرفته است. انضباط به كاركنان 
كمک می كند تا انتظارات خود را در چارچوب عملکرد منطقی و محدودیت هاى رفتارى برآورده 
كنند. نوع دیگر انضباط از نظر بنت و هس، انضباط منفی است. مدیران انتظامی در تمام سطوح 
مدیریتی، بعضی مواقع ضرورت استفاده از انضباط منفی را احساس می كنند، انضباط منفی براى 
از این رهگذر تلاش می شود كه رفتار مورد  تنبيه رفتار غلط استفاده می شود و  توبيخ رسمی و 
اطاعت  به منظور  استفاد كرد كه تلاش هاى سازمانی  باید  منفی زمانی  انضباط  از  اجرا شود.  نظر 
اختيارى به نتيجه نرسد و وضعيت و واقعيت ها نشان دهد كه فقط زور، كارساز است. هدف از 

1. Michel Foucault
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اعمال انضباط منفی این است كه به متخلفان براى اصلاح رفتارشان كمک شود و به دیگران این 
پيام را برسانند كه چه رفتارهایی مورد قبول نيست و به كسانی كه در معرض اقدام انضباطی قرار 
می گيرند گفته شود كه چرا و براى چه منظورى این كار انجام می شود )بنت و هس، 1380: 165(. 
انضباط منفی انواع مختلفی دارد كه رایج ترین آنها در نيروى انتظامی عبارت اند از: توبيخ شفاهی 
یا كتبی، امتياز منفی كارایی، نگه داشتن قسمتی از حقوق براى یک زمان مشخص، تعليق یا انتظار 
خدمت، تنزیل درجه یا رتبه و اخراج. نوع سوم انضباط از نظر بنت و هس، انضباط جامع است 
كه هم از انضباط مثبت و هم از انضباط منفی براى تحقق اهداف فردى و اهداف سازمانی استفاده 
می كند، یعنی در هر وضعيتی مطابق موقعيت و با تدبير فرمانده، نوع خاصی از انضباط استفاده 
انضباط  از  هم  انضباط جامع،  استفاده شود.  انضباط  نوع  از یک  فقط  هميشه  این كه  نه  می شود؛ 
مثبت و هم از انضباط منفی براى تحقق اهداف فردى و اهداف سازمانی استفاده می كند )احمدى 

و جوادیان، 1390: 190(.
خداوند متعال در قرآن كریم راز موفقيت و كاميابی حركت اصلاحی پيامبر )صلی الله عليه وآله وسلم( 
را نرم خویی، خوش رویی، مدارا و به كار نگرفتن سخت گيرى و خشونت دانسته است. دین اسلام 
را  آنان  باورهاى  و  ادیان  بلکه  نکرده،  مجبور  اسلام  پذیرش  به  را  دیگر  ادیان  پيروان  هيچ گاه 
 .)121  :1388 دیگران،  و  )نصراصفهانی  است  شناخته  به رسميت  اجتماع  و  سياست  عرصه  در 
اهميت مدارا در رهبرى چنان است كه در روایتی از پيامبر اكرم )صلی الله عليه وآله وسلم(، مداراى 
اسلام  پيامبر گرامی  )فرزانه پور، 1388: 86(.  دانسته شده است  تبليغ رسالت  با مردم هم سنگ 
)صلی الله عليه وآله وسلم( نمونه روشن و برجسته رهبرانی است كه از نفوذ قوى و عميقی در ميان 
با  و  با عشق و علاقه  به گونه اى كه مردم  نفوذ داشت،  اعماق دل مردم  بود و در  برخوردار  مردم 
گوش  آن حضرت  سخنان  به  اجبارى  و  زور  هرگونه  دخالت  بدون  و  خویش،  اراده  و  خواست 
تغيير  او )كه همان خواست خدا است(  اعمال و رفتار خویش را طبق خواسته هاى  می كردند و 
می دادند )پيروز و همکاران، 1388: 239(. امام باقر )عليه السلام( فرمودند: »هركه را رفق نصيب 
باشد ایمان هم نصيب دارد« )حرعاملی، 1380(. امام علی )عليه السلام( از ابتداى ظهور اسلام در 
و  انسان ها  به  نسبت  پيامبر )صلی الله عليه وآله وسلم(  و شفقت  و رحمت  بزرگ شد  پيامبر  دامان 
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مدارا و قاطعيت آن حضرت را مشاهده كرد. درنتيجه از ابتدا حيات سياسی و اجتماعی آن حضرت 
براساس این دو اصل یعنی مدارا و قاطعيت شکل گرفت )حسينی، 1386: 65(. به همين دليل در 
تمام دوران زندگی خود تا آنجا كه لازم بود با مردم مدارا می كرد و كارگزاران خویش را به این امر 
سفارش می فرمود. امام علی )عليه السلام( در عهدنامه مالک می فرماید: »مهربانی با مردم را پوشش 
دل خویش قرار ده و با همه دوست و مهربان باش. مبادا هرگز همچون حيوان شکارى باشی كه 
خوردن آنان را غنيمت دانی؛ زیرا مردم دو دسته هستند دسته اى برادر دینی تو و دسته دیگر همانند 
یا  آنان عارض می شود  بر  یا علت هایی  ایشان سر می زند  از  تو در آفرینش هستند. اگر گناهی 
خواسته و ناخواسته، خطایی بر دستشان می رود، آنان را ببخش و بر آنان آسان گير؛ چنانکه دوست 

می دارى خدا بر تو ببخشد و بر تو آسان گيرد )نصراصفهانی و دیگران، 1388: 121(.
بنيان گذار نظریه شخصيت و روان كاوى، »فروید« است. فروید شخصيت را در سه سطح تقسيم 
می كند: 1– نهاد كه تابع اصل لذت است؛ 2– خود كه با واقعيت سروكار دارد. 3– فراخود كه 
جنبه اجتماعی شخصيت را می رساند. نهاد نيرویی غریزى و از بدو تولد و تمام عمر با شخصيت 
از  را  نيروى لازم  فعاليت هاى خود  براى  و  از آن منشعب می شوند  فراخود  انسان است. خود و 
آن می گيرند. نهاد درونی شامل محرک هاى درونی مانند تشنگی، گرسنگی، ميل جنسی و...؛ و 
نهاد برونی شامل محرک هایی مانند تمایل داشتن به مقام، رادیو، سينما و.... نهاد در تلاش براى 
كاستن از ناراحتی و ایجاد خرسندى و رضایت شغلی و اجتماعی است كه برپایة اصل لذت است. 
فراخود،  اجرایی شخصيت است.  قوه  مقاوم و  تنش  منطقی، عقلایی، درمقابل  ازنظر فروید خود 
نقطه مقابل نهاد و بيانگر بخش اخلاقی كنش است و شامل آرمان هایی است كه براى آن تلاش 
می كنيم. این ساختار، براى كنترل رفتار براساس قوانين اجتماعی عمل می كند، یعنی ارائه پاداش 
)افتخار و رضایت از خود( براى رفتارهاى خوب و تنبيه )گناه، احساس حقارت و بد بختی( براى 
»یونگ2«  درون گراى  و  برون گرا  نظریه شخصيت  پرِوین1، 1381: 69(.  و  )جان  بد  رفتارهاى 
ازجمله نظریه هاى مشهور این روان شناس است. یونگ انسان ها را براساس این كه بيشتر متوجه 

1. John and Pervin

2. Jung
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عالم برون باشند یا عالم درون به دو گروه تقسيم كرد. از نظر یونگ تيپ شخصيتی برون گرا با 
صفاتی مانند خون گرم بودن، معاشرتی بودن، اهل گفت و شنود، در زمان حال زندگی كردن، مشخص 
كرد و تيپ شخصيتی درون گرا را با صفاتی مانند: مردم گریز، دیر آشنا، محافظه كار، بااحتياط با 
دیگران ارتباط برقرار می كنند، بدگمان، به اصول و موازین پایبند و بيشتر اهل نظرند تا عمل. 
روان شناسان تعاریف متعددى از شخصيت ارائه دادند كه پاره اى از آن را »آیزنک1« در كتاب 
خود بنام حدود شخصيت آورده است. در همه این تعریف ها درباره چند نکته توافق حاصل است: 
است؛  خارجی  و  عينی  بيشتر  برون گرا  و  است  ذهنی  و  درونی  بيشتر  دیدگاهش  درون گرا   -1
2- برون گرا درجه فعاليت عملی عالی ترى دارد و 3- درون گرا آمادگی بيشترى براى خوددارى 
و تسلط بر نفس از خود نشان می دهد و برون گرا آمادگی بيشترى براى نداشتن این خوددارى و 

تسلط بر نفس از خود ظاهر می سازد )سياسی، 1356: 82 – 85(.
نظامهاى كنترل باید باتوجه به شرایط سازمان طراحی شده و در هر مورد ویژگی هاى مربوط 
به آن را دارا باشند. اما براى كنترل مؤثر می توان به یک سلسله ویژگی هاى عمومی اشاره كرد كه 
تقریباً در تمامی موارد قابل عمل هستند. 1- كنترل ها باید متناسب با برنامه و فعاليت ها تنظيم 
شوند؛ 2- كنترل ها باید در نقاط حساس و كليدى انجام شوند؛ 3- در اعِمال كنترل نباید افراط 
و تفریط شود. كنترل بيش از حد، افراد را به صورت ماشين درآورده و خلاقيت و نوآورى را از 
آنان سلب می كند. همچنين بی توجهی به كنترل نيز، بی نظمی و اختلال در كار سازمان را به دنبال 
فرد  آزادى  هم  و  تأمين شود  نظر سازمان  هم  تا  آورد  بوجود  تلفيقی  باید  مؤثر  در كنترل  دارد. 
خدشه دار نشود؛ 4- اطلاعات مورد استفاده در كنترل باید دقيق، صحيح و به روز باشند. اطلاعات 
نادرست نتایج حاصل را گمراه كننده خواهد ساخت؛ 5- نظام كنترل باید به گونه اى طراحی شود 
انجام  تا  دهد  قرار  مربوطه  مسئولان  اختيار  در  به موقع  و  سریع  را  كنترل  نتایج  و  اطلاعات  كه 
اقدام هاى اصلاحی قبل از فوت وقت امکان پذیر باشد؛ 6- كنترل باید جامع باشد و تمام عمليات 
برنامه را مورد ارزیابی و بررسی قرار دهد؛ 7- كنترل باید عينی باشد و فقط براساس تصور و 
نظرهاى شخصی نباشد؛ 8- كنترل باید اقتصادى باشد، به طورى كه هزینه هاى آن بر نتایج فزونی 

1. Eysenck
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نگيرند؛ 9- كنترل باید واقع بينانه باشد؛ در كنترل باید به واقعيت ها و امکانات موجود توجه شود؛ 
10- نظام كنترل باید انعطاف لازم را دارا باشد؛ 11- كنترل باید وسيله اصلاح باشد نه تنبيه و 
مجازات؛ هدف نظام كنترل اصلاح عمليات و جلوگيرى از انحراف است؛ 12- نظام كنترل باید با 
روحيه كاركنان و فرهنگ و جو سازمان متناسب و هماهنگ باشد؛ 13- كنترل نباید فقط به نقاط 
ضعف تأكيد ورزد؛ برخی افراد می اندیشند كه كنترل فقط به دنبال یافتن ضعف است، درحالی كه 
كنترل نوعی مقایسه بوده و در مقام مقایسه می توان نقاط قوت را نيز شناخت. بنابراین در كنترل 
باید نقاط ضعف و قوت هر دو شناسایی شده و مورد توجه قرار گيرند. توجه صرف به نقاط ضعف 
در كنترل، افراد را نسبت به آن بدبين خواهد ساخت؛ 14- نظام كنترل باید به دقت معين سازد 
كه نتایج كنترل در اختيار چه كسانی قرار گيرد و 15- كسانی كه به امر كنترل گمارده می شوند 
باید واجد صلاحيت اخلاقی و تخصصی بوده و مورد قبول بيشتر كسانی باشند كه آنها را كنترل 

می كنند )الوانی، 1375: 131(. 
یکی از مشکلات كنترل و نظارت، مقاومت كاركنان در برابر كنترل است. چون كنترل، معمولاً 
با تنبيه یا تشویق همراه است و باتوجه به این كه بيشتر به نقاط ضعف، نارسایی ها و كمبودها تأكيد 
می كند و نقاط قوت و نکات مثبت را نادیده می گيرد، افراد و كاركنان به تدریج می پندارند كه 
كنترل به معنی یافتن نقاط ضعف و سرزنش آنهاست، از این رو نسبت به كنترل بدبين شده، در 
مقابل آن مقاومت می كنند و بنابراین مدیریت باید بکوشد تا كنترل براى كاركنان به عنوان یک 
ابزار اصلاح امور معرفی شود و خود نيز، نه تنها نقاط ضعف بلکه نقاط قوت را هم به وسيله كنترل 
بازگو كند تا این نقيصه برطرف شود. مشکل دیگر، دسترسی برنامه ریزان و مدیران به نتایج كنترل 
است. گاهی اوقات، نتایج كنترل، به موقع در اختيار مسئولان قرار نمی گيرد، بلکه زمانی در اختيار 
آنان قرار می گيرد كه دیگر فرصت استفاده از آن گذشته است، بنابراین نظام كنترل باید به گونه اى 
باشد كه به برنامه ریزان فرصت اصلاح دهد. مشکل بعدى، انتخاب معيارها1 است كه باید واقعی و 
منصفانه باشد. در انتخاب معيارها، باید دقت كافی به عمل آید تا بتوان از آنها به طوركامل استفاده 
كرد، در غير این صورت كنترل با مشکل مواجه می شود، زیرا افراد سازمان، معيارها را غيرواقعی 

1. standard
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و غيرمنصفانه یافته، حتی المقدور تن به كنترل نمی دهند )رضائيان، 1376: 249(.
پيشگير  كنترل   -1 كرد:  طبقه بندى  كلی  عنوان  سه  تحت  می توان  را  سازمانی  كنترل  انواع 
پيداست  آن  نام  از  چنانچه  پيشگير  كنترل  بازخورد.  كنترل   -3 همگام  كنترل   -2 مقدماتی؛  یا 
براى اطمينان  انحراف در گردش كار سازمان جلوگيرى كند. كنترل همگام،  از بروز  می كوشد 
بر  بازخورد  بر عمليات جارى سازمان است و كنترل  ناظر  پيگيرى می شوند،  این كه هدف ها  از 
اطلاعات حاصل از نتایج نهایی عملکردهاى سازمانی وابسته است و به این منظور طراحی می شود 

كه انحرافات احتمالی را پس از وقوع، اصلاح كند.

نمودار 2. انواع كنترل

كنترل مقدماتی یا پيشگير درصدد است كه از انحراف در كيفيت و كميت منابع انسانی، مادى 
ازطریق  انسانی  منابع  مقدماتی  كنترل  كند.  جلوگيرى  پيشاپيش  سازمان،  استفاده  مورد  مالی  و 
بنابراین  افراد در مشاغل سازمانی صورت می گيرد.  انتصاب  اعمال شرایط گزینش، استخدام و 
در مرحله گزینش و استخدام، بيشترین كوشش به عمل می آید كه دانش و مهارت و ویژگی هاى 

جسمانی و روانی افراد مطابق با شرایط شغلی باشد.
طبق  عمليات  و  كار  جریان  آیا  كه  پی می برند  زیردستان  كار  مستقيم  مشاهده  با  مدیران 
خط مشی ها و رویه هاى پيش بينی شده است یا نه؟ در كنترل همگام عمليات، شرح وظایف شغلی 

٨

کنترلانواع.2شمارهنمودار

منابع عملیات نتایج

ریکنترل پیشگ کنترل همگامکنترل بازخورد

اطلاعات

عمل اصلاحی
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هر فرد ملاک عمل قرار می گيرد. مسئوليت مدیر یا سرپرست آن است كه ضمن نظارت بر كار 
زیر دستان، روش هاى انجام كار را به آنها آموخته، اطمينان حاصل كند كه از شيوه نامه ها پيروى 

می كنند. 
كنترل بازخورد، ناظر بر نتایج نهایی كار و مقایسه آن با ملاک ها و انحراف احتمالی است و 
اقدام هایی كه نياز به اصلاح دارند را مشخص می كند. مفهوم بازخورد، به زبان ساده این است كه 
بازخورد در سازمان ها  آینده است. روش هاى كنترل  اقدام هاى  اقدام هاى گذشته راهنماى  نتایج 
عبارت اند از بودجه، هزینه هاى معيارها، ترازنامه هاى مالی و كنترل كيفيت. در كنترل بازخورد كه 
اطلاعات از مشاهده نتایج نهایی كار حاصل می شود، اقدام هاى اصلاحی بر منابع و عمليات اعمال 

می شود )علاقه بند، 1371: 28(.
براى  به كميسيون 121  مختلف  عنوان هاى  با  تعداد كاركنانی كه  انتظامی  نيروى  در سطح 
رسيدگی به جرائم و تخلفات معرفی می شوند، موجب رهایی از خدمت و یا انتظار خدمت كاركنان 
نوع  این  بوده است. وجود  بيشتر  به مدت مشابه سال قبل  شده است كه در سال 1387 نسبت 
مشکل در سطح نيروى انتظامی موجب شد كه در سال 1388 همایش نگهداشت كاركنان و منابع 
انسانی در سطح نيروى انتظامی برگزار شود كه حکایت از توجه مدیران ارشد نيروى انتظامی به 
این امر مهم دارد )قربانی و رضایی راد، 1390: 116(. فرماندهی انتظامی استان گيلان نيز به عنوان 
خاص  شرایط  و  دارد  قرار  آسيب پذیرى  این  معرض  در  همواره  انتظامی  نيروى  بدنه  از  بخشی 
فرهنگی اجتماعی و جغرافيایی استان بر سلامت سازمانی نيروى انتظامی اثرگذار است. بنابراین 
مسئله این است كه آیا كنترل، نظارت، عوامل فردى و سازمانی فرماندهان در استان گيلان در 

سلامت سازمانی نقشی ایفا می كنند؟ 
هرچند استان گيلان به طوركلی یک استان امن شناخته می شود اما ویژگی هاى انتظامی و امنيتی 
خاص خودش را دارد. باتوجه به مباحث مطرح شده، در این پژوهش بر تأثير سه عامل مهم كنترل 
پيشگير یا مقدماتی، كنترل همگام و كنترل بازخورد و همچنين ویژگی هاى شخصيتی، انضباط 
استان  انتظامی  فرماندهی  در  سازمانی  سلامت  بر  فرماندهان  )دیندارى(  خودكنترلی  و  سازمانی 
گيلان پرداخته شد. بنابراین هدف این مقاله تبيين نقش كنترل، نظارت، عوامل فردى و سازمانی 
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فرماندهان در سلامت سازمانی فرماندهی انتظامی استان گيلان است.
از آنجائی كه عملکرد نيروى انتظامی در برقرارى نظم و حفظ امنيت در نظام مقدس جمهورى 
اسلامی نقش بسيار مهمی را ایفا می كند، توانمندى مدیران در اجراى مأموریت هاى نيروى انتظامی 
نيروى  فرماندهان  و  مدیران  چنانچه  است.  اهميت  حائز  بسيار  سازمانی  سلامت  سطح  ارتقاء  و 
انتظامی با توانایی مدیریت صحيح خود، توان نهفته كاركنان را آشکار كنند و با توانمندى لازم، 
آنان را درست هدایت و كنترل و نظارت كنند مطمئناً در بهبود عملکرد كاركنان مؤثر خواهند 
بود و این سازمان می تواند در عين حالی كه سلامت خود و كاركنان خود را حفظ می كند، وظایف 
و  مجرمان  با  مبارزه  و  جامعه  در سطح  عمومی  امنيت  و  نظم  همانا حفظ  كه  را  سپرده شده خود 
برهم زنندگان نظم عمومی است مطلوب تر و صحيح تر انجام دهد. یکی از وظایف اساسی فرماندهان 
و مدیران كه با سایر وظایف آنها در ارتباط است، كنترل و نظارت است كه ازطریق آن می توان 
از منابع و فعاليت هاى اعضاى سازمان، بيشترین كارایی و اثربخشی را براى نيل به اهداف سازمان 
برنامه ریز، به صحت پيش بينی خود پی خواهد  با كنترل و نظارت است كه  به دست آورد. فقط 
برد. به همين دليل است كه باید این نظر را پذیرفت كه هيچ برنامه ریزى بدون كنترل به درستی 
بنابراین، كنترل در  اجرا نمی شود و كنترل نيز بدون وجود برنامه، مفهوم و معنی پيدا نمی كند. 
سازمان ها، نقش پویایی ایفا می كند. پویایی نقش كنترل براى آن است كه براساس آن می توان به 
اصلاح انحراف ها و تطابق عملکردها با اهداف مطلوب سازمانی پرداخت. بنابراین، می توان گفت 
در فرایند مدیریت، كنترل، علاوه بر ارتباط با همه عناصر مدیریت، رابطه ویژه اى با برنامه ریزى 
دارد )رضائيان، 1376: 237( و از این رو، نيروى انتظامی كه یک سازمان بزرگ با طيف وظایف 
یعنی  انسان  با ضرورى ترین عنصر حيات  بسيار گسترده است و همچنين  و پوشش جغرافيایی 
امنيت در ارتباط است نمی تواند كنترل و نظارت كاركنان خود را نادیده بگيرد و در همين راستا 

است كه انجام این پژوهش اهميت و ضرورت می یابد. 
نظارت و كنترل یکی از اجزاى اصلی مدیریت محسوب می شود به طورى كه بدون توجه به این 
جزء، سایر اجزاء مدیریت، ازقبيل برنامه ریزى، سازماندهی و هدایت نيز ناقص بوده و تضمينی 
براى اجراى آن  تهيه شد و  برنامه  ندارد. درحقيقت زمانی كه یک  آنها وجود  انجام درست  براى 
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سازماندهی به عمل آمد و رهبرى و هدایت آن مشخص شد، انتظار این است كه هدف هاى برنامه 
به سوى  دقيقاً  حركت  روند  كه  باشد  داشته  وجود  اطمينان  برنامه،  اجراى  در  و  كند  پيدا  تحقق 
اهداف تعيين شده است. از این رو، بررسی نظریه هاى نظارت و كنترل مدیریت مهم جلوه می كند 
تا راهکارهاى مناسب جهت بهبود عملکرد و سلامت سازمانی ایجاد شود. در این پژوهش، سلامت 
سازمانی متغير وابسته است؛ همچنين، ویژگی هاى شخصيتی به عنوان متغير مستقل با نظریه »كارل 
گوستا یونگ، آیزنک، اشتادینگر، فليسون و بلتز« بررسی می شود؛ متغير مستقل دیندارى از دیدگاه 
صادق)عليه السلام((  امام  )عليه السلام(،  علی  امام  )صلی الله عليه وآله وسلم(،  اكرم  )پيامبر  اسلامی 
مطالعه شد. متغير مستقل انضباط سازمانی با نظریه »بنت و هس و ميشل فوكو« بررسی شد. ایده 
متغيرهاى كنترل پيشگير یا مقدماتی، كنترل همگام و كنترل بازخورد نيز از كتاب مدیریت رفتار 

سازمانی نوشته علی علاقه بند گرفته شده است.
توانمندسازى  الگوى  »طراحی  باعنوان  مطالعه   )1388( همکاران  و  احمدوند  پژوهش:  پیشینه 
الگوى  به  دستيابی  پژوهش،  اصلی  هدف  داده اند.  انجام  انتظامی«  نيروى  مدیران  و  فرماندهان 
عامل   27 كه  داد  نشان  پژوهش  نتایج  است.  انتظامی  نيروى  مدیران  و  فرماندهان  توانمندسازى 
با ميانگين حدود 60 تا 87 در مقياس 100 درجه اى بر توانمندسازى فرماندهان و مدیران نيروى 
انتظامی تأثير دارند. بعد فردى شامل: گروه عوامل روان شناختی، اسلامی، انقلابی و حرفه اى؛ بعد 
محيط  شامل:  محيطی  بعد  سازمانی؛  ماهيت  و  ساختارى  مدیریتی،  راهبردهاى  شامل:  سازمانی 
حقوقی، اقتصادى، فرهنگی، سياسی و اجتماعی. در ميان 27 عامل، سه عامل ایمان، ظلم ستيزى و 
مردم دارى بيشترین تأثير را داشته اند و سه عامل ساختار، محيط اجتماعی، سياسی و سبک رهبرى 

كمترین تأثير را داشته اند.
در  كلانترى  فرماندهان  مدیریتی  نقش  باعنوان  پژوهشی   )1390( رضائی راد  و  قربانی   -
نگهداشت كاركنان پليس انجام داده اند. هدف این پژوهش شناسایی و معرفی نقش هاى مدیریتی 
است.  كلانترى  كاركنان  نگهداشت  بر  نقش ها  این  ایفاى  تأثير  چگونگی  و  كلانترى  فرماندهان 
در این پژوهش نقش هاى مدیریت فرماندهان كلانترى ها براساس نقش هاى مدیریتی ميتنزبرگ 
)ارتباطی، اطلاعاتی و تصميم گيرى( باعنوان متغير مستقل و نگهداشت كاركنان به عنوان متغير 
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بر  كلانترى  فرماندهان  مدیریتی  نقش هاى  كه  است  آن  از  حاكی  یافته ها  است.  مطرح  وابسته 
نگهداشت كاركنان مؤثر است. در ميان سه نقش ارتباطی، اطلاعاتی و تصميم گيرى در نگهداشت 

كاركنان، نقش تصميم گيرى بيشترین تأثير را داشته است.
قابليت هاى  به كارگيرى  الگوى  باعنوان  مطالعه اى   )1392( همکاران  و  محمدى مقدم   -
ارائة  به منظور  پژوهش  این  دادند.  انجام  پليسی  نوآورى هاى  و  دانش آفرینی  در  دانش  مدیریت 
الگوى به كارگيرى قابليت هاى مدیریت دانش در دانش آفرینی و نوآورى هاى پليسی انجام شده 
است. جامعة آمارى این پژوهش، اعضاى خبره سازمان نيروى انتظامی است. نتایج، نشان می دهد 
قابليت هاى مدیریت دانش، اعم از فرآیندى و زیرساختی به دو طریق بر نوآورى سازمانی پليس 
تأثيرگذار بوده است؛ ابتدا به صورت غيرمستقيم از طریق تأثيرگذارى بر توليد دانش پليسی، سپس 
باید  انتظامی  نيروى  سازمان  می گذارند.  تأثير  پليس  نوآورى  بر  بی واسطه،  و  مستقيم  به صورت 
به سمت  پژوهش محورى سازمان  رویکرد  تغيير  با  قابليت ها  این  تقویت  براى  را  زمينه هاى لازم 
و  جدید  خدمات  ارائة  و  ایجاد  در  موجود  دانش  از  استفاده  بنيادین،  و  توسعه اى  پژوهش هاى 

به كارگيرى دانش در فرآیندهاى حل مسئله را فراهم آورد.
- یوكل1 )1971( در مطالعه اى، مهم ترین عامل و شاخص هاى مدیریت و رهبرى را رعایت 
اخلاق مانند: صداقت و درستی فردى، تبعيت از قواعد و معيارهایی كه نسبت به دیگران اعمال 
می كند، رک بودن و وفادارى نسبت به تعهدهاى خود، احترام به عواطف و انسانيت خود و پيروان 
از  دورى  دیگران،  و  خود  براى  اخلاقی  رفتار  الگوى  داشتن  مانند  اخلاقی  فضاى  توسعه  خود، 
اقدامات تخریبی براى تحقق اهداف، آرمان سازى براى كاركنان، خطرپذیرى، استقبال از انتقاد، 

خدمت به پيروان و سازمان می داند.
ذكر  چنين  را  مدیریت  و  رهبرى  شاخص هاى  مهم ترین  مطالعه اى،  در   )2010( اریک   -
دیگران،  بر  نفوذ  توانایی  )پویایی،  منحصربه فرد  شخصيتی  ویژگی هاى  الف(  است:  كرده 
و...(  فنی  دانش  هوش،  مثبت،  خویشتن پندارى  به نفس،  اعتماد  درستکارى،  و   صداقت 

ب( ویژگی هاى رفتارى منحصربه فرد )ابتکار عمل، مراعات حال زیردستان، برون گرایی و...(.

1. YUKLE
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- كی بل1 )2000( در مطالعه اى، مهم ترین شاخص هاى رهبرى و مدیریت در آینده را بصيرت، 
اعم از بصيرت قانونی، مهارتی، پژوهشی، فناورى و شناخت عوامل محيطی ذكر كرده است.

الگوی نظری پژوهش

فرضیه های پژوهش
1- ميان ویژگی هاى شخصيتی فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.                  

2- ميان انضباط سازمانی فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.
انتظامی همبستگی وجود  نيروى  3- ميان دیندارى )خودكنترلی( فرماندهان و سلامت سازمانی 

دارد.
4- ميان كنترل پيشگير )مقدماتی( و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.

5- ميان كنترل همگام و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.
6- ميان كنترل بازخورد و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.

7- ميان سابقه خدمت فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.
8- ميان سطح تحصيل فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.

9- ميان درآمد فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.
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روش
این پژوهش، كاربردى از نوع توصيفی است كه به روش پيمایشی انجام شد و به منظور جمع آورى 
داده ها از ابزار پرسش نامه محقق ساخته با طيف ليکرت استفاده شد. پرسش نامه شامل سه بخش 
قسمت  است.  آن  اهميت  و  پژوهش  هدف  شامل  مقدمه  است.  مشخصات  و  شاخص ها  مقدمه، 
شاخص ها شامل 35 شاخص است كه براى متغيرهاى سلامت سازمانی 6 پرسش، ویژگی شخصيتی 
5 پرسش، انضباط سازمانی 6 پرسش، دیندارى 5 پرسش، كنترل پيشگير 5 پرسش، كنترل همگام 
3 پرسش و كنترل بازخورد 5 پرسش درنظر گرفته شد. مشخصات فردى پاسخ دهندگان نظير سن، 
تحصيل، سابقه خدمت، وضعيت مسکن و ميزان درآمد ماهيانه در بخش آخر پرسيده شد. جامعه 
آمارى شامل كاركنان پليس گيلان است كه به روش نمونه گيرى تصادفی ساده از تعداد 180 نفر از 
آنان پژوهش به عمل آمد. به منظور سنجش روایی ابزار پژوهش، پرسش نامه مورد نظر در یک نمونه 
30 نفرى در ميان كاركنان توزیع شد. در این مرحله پرسش هایی را كه براى پاسخگویان ابهام داشت، 
همچنين آن دسته از پرسش هایی كه تکرارى و نامفهوم بود را مورد تجدید نظر قرار داده و در متن 

نهایی پرسش نامه حذف شد. ميزان پایایی پرسش نامه به شرح زیر است.

جدول 1. نتایج پایایی پرسش نامه

شاخص هامتغیر
ضریب آلفای 

کرونباخ
سلامت سازمانی )متغیر 

وابسته(
0/74تقسیم کار، روشن بودن اهداف، هماهنگی، فرصت ارتقاء و همیاری

0/74کار گروهی، شوخ طبعی، اعتماد به نفس و مشورتویژگی شخصیتی
0/73قوانین روشن، سلسله مراتب، تفکیك نقش، یکپارچگی و رعایت مقرراتانضباط سازمانی

دینداری
ایمان به خدا، علقه دینی، احساس معنویت، اعتقاد به روز قیامت و اعتقاد به 

قرآن
0/82

کنترل پیشگیر )مقدماتی(
آینده نگری، کنترل ورودی  منابع انسانی، انتصاب کارکنان، توان علمی و 

تخصصی و توانایی جسمانی
0/84

0/82نظارت بر عملکرد، رعایت شیوه نامه های صادره و ارائه آموزش های مستمرکنترل همگام

کنترل بازخورد
بکارگیری فناوری های نوین ارتباطی، انجام با کیفیت و مطلوب امور سازمانی، 

کنترل نتایج، کنترل مناسب نحوه هزینه منابع و انجام اقدام های اصلاحی
0/87
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نتایج جدول)1(در سطح توصيف متغيرها، از حيث فراوانی و درصد مورد مطالعه قرار گرفتند. 
انضباط سازمانی، دیندارى، كنترل  تبيين، همبستگی متغيرهاى ویژگی هاى شخصيتی،  در سطح 
پيشگير، كنترل بازخورد، كنترل همگام و درآمد با سلامت سازمانی با آزمون همبستگی پيرسون 
مورد بررسی قرار گرفت. همچنين متغيرهاى سطح تحصيل و سابقه خدمت با آزمون همبستگی 

پيرسون و تاى بی كندال سنجش شدند. 

یافته ها
باتوجه به این كه همة جامعه آمارى مرد بودند نمونه نيز از ميان مردان انتخاب شد. ميانگين سنی 
پاسخگویان 37/14 است. جوان ترین پاسخگو 20 سال و مسن ترین 55 سال دارد. ازنظر تحصيل 
گروه كارشناسی، بالاترین تعداد را با 45/7 درصد دارا بوده و كمترین آن مربوط به دكترى و بالاتر 
با 0/6 درصد است. 28/3 درصد از پاسخگویان كمتر از 10 سال، 44 درصد ميان 10 تا 20 سال 
و 27/7 بالاى 20 سال سابقه خدمت در نيروى انتظامی داشتند. نوع مسکن بيشتر پاسخگویان 
شخصی با 60/2 درصد و كمترین آن مربوط به مسکن سازمانی با تعداد 6/2 درصد است. 35/2 
ميان  پاسخگویان  از  درصد  داشتند. 40/8  تومان  ميليون   1 از  كمتر  درآمدى  پاسخگویان  درصد 
1/000/000 تا 1/500/000 تومان و 24 درصد درآمدى ميان 1/500/000 تا 2/500/000 داشتند.

جدول 2. آمارهای توصیفی داده ها براس متغیرهای پژوهش 

    شاخص ها
بیشترین نمرهکمترین نمرهواریانسانحراف معیارمیانگین  متغیرها

20/673/85214/8391358ویژگی های شخصیتی
23/963/65913/3871330انضباط سازمانی

23/372/3475/5071325دین داری
15/174/15417/258525کنترل پیشگیر
9/652/6647/099315کنترل همگام

15/734/38119/193525کنترل بازخورد
22/553/65213/3391230سلامت سازمانی
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جدول)9( یافته هاى توصيفی متغيرهاى وابسته و مستقل را نشان می دهد كه ميانگين سلامت 
نشان  را  مطلوبی  نسبتاً  وضعيت  رقم  این  كه  شد  محاسبه  مطالعه 22/55  مورد  نمونه  سازمانی 
است  همگام  كنترل  كنترل،  ميزان  كمترین  كه  می دهند  نشان  آمده  به دست  داده هاى  می دهد. 
كنترل  است.  ضعيف تر  دیگر  بخش هاى  به  نسبت  كنترل  وظایف،  انجام  هنگام  در  به طورى كه 
پيشگير نيز كه از بيشترین اهميت برخوردار است داراى ميانگين كمتر از كنترل بازخورد است 
یعنی كمتر از كنترل بازخورد مورد توجه قرار می گيرد. نتایج به دست آمده نشان می دهد كه بيشتر 
پاسخگویان )78 درصد( خود را ازنظر ارتباطی با فرماندهان هماهنگ و سازگار می دانند. 76/8 
درصد از پاسخگویان موافق این نظر هستند كه تقسيم كار در این سازمان موجب دست یابی به 
اهداف سازمان می شود. بيشتر پاسخگویان 88/4 درصد، كار دسته جمعی را به كار انفرادى ترجيح 
می دهند. 87/8 درصد از پاسخگویان نگرش مثبتی نسبت به خودشان دارند و همچنين ایده هاى 
خود را بيشتر از دیگران قبول دارند. ضمناً گویه شوخی در محل كار با مخالفت بيشتر پاسخگویان، 
انتظامی استان گيلان  نيروى  این نشان می دهد فضاى كار در  15/3 درصد مواجه شده است و 
همچنان انضباط نظامی خود را حفظ كرده و داراى محيط كارى جدى است. بيشتر پاسخگویان، 
90/9 درصد، به افراد منضبط و مقرارتی علاقمند هستند. همچنين 90/8 درصد، معتقدند انسان 
انتظارات شغلی در سازمان  باشد. 22/6 درصد مخالف روشن بودن  باید در كارهایش مقرراتی 
هستند. بر این اساس به نظر می رسد تفکيک نقش ها در ميان كاركنان فرماندهی انتظامی استان 
وظایف  یا  و  هستند  ناآگاه  خود  وظایف  از شرح  یا  كاركنان  و  است  اشکال هایی  داراى  گيلان 
متفرقه اى خارج از شرح وظایف به آنها محول می شود كه تاحدى موجب نارضایتی و سردرگمی شده 
است. بيشتر پاسخگویان، بيش از 90 درصد، با گویه هاى متغير دین دارى موافق هستند. 42 درصد 
پاسخگویان معتقدند توان اعمال نظر مدیران و فرماندهان در انتصاب كاركنان در مشاغل مهم 
زیاد و خيلی زیاد است اما به طوركلی، پاسخگویان، توان، ميزان اشرافيت و ميزان نظارت مدیران 
و فرماندهان را در حد متوسط ارزیابی كرده اند. 42/7 درصد پاسخگویان معتقدند ميزان نظارت 
بر عملکرد زیردستان و كاركنان زیاد و خيلی زیاد است. همچنين  مستقيم مدیران و فرماندهان 
41/4 درصد بر این باورند كه ميزان رعایت شيوه نامه هاى صادره توسط مدیران و فرماندهان زیاد 
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و خيلی زیاد است. 46/3 درصد از پاسخگویان باور دارند توان مدیران و فرماندهان در كنترل 
مناسب نحوه هزینه منابع مالی سازمان زیاد است. همچنين، 41/5 درصد پاسخگویان معتقدند كه 
مدیران و فرماندهان، نتایج حاصل از اقدامات كاركنان را تاحد زیادى مورد كنترل قرار می دهند. 
همچنين، پاسخگویان، ميزان اشرافيت مدیران و فرماندهان در بکارگيرى بهينه فناورى هاى نوین 

ارتباطی را در حد متوسط رو به پایين ارزیابی می كنند.

جدول 3. آزمون معناداری متغیرهای وابسته و مستقل

ضریب همبستگی متغیر وابستهمتغیرهای مستقل
Sigتای بی کندالSigپیرسون

ویژگی های شخصیتی

سلامت سازمانی

0/2150/0040/2040/000
0/5630/0000/4440/000انضباط سازمانی

0/4410/020/4240/01دینداری
0/5820/0000/4450/000کنترل پیشگیر )مقدماتی(

0/4860/0000/3660/000کنترل همگام
0/4510/0000/3280/000کنترل بازخورد
0/10/9-0/0120/4-سابقه خدمت
0/0120/40/240/8-سطح تحصیل

--0/6510/01درآمد

فرضیه اول: ميان ویژگی هاى شخصيتی فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی 
وجود دارد.

براى آزمون این فرضيه از آماره پيرسون و تاى بی كندال استفاده شد. باتوجه به معناداربودن 
همبستگی، فرضيه H0 رد می شود. به  عبارت  دیگر، ميان ویژگی هاى شخصيتی فرماندهان و سلامت 
سازمانی نيروى انتظامی همبستگی معنادارى وجود دارد )0/000=سطح معنادارى(. شدت این 
همبستگی در پيرسون ضعيف و جهت آن مثبت است. در تاى  بی  كندال، جهت این رابطه مثبت و 

شدت آن ضعيف و مثبت است.
فرضیه دوم: ميان انضباط سازمانی فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود 

دارد. 
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براى آزمون این فرضيه از آماره پيرسون و تاى بی كندال استفاده شد. باتوجه به معناداربودن 
سازمانی  سلامت  و  سازمانی  انضباط  ميان  دیگر،  به عبارت  می شود.  رد   H0 فرضيه  همبستگی، 
نيروى انتظامی همبستگی معنادارى وجود دارد )0/000= سطح معنادارى(. شدت این همبستگی 
در پيرسون متوسط و جهت آن مثبت است. در تاى بی كندال نيز، جهت این رابطه مثبت و شدت 

آن متوسط است.
فرضیه سوم: ميان دین دارى )خودكنترلی( فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی 

وجود دارد.
به  باتوجه  است.  شده  استفاده  كندال  بی  تاى  و  پيرسون  آماره  از  فرضيه  این  آزمون  براى 
)خودكنترلی(  دین دارى  ميان  دیگر،  به عبارت  می شود.  رد   H0 فرضيه  همبستگی،  معناداربودن 
دارد)0/000=سطح  وجود  معنادارى  همبستگی  انتظامی  نيروى  سازمانی  سلامت  و  فرماندهان 
معنادارى(. شدت این همبستگی در پيرسون متوسط و جهت آن مثبت است. در تاى بی كندال 

نيز، جهت این رابطه مثبت و شدت آن متوسط است.
همبستگی  انتظامی  نيروى  و سلامت سازمانی  )مقدماتی(  پيشگير  كنترل  ميان  فرضیه چهارم: 

وجود دارد.
به  باتوجه  است.  شده  استفاده  كندال  بی  تاى  و  پيرسون  آماره  از  فرضيه  این  آزمون  براى 
معناداربودن همبستگی، فرضيه H0 رد می شود. به عبارت دیگر، ميان كنترل پيشگير )مقدماتی( 
انتظامی همبستگی معنادارى وجود دارد )0/000=سطح معنادارى(.  نيروى  و سلامت سازمانی 
شدت این همبستگی در پيرسون نسبتاً قوى و جهت آن مثبت است. در تاى بی كندال، جهت این 

رابطه مثبت و شدت آن متوسط است.
فرضیه پنجم: ميان كنترل همگام و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.

به  باتوجه  است.  شده  استفاده  كندال  بی  تاى  و  پيرسون  آماره  از  فرضيه  این  آزمون  براى 
معناداربودن همبستگی، فرضيه H0 رد می شود. به 

عبارت دیگر، ميان كنترل همگام و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی معنادارى وجود 
دارد )0/000=سطح معنادارى(. شدت این همبستگی در پيرسون متوسط و جهت آن مثبت است. 
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در تاى بی كندال، جهت این رابطه مثبت و شدت آن ضعيف است.
فرضیه ششم: ميان كنترل بازخورد و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.

براى آزمون این فرضيه از آماره پيرسون و تاى بی كندال استفاده شد. باتوجه به معناداربودن 
همبستگی، فرضيه H0 رد می شود. به عبارت دیگر، ميان كنترل بازخورد و سلامت سازمانی نيروى 
در  همبستگی  این  شدت  معنادارى(.  )0/000=سطح  دارد  وجود  معنادارى  همبستگی  انتظامی 
پيرسون متوسط و جهت آن مثبت است. در تاى بی كندال، جهت این رابطه مثبت و شدت آن 

ضعيف است.
فرضیه هفتم: ميان سابقه خدمت فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود 

دارد.
باتوجه به این كه همبستگی معنادار نيست؛ بنابراین فرضيه H0 تأیيد می شود به عبارت دیگر 
فرضيه هفتم رد شده و ميان سابقه خدمت فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی 

وجود ندارد. 
فرضیه هشتم: ميان سطح تحصيل فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود 

دارد.
باتوجه به این كه همبستگی معنادار نيست بنابراین فرضيه H0 تأیيد می شود؛ به عبارت دیگر 
فرضيه هشتم رد شده و ميان سطح تحصيل فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی 

وجود ندارد. 
فرضیه نهم: ميان درآمد فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی همبستگی وجود دارد.

براى آزمون این فرضيه از آماره پيرسون استفاده شد. باتوجه به معناداربودن همبستگی، فرضيه 
H0 رد می شود. به عبارت دیگر، ميان ميزان درآمد فرماندهان و سلامت سازمانی نيروى انتظامی 
همبستگی معنادارى وجود دارد )0/000=سطح معنادارى(. شدت این همبستگی در پيرسون قوى 

و جهت آن مثبت است. 
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بررسی میزان تأثیر همزمان متغیرهای مستقل بر سلامت سازمانی )آزمون رگرسیون(

جدول 4. بررسی میزان تأثیر متغیر های مستقل بر سلامت سازمانی

معناداریBetaTمتغیرها
0/12620/048ویژگی های شخصیتی

0/3845/830/000انضباط سازمانی
0/0440/070/046دین داری

0/3453/440/001کنترل پیشگیر
0/1181/020/012کنترل همگام

0/0130/100/02کنترل بازخورد
ضریب رگرسیونضریب تعیینضریب تعیین تعدیل شده

0/5090/5290/728

همان طوركه در جدول)14( ملاحظه می شود، باتوجه به مقدار R2 می توان گفت كه 53 درصد 
است.  شده  داده  توضيح  مستقل  متغيرهاى  توسط  سازمانی(  )سلامت  وابسته  متغير  تغييرات  از 
همچنين لازم به ذكر است باتوجه به مقادیر Beta، متغيرهاى مستقل انضباط سازمانی و كنترل 

پيشگير به ترتيب با 0/384 و 0/345 مهم ترین متغيرهاى اثرگذار بر سلامت سازمانی است.

بحث و نتیجه گیری
این پژوهش با این انگيزه انجام شد كه نقش كنترل، نظارت، عوامل فردى و سازمانی فرماندهان 
را بر سلامت سازمانی در فرماندهی انتظامی استان گيلان مورد بررسی قرار دهد و همچنين ميزان 
دین دارى،  سازمانی،  انضباط  شخصيتی،  ویژگی هاى  مثل  مستقلی  متغيرهاى  و  سازمانی  سلامت 
متغيرهاى  این  همبستگی  و  كرده  توصيف  را  بازخورد  كنترل  و  همگام  كنترل  پيشگير،  كنترل 
مستقل را با سلامت سازمانی بسنجد. براى تحقق این هدف ها، با بهره گيرى از روش توصيفی از 
نوع پيمایش، پس از اندازه گيرى روایی و پایایی پرسش نامه و جمع آورى داده ها، آزمون هاى آمارى 
همبستگی و رگرسيون، براى تحليل داده ها به كار برده شد. یافته ها نشان داد كه سلامت سازمانی 
در ميان كاركنان انتظامی استان گيلان در حد متوسط ارزیابی شده است به طورى كه 1/2 درصد 
پاسخگویان، ميزان سلامت سازمانی را كم؛ 54/3 درصد، متوسط و 40/2 درصد، زیاد دانسته اند. 
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و  همگام  كنترل  پيشگير،  كنترل  دین دارى،  سازمانی،  انضباط  شخصيتی،  ویژگی هاى  متغيرهاى 
كنترل بازخورد و درآمد با سلامت سازمانی همبستگی معنادارى دارند اما از آن ميان، سهم دو عامل 
انضباط سازمانی و كنترل پيشگير در تبيين سلامت سازمانی بيشتر از بقيه است. باتوجه به مقدار 
متغيرهاى  توسط  وابسته )سلامت سازمانی(  متغير  تغييرات  از  R2 می توان گفت كه 53 درصد 

متغيرهاى   ،Beta مقادیر  به  باتوجه  است  ذكر  به  لازم  همچنين  است.  شده  داده  توضيح  مستقل 
متغيرهاى  مهم ترین  و 0/345  با 0/384  به ترتيب  پيشگير  كنترل  و  سازمانی  انضباط  مستقل 
اثرگذار بر سلامت سازمانی است. اینجاست كه هميشه صاحب نظران نظامی روى موضوع انضباط 
تأكيد فراوان دارند و در آیين نامه انضباطی كه به تصویب مقام معظم رهبرى و فرمانده كل قوا 
رسيده، نقش آن كاملًا برجسته است. اگر ميزان انضباط در سازمان كم باشد، روحيه تعهد و وفادارى 
نيز ضعيف است و ضوابط سازمان نيز روزبه روز كاهش می یابد. این نتایج تأیيد می كند كه یکی 
از راهبردى ترین شيوه هاى سالم سازى سازمان، تحکيم مبانی انضباط است. این امر ممکن است با 
تشویق رفتارهاى قابل قبول یا با تنبيه رفتارهاى غير قابل قبول انجام شود. یکی از انواع انضباط، 
انضباط مثبت )خودانضباطی( است كه از تربيت كردن افراد به منظور تشویق به رعایت قوانين و 
انتطامی،  نيروى  براى فرماندهان  استفاده می كند.  آنان در عملکرد  بيشتركردن كارایی  مقرارت و 
برقرارى سطح مطلوبی از خودانضباطی در زیرمجموعه یک مزیت است. وقتی كاركنان از قوانين و 
مقرارت با ميل خود پيروى كنند و بيشترین تلاش را در تحقق اهداف فردى و سازمانی به كار بندند، 
در این صورت گفته می شود انضباط مثبت شکل گرفته است. انضباط به كاركنان كمک می كند تا 
انتظارهاى خود را در چارچوب عملکرد منطقی و محدودیت هاى رفتارى برآورده كنند )بنت و هس، 
انتظامی در تمام سطوح مدیریتی، بعضی مواقع ضرورت استفاده  1380: 165(. همچنين مدیران 
از انضباط منفی را احساس می كنند، انضباط منفی براى توبيخ رسمی و تنبيه رفتار غلط استفاده 
می شود و از این رهگذر تلاش می شود كه رفتار مورد نظر اجرا شود. از انضباط منفی زمانی باید 
استفاد كرد كه تلاش هاى سازمانی به منظور اطاعت اختيارى به نتيجه نرسد و وضعيت و واقعيت 
نشان دهد كه فقط زور، كارساز است. هدف از اعمال انضباط منفی این است كه به متخلفان براى 
اصلاح رفتارشان كمک شود و به دیگران این پيام را برسانند كه چه رفتارهایی مورد قبول نيست و 
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به كسانی كه در معرض اقدام انضباطی قرار می گيرند باید گفته شود كه چرا و براى چه منظورى 
این كار انجام می شود )بنت و هس، 1380: 165(.

از سوى دیگر، پيشگيرى در همه زمينه ها یکی از اركان اصلی محسوب می شود كه ثمرات 
آن وصف ناشدنی است زیرا تنها روشی است كه با كمترین هزینه، بيشترین منفعت را نصيب ما 
به جد  بنابراین لازم است  تأیيد شده است  بالایی  اثرگذارى آن در حد  این پژوهش،  می كند. در 
مدنظر قرار گيرد. كنترل پيشگير درصدد است كه از انحراف در كيفيت و كميت منابع انسانی، 
مادى و مالی مورد استفاده سازمان، پيشاپيش جلوگيرى كند. مهمترین وسيله اعمال كنترل، اجراى 
خط مشی هاى سازمان است. خط مشی ها عبارت اند از رهنمودهاى كلی براى اقدام هاى آینده كه 
در مرحله برنامه ریزى تعيين می شوند ولی اجراى آنها بخشی از وظيفه كنترل است. كنترل منابع 
صورت  سازمانی  مشاغل  در  افراد  انتصاب  و  استخدام  گزینش،  شرایط  اعمال  ازطریق  انسانی 
می گيرد. شرایط لازم براى ایفاى وظایف سازمانی در مرحله سازماندهی معين می شود. بنابراین 
باید در مرحله گزینش و استخدام، بيشترین كوشش به عمل  آید كه دانش، مهارت و ویژگی هاى 

جسمانی و روانی افراد مطابق با شرایط شغلی باشد تا كنترل پيشگير هرچه بيشتر محقق شود. 
در پژوهش احمدوند و همکاران )1388( نيز ایمان نقش زیادى در توانمندسازى مدیران و 
فرماندهان داشته است كه با نتایج این پژوهش هماهنگ است. از آنجا كه متغيرهاى مورد بررسی 
در این پژوهش در اغلب موارد متفاوت از متغيرهاى پژوهش هاى پيشين بررسی شده است مقایسه 
توانمندسازى،  مانند  مفاهيمی  بکارگيرى  به طوركلی،  اما  نيست  امکان پذیر  چندان  آن ها  نتایج 
در  كه  می دهد  نشان  پيشين  پژوهش هاى  در  مدیریتی  قابليت هاى  ارتقاء  و  كاركنان  نگهداشت 

صورت پياده سازى، ظرفيت پيشگيرانه و به دنبال آن كنترل و نظارت افزایش خواهد یافت. 
ميزان دین دارى در ميان كاركنان فرماندهی انتظامی استان گيلان در حد زیاد ارزیابی شده 
است. به طورى كه 35/4 درصد از پاسخگویان، ميزان دین دارى را در حد متوسط و 64 درصد زیاد 
ارزیابی كرده اند. این نشان می دهد كه امکان استفاده از ظرفيت دینی و اعتقادى كاركنان براى 

ارتقاء سلامت سازمانی مهياست و باید در این باره برنامه ریزى لازم صورت پذیرد.
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پیشنهادها
1- تحکيم مبانی انضباط با در نظر گرفتن همه جوانب و ظرفيت هاى سازمانی، عقيدتی، علمی و 
قوانين و مقررات. داشتن رویکرد فعال و هدفمند در این حوزه بسيار ضرورى است و دستيابی 

به هدف ها،  باید مرحله به مرحله بازخوردگيرى شود. 
2- هرچند نتایج این پژوهش، همبستگی ویژگی شخصيتی را با سلامت سازمانی ضعيف نشان 
داده است اما نمی توان آن را نادیده گرفت. با استفاده از ابزارهاى تبليغی و آموزشی باید این 
ویژگی ها را به سمت وسوى مثبت هدایت كرد تا هزینه هاى مادى و غيرمادى سازمان در ارتقاء 
سلامت سازمانی هرچه بيشتر كاهش یابد. توجه بيشتر به شرایط فردى، روانی و تلاش براى 

رفع مشکلات كاركنان نيز می تواند یکی از راه كارهاى موجود تلقی شود.
3- بی تردید پایبندى دینی و اخلاقی كاركنان یکی از عوامل مهم در بالابردن سلامت هر گروهی 
است و این امر در نتایج این پژوهش نيز مورد تأیيد قرار گرفته است. مجموعه نيروى انتظامی 
به ویژه عقيدتی سياسی ضرورى است با جدیت در این حوزه وارد شوند و از همه ظرفيت هاى 

موجود براى ارتقاء دین باورى و اخلاق مدارى كاركنان بهره گيرى كنند.
4- باتوجه به اصل معروف پيشگيرى بهتر از درمان است لازم است با حذف بسترهایی كه سلامت 
از  دورى  و  كاركنان  همه جانبه  تقویت  و  می اندازند  به خطر  انتظامی  نيروى  در  را  سازمانی 
نيروى  در  پيشگيرانه  كنترل  می شود  آنان  بی انگيزگی  و  سرخوردگی  موجب  كه  اقداماتی 

انتظامی، بيشتر مورد تأكيد قرار گيرد.
5- برابر نتایج این پژوهش، كنترل و نظارت علاوه بر نگاه پيشگيرانه، لازم است به صورت همگام 
و همزمان با انجام مأموریت ها نيز انجام شود كه نتيجه آن تقویت سلامت سازمانی خواهد بود. 
همچنين براى كامل شدن چرخه كنترل و نظارت، بازخوردگيرى از فرایند كنترل و همچنين 
فرایند اجراى فعاليت ها بسيار ضرورى است. شایسته است مسئولين امر اقدامات كنترلی خود 

را در هر سه سطح برنامه ریزى كنند.
6- همچنان كه یک سازمان رشد می كند اغلب نظام هاى كنترل، طراحی و توسط واحدهاى ستادى 
اختيار دیده بانی فعاليت هاى  این واحدها  به  اجرا در می آیند. همچنين ممکن است  به مرحله 
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مختلف بر یک بناى دائمی و مستمر داده شود تا مدیران صف را در انجام وظيفه كنترل یارى 
رسانند. درهرصورت، بسيارى از مواقع ميان مدیران صف و ستاد تعارض به وجود می آید و با 
فراموش كردن منظور واقعی كنترل توسط هریک از آنها، نظام كنترل به پایان خود می رسد. 

بنابراین باید در مدیریت این شرایط تلاش شود.
7- گاهی اوقات، تمایلی به كشاندن نظام هاى كنترل به خارج از موضوع هاى اصلی وجود دارد. 
این موضوع اتفاق می افتد و هزینه ها همراه با افزایش حجم كاغذبازى كه در واقع هيچ گونه 

اثرى در نيل به هدف ها ندارد، گرایش به بالارفتن پيدا می كنند كه باید مدیریت شود.
8- موارد دیگرى از قبيل افزایش عزت نفس كاركنان با پرداخت حقوق و مزایاى مکفی، بهادادن 
به كاركنان خلاق و خوش فکر و برخوردار از انگيزه خدمت به نظام جمهورى اسلامی و مردم، 
فراهم آوردن زمينه بروز استعدادهاى كاركنان، ایجاد فضاى كار مناسب و در شأن كاركنان 
نيروى انتظامی، ارتقاء منزلت و شأن اجتماعی كاركنان، ارتقاء سطح خودكنترلی كاركنان، 
افزایش احساس تعلق كاركنان نسبت به سازمان نيروى انتظامی با رفع تبعيض ها، توجه به 
مشکلات معيشتی كاركنان، كاهش شکاف طبقاتی و شکاف در ميزان برخوردارى از مزایاى 
نقش  تبيين  و  برجسته كردن  كاركنان،  سایر  به  نسبت  سازمان  بالاى  لایه هاى  ميان  سازمانی 
پليس و اهميت اقدام هاى آنان در جامعه، متناسب سازى ساعت كار پليس با معيارهاى قابل 
قبول و پرداخت پاداش مناسب به ازاى فعاليت بيشتر، تنش زدایی از محيط كار و شرایط شغلی 
كاركنان پليس و جلوگيرى از تبعيض ميان كاركنان و همچنين رفع تبعيض از آنها نسبت به 
سایر اداره ها و نهادها ازجمله مواردى هستند كه بی تردید با افزایش انگيزه خدمت و وفادارى، 

ارتقاء سلامت سازمانی را تسهيل خواهند كرد.
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