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چكيده:
دلگرم  و  نگهداشت  و  صيانت  ضمن  مديريتى  نقش هاى  از  مناسب  استفاده  و  به كارگيرى  هدف:  و  زمينه 
نمودن كاركنان كلانترى ها به تداوم خدمت انتظامى، مى تواند موجب ارتقاء انگيزه و بهبود عملكرد كاركنان 
و مجموعه كلانترى را فراهم ساخته و از آسيب پذيرى كاركنان بكاهد. هدف اين تحقيق شناسايى و معرفى 
كلانترى  كاركنان  نگهداشت  بر  نقش ها  اين  ايفاى  تأثير  چگونگى  و  كلانترى  رؤساى  مديريتى  نقش هاى 

مى باشد. 
روش: روش پژوهش توصيفى و پيمايشى است. در اين تحقيق نقش هاى مديريت رؤساى كلانترى ها بر اساس نقش هاى 
مديريتى ميتنزبرگ (ارتباطى، اطلاعاتى و تصميم گيرى) تحت عنوان متغير مستقل و نگهداشت كاركنان به عنوان متغير 
اساتيد  و  خبرگان  نظرات  از  محتوايى  روايى  براى  كه  محقق ساخته  پرسشنامه  داده ها  ابزار گردآورى  است.  مطرح  وابسته 
كاركنان  آن،  آمارى  جامعه  به دست آمد.   (=0/9) عدد  كرونباخ  آلفاى  ضريب  محاسبه  با  نيز  آن  پايايى  گرديد؛  استفاده 
كلانترى هاى استان همدان در سال 1378 بوده كه با استفاده از فرمول كوكران حجم نمونه با نمونه  گيرى طبقه اى ساده 

171 نفر تعيين شد. براى تجزيه وتحليل داده هاى اين تحقيق از آزمون رگرسيون تك متغيره استفاده گرديد. 
در  است.  موثر  كاركنان  نگهداشت  بر  كلانترى  رؤساى  مديريتى  نقش هاى  كه  داد  نشان  يافته ها  يافته ها: 
بين سه نقش ارتباطى، اطلاعاتى و تصميم گيرى در نگهداشت كاركنان، نقش تصميم گيرى بيشترين تأثير را 

داشته است. 
نتيجه گيرى: رؤساى كلانترى بايد پيرامون نقش هاى مديريتى آموزش كافى ببينند و به نقش تصميم گيرى 

در نگهداشت كاركنان توجه ويژه داشته باشند. 

كليدواژه: 
 ،Managerial roles مديريتى  نقش هاى   ،Police employee retention پليس  كاركنان  نگهداشت 
كلانترى ها Police departments، رؤسا و فرماندهان پليس Police chiefs & commanders، نقش هاى 
فرماندهى   ،Police employees پليس  كاركنان   ،Mintzberg managerial roles ميتنزبرگ  مديريتى 

Hamadan Province Police Command  (HPPC) انتظامى استان همدان 

1.  اين مقاله مستخرج از پايان نامه كارشناسى ارشد فرماندهى و مديريت مى باشد.
2.  كارشناسى ارشد فرماندهى و مديريت

02148931811 09121971982 ـ 3.  استاديار گروه مديريت دانشگاه علوم انتظامى (نويسنده مسئول) mrezairad41@yahoo.com  ـ

 استناد: قربانى، قاسم؛ رضائى راد، مجيد  (1390، بهار). نقش مديريتى رؤساى كلانترى در نگهداشت كاركنان پليس. فصلنامه مطالعات 
مديريت انتظامى، 6 (1)، 117 ـ132

تاريخ دريافت:
تاريـخ اصـلاح:
تاريخ پذيرش:

1389/01/21
1390/02/25
1390/03/28



 116 1390 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال ششم، شمارة اوّل، بهار

مقدمه
تنها  نه  پرهيزند،  به  غلط  دلايل  تقويت  از  و  كنند  تقويت  را  ماندن  منطقى  و  درست  دلايل  مديران،  اگر 
مى توانند آمار ترك خدمت را كاهش دهند، بلكه هدف هاى ديگر حفظ و نگهداشت نيروي انساني را نيز 
تحقق مى بخشند. در هر حال اوّلين اقدام درك كاركنان و احترام گذاشتن به آن ها به عنوان افرادي است كه 
ارزش هاى متفاوت از ارزش هاى مديران دارند. اگر براي مديريت مهم است كه افراد به خاطر دلايلي كه هم 
براي خودشان و هم براي جامعه مفيد باشند باقى بمانند ، بايد سازمان هايى كه به صورت زنده و پويا اداره 
مى گردند را توسعه دهند، كه حقيقتاً در آن ها افراد با ارزش هاى گوناگون پذيرفته به آن ها احترام گذاشته 

شود (فلاورز و هاگز، 1371، ص 69، 82). 
 آمارها نشان مى دهند كه در سطح ناجا تعداد كاركنانى كه تحت عناوين مختلف به كميسيون 121 
براى رسيدگى به جرايم و تخلفات كاركنان معرفى شده اند، خواسته يا ناخواسته سير صعودى داشته است 
و اين موضوع موجبات رهايى از خدمت و يا انتظار خدمت تعداد زيادى از كاركنان گرديده است كه در 
سال 1387 نسبت به مدت مشابه سال قبل بيشتر بوده است. وجود اين نوع مشكل در سطح ناجا موجب 
شد كه در سال 1388 همايش «نگهداشت كاركنان و منابع انسانى» در سطح ناجا برگزار شود كه به ابعاد 
مختلف اين موضوع در ناجا پرداخته شد. كه حكايت از توجه مديران ارشد ناجا به اين امر مهم دارد. با 
بررسى ميدانى پژوهشگران و مستندات و انجام مصاحبه با مسئولين امر در سطح فرماندهى انتظامى استان 
همدان، مشخص شد كه تعداد اين قبيل كاركنان در استان در سال 1387 نسبت به سال 1386 افزايش 

داشته است. 
حفظ و نگهداشت منابع انسانى: «حفظ و نگهداشت كاركنان فرآيند طراحي برنامه هاى بهداشت و ايمني 
و ارائه خدمات رفاهي را تحليل مى نمايد» (سيدجوادين، 1373، ص 611). «نگهدارى به مفهوم جلوگيرى از 
ترك خدمت و حفظ افراد در سازمان، كه در اين زمينه سازمان ها بايد تدابير لازم بكار گيرند» (ميرسپاسى، 
1376، ص 176). حفظ و نگهداشت فرآيندي است كه مديريت با استفاده از عواملي همچون نظام پرداخت 
اثر بخش، آموزش و بهسازي، ارتقاء بر اساس شايستگي و اعطاء امكانات رفاهي و خدماتي مناسب و. . . 
سعي مى كند تمايل به تداوم خدمت كاركنان در سازمان را افزايش دهد. «نگهداشت عبارت است از ايجاد 
شرايط مطلوب اشتغال براي كاركنان تا به واسطه آن حاضر به انتقال به سازمان ديگر نباشند» (خوش نشين، 

1376، ص 43). 
به  افراد  است.  انسانى  نيروى  مرمت  و  نگهداري  انساني،  منابع  مديريت  عملياتي  وظايف  از  يكى 
استخدام سازمان ها در مى آيند و مديران متعهد مى  شوند در قبال خدماتى كه به آن سازمان ارائه مى دهند، 
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به آنان پاداش دهند. براى اين امر سازمان ها ناگزيراند خط مشى هاى خاصي را در اين جهت به وجود 
آورند. مديريت منابع انساني بايستي از نظام هاى مختلف حفظ و نگهداشت افراد كه منجر به بازسازي و 
مرمت فكري و جسمي آن ها مى شود، استفاده مطلوب كند و براي اين امر در حوزه هاى مختلف از قبيل 
درآورد  اجرا  به  را  آنها  و  كرده  برنامه ريزي  افتادگي  كار  از  و  حوادث  عمر،  درماني،  مختلف  بيمه هاى 

(پرهيزكار، 1373). 
در متون منابع انساني، حفظ و نگهداشت در دو مفهوم مطرح است: 1 ـ جلوگيري از ترك خدمت و 
حفظ افراد و 2 ـ تأمين سلامت جسمى و روانى (شهرابي، 1388). منظور از حفظ و نگهداري كاركنان 
در سازمان، فقط جنبه فيزيكي آن نيست، بلكه حضور و حركت فعالانة كاركنان سازمان در درون آن و 
هماهنگي و هم سويي آنان با سياست ها و راهبردهاي سازمان و به تعبيري درگير بودن آن ها با كار و شغل 

و مسايل مربوط به آن است (فرهنگي و صمدي، 1388). 
ابعاد و مؤلفه هاى نگهداشت منابع انساني: فلاورز و هاگز (1371) عوامل نگهداشت و ترك خدمت را 

از نقطه نظر ماندن يا رفتن در چهار گروه بررسى مى كنند:
محيطى  فشارهاى  حال،  عين  در  هستند؛  ناراضى  شغلشان  از  افراد،  قبيل  اين  خدمت كنندگان:  ترك   
نيز در اندازه اى نيستند كه بتوانند آن ها را از ترك سازمانشان باز دارند؛ در نتيجه، در اولين فرصت 

شغلشان را تغيير خواهند داد. 
 ناراضيان شغلى: اين افراد، تمايل به انجام فعاليت هاى محفلى دارند. رضايت شغلى اين افراد بسيار 

پايين است و اساساً به دلايل محيطى در سازمان ماندگار شده   اند. 
 رضايت مندان شغلى: اين دسته كاركنان از رضايت شغلى بالايى برخوردار هستند و به دلايل كارى 

سازمان را ترك نمى كنند. 
با  را  خود  كارى  دوران  زياد،  احتمال  به  انسانى  نيروى  از  گروه  اين  محيط:  و  شغل  از  رضايت مندان   
ماندن در سازمان به پايان مى رسانند. در واقع دلايل رضايت شغلى و دلايل محيطى، همزمان فرد را 

در سازمان نگه مى دارند. 
در يك نتيجه گيرى كلى، مى توان گفت كه اگر دو متغيّر رضايت شغلى و عوامل محيطى، در دو جهت 
متضاد حركت كنند، امكان ترك خدمت زياد نخواهد بود و برعكس اگر هر دو هم جهت و در حداقل 

ممكن قرار گيرند، احتمال ترك خدمت به حداكثر خواهد رسيد (آرمسترانگ، 1380). 
عوامل موثر بر نگهداشت منابع انساني: با توجه به اينكه ابعاد نگهداشت منابع انساني را رضايت شغلي، 
ميل به ماندن در سازمان، داشتن روحيه و انگيزه كار و توانايي انجام كار تعريف نموديم هر عاملي كه 
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بر اين ابعاد موثر باشد را مى توان عامل تأثيرگذار بر نگهداشت منابع انساني مطرح نمود. در ادامه به چند 
مورد به طور نمونه اشاره مى گردد. 

1. مدل جهانگيري و مهرعلي: جهانگيري و مهرعلي (1387)، كه در جهت زمينه يابى و كشف عوامل مؤثر 
بر حفظ و نگهداشت كاركنان متخصص و هم چنين تعيين اولويت عوامل مذكور در سطح سازمان پژوهشي 
در صنايع دفاع انجام داده اند، بيان مى كند: عوامل موثر بر نگهداشت منابع انساني را مى توان به حوزه هاى 
اصلى جمعيت شناختى، اقتصادى، اجتماعى، تقسيم نمود. اين عوامل و روابط آن ها با ترك خدمت به طور 

خلاصه در زير ارائه شده است:
 الف) متغيّرهاى جمعيت شناختى: بين سن با ترك خدمت اختيارى رابطة منفى، تحصيلات رابطه مثبت 

و جنسيت رابطة خنثى وجود دارد. 
ترك  ميزان  با  مناسب  حقوق  و  ارتقا  فرصت هاى  شغلى،  فرصت هاى  بين  اقتصادى:  متغيّرهاى  ب) 

خدمت رابطة منفى دارد. 
خدمت  خروج  با  اجتماعى  حمايت  و  شغلى  امنيت  كاهش  و  غيبت  بين  اجتماعى:  متغيّرهاى  ج)   
اختيارى رابطة معنادار و مثبت وجود دارد. هم چنين بين سنگينى كار و واجد شرايط شغل نبودن با ترك 
خدمت رابطة مثبت نشان داده شده است. نتايج تحقيق آنان نشان مى دهد كه عوامل حفظ و نگهداشت 
كاركنان  متخصص  به  ترتيب  اولويت  در هفت عامل محتوا  و ماهيت شغل، رضايت و امنيت شغلى، 
مديريت و رهبرى، مشخص بودن اهداف و انتظارات، فضاى همكارى و انسجام گروهى، شرايط كار و 

پرداختى و مزايا، گروه بندى شدند
مطالعه رحمانپور (1380) نشان داد كه عواملي چون دادن اطلاعات معتبر و مربوط به هنگام استخدام 
(جامعه پذيري)، واگذار كردن كارها بر اساس شايستگي، وجود مسير ترقي شغلي روشن و واضح، نظام 
ارزشيابي اثربخش و نظام پرداخت اثربخش در حفظ و نگهداري منابع انسانى تأثير دارد. مطالعه توصيفي 
مقطعي رنجبر و وحيدشاهي (1385) نشان داد كه: الف) استادياران دانشكده علوم پايه به طور معني داري 
به عوامل حقوق و دستمزد، امنيت شغلي، شرايط محيط كار، نحوة سرپرستي  و  نظارت  مسئولين، شناخت  
و  قدرداني و ماهيت كار و دانشياران به خط مشي  محيط  و  مسئوليت شغلي اهميت بيشتري  مى دادند. 
ب)عوامل بيروني  شامل حقوق  و دستمزد و شرايط محيط كار  مؤثرترين عوامل  در  رضايت شغلي  
بودند و عوامل مربوط به  موقعيت سازماني (ارتباطات و نحوه  سرپرستي  مسئولين)  اهميت كمتري 
داشتند. اين  يافته ها  كم رنگ بودن تفكر تيمي و سازماني و  غلبه منافع فردي  را در رضايت شغلي نشان  

مى دهد كه بايد در جهت تغيير نگرش اعضاي  هيئت علمي  تدابير  مناسب انديشيده شود. 
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عوامل موثر بر رضايت شغلي نيروي پليس: شهبازي، عنصرى و جواهرى كامل (1387) عوامل موثر 
بر رضايت شغلي نيروي پليس را بررسي كردند و به اين نتيجه رسيدند كه عوامل جمعيت شناختي شامل: 
تحصيلات، سن، جنسيت، طول خدمت و درجه و عوامل شغلي شامل: استقلال و تنوع شغلي، مهم بودن 
خودِ كار، قدرداني از طرف مدير، تخصص و دانش لازم براي انجام كار، عوامل تعيين كننده رضايت شغلي 

هستند. در اين بين، عوامل سازمانى بيشتر از عوامل جمعيت شناختي تعيين كننده هستند. 
عوامل موثر بر تعهد سازماني و كاهش تمايل به ترك خدمت: سجادي، خامسى پور، حسن زاده و والى 
معاونت  حوزه  در  را  كاركنان  خدمت  ترك  به  ميل  كاهش  و  سازماني  تعهد  بر  موثر  عوامل   (1388)
پشتيباني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان در سال 1387 بررسي كردند. نتايج آنها نشان داد كه امنيت شغلي 
كاركنان، اصلاح نظام استخدامي و ساختار هاى تشكيلاتي، جذب مديران جديد از درون سازمان، غني سازي 
شغلي، ايجاد تغييرات در فرهنگ سازماني، ارائه آموزش هاى مناسب و توجيهي قبل از به كارگيري منابع 
انساني، فراهم نمودن شرايط ادامه تحصيل، اجراي برنامه هاى تشويقي، توسعه مهارت هاى شغلي كاركنان 

در افزايش ميزان تعهد سازماني و كاهش تمايل به ترك خدمت مى تواند موثر باشد. 
عوامل موثر بر ترك خدمت پرستاران: «هوشمند بهابادي، سيف و نيكبخت نصرآبادي (1383)» علل 
ترك خدمت پرستاران دانشگاه هاى علوم پزشكي و خدمات درماني تهران، ايران و شهيد بهشتي را در يك 
دوره ده ساله بررسي كردند و به اين نتيجه رسيدند كه عدم تأمين نيازهاي فردي، كافي نبودن حقوق و مزايا، 
جايگاه غيرعلمي براي پرستاران، عدم حمايت مديران و سرپرستان، مهم ترين عوامل موثر بر ترك خدمت 

پرستاران بوده است. 
با توجه به ادبيات مربوطه مى توان ابعاد، عوامل موثر بر نگهداشت و پيامدها را به شرح ذيل بيان نمود: 

الف) ابعاد نگهداشت منابع انساني: 
انگيزه هاى  درك  ارتباط،  برقراري  توانايي  وظيفه،  انجام  (توانايي  رواني  سلامت  جسمي،  سلامت   .1

ديگران، تفكر منطقي و خردمندانه، تلاش در جهت سلامتي (قره جه، 1388)؛
2. جلوگيري از ترك خدمت و حفظ افراد، تأمين سلامت جسم و روان (شهرابي، 1388)؛

3. حضور و حركت فعالانه كاركنان، هماهنگي و هم سويى آنان با سياست ها و راهبرد هاى سازمان، درگير 
بودن با كار و شغل و مسائل مربوطه (فرهنگي و صمدي، 1388)؛

4. رضايت شغلى و تعهد سازمانى، ميل به ماندن (جهانگيري و مهرعلي، 1387)؛
5. تعهد سازماني و عدم تمايل به ترك خدمت (سجادي و همكاران، 1388). 

2. عوامل موثر بر نگهداشت منابع انساني: در جمع بندى مى توان اين عوامل بر نگهداشت منابع انسانى 
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مؤثر هستند: 
 محتوا و ماهيت شغل، مديريت و رهبري، مشخص بودن اهداف و انتظارات، فضاي همكاري و انسجام 

گروهي، شرايط كاري، رضايت از پرداخت ها و مزايا (جهانگيري و مهرعلي، 1387)؛
 واگذاركردن كارها بر اساس شايستگي، وجود مسير شغلي روشن و واضح، نظام ارزشيابي اثربخش، 

نظام پرداخت اثربخش (رحمانپور، 1380)؛
 حقوق و دستمزد، امنيت شغلي، شرايط محيط كار، نحوه سرپرستي، ماهيت كار، ارتباطات (رنجبر و 

وحيدشاهي، 1386)؛
 جذب و استخدام، آموزش و توسعه، به كارگيري صحيح منابع انساني، ارزيابي عملكرد مناسب، جبران 

خدمات، جامعه پذيري (مجيدي، 1385)؛
نقش،  خودمختاري، حمايت اجتماعي، حمايت همكاران، حمايت سرپرستي، استرس شغلي، ابهام در   
تضاد نقش، كار مورد انتظار، پرداخت و وابستگي شغلي (جهانگيري و مهر علي، 1387 به نقل از 

گارتنر، 1999)؛
 رفتارهاي تشويقي مدير، انگيزه كاركنان، سبك رهبري، تسهيلات مسكن، متأهل بودن (نحرير، عبادى، 

توفيقى، كريمى زارچى و هنرور ، 1389)؛
 ارزش هاى فرهنگ، عدالت توزيعي، عدالت رويه اى، عدالت تعاملي (گل پور و نادري، 1389)؛

 عوامل جمعيت شناختي شامل: تحصيلات، سن، جنسيت، طول خدمت و درجه و عوامل شغلي شامل: 
استقلال و تنوع شغلي، مهم بودن خودِ كار، قدرداني از طرف مدير، تخصص و دانش لازم براي انجام 

كار (شهبازي و ديگران، 1387)؛
 امنيت شغلي كاركنان، اصلاح نظام استخدامي و ساختار هاى تشكيلاتي، جذب مديران جديد از درون 
سازمان، غني سازي شغلي، ايجاد تغييرات در فرهنگ سازماني، ارائه آموزش هاى مناسب و توجيهي 
تشويقي،  برنامه هاى  اجراي  تحصيل،  ادامه  شرايط  نمودن  فراهم  انساني،  منابع  به كارگيري  از  قبل 

توسعه مهارت هاى شغلي كاركنان (سجادي و همكاران، 1388)؛
 تأمين نيازهاي فردي، حقوق و مزاياى كافي، جايگاه علمي براي پرستاران، حمايت مديران و سرپرستان 

(هوشمند بهابادي، سيف و نيكبخت نصرآبادى، 1383). 
و  مديريت  در  كه  مى نمايند  اجرا  را  نقش هايى  خود  وظايف  اجراى  براى  مديران  مديريت:  نقش هاى 
دربرگيرنده جلوه هايى از وظايف مديران است.  عملكرد روزانه آن ها متجلى و ملموس است. اين رفتارها 
صاحب نظران اين جلوه هاى مديريتى، مديران را به عنوان «نقش هاى مديريتى» مى دانند. نقش هاى مديران 
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به آن رفتارهايى اطلاق مى گردد كه ديگران و بالاخص كاركنان از مديران انتظار و توقع دارند. با توجه به 
مطالعات مختلف، ديدگاه ها و نظريات انديشمندان علم مديريت در خصوص نقش ها و وظايف مديران در 

جدول 1 به صورت خلاصه و تطبيقى ارائه گرديده است. 

جدول 1. خلاصه نقش ها براساس نظريه پردازان مختلف*
معرفى نقش هانام نظريه پرداز

1. نقش ارتباطى، 2. اطلاعاتى، 3. تصميم گيرى مينتز برگ 
1. توليدى، 2. اجرائى، 3. ابداعى، 4. تركيبى آديزيس

1. روابط انسانى، 2. بهره ورى، 3. سازماندهى، 4. انطباق سازمان كوئين و همكاران 

1. روابط انسانى، 2. شبكه سازى، 3. سنتى مديريتى، 4. تصميم گيرى، گارى يوكى 
5. اطلاعات 

1. مشاور، 2. خلاق بودن، 3. پشتيبان، 4. تدوين خط مشى، 5. ميانجى، 6. ناظر، سيد جوادين 
7. حل مسائل 

1. سنتي، 2. منابع انساني، 3. ارتباطي، 4. شبكه سازيلوتاز
1. طراح، 2. ناظر، 3. معلمسنگه

تصميم گيرى، هارولد كنتز  .4 گروهى،   .3 افراد،  متقابل  رفتار   .2 تجربى،   .1 رهيافت:  ده 
5. سيستمى، 6. اقتضايى، 7. موقعيت، 8. نقش هاى مديريت، 9. عملياتى 

 * برگرفته از: طهرانى، 1384 .

مينتزبرگ ده نقش مديريتى معرفى كرده است و بر اين باور است كه عليرغم تفاوت سازمان ها و 
مديران اين نقش ها در كارهاى مديران مشترك است (غفاريان، 1379، ص 41). او اين ده نقش را در 
سه گروه شامل: نقش هاى ارتباطى، نقش هاى اطلاعاتى و نقش هاى تصميم گيرى طبقه بندى كرده است. 
اين نظريه نگرش ملموس ترى از رفتارهاى مديريتى ارائه مى كند. خود او در اين خصوص مى گويد: «اگر 
از يك مدير سؤال شود كه وى چه كارهايى را انجام مى دهد، احتمالاً در پاسخ خواهد گفت: برنامه ريزى، 
سازماندهى، هماهنگى و. . . . . . حال اگر به آنچه كه او انجام مى دهد بنگريد تعجب نكنيد كه هيچ يك از 

موارد گفته شده را در كارهاى او مشاهده نخواهيد كرد. » 
مينتزبرگ اشاره مى كند كه همه مديران الزاماً نبايد همه نقش ها را ايفاء نمايند ولى همواره در كاركرد 
آن ها به تناسب نوع كار، برخى از اين نقش ها وجود دارد. نظريه نقش هاى مديريتى مينتزبرگ تا به حال به 
عنوان يكى از نظريات معتبر در خصوص نقش هاى مديريتى مديران، مورد مراجعه و استفاده پژوهشگران 
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قرار گرفته است. در اين پژوهش نيز اين نظريه به عنوان چارچوب نظرى اين پژوهش در نظر گرفته شده 
است؛ كه اشاره اى مختصر به اين نقش ها مى گردد:. 

1. نقش هاى روابط فردى يا ارتباطى: اين نقش ها در برگيرنده سه ريزنقش تحت عناوين:
الف) تشريفاتى: انجام وظايف اجتماعى و تشريفاتى به منزله نماينده سازمان؛

ب) رهبرى: توانايى نفوذ در افراد جهت تحقق اهداف؛ 
ج) رابط: فعاليت هاى مربوط به معرفى اهداف، ساختار و غيره به ويژه در مواجهه با افراد خارج از 

سازمان. 
2. نقش هاى اطلاعاتى: اين نقش ها در برگيرنده سه ريزنقش به شرح زير هستند:

الف) گيرنده اطلاعات: اخذ اطلاعات مربوط به عمليات واحدهاى سازمانى و برون سازمانى؛
ب) نشر اطلاعات: ارائه اطلاعات لازم به كاركنان. ؛

ج) سخنگو: انتقال اطلاعات به خارج از سازمان، بر مبناى تبليغات و توزيع نشريات. 
3. نقش هاى تصميم گيرى: اين نقش ها دربرگيرنده چهار ريزنقش به شرح ذيل مى باشد: 

الف) كارآفرين: فعاليت هاى توسعه اى كه منجر به گسترش واحدها و بهبود روش ها در كار است؛
ب) مشكل گشا: حل تنش ها و فشارهايى كه از روابط كار و مجادله افراد و واحدها به وجود مى آيند؛

ج) تخصيص گر: اختصاص منابع، اعتبار و نظرات جهت كسب اهداف به واحدها؛
د) مذاكره كننده: چانه زنى و بده بستان كلامى و رفتارى جهت منطقى كردن انتظارات افراد. 

ارتباط نقش مدير در نگهداشت: جهت روشن شدن چگونگى پيوند و اثر و ارتباط بين ايفاى نقش هاى 
مديريتى رؤساى كلانترى و تطبيق اين وظايف با نظريه مينتزبرگ در زير مصاديق آن اشاره شده است: 

1 ـ مصاديق نقش هاى ارتباطى: 
الف) رئيس تشريفاتى: در اين نقش رؤساى كلانترى ضمن شركت در جلسات داخلى و خارجى از 
حقوق كاركنان دفاع خواهند نمود. هم چنين با اجراى مراسم هاى رسمى زمينه حضور ديگر كاركنان را در 

جلسات رسمى و غيررسمى محيا مى نمايد؛ 
ب) رهبرى: در اين نقش، رؤساى كلانترى با استفاده از قدرت نفوذ رهبرى و مقبوليت خود، كاركنان 
را به خدمت دلگرم و در راه ايجاد و تقويت روحيه و انگيزش كاركنان تلاش مى نمايند. هم چنين دلگرمى 

و پشتكار فرمانده نسبت به مأموريت ها و صداقت وى موجب تبعيت كاركنان خواهد شد؛ 
ج) رابط: در اين نقش رؤساى كلانترى با برقرار كردن ارتباط مثبت و دلسوزانه با كاركنان ضمن 
دلگرمى  موجبات  و  نموده  نيازها  رفع  و  مشكلات  رفع  در  سعى  آنان  مشكلات  درك  و  نيازها  شناخت 
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كاركنان را فراهم مى سازد. همچنين با داشتن ارتباط با رده هاى بالاى سلسله مراتب و مقامات قضايى و 
برون سازمانى از كاركنان حمايت قانونى و معنوى مى نمايد. 

2. مصاديق نقش اطلاعاتى:
الف) گيرنده اطلاعات: در اين نقش رؤساى كلانترى با استفاده از نفوذى كه دارند اطلاعات مربوط 
به عمليات ها و عملكرد كاركنان وهم چنين اطلاعات درون سازمانى و برون سازمانى را دريافت مى نمايد؛

ب) نشر اطلاعاتى: رؤساى كلانترى در اين نقش ضمن برگزارى جلسات توجيهى جمعى و به طور هفتگى 
يا روزانه و.... كاركنان را نسبت به مسائل جارى و اولويت ها و تهديدها آگاه و اطلاع رسانى مى نمايند؛

ج) سخنگو: رؤساى كلانترى در مواقع لزوم اخبار و اطلاعات و عملكرد مثبت كاركنان و كلانترى را 
به مراجع داخل و خارج سازمان اطلاع رسانى مى كند. 

3. مصاديق نقش تصميم گيرى:
الف) كارآفرين:در اين نقش رؤساى كلانترى روش هاى اجرايى و چرخش امور در واحد را بازنگرى 
و راه حل بهينه را طرح و اجراء مى نمايند هم چنين طرح هاى ارائه شده از سوى كاركنان را بررسى و در 

صورت مثبت بودن عملياتى مى سازند و طرح هاى واصله را بومى و اجرا مى كند؛
مابين  فى  تعارضات  و  مشكلات  رفع  به  نسبت  نقش  اين  در  كلانترى  رؤساى  مشكلات:  حلال  ب) 
دواير و كاركنان اقدام و تلاش مى كنند با حل و فصل مشكلات و تعارضات، همكارى و هماهنگى را 

تقويت نمايند. همچنين دلسوزانه و با احترام سعى در حل مشكلات دارند؛
ج) تخصيص دهنده منابع: در اين نقش رؤساى كلانترى منابع و امكانات موجود را به كاركنان دواير 
اختصاص، تا راه رسيدن به اهداف آسان تر باشد. امكانات را عادلانه توزيع مى نمايد. همچنين با شناخت 

نيازها در جهت جذب امكانات و منابع جديد تلاش مى نمايند؛
د) مذاكره كننده: در اين نقش رؤساى كلانترى ضمن مذاكره با كاركنان و برگزارى جلسات توجيهى 

آنان را در اهداف شريك و در تصميمات نظر آن ها را اخذ و در صورت لزوم استفاده مى نمايند. 
تطبيق نقش رؤساى كلانترى با الگوى پژوهش: به منظور توجيه و دست يابى منطقى و علمى به الگوى 
تحقيق در جدول ذيل اقدام به طرح و تطيق نقش هاى مديريت مينتزبرگ با مصاديق و شيوه هاى اعمال 

مديريت در كلانترى ها توسط رؤساى كلانترى گرديده است (جدول 2). 
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جدول 2: تطبيق وظايف و نقش رؤساى كلانترى

مصاديق نقشريزنقش هاگروه نقش ها
روساى كلانترى

محورهاى  
مسئوليت

روساى كلانترى
نتيجه
و اثر

ارتباطى

شركت در جلسات، دفاع از حقوق 1.تشريفاتى
كاركنان.

ايفاى  وظايف
ارتباطى

نگهداشت انگيزش، مقبوليت و دلگرم نمودن 2.رهبرى
كاركنان.

ارتباط مثبت، رفع مشكل كاركنان.3. رابط 

اطلاعاتى
كسب اطلاعات درون و برون 1.گيرنده

سازمانى.
ايفاى وظايف
اطلاعاتى

كاركنان توجيه و اطلاع رسانى به كاركنان.2.نشر دهنده
بيان عملكرد كارمندان در جلسات. 3.سخنگو

تصميم گيرى

بازنگرى، بررسى و بومى نمودن 1.كار آفرين 
طرح ها.

ايفاى  وظايف
تصميم گيرى

كلانترى تقويت روح همكارى و رفع تعارض 2.حلال مشكلات
كاركنان.

دريافت و توزيع عادلانه امكانات.3.تخصيص منابع

مذاكره جهت منطقى كردن 4. مذاكره گر
توقعات.

مطالعات انجام شده: مينايى (1384) به بررسى مديريت نگهدارى رؤساى كلانترى هاى تهران بزرگ اختصاص 
داده و در اين تحقيق ضمن بيان وظايف معاونت نيروى انسانى ناجا در خصوص نگهداشت رؤساى كلانترى 
تأثير عوامل انگيزشى را بيشتر از عوامل بهداشتى استخراج نموده است. تهرانى (1385) به بررسى نقش 
فرماندهان در تقويت مبانى انضباطى كاركنان اختصاص و در اين خصوص به پژوهش پرداخته است كه در 
نتيجه تأثير نقش فرماندهان بر تقويت انضباط مثبت و نقش ارتباطى تأثير بيشترى داشته است. زارع (1384) 
به بررسى تأثير فرهنگ سازمان بر نگهدارى كاركنان متخصص بيمارستان هاى اكباتان، مباشر كاشانى و امام 
خمينى همدان اختصاص داده كه در نتيجه اين پژوهش تأثير فرهنگ سازمان بر نگهداشت پرسنل متخصص 
احراز گرديد. تركمان (1386) به بررسى تأثير عوامل نگهدارنده و انگيزشى هرزبرگ در ماندگارى كاركنان 
شركت رفاه همدان اختصاص داده كه نتيجه اين تحقيق تأييد نظريه هرزبرگ است و نقش عوامل انگيزشى 
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بيشتر بوده است. رضائى راد و ملك ثابت (1389) به بررسى نقش فرماندهان و مديران در توسعه نظم و 
انضباط كاركنان فرماندهى انتظامى استان هرمزگان بر اساس نقش هاى سه گانه ميتنزبرگ پرداخته اند. نتايج 
نشان داد كه همه نقش هاى سه گانه بر انضباط نقش دارند و بيشترين نقش را به ترتيب نقش هاى اطلاعاتى، 

ارتباطى و تصميم گيرى دارند. 

روش 
هجده گانه  كلانترى هاى  كاركنان  آن  آمارى  جامعه  است.  كاربردى  آن  نوع  و  پيمايشى  پژوهش  اين  روش 
در  كلانترى  هشت  شامل  كه  است.  بوده  سال 1387  در  همدان  استان  انتظامى  فرماندهى  نظارت  تحت 
در  و  كلانترى  دو  كدام  هر  اسدآباد  تويسركان،  ملاير،  شهرستان هاى  در  (همدان)،  استان  مركز  شهرستان 
شهرستان هاى نهاوند، رزن، كبودرآهنگ، بهار هركدام يك كلانترى مى باشند. با توجه به روش پيمايشى 
در اين پژوهش براى جمع آورى داده ها از تكنيك پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است. براى حصول 
اطمينان از روايى محتوايى و صورى پرسشنامه نظر چندين نفر از خبرگان خواسته شد و تغييرات لازم انجام 
شد و سوالات غيرمرتبط حذف گرديدند. پس از تهيه پرسشنامه و حصول اطمينان از روايى آن تعداد، 25 
نفر كاركنان كلانترى به صورت تصادفى انتخاب، پرسشنامه توزيع و پس از تكميل، جمع آورى و آزمون 

 .(=0/9) پايايى با محاسبه ضريب آلفاى كرونباخ به دست آمد
الگوى پژوهش: 

در اين مّدل نقش مديران به عنوان متغير مستقل و نگهداشت منابع انسانى به عنوان متغير وابسته منظور 
و رابطة آن ها به شرح نمودار 1 بررسى شد. 

نمودار 1. الگوى پژوهش نقش مديران و فرماندهان بر نگهداشت كاركنان پليس

نقش هاى تصميم گيرى

ش هاى اطلاعاتى
طىنق

رتبا
ى ا

ش ها
نق

سخنگو

رهبرى

رابط

نشردهنده

گيرنده

كارآفرينكارگشامذاكره گرتخصيص منابع
تشريفاتى

نگهداشت
 كاركنان
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يافته ها
يافته هاى توصيفى: تعداد 90 نفر (52/6٪) درجه دار، 760 نفر (44/4 ٪) افسر جزء و 5 نفر (2/9٪) افسر 
ارشد بوده اند. تعداد 116 نفر (67/8٪) ديپلم و زيرديپلم، 33 نفر (19/3٪) كاردانى و 22 نفر (٪12/9) 
كارشناسى داشته اند. تعداد 86 نفر (50/3٪) زير 10سال، 63 نفر (36/8٪) بين 10تا 19سال و 22 نفر 
(12/9٪) بين20 تا 30 سال سابقه خدمت در ناجا داشته اند. تعداد 132 نفر (77/2٪) زير 10 سال، 33 نفر 

(3/ 19٪) بين  10تا 19 سال و 6 نفر (3/5٪) بين 20 تا 30 سال در كلانترى خدمت كرده اند. 

يافته هاى تحليلى: 
 فرضيه اصلى: نقش هاى مديريتى رؤساى كلانترى بر نگهداشت كاركنان مؤثر است. 

ميانگين  رابطه  اين  در  كه  شده  استفاده  تك متغيره  رگرسيون  آزمون  از  فرضيه  اين  بررسى  براى 
سوال هاى 1 تا 22 به عنوان متغير مستقل و ميانگين 23تا 27در خصوص نگهداشت كاركنان به عنوان 
متغير وابسته منظور كه نتيجه نشان مى دهد، tمحاسبه شده (5/35) بزرگ تر از t جدول (1/96) است. از 

سوى ديگر سطح معنادارى كوچك تر از5٪ است. لذا با احتمال 95٪ فرضيه تاييد مى شود. 
 فرضيه فرعى اول: نقش ارتباطى رؤساى كلانترى بر نگهداشت كاركنان مؤثر است. 

ميانگين  آزمون  اين  در  است.  شده  استفاده  تك متغيره  رگرسيون  آزمون  از  فوق  فرضيه  بررسى  براى 
سوال هاى 1تا 8 پرسشنامه به عنوان متغير مستقل و ميانگين سوالات 23 تا 27 به عنوان متغير وابسته منظور 
شدند. نتيجه آزمون رگرسيون نشان داد، t محاسبه شده (4/93) بزرگتر از t جدول (1/96) مى باشد. از طرف 
ديگر سطح معنادارى كوچك تر از5٪ است، لذا نتيجه مى گيريم نقش ارتباطى رؤساى كلانترى با ضريب بتا 

(35٪) بر نگهداشت كاركنان مؤثر است. لذا فرضيه فوق با احتمال 95٪ تاييد گرديد. 
 فرضيه فرعى دوم: نقش اطلاعاتى رؤساى كلانترى بر نگهداشت كاركنان مؤثر است.

جهت بررسى اين فرضيه از آزمون رگرسيون تك متغيره استفاده شد. در اين آزمون، ميانگين سوال هاى 
9 تا 15 به عنوان متغير مستقل و ميانگين سوال هاى 23 تا 27 به عنوان متغير وابسته مطرح و آزمون 
طرفى  از  مى باشد.  جدول (1/96)   t از  بزرگ تر  محاسبه شده (4/41)   t كه  مى دهد  نشان  نتيجه  انجام، 
سطح معنادارى كوچك تر از 5٪ بوده است. لذا نتيجه گرفته مى شود كه نقش هاى اطلاعاتى با ضريب بتا 

(32 ٪) بر نگهداشت كاركنان موثر است. پس فرضيه مذكور نيز مورد تاييد مى باشد. 
 فرضيه فرعى سوم: نقش تصميم گيرى رؤساى كلانترى بر نگهداشت كاركنان مؤثر است. 
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اين فرضيه نيز با استفاده از رگرسيون تك متغيره مورد آزمون قرار گرفت. در اين آزمون ميانگين 
سوال هاى 16تا22به عنوان متغير مستقل و ميانگين سوال هاى 23تا 27 به عنوان متغير وابسته منظور و 
آزمون انجام شد. نتيجه نشان مى دهد كه t محاسبه شده (60/ 5) بزرگ تر ازt  جدول يعنى (1/96) مى باشد 
از طرف ديگر سطح معنادارى كوچك تر از 5٪ است. لذا نتيجه گرفته مى شود كه نقش تصميم گيرى رؤساى 

كلانترى با ضريب بتا (39٪) بر نگهداشت كاركنان مؤثر است؛ پس فرضيه سوم هم مورد تائيد است. 

بحث و نتيجه گيرى 
با توجه به نتايج حاصل از سوال هاى اصلى و فرعى پژوهش موارد ذيل ارائه مى گردند:

1. فرضيه اصلى يعنى نقش هاى مديريتى رؤساى كلانترى به صورت كلى (نقش ارتباطى، نقش اطلاعاتى 
و نقش تصميم گيرى) مورد آزمون واقع، نتيجه حاصل نشان مى دهد كه به احتمال 95٪ اين نقش ها 
بر نگهداشت كاركنان موثر هستند. لذا شايسته است رؤساى كلانترى ها در اين باب آموزش و موارد 

را به كار گيرند. 
2. هرچند سه نقش ارتباطى، اطلاعاتى و تصميم گيرى در نگهداشت كاركنان موثر و فرضيه ها مورد تاييد 
قرار گرفته اند، اما در مقايسه اين سه اثر نقش تصميم گيرى قوى تر بوده است. لذا جا دارد رؤساى 

كلانترى در اين باب توجه كافى معمول دارند. 
پيشنهادها:

الف) بر اساس نتايج حاصل از تحقيق:
1. برگزارى منظم جلسات هفتگى به منظور توجيه و آموزش كاركنان با حضور رؤساى كلانترى و توجه 

به نظرات كاركنان؛ 
2. برقرارى ارتباط با كاركنان به نحوى كه مشكلات كارى و شخصى كاركنان را احصا و سپس در جهت 

رفع و يا كاستن از مشكلات تلاش نمايند؛
و  رسمى  بانفوذ  گروه هاى  و  قضايى،  مسئولين  سلسله مراتب،  با  سازنده  و  مثبت  ارتباط  برقرارى   .3

غيررسمى؛
4. دقت و تلاش رؤساى كلانترى جهت دريافت اطلاعات جديد درون و برون سازمانى و برنامه ريزى با 

توجه به اولويت هاى حاصل از اين اطلاعات؛
5. تلاش رؤساى كلانترى در خصوص حمايت قانونى و منطقى از كاركنان به منظور تقويت روحيه و 

انگيزه خدمت در آنان؛ 
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و  مثبت  افزايى  هم  ايجاد  منظور  به  كلانترى  دواير  و  كاركنان  مابين  فى  تعارضات  رفع  و  شناسايى   .6
همگرايى به منظور دست يابى به اهداف؛ 

7. پى گيرى و تلاش رؤساى كلانترى جهت جذب و اختصاص منابع، تجهيزات و امكانات به كلانترى و 
كاركنان؛ 

8. هر چند سطح عمومى و كلى مديريت رؤساى كلانترى در استان همدان بيش از حد متوسط است، با اين 
حال آسيب پذيرى كاركنان كلانترى ها نيز زياد بوده است لذا توجه بيشتر رؤساى كلانترى ها را مى طلبد. 

ب) بر اساس تجارب و مشاهدات:
1. رؤساى كلانترى بايد سبكى داشته باشند تا كاركنان ايشان را علاوه بر جايگاه، همچون پدرى دلسوز 

دانسته، و قادر به بيان مشكلات كارى و شخصى با وى باشند؛ 
2. رؤساى كلانترى در حل مشكلات كاركنان از تمام توان و اختيارات، بهره جسته و در صورت نياز 

موضوع را به رده هاى بالاتر منعكس و پى گيرى نمايند.؛
3. در مرحله نخست اصلاح كاركنان مهم است لذا رؤساى كلانترى ابتدا اين امر را آزمايش، در صورت 

عدم نتيجه از ديگر ابزارها بهره جويند. 
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