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بررسى نقشهاى بازرسى ناجا در نگهداشت مديران1 
(مطالعه موردي فرماندهي انتظامي استان همدان)

عليرضا جبه دار 2 
محمود تشكرى3 
 حميدرضا سعيد زاده4 

چكيده                                                                                              
و  مديران  نگهدارى  و  حفظ  در  بازرسى  مؤثر  نقش  تعيين  پژوهش  اين  از  هدف 
تعيين شاخصهاى مناسب آن است. اين تحقيق از نظر هدف كاربردي، و به روش 
توصيفي – پيمايشي انجام گرفته است. جامعه آماري شامل 95 نفر از صاحبنظران، 
خبرگان و كارشناسان انتظامى استان همدان به صورت تمام شمار انجام شده است. 
در تدروين ادبيات و مباحث نظري، گردآورى داده ها با روش كتابخانه اى با مطالعه 
متون، مقالات، كتابها، پايان نامه و با استفاده از ابزار فيش بردارى صورت گرفته است. 
ابزار سنجش اين تحقيق، پرسشنامه محقق ساخته شامل 38 سؤال بسته است كه 
پايايي آن با آلفاي كرونباخ 0/94 تأييد شده است. با توجه به اينكه مجموعه بازرسى 
در ناجا در مورد انتخاب و انتصاب مديران و توسعه و توانمندسازى آنان نقش اصلى 
و كليدى دارد و با ايفاي اين نقشها در نگهداشت و صيانت مديران تأثير بسزايى 
خواهد داشت در اين تحقيق به چهار نقش عمده بازرسى پرداخته شده كه عبارت 
است از: نقش انتصاب، توانمندسازي، صيانت و نظارت (بازرسي). نتايج نشان مي دهد 
كه در تأييد سئوالات مؤثرترين نقش بازرسى توانمندسازى است و نقشهاي انتصاب، 

صيانت و نظارت به ترتيب در اولويتهاى بعدى قرار گرفت.  
                                                       

واژگان كليدى
نقشهاي بازرسي، توانمندسازي، صيانت، نگهداشت، توسعه مديران.

1. تاريخ دريافت : 91/3/2، تاريخ پذيرش: 91/6/17
Email: Alregobb@yahoo.com   2. عضو هيات علمى دانشگاه علوم انتظامى

3. عضو هيات علمى دانشگاه علوم انتظامى  
4. كارشناسى ارشد رشته فرماندهى و مديريت

شده انجام شمار تمام صورت به همدان استان انتظامى كارشناسان
با كتابخانهاى روش با دادهها گردآورى نظري، مباحث و ادبيات

گرفته صورت فيشبردارى ابزار از استفاده با و پاياننامه كتابها، مقالات،
است بسته سؤال 38 سؤال 38 سؤال شامل ساخته محقق پرسشنامه تحقيق، اين

مجموعه اينكه به توجه با. با. با است دهشدهشده تأييد 0/94 تأييد 0/94 تأييد كرونباخ آلفاي
نقش آنان توانمندسازى و توسعه و مديران انتصاب و انتخاب مورد
تأثير مديران صيانت و نگهداشت در نقشها اين ايفاي با و دارد
كه شده پرداخته بازرسى عمده نقش چهار به تحقيق اين در
نشان نتايج). نتايج). نتايج نظارت (بازرسي صيانتو توانمندسازي، انتصاب،

انتصاب، نقشهاي و است توانمندسازى نقشبازرسى مؤثرترين سئوالات
گرفت.   قرار بعدى اولويتهاى در ترتيب به نظارت
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1. مقدمه 
تا  مي  كوشند  سازمانها  انسانى،  منابع  توسعه  روشهاي  وگسترش  رقابت  افزايش  با 
كاركنان مستعد خود را حفظ، و آنان را توانمند كنند تا بتوانند عملكرد خوبى از خود 
بروز دهند؛ اما سازمانها همواره از اين مسئله بيم دارند كه سرمايه انسانى خود را از دست 
بدهند و زيان ببينند؛ زيرا هر سازمانى براى آموزش، تربيت و آماده سازى كاركنان خود تا 
مرحله بهره دهى وكارايى مطلوب، هزينه هاى بسيارى را صرف مى  كند و با از دست دادن 
نيروهاى ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتها و تجربياتى مى شود كه طى سالها تلاش 

به دست آمده است (رحمتى، 1390).
هر جامعه و تمدنى براى تحقق آرمانها و دستيابى به اهدافش به رهبران و مديران 
شايسته و توانا نياز دارد تا مسئوليت ادارة سازمانهاى متعدد را در جامعه به عهده گيرند؛ 
لذا پرداختن به موضوعات مرتبط با مديران و از جمله به موضوع نگهدارى، جايگاه ويژه اى 
مي  يابد. با تغييرات و تحولاتي كه در نيروي انساني به وجود آمده است نگهداري آنها تنها 
از طريق افزايش حقوق و دستمزد و توجه به نيازهاي مادي آنها به دست نمي  آيد؛ پس  
بايد در جستجوي عوامل انگيزشى قويترى برآمد كه براى نگهدارى نيروى انسانى كارامد 
لازم است. مديرانى كه در جايگاه مقام و نقش خود كارامدى و شايستگى  دارند با عدالت و 
رعايت قانون روحيه كاركنان و اعضاي گروه خود را تقويت مى  كنند و اين احساس را به تمام 
اعضا منتقل مى سازند و موجبات  كارايى و اثر بخشى را فراهم مى آورند (مينايى، 1383).
نيروى  سازمان  ركن  مهمترين  را  بازرسى  ناجا  بازرسى  چشم انداز  سند  كه  آنجا  از 
اين  انتظامى به مثابه چشم بصير، وجدان بيدار و سلسله اعصاب سازمان مى  داند، طبعاً 
تشكيلات در بردارنده ويژگيهاى سازماني يادگيرنده، چابك، سالم و امين، صادق وشجاع، 
برابر  در  انعطاف پذير  شفاف،  آينده نگر،  و  جامع  كارامد،  و  پويا  بالنده،  متعهد،  و  معتمد 
تغييرات و حافظ ارزشهاى اسلامى و انقلابى است. بازرسى با تكيه بر اصولى چون كرامت 
با  كاركنان  ارتقاى  براى  برابر  فرصتهاى  ايجاد  و  شايسته سالارى  محورى  عدالت  انسانى، 
رويكرد اصلاحگرايانه وپيشگيرانه در برابر ناهنجاريها، برخورد قاطع و بهنگام با جرائم و 
تخلفات با استفاده از سامانه هاى نظارتى مشاركت گرا، بازرسيهاى صحيح، دقيق، بهنگام و 

اثر بخش، نقش مؤثري در تضمين سلامت سازمان و صحت عمل كاركنان دارد.

اهدافش به دستيابى و آرمانها تحقق براى تمدنى و
جامعه در را متعدد سازمانهاى ادارة مسئوليت تا دارد نياز توانا
نگهدارى، موضوع به جمله از و مديران با مرتبط موضوعات به

است آمده وجود به انساني نيروي در كه تحولاتي و تغييرات
به آنها مادي نيازهاي به توجه و دستمزد و حقوق افزايش
نگهدارى براى كه برآمد قويترى انگيزشى عوامل جستجوي

شايستگى و كارامدى خود نقش و مقام جايگاه در كه مديرانى
اين و مىكنند  كنندكنند تقويت را خود گروه اعضاي و كاركنان روحيه
مىآورند فراهم را بخشى اثر و كارايى  كارايى  كارايى موجبات و مىسازند

مهمترين را بازرسى ناجا بازرسى چشمانداز سند كه
سازمان اعصاب سلسله و بيدار وجدان بصير، چشم مثابه
و سالم چابك، يادگيرنده، سازماني ويژگيهاى بردارنده
شفاف، آيندهنگر، جامع كارامد، پويا بالنده، متعهد،
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2. بيان مسئله 
رشد و توسعه سازمانها و در پى آن توسعه هر جامعه و كشور در گروي استفاده صحيح 
از نيروى انسانى است. از اين رو، فرايندهاى جذب، آموزش و بهسازى و نگهدارى نيرو 
بهترين سرمايه گذارى در منابع انسانى به شمار مى  آيد و حفظ افراد شايسته و كارامد، 
بهترين ميزان بازگشت سرمايه به سازمان و كشور خواهد بود. بدين دليل حفظ نيروى 
انسانى لايق و جلوگيرى از فرار مغزها از شاخصهاى برجسته موفقيت سازمانها و كشورها 

به شمار مي آيد (نعمتى، 1387).
بر اساس آمارها و شرح حجم عملكرد برخى از كميسيونها، از جمله كميسيونهاي مواد 
بازنشستگى  تقاضاى  ناجا  مديران  از  تعدادى  سالانه  ناجا،  استخدامى  قانون  و146   147
پيش از موعد مقرر و سعى بر ترك سازمان دارند و يا از طريق كميسيونهاى موسوم به مواد 
از چرخه  121 و 122 قانون استخدامى ناجا مرتكب جرائم و تخلفاتى مى شوند. و طبعاً 
مديريت خارج مي گردند كه برنامه ريزى و تصميم گيرى آينده را درباره مديريتهاى كارامد 
و شايسته تحت تأثير قرار مى دهد (اداره ارزيابى قضايى نيروى انسانى استان همدان، 89).

بازرسى ناجا بر اساس مأموريت محول در مورد انتخاب و انتصاب مديران و توسعه و 
توانمندسازى آنان نقش اصلى و كليدى دارد و شايسته داري همواره از موضوعات اساسي 

و راهبردي است كه به توجه خاص نياز دارد. 
پژوهشگر در اين پژوهش، نقش شايسته سالارى در انتصاب، توانمندسازى، صيانت و 
نظارت را مورد بررسي قرار مي دهد و تلاش دارد ضمن تعيين شاخصهاي مؤثر آنها به اين 
سؤال پاسخ دهد كه آيا ايفاى اين نقشها توسط بازرسى ناجا درحفظ و نگهداشت مديران 
اثرگذار است؛ مؤثرترين نقشى كه مى تواند در نگهدارى بهينه مديران تأثير داشته باشد، 

كدام است؟ 

3. اهداف تحقيق
الف ) هدف اصلي 

تعيين تأثيرنقش بازرسى در حفظ ونگهدارى مديران و تعيين شاخصهاى مناسب آن

تقاضاى ناجا مديران از تعدادى سالانه ناجا، استخدامى
كميسيونهاى طريق از يا و دارند سازمان ترك بر سعى و
مىشوند. و تخلفاتى و جرائم مرتكب ناجا استخدامى

مديريتهاى درباره را آينده تصميمگيرى و برنامهريزى كه گردند
استان انسانى نيروى قضايى ارزيابى مىدهد (اداره قرار تأثير

مديران انتصاب و انتخاب مورد در محول مأموريت اساس
موضوعات از همواره داري شايسته و دارد كليدى و اصلى نقش

دارد.  نياز خاص توجه به كه
توانمندسازى، انتصاب، در سالارى شايسته نقش پژوهش، اين
مؤثر شاخصهاي تعيين ضمن دارد تلاش و ميدهد قرار بررسي

نگهداشت و درحفظ ناجا بازرسى توسط نقشها اين ايفاى آيا كه
تأثير مديران بهينه نگهدارى در تواند مى كه نقشى مؤثرترين
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ب) اهداف فرعي 
تعيين  نقش انتصاب در حفظ و نگهداشت مديران• 
تعيين نقش توانمندسازى درحفظ و نگهداشت مديران• 
تعيين نقش صيانت در حفظ و نگهداشت مديران• 
تعيين نقش نظارت در حفظ و نگهداشت مديران• 

4. بازرسي
  بازرسي در لغت به معني جستجو و تفتيش درباره كسي يا چيزي آمده است و در 
اصطلاح به ارزيابي دقيق و عميق از وضعيت و روند كارها در هر سازمان اطلاق مي شود؛ 
به تعبير ديگر بازرسي نوعي ارزيابي و كنترل دقيق و عميق و با هدف برنامه ريزي شده 
است كه به عنوان يكي از وظايف اصلي و پيوسته فرماندهان، رؤسا و مديران و... به منظور 
حصول اطمينان از روند صحيح اجراي فعاليتها، برنامه ها، اعمال مديريت و سنجش كارايي 

عناصر سازماني انجام مي  گيرد (بازرسي كل ناجا،1382 :2).
يكي از ابزارهاي كنترل، بازرسي است. بازرسي، وضعيت مشاهده شده در مورد عملكرد، 
اجراي آزمايشها و آزمونهاي مختلف در مورد اقدامات و عمليات مديريت است كه موضوع 
فراهم  اطميناني  قابل  و  روا  و  معتبر  اطلاعات  بازرسي  واقع  در  است.  كنترل  و  نظارت 
با  تا  است،  بازرسي  مورد  وضع  مورد  در  علمي  تحقيق  فرايند  بازرسي  بنابراين  مي سازد. 
جمع آوري و تجزيه و تحليل اطلاعات بتوان نتايجي را جمعبندي كرد كه اساس اين نتايج، 

كنترل و در نتيجه نظارت را آسان مي سازد (عاصمي پور، 1375).
سازمان بازرسي كل كشور، بازرسي را اين گونه تعريف كرده است: بازرسي فعاليتهاي 
منظم و هدف دار بر اساس مأموريت قانوني سازمان نسبت به دستگاه هاي مشمول بازرسي 
است از طريق بررسي آنچه انجام گرفته و آنچه بايد انجام مي گرفت؛ تجزيه و تحليل عملكرد 
گذشته و حال؛ تشخيص و تعيين موارد اختلاف و انحراف بين وضعيت موجود و وضعيت 
مطلوب و ارزيابي ميزان اهميت آنها و ارائه پيشنهادهاي لازم به منظور اصلاح كارها و رفع 
نواقص و بهينه كردن رفتاركاركنان و عملكرد دستگاه  ها و نيز اجراي سياستهاي تشويق و 

تنبيه (سازمان بازرسي كل كشور: 7و 8).

سازمان هر در كارها روند و وضعيت از عميق و دقيق ارزيابي
هدف با و عميق و دقيق كنترل و ارزيابي نوعي بازرسي ديگر

و رؤسا فرماندهان، پيوسته و اصلي وظايف از يكي عنوان
مديريت اعمال ها، برنامه فعاليتها، اجراي صحيح روند از اطمينان

ناجا،1382 :2). كل ميگيرد  گيردگيرد (بازرسي انجام سازماني
شده مشاهده وضعيت بازرسي،. بازرسي،. بازرسي، است بازرسي كنترل، ابزارهاي
مديريت عمليات و اقدامات مورد در مختلف آزمونهاي و آزمايشها
قابل و روا و معتبر اطلاعات بازرسي واقع در است.  كنترل

مورد وضع مورد در علمي تحقيق فرايند بازرسي بنابراين
كرد جمعبندي را نتايجي بتوان اطلاعات تحليل و تجزيه

پور، 1375). ميسازد (عاصمي آسان را نظارت نتيجه
است كرده تعريف گونه اين را بازرسي كشور، كل بازرسي
دستگاه به نسبت سازمان قانوني مأموريت اساس بر دار
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بازرسي در هر سازمان، آثار و بهره هاي بسيار مطلوبي دارد كه امام على(ع) فهرست وار 
به سه مورد آن اشاره مي فرمايند: 

بازرسي موجب محافظت بر امانت داري و نگهداري بيت المال و خودداري از دست • 
درازي به آن مي شود.

بازرسي سبب التزام به مراعات و مدارا با مردم و ارباب رجوع مي گردد بويژه اگر بازرسي • 
سرّي باشد كارگزار احتما ل مي دهد هر ارباب رجوعي بازرس باشد؛ به همين سبب از 

برخورد منفي با ارباب رجوع خودداري مي كند.
وجود بازرسي از تشكيل شبكه و يارگيري در موارد خلاف و خيانت باز دارنده است و • 

در مجموع، نقش بازرسي زنده نمودن سازمان و فعاليت داشتن آن در ايفاي مسئوليت 
و پيگيري از هرگونه جرم و خلاف است (فرهي،1376 :329).

رابينز نقش را چنين تعريف مي كند: «هر نقش، نگرشها و رفتارهاي واقعي به همراه دارد 
نقش  يك  معرف  ديگرآنها  بياني  به  مي آورد؛  وجود  رابه  نقش  هويت  مجموع  در  كه 

است» (رابينز1380،1). 

5. توانمندسازى 
درباره توسعه و توانمندسازى مطالعات زيادى انجام شده است كه از جمله مى توان به 
كانگر و كاننگو2 (1988)، توماس و ولتهارس3 (1990)، باون و لاولر4 (1992)، اسپريتزر5 
 ،(2001) گائو  مؤسسه   ،(1998) فاكس   ،(1996 ) ويلسون   ،(1995) كارول   ،(1995)
لاوارك (2003)، والاس و استورم (2003)، نوكلينن و روهوتى (2003)، آوليو (2004) 
و در داخل كشور به مطالعات اسكندرى ( 1381)، عبداللهى (1382)، جزينى (1385) و 

منوريان (1385) اشاره كرد. 

1. Robbins
2. Conger & Kanungo
3. Thomas & Velthouse (1990)
4. Bowen & Lawler
5. Spirirtus

ايفاي در آن داشتن فعاليت و سازمان نمودن زنده بازرسي نقش
است (فرهي،1376 :329). خلاف و جرم هرگونه

واقعي رفتارهاي و نگرشها نقش، ميكند: «هر تعريف چنين
معرف ديگرآنها بياني به ميآورد؛ وجود رابه نقش هويت

 .(1380

جمله از كه است شده انجام زيادى مطالعات توانمندسازى
لاولر4 (1992) و باون ولتهارس3 (1990)، و توماس ،(1988) 

مؤسسه ،(1998) فاكس  ،(1996 ) ويلسون  ،(1995)  
روهوتى (2003)، و نوكلينن استورم (2003)، و والاس

جزينى عبداللهى (1382)، اسكندرى ( 1381)، مطالعات به
كرد اشاره
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تا  كنيم  كمك  افراد  به  يعنى  اين  و  است  بخشيدن  قدرت  معناى  به  توانمندسازى 
احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند؛ بر ناتوانى يا درماندگى خود چيره شوند 
و در افراد، شور و شوق فعاليت، ايجاد، و انگيزه هاى درونى آنان براى انجام دادن وظيفه 

بسيج شود». و به نقل از (بختيارى و مقدم،1389).

5-1. توسعه مديران
جانسن و همكاران1 ( 2001) «توسعه مديران، مجموعه فعاليتهاى منابع انسانى است 
به منظور اينكه براى سازمان اين اطمينان را افراهم آورد كه نيروى انسانى با كيفيت و با 
انگيزه براى پست هاى كليدى همواره و در هر زمانى كه نياز باشد در اختيار است». از نظر 
آنان هدف از توسعه مديريت اين است كه همواره نوع مناسبى از مديران و متخصصان در 

زمان مناسب وجود داشته باشند (اعرابى،1389).
از نظر آرمسترانگ2 (1384) مهمترين نكته اى كه بايد درباره فرايند توسعه مديران 
به ياد داشته باشيم اين است كه اين فرايند بايد تجارى باشد به اين معنى كه سازمان 
بايد تصميم بگيرد كه براى تحقق اهداف استراتژيك خود به «چه» مديرانى نياز دارد و 
«چگونه» به بهترين شيوه مى تواند اين مديران را به دست آورد و پرورش بدهد. در واقع 

در برنامه هاى توسعه مديران همواره بايد«هدف» و «وسيله» را مدنظر قرار داد.
هم  توسعه  و  «يادگيرى  مى كنند:  اشاره   (2004) گلد3  و  مامفورد  كه  طور  همان 
است.  بينش»  و  مهارت  دانش،  كه  نتيجه اى5  و  خروجى  هم  و  است  فرايند4  دربردارنده 
از اين رو اگرچه مى توان رويكرد مبتنى بر شايستگى/ هدف/ خروجى و رويكرد مبتنى بر 
توسعه  استراتژى  تدوين  در  داد  تمييز  هم  از  را  مديران  توسعه  در  فرايند  وسيله/  روش/ 

مديران تركيب مناسبى از هر دو بايد مدنظر قرار گيرد (اعرابى، 1389).

1. Jansen et al
2. Armstrong
3. Mumford and gold
4. Process
5. Outcome

مديران از مناسبى نوع همواره كه است اين مديريت توسعه
باشند (اعرابى،1389). داشته وجود

فرايند درباره بايد كه نكتهاى (1384) مهمترين آرمسترانگ2
اين به باشد تجارى بايد فرايند اين كه است اين باشيم
به «چه»  خود استراتژيك اهداف تحقق براى كه بگيرد

پرورش و آورد دست به را مديران اين مىتواند شيوه بهترين
مدنظر بايد«هدف» و «وسيله» را همواره مديران توسعه

«يادگيرى مىكنند:  اشاره  (2004) گلد3 و مامفورد كه طور
مهارت دانش، كه نتيجهاى5 و خروجى هم و است فرايند4

شايستگى/ هدف/ خروجى بر مبتنى رويكرد مىتوان اگرچه
تدوين در داد تمييز هم از را مديران توسعه در فرايند  /
گيرد (اعرابى، 1389). قرار مدنظر بايد دو هر از مناسبى تركيب
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6. صيانت
صيانت از دو ديدگاه سازمانى و فردى قابل بررسى است. در صيانت سازمانى متغيرهايى 
مورد   ... و  شايسته  انتصاب  انسانى،  منابع  نگهدارى،  آموزش،  استخدام،  گزينش،  نظير 
توجه قرار مى گيرد و شايسته است فرماندهان و مديران به اين ابعاد به صورت برنامه اى 
درونى،  انگيزش  تقوا،  و  ايمان  مانند  شاخصهايى  فردى  صيانت  در  بپردازند.  سامانمند  و 
رضايت شغلى، كنترل رفتار و كردار و ... مطرح است. نكته مهم اين است كه عوامل صيانت 
فردى، كه بيشتر ويژگيهاى شخصيتى افراد است، مى تواند در صورت عدم حضور ديگران 
نيز ضامن اجراى قوانين باشد و فرد را از تخلفات و معاصى باز دارد (تاج الدينى، با خدا، 

.(186 :1388
 به تمام تدابير و روشها و اقداماتى اطلاق مى شود كه موضوعات (اهداف حفاظتى حفظ 
كردن، نگاه داشتن)، (سازمانى و امنيتى) را در برابر خطرهاي طبيعى و مصنوعى مصون 

نگه مى دارد (كريمايى، 1384 :5).
فعاليتهاى  اجراى  و  ريزى  برنامه  نيازمند  كاركنان،  از  مراقبت  و  صيانت  هدف  تحقق 
صيانتى است. هر يك از اقدامات تعريف شده وزن و سهم خاصى در صيانت كاركنان دارد 
رويكرد ايجابى و مثبت دارد و به  و نقش خود را ايفا مى كند. مجموعه  اين اقدامات نوعاً 
افزايش دانش، بينش، تعديل رفتار و هويت دهى به كاركنان كمك مي كند و سرانجام در 
همگرايى و همسويى فكرى و عملى كاركنان مؤثر است. برخى از اقدامات صيانتى عبارت 
است از: آگاه سازى، نمايش فيلم، توجيه و ارشاد، الگو سازى و تشويق كاركنان درستكار 

(تاج الدينى، باخدا، 1388: 196).

7. نگهداشت 
حفظ و نگهداشت كاركنان فرايند طراحي برنامه هاي بهداشت و ايمني و ارائه خدمات 

رفاهي را تحليل  مي كند (سيد جوادين، 1373: 611).
نگهدارى به مفهوم جلوگيرى ازترك خدمت و حفظ افراد درسازمان است كه در اين 

زمينه سازمانها بايد تدابير لازم را به كار گيرند (ميرسپاسى، 1376: 176).
نظام  همچون  عواملي  از  استفاده  با  مديريت  كه  است  فرايندي  نگهداشت،  و  حفظ 

موضوعات (اهداف كه مىشود اطلاق اقداماتى و روشها و
مصنوعى و طبيعى خطرهاي برابر در امنيتى) را و )، (سازمانى

كريمايى، 1384 :5).
اجراى و ريزى برنامه نيازمند كاركنان، از مراقبت و صيانت

صيانت در خاصى سهم و وزن شده تعريف اقدامات از يك
مثبت و ايجابى رويكرد نوعاً اقدامات مىكند. مجموعه  اين

ميكند كمك كاركنان به دهى هويت و رفتار تعديل بينش،
اقدامات از است. برخى مؤثر كاركنان عملى و فكرى همسويى

كاركنان تشويق و سازى الگو ارشاد، و توجيه فيلم، نمايش
.(196 :1388 
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پرداخت اثر بخش، آموزش و بهسازي، ارتقا بر اساس شايستگي و اعطاي امكانات رفاهي و 
خدماتي مناسب و ... سعي مي كند تمايل به تداوم خدمت تا كاركنان را در سازمان افزايش 
دهد  و نگهداشت ايجاد وضعيت مطلوب اشتغال براي كاركنان است تا به واسطه آن حاضر 

به انتقال به سازمان ديگر نباشند (خوش نشين 1376: 43).
مى توان به طور كلى نظام مديريت منابع انسانى را به كرسى سه پايه اي تشبيه كرد 
كه هر پايه آن بيانگر يك فرايند است. اين نظام شامل همان فرايندهاى جذب، بهسازى و 

نگهداشت نيروى انسانى است (به نقل از قربانى، 1389).
تلاش سازمانها در جهت جذب افراد متخصص و با تجربه است. بنابراين سازمانهايى كه 
از برنامه هاى حفظ و نگهداشت منابع انسانى به صورت سنتى پيروى مى كنند در حفظ و 

نگهداشت افراد با تجربه ناموفق هستند (كاپللى1، 1379: 44).
مى آيد.  شمار  به  سازمانها  يك  شماره  مشكل  انسانى،  منابع  ونگهداشت  حفظ  امروزه 
نقش و اهميت اين منبع در توسعه سازمان باعث به وجود آمدن جنگ جذب افراد مستعد 

و شايسته بين سازمانها شده است (كاير و جردن2 ،2001 : 234).
حفظ و نگهداشت كاركنان سازمانها، ابعادى وسيعتر از ارتباط انسان با حقوق و مزاياى 
دريافتى يا تأمين بهداشت و ايمنى در محيط كار دارد؛ در ضمن نبايد چنين تصور شود كه 
توقعات كاركنان از سازمانهايشان در همه جا و در هر فضاى كارى يكسان است و براحتى 
  (QWL) مى توان توقعات را تشخيص داد. تصور هر فضاى فرهنگى از كيفيت زندگى كارى
(الوانى، 1382).  كنند  تلاش  آن  شناخت  جهت  در  بايد  مديران  كه  است  ويژه اى  تصور 
  مديران برجسته بيشترين وقت خود را با بهترين افراد خود مي گذرانند. كاركناني كه 
براي پيشبرد اهداف سازمان و كارهاي واگذار شده ناچار به سختكوشي هستند، پيوسته به 
مدير و راهنماييهاي او نياز بيشتري پيدا مي كنند و بدون پشتيباني هاي مدير ممكن است 
برجسته شان  كاركنان  با  را  زيادي  وقت  مديران،  بهترين  پس  بخورند.  سختي  ضربه هاي 
مي گذرانند؛ از آنان مي آموزند و به آنها آموزش مي دهند و به جاي بررسي و اماندگيها به 

پژوهش در برتريها مي پردازند (باستاني پورمقدم، 1385).

1. Kapelly
2. Kaye and Jordan ,2001 , P , : 234

پيروى سنتى صورت به انسانى منابع نگهداشت و
هستند (كاپللى1، 1379: 44). ناموفق تجربه با افراد

سازمانها يك شماره مشكل انسانى، منابع ونگهداشت حفظ
جنگ آمدن وجود به باعث سازمان توسعه در منبع اين اهميت

.(234 : 2001، جردن2 و است (كاير شده سازمانها بين
انسان ارتباط از وسيعتر ابعادى سازمانها، كاركنان نگهداشت

نبايد ضمن در دارد؛ كار محيط در ايمنى و بهداشت تأمين
يكسان كارى فضاى هر در و جا همه در سازمانهايشان از كاركنان
زندگى كيفيت از فرهنگى فضاى هر تصور. تصور. تصور داد تشخيص را توقعات
كنند تلاش آن شناخت جهت در بايد مديران كه است

ميگذرانند خود افراد بهترين با را خود وقت بيشترين برجسته
سختكوشي به ناچار شده واگذار كارهاي و سازمان اهداف
پشتيبانيهاي بدون و ميكنند پيدا بيشتري نياز او راهنماييهاي



15

(... 
هي

اند
فرم

دي 
مور

عه 
طال

 (م
ران

مدي
ت 

داش
نگه

 در 
اجا

ى ن
زرس

ى با
شها

ى نق
ررس

ب

8. برخي نظريه هاى مربوط به نگهداشت 
ديدگاه هكمن والدهام 

ريچارد هكمن1 وگرگورى والدهام در الگوى خود پنج بعداصلى كار را تشخيص دادند 
و شواهدى را ارائه كردند كه هر چه شغل داراى ويژگيهايي باشد كه در آن ابعاد قرار دارد، 
نيروى شغل براى پديد آوردن حالتهاى خوشايند روانى يعنى معنى دار بودن مسئوليت 
و آگاهى از نتيجه بيشتر خواهد بود. اين پنج ويژگى به قرار زير است: 1) تنوع مهارت        
2) هويت وظيفه؛ 3) اهميت وظيفه؛ 4)استقلال در كار؛ 5) بازخورد (علوى، 1381: 303).

نظريه سل گلرمن 
شناخته  و  موقعيت  مقام،  پول،  مثل  چيزهايى  به  همه  كه  است  معتقد  گلرمن2  سل 
شدن نياز مبرم داريم و اگر هر كدام از اينها ارضا نشود، شخص براى ارضاى آنها برانگيخته 
خواهد شد. گلرمن به جنبه مهمى از انگيزش اشاره مى كند. اغلب مردم در درجه اوّل نياز 
دارندكه به عنوان فردى ارزشمند مورد توحه قرار گيرند. هر كس درباره اينكه او كيست و 
شايسته چيست، مقصود و درك خاص خود را دارد و هر كس مى خواهد با او چنان رفتار 
شود كه اين خود پندارى را تحقق بخشد. افراد به راهى كه به ارضاي اين نياز منتهى 

مى شود بشدّت برانگيخته مى شوند (دسلر3، 1378).

نظريه ديويد اوتس
وى مى گويد: افول حس وفادارى سازمانى مسئله جديدى است كه اكنون مديران رده 
اول در سازمانها با آن روبه رو هستند. در بررسيهايى كه آقاى اوتس4 در چندين كشور 
به عمل آورد بسيارى از عوامل مؤثر در تضعيف احساس وفادارى را مشخص نموده است. 
و علل ايجاد خلئى كه از اين نظر در ارتباط كاركنان و سازمانها به وجود آمده، و يكى از 
عوامل عمده اجتماع متحول كنونى است. سازمانها نيز خود موجب تشديد اين امر شده و 
با انتخاب مديران حوزه هاى محلى و اعزام آنها به ساير مناطق در اقصى نقاط دنيا وفادارى 

سازمانى را از ميان برده اند (اوتس،1374).

1. Richard Hackman
2. Cell Glerman
3. Desler
4. Divid utiss

موقعيت مقام، پول، مثل چيزهايى به همه كه است معتقد
ارضاى براى شخص نشود، ارضا اينها از كدام هر اگر و داريم
در مردم اغلب. اغلب. اغلب مىكند اشاره انگيزش از مهمى جنبه به

اينكه درباره كس هر. هر. هر گيرند قرار توحه مورد ارزشمند فردى
با مىخواهد كس هر و دارد را خود خاص درك و مقصود

اين ارضاي به كه راهى به بخشد. افراد تحقق را پندارى
مىشوند (دسلر3، 1378). برانگيخته

اكنون كه است جديدى مسئله سازمانى وفادارى حس افول
در اوتس4 آقاى كه بررسيهايى هستند. در روبهرو آن

مشخص را وفادارى احساس تضعيف در مؤثر عوامل از بسيارى
وجود به سازمانها و كاركنان ارتباط در نظر اين از كه
تشديد خود نيز سازمانها است كنونى متحول اجتماع
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نظريه مبلى
وى در الگوي خود، ترك خدمت را آخرين عامل در فرايند كناره گيرى ترسيم مى كند؛ 
اين الگو پيشنهاد مى كند كه ارزيابى كارمند از شغل به رضايت يا عدم رضايت منجر مى شود 
بررسى  از  انتظار  مورد  منافع  ارزيابى  خدمت،  ترك  به  تفكر  خود  نوبه  به  رضايت  عدم  و 
و هزينه ترك خدمت، تمايل به بررسى شقوق ديگر، ارزيابى مقايسه راه حلهاى ديگر در 
مقابل شغل فعلى، تمايل به ترك خدمت و سرانجام ترك خدمت را توسط كارمند در پى 
خواهد داشت. در نتيجه مبلى به ترك خدمت به عنوان فرايند مى نگرد و نقش رضايت را 
به مثابه تنها عامل بلاواسطه قبل از كناره گيرى، مؤرد سؤال قرار مى دهد (تنعمى، 1372).

مطالعات فورنيز 
مطالعات اين محقق بر يافتن علل ترك خدمت تمركز دارد، فورنيز پس از بررسى موارد 
هزينه ساز و پيامدهايى كه از مسئله ترك خدمت بر سازمان وارد مى شود به شيوه هاى 

كاهش ترك خدمت و هزينه هاى مربوط به آن اشاره مى كند.

نظريه  انگيزش مك كله لند
انگيزش  درك  به  اساسى  نياز  سه  كردن  مشخص  با  لند»1  كله  مك  پرفسور «ديويد 
كمك شايانى كرده است. اين سه نياز عبارت است از: 1- نياز به قدرت 2- نياز به وابستگى 
هر  اينكه  براى  زيرا  دارد؛  خاصى  ارتباط  مديريت  با  نياز  سه  موفقيت؛  كسب  به  نياز   -3

مؤسسه بهتر اداره شود بايد اين نيازها را تشخيص داد (مك كله لند،1962: 112). 

9 . اولويتهاي اساسي بازرسي
فرماندهان،  شايسته سالاري  جامع  استقرارنظام  و  تدوين  بازرسي  اولويتهاي  از  يكي 
رؤسا و مديران است. بازرسي به منظور مديريت مؤثر سرمايه هاي انساني (با نگاه درون 
سازماني) از طريق تعريف و تبيين معيارها، ويژگيها و شاخصهاي افراد شايسته متناسب 
با مشاغل و مأموريتهاي ناجا نسبت به شناسايي و كشف «استعدادهاي» نهفته كاركنان 
مستعد براي تصدي پستهاي فرماندهي و مديريتي اقدام، و با ارزشيابي پيوسته نسبت به 
ارتقا و توانمندسازي آنها تلاش مي كند. بازرسي درراستاي تحقق اصل «عدالت» محوري با 

1. Divid Mcclelland

فورنيز
فورنيز دارد، تمركز خدمت ترك علل يافتن بر محقق اين

مى وارد سازمان بر خدمت ترك مسئله از كه پيامدهايى
مىكند. اشاره آن به مربوط هزينههاى و خدمت

لند كله انگيزشمك
اساسى نياز سه كردن مشخص با لند»1 كله مك ديويد
قدرت به نياز: 1- نياز: 1- نياز از است عبارت نياز سه اين. اين. اين است كرده
دارد؛ خاصى ارتباط مديريت با نياز سه موفقيت؛ كسب
لند، كله داد (مك تشخيص را نيازها اين بايد شود اداره

بازرسي اساسي اولويتهاي
شايسته جامع استقرارنظام و تدوين بازرسي اولويتهاي

انساني سرمايههاي مؤثر مديريت منظور به است. بازرسي مديران
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احساس مسئوليت در برابر تمام كاركنان، ايجاد زمينه مناسب سازماني (شايسته محوري) 
با  بازرسي  مي داند.  خود  وظيفه  فردي،  شايستگيهاي  كردن  اثربخش  و  توسعه  براي  را 
شايسته سنجي،  شايسته شناسي،  شايسته خواهي،  شايسته سالاري،  فرايند  كردن  نهادينه 
براي  را  مناسبي  فضاي  شايسته داري،  و  شايسته پروري  شايسته گماري،  شايسته گزيني، 

ارتقاي مشاغل فرماندهي و مديريتي و تحقق اهداف سازمان فراهم مي سازد. 
اهداف راهبردي شامل توسعه و بهبود نظام ارزشيابي و انتصاب مديريتي ناجا (توانمنديابي) 
و توسعه مديريت است (سند راهبردي بازرسي چشم انداز  و توانمندسازي فرماندهان و مديران

رسالت راهبردها، 1385).
سازمان  هر  ارزشى  نظام  و  اعتقادى  و  فكرى  ساختهاى  زير  به  شايسته سالارى  اصل 
مربوط مى شود. در نظام اسلامى، اصول شايسته سالارى عبارت است از: 1) اسلامى بودن 
2) انقلابى بودن 3) ولايى بودن 4) مردمى بودن 5)حرفه اى بودن 6) مؤمن و بصير بودن 

(تاج الدينى، با خدا، 1388: 188).         
براى تحقق اهداف سازمانى بايد افراد لايق و كاردانى در رأس كارها قرار گيرند. بديهى 
نخواهد  سازمان  انتظارات  تحقق  به  قادر  ديگرى  شخص  شايسته،  مديري  جز  به  است 
بود. مدير شايسته كسى است كه هم دانش مديريت داشته باشد و هم بتواند از تجربه ها 
استفاده مطلوب ببرد. بنابراين شناخت ابعاد شايستگى ها ى مديريتى هم براى توسعه و هم 

براى ارزيابى مديران، عامل اساسى به شمار مى رود (بازرسى كل، 1389).
گونه اى  به  بايد  ضوابط  اين  و  باشد  ملاك  و  ضابطه  بايد  شايسته  افراد  انتخاب  براى 
محورها ى  و  عوامل  كه  زمانى  مى رود  انتظار  لذا  باشد؛  سنجش  قابل  كه  شود  انتخاب 
شايستگى تعيين مى شود انتخاب و انتصاب مديران با توجه به اين عوامل صورت گيرد 
و براى جلوگيرى از به هدر رفتن نيرو و سرمايه، اولويتها ى مربوط رعايت شود. موقعيت 
فعلي، گذار از عصر اطلاعات به عصر دنياى مجازى است و سازمانها نسبت به گذشته درگير 
رقابت سخت ترى هستند و تغييرات سريع محيطى و وضعيت اقتصاد و بازار كار، جهانى 
شدن، افزايش هزينه ها ى سلامت و افزايش تقاضا، سازمانها و معيارهاى مديريت نيروى 
انسانى را با چالشى جدى روبه رو كرده است. در اين ميان شايسته سالارى به كارگمارى 

مناسبترين افراد در مناسب ترين جايگاه در سازمان بيان مى شود (تشكري، 1385: 21).

ارزشى نظام و اعتقادى و فكرى ساختهاى زير به سالارى
از: 1)  است عبارت سالارى شايسته اصول اسلامى، نظام
بودن 6) مؤمن بودن 5)حرفهاى مردمى 4) مردمى 4) مردمى بودن  3) ولايى

خدا، 1388: 188).         
قرار كارها رأس در كاردانى و لايق افراد بايد سازمانى اهداف

سازمان انتظارات تحقق به قادر ديگرى شخص شايسته، مديري
بتواند هم و باشد داشته مديريت دانش هم كه است كسى
براى هم مديريتى شايستگىهاى ابعاد شناخت بنابراين. بنابراين. بنابراين ببرد

كل، 1389). مىرود (بازرسى شمار به اساسى عامل مديران،
بايد ضوابط اين و باشد ملاك و ضابطه بايد شايسته افراد
عوامل كه زمانى مىرود انتظار لذا باشد؛ سنجش قابل
عوامل اين به توجه با مديران انتصاب و انتخاب مىشود
رعايت مربوط اولويتهاى سرمايه، و نيرو رفتن هدر به از
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9-1. شايستگى هاى انتصاب مديريتى
مديريت برمبناى شايستگى، رويكردى منسجم و چارچوبى مشترك و هماهنگ براى 
اداره سرمايه هاى انسانى در بلند مدت است كه بر مبناى مجموعه مشتركى از شايستگى هاى 
مرتبط با راهبردهاى كلان كشور تدوين مى شود؛ به عبارت ديگر مديريت برمبناى شايستگى، 
با  مطابق  مناسب،  سازمانى  جايگاه  در  افراد  گرفتن  قرار  باعث  كه  است  تلفيقى  فرايندى 
تواناييها، قابليت ها و مهارتهاى كارى، و موجب گسترش صلاحيتهاى تخصصى و حرفه اى 

مى شود (دهقانان، 1385 :125).
شايستگي ها به ويژگيهاى مرتبط با عملكرد بيشتر از حد متوسط دلالت دارد. شايستگى ها 
در سطح وسيع در بيشتر سازمانهاى معروف در حوزه توسعه منابع انسانى بويژه مديران 
توسعه  برنامه هاى  سازمانها  70درصد  حدود  كه  طورى  به  مى گيرد  قرار  استفاده  مورد 

مديران خود را بر الگوى شايستگى ها استوار كرده اند (بابايى زكليلى،  1385).
انتخاب  ارزيابى،  به  تاكنون  انسانى  منابع  مديريت  در  شايستگى ها  كاربرد  بيشترين 
الگويى  ايجاد  طريق  از  بوياتزيس1  سال 1982،  در  است.  بوده  مربوط  مديران  توسعه  و 
منطقى و منسجم تحت عنوان «شايستگى مديريت» يكى از مهمترين بنيانهاى «نهضت 
شايستگى»2را بنا نهاد. هنرى مينتزبرگ3 (نقشهاى مراوده اى، اطلاعاتى و تصميم گيرى) و 
روبرت كاتز4 (مهارتهاى ادراكى، انسانى و فنى) را نيز مى توان از پيشگامان نظريه پردازى 

در حوزه شايستگى مديران دانست (شجاعى و مقدم، 1388). 

9-2. واگذارى شغل بر اساس شايستگى
كاركنان  تشخيص  آن،  وكيف  كم  از  مدير  آگاهى  و  كاركنان  شغلى  رشد  چند  هر 
شايسته و واگذاري مسئوليت به آنان را براى مسئولان هموار مى سازد، سرپرستان معمولاً 
شايستگى  شناخت  پى  در  گوناگون  روشهاى  از  بهره گيرى  و  خاص  طرحهاى  اجراى  با 
كاركنان بر مى آيند تا بتوانند مشاغل را بر اساس شاخص شايستگى واگذار كنند و شايد 

1. Boyatzis
2. Competency movement 
3. Henry mintzberg
4. Robert katz

منابع توسعه حوزه در معروف سازمانهاى بيشتر در وسيع
سازمانها 70درصد حدود كه طورى به مىگيرد قرار
زكليلى، كردهاند (بابايى استوار شايستگىها الگوى بر را
تاكنون انسانى منابع مديريت در شايستگىها كاربرد
از بوياتزيس1 سال 1982، در است.  بوده مربوط مديران

مهمترين از مديريت» يكى عنوان «شايستگى تحت منسجم
اطلاعاتى مراودهاى، مينتزبرگ3 (نقشهاى هنرى. هنرى. هنرى نهاد بنا را

پيشگامان از مىتوان نيز فنى) را و انسانى ادراكى،  (مهارتهاى
مقدم، 1388).  و دانست (شجاعى مديران شايستگى

شايستگى اساس بر شغل واگذارى
آن، وكيف كم از مدير آگاهى و كاركنان شغلى رشد
مىسازد، هموار مسئولان براى را آنان به مسئوليت واگذاري
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مؤثرترين شيوه ارزيابى در اين خصوص مشاهده رفتار فرد در محيط كار باشد بويژه از نظر 
شاخصهاى مناسب مشاغلى كه بنا است به افراد محول شود (دولان و همكاران،  1377). 
بايد به اين نكته  توجه كرد كه صرف موفقيت فرد در شغل قبلى نبايد تنها ملاك به 
منظور واگذارى سمتى بالاتر به شمار  رود؛ چه بسا در اين صورت مرتكب دو اشتباه شويم؛ 
از يك سو فرد موفق از كار خود بركنار، و از سوى ديگر شغلى به فردى واگذار شده است 

كه توان آن را ندارد. 

10. روش شناسي تحقيق 
اين پژوهش از نظر هدف ، كاربردي با ماهيت توصيفي- پيمايشى انجام شده است. 
جامعه آماري اين پژوهش كارشناسان انتظامي فرماندهي انتظامي استان همدان است كه 
95 نفر هستند و محقق در صدد است تا نتايج حاصل از نمونه را بر جامعه آماري تعميم دهد.

در تدوين ادبيات پژوهش و مباحث نظرى، گردآورى داده ها با روش كتابخانه اى با مطالعه 
متون، مقالات، كتابها، مجله، پايان نامه و با استفاده از ابزار فيش بردارى صورت گرفته، و در 
بخش جمع آورى داده هاى مربوط به جامعه آمارى از ابزار پرسشنامه استفاده شده است.

در پرسشنامه، اهميّت هر يك از نقشهاي بازرسي شامل نقش مؤثر انتصاب و در قالب 
مقياس ليكرت و پنج گزينه خيلي زياد، زياد متوسط، كم و خيلي كم مورد پرسش قرار 
گرفته است. پس از بررسي ميزان اهميت نقشها و شاخصهاي مربوط براساس نظرسنجي 
از كارشناسان و خبرگان، اولويت بندي نقش ها و شاخص هاي آنها با استفاده از آزمونهاي 

آماري صورت گرفته است.
و 20  براى افزايش روايى و اعتبار پرسشنامه ابتدا يك آزمون مقدماتى انجام گرفت
پرسشنامه بين خبرگان، توزيع، و تمام ابهامات كاركنان در مورد سؤالات مشخص شد؛ 
از  پس  سرانجام  شد؛  جايگزين  ديگر  تعدادى  و  حذف،  سؤالات  از  تعدادى  ترتيب  بدين 
تنظيم  به  نسبت  و  لحاظ،  پرسشنامه  درسؤالات  نظريات  ابهامات،  رفع  و  شدن  شفاف 
پرسشنامه در قالب 38 سؤال اقدام، و پرسشنامه نهايى تهيه و توزيع گرديد. براي آزمون 
پايايي پرسشنامه از روش ثبات درونى و محاسبة ضريب آلفاي كرونباخ  توسط نرم افزار

spss استفاده شده است كه اعتبار آن «94/ 0» است.

انجام پيمايشى توصيفي ماهيت با كاربردي نظر
همدان استان انتظامي فرماندهي انتظامي كارشناسان پژوهش

آماري جامعه بر را نمونه از حاصل نتايج تا است صدد در محقق
روشكتابخانه با ها گردآورىداده مباحثنظرى، ادبياتپژوهشو
صورت بردارى فيش ابزار از استفاده با و پاياننامه مجله، كتابها،
استفاده پرسشنامه ابزار از آمارى جامعه به مربوط دادههاى
انتصاب مؤثر نقش شامل بازرسي نقشهاي از يك هر ّاهميّتاهميتاهميت
مورد كم خيلي و كم متوسط، زياد زياد، خيلي گزينه پنج

براساس مربوط شاخصهاي و نقشها اهميت ميزان بررسي
استفاده با آنها شاخصهاي و نقشها اولويتبندي خبرگان،

است. گرفته
انجام مقدماتى آزمون يك ابتدا پرسشنامه اعتبار و روايى
سؤالات مورد در كاركنان ابهامات تمام و توزيع، خبرگان،
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11. جمعيت شناختي تحقيق
 فراوانى افراد شركت كننده بر حسب درجه • 

جدول (1): توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب درجه
درصدفراوانىدرجه
سرگرد

سرهنگ دوم
سرهنگ

38
21
36

40
22/1
37/9

95100جمع

همان طور كه در جدول مشاهده مى شود بيشترين نسبت پاسخگويان (40درصد) داراي 
درجه سرگردي و كمترين نسبت (22/1 درصد) داراي درجه سرهنگ دومي مي باشند.

 فراوانى تعداد افراد شركت كننده بر حسب مقطع تحصيلى• 
جدول (2): توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب تحصيلات

درصدفراوانىمقطع تحصيلى
كارداني

كارشناسي
كارشناسي ارشد

15
42
38

15/8
44/2
40

95100جمع

همان طور كه در جدول مشاهده مى شود بيشترين نسبت پاسخگويان (44/2 درصد) 
داراي مقطع كارشناسي و كمترين نسبت (15/8 درصد) داراي مقطع كارداني مي باشند. از 

طرفي 40 درصد پاسخگويان داراي مدرك كارشناسي ارشد بوده است. 
توزيع فراوانى بر حسب سابقه خدمت  • 

جدول (3): توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب سابقه خدمت
درصدفراوانىسابقه خدمت
ده10 سال

10 تا 20 سال
بالاى 20 سال

2
30
63

2/1
31/6
66/3

95100جمع

سرهنگ درجه نسبت (22/1 درصد) داراي كمترين و سرگردي

تحصيلى مقطع حسب بر كننده شركت افراد تعداد
تحصيلات حسب بر پاسخگويان فراواني توزيع (2): توزيع (2): توزيع جدول

تحصيلى درصدفراوانىمقطع
كارداني

كارشناسي
ارشد كارشناسي

15
42
38

15/8
44/2
40

95100جمع

پاسخگويان نسبت بيشترين مىشود مشاهده جدول در كه طور
مقطع داراي) داراي) داراي درصد (15/8 درصد (15/8 درصد نسبت كمترين و كارشناسي

است بوده ارشد كارشناسي مدرك داراي پاسخگويان درصد
خدمت   سابقه حسب بر فراوانى



21

(... 
هي

اند
فرم

دي 
مور

عه 
طال

 (م
ران

مدي
ت 

داش
نگه

 در 
اجا

ى ن
زرس

ى با
شها

ى نق
ررس

ب

همان طور كه در جدول مشاهده مى شود بيشترين نسبت پاسخگويان (66/3 درصد) 
داراي سابقه خدمتي بالاي بيست سال و كمترين نسبت (2/1 درصد) داراي سابقه خدمتي 

ده سال مي باشند. 

12.تحليل سؤال اول: انتصاب بر حفظ و نگهداري منابع انساني مديران چه تأثيري 
دارد؟

جدول (4): نتايج آزمون كا اسكوير  
95تعداد پاسخگويان

13/71آماره آزمون كا اسكوير
9درجه آزادى

000.سطح معنادارى 

سطح  از  فريدمن، 0/00  آزمون  معنادارى  سطح  چون  اسكوير،  كا  آزمون  نتايج  برابر 
معنادارى آزمون كوچكتر است لذا فرضيه يكسان بودن تأثير انتصاب  بر حفظ و نگهداري 
منابع انساني مديران رد مى شود؛ اين امر بدين معناست كه از ديد پاسخگويان انتصاب  بر 

حفظ و نگهداري منابع انساني مديران تأثير مختلفى دارد. 

 جدول (5): توزيع فراواني و اولويت بندي شاخصهاي نقش انتصاب بر حسب نظر پاسخگويان

خيلى گويه هاي سؤال اول
خيلى كممتوسطزيادزياد

كم
ميانگين
 رتبه اي

بر اساس ضابطه (اسلامى بودن، انقلابي بودن، 
57 /67249006ولايي بودن، مؤمن و بصير ...)

53 /48,438,911,61,105بر اساس توجه به كرامت انسانى و مردمي بودن
بر اساس توجه به  انگيزه و علاقه كاركنان در 

49,542,17,41,105/63مورد شغل
61,131,65,31,11,16/18بر اساس تجربه و تخصص

26,355,817,9004/29بر اساس تواناييهاي جسمي
49,538,910,51,105/53بر اساس تواناييهاي هوشي و فكرى
46,343,29,51,105/46بر اساس استقامت در برابر مشكلات

50,541,17,41,105/81بر اساس شخصيت (شهامت و اعتماد به نفس)
توجه به توانمندي در نوآوريها وخلاقيت مديران 

44,242,111,61,11,15/21(حرفه اي و بودن)
37,945,315,81,104/78بر اساس سعه صدر

آزادى 9درجه
معنادارى 000.سطح

فريدمن، 0/00  آزمون معنادارى سطح چون اسكوير، كا آزمون
حفظ بر  بر  بر انتصاب تأثير بودن يكسان فرضيه لذا است كوچكتر
پاسخگويان ديد از كه معناست بدين امر اين مىشود؛ رد مديران

دارد.  مختلفى تأثير مديران انساني منابع

نظر حسب بر انتصاب نقش شاخصهاي بندي اولويت و فراواني

اول خيلىسؤال
كممتوسطزيادزياد خيلىكممتوسط

كم
بودن، انقلابي بودن، اسلامى

57 /67249006بصير ...) 67249006/ 57 67249006/ 57 67249006/ 57 67249006/ 57
بودن مردمي و انسانى 53 /48,438,911,61,105كرامت 48,438,911,61,105/ 53 48,438,911,61,105/ 53 48,438,911,61,105/ 53 48,438,911,61,105/ 53
در كاركنان علاقه و انگيزه

49,542,17,41,105/63 49,542,17,41,105/63 49,542,17,41,105/63 49,542,17,41,105/63 49,542,17,41,105/63
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جدول (5) نشان مى دهد كه از نظر كارشناسان، انتصاب مديران بر اساس ضابطه (اسلامى 
بودن، انقلابي بودن، ولايي بودن، مؤمن و بصير بودن)، با رتبه 6/57 در اولويت اول نظر 
پاسخگويان قرار دارد و بر اساس تواناييهاي جسمي، با رتبه 4/29 در اولويت دهم قرار دارد. 
و بيانگر اين است كه آنچه بيشترين تأثير را در نگهدارى مديران دارد در وهله اول انتصاب 

بر اساس ضابطه (اسلامى بودن، انقلابي بودن، ولايي بودن، مؤمن و بصير بودن) است. 

13. تحليل سؤال دوم
نقش توسعه و توانمندسازى بر حفظ و نگهداري منابع انساني (مديران) چه تأثيري دارد؟

جدول (6): نتايج آزمون كا اسكوير

95تعداد پاسخگويان

15/32آماره آزمون كا اسكوير

11درجه آزادى

000.سطح معنادارى 

همان گونه كه نتايج آزمون كا اسكوير در جدول مشاهده مى شود، چون سطح معنادارى 
آزمون فريدمن، 0/00 از سطح معنادارى آزمون كوچكتر است لذا فرضيه يكسان بودن 
تأثير نقش توسعه و توانمندسازى بر حفظ و نگهداري منابع انساني (مديران)  رد مى شود؛ 
و  حفظ  بر  توانمندسازى  و  توسعه  نقش  پاسخگويان  ديد  از  كه  معناست  بدين  امر  اين 

نگهداري منابع انساني (مديران) تأثير مختلفى دارد. 

اسكوير آزمون نتايج (6): نتايج (6): نتايج جدول

پاسخگويان 95تعداد

اسكوير كا آزمون 15/32آماره

آزادى 11درجه

معنادارى 000.سطح

مىشود، مشاهده جدول در اسكوير كا آزمون نتايج كه گونه
لذا است كوچكتر آزمون معنادارى سطح فريدمن، 0/00 از
انساني ( منابع نگهداري و حفظ بر توانمندسازى و توسعه

توانمندسازى و توسعه نقش پاسخگويان ديد از كه معناست
دارد.  مختلفى تأثير) تأثير) تأثير انساني (مديران منابع
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جدول (7): توزيع فراواني و اولويت بندي شاخصهاي توسعه و توانمندسازى 

خيلى گويه هاي سؤال دوم
خيلى كممتوسطزيادزياد

كم
ميانگين 
رتبه اى

يادگيري،  فرهنگ  (توسعه  آموزش محور  روش  به 
28,462,17,42,106/55انتقال يادگيري) آموزش كارگاهي

26,343,226,32,12,15/47از طريق ايجاد امكان شركت در دوره هاي دافوس
31,643,225,3006/03براساس ارتباط محوري (دوره هاي بصيرت)

به صورت تجربه محوري (ياد گيري در محل كار،  فعاليت 
30,554,713,71,106/44در پروژه ها، انتقال تجربيات، آموزش چهره به چهره)

توسعه فرهنگ يادگيري در سازمان (دوره هاي داخلي 
25,352,617,94,205/85و تخصصي)

از طريق دسترسي به آموزش (با ايجاد احساس تعهد 
27,450,521,11,105/93و افزايش رضايت شغلي)

و  مادى  منابع  از  (اعم  منابع  به  دسترسي  طريق  از 
21,153,722,13,205/41انسانى براى بهبود وظايف سازمانى)

فناوري اطلاعات (سبب آسان سازي نقشها و وظايف 
27,461,110,51,106/40مديران مي شود.)

56,837,94,21,108/24معنويت (ايمان، معرفت ديني)
وداراي  معني  با  غني،  بايد  (شغل  شغلي  سازي  غني 

37,949,510,52,106/76اختيارات كافي باشد، استقلال كار)
35,850,513,7006/67شفافيت نقش (افراد نقش خود را بشناسند.)

58307008/27حمايت (حمايت مسئولان بالادستي سازمان)

(حمايت  حمايت  استان،  انتظامى  كارشناسان  نظر  از  كه  مى دهد  نشان  بررسي  اين 
و  دارد،  قرار  پاسخگويان  نظر  اول  اولويت  در  رتبه 8/27  با  سازمان)  بالادستي  مسئولان 
منابع  از  (اعم  منابع  به  دسترسي  طريق  از  نگهداري  و  حفظ  بر  توانمندسازى  و  توسعه 
مادى و انسانى براى بهبود وظايف سازمانى) با رتبه 5/41 در اولويت دوازدهم قرار دارد و 
بيانگر اين است كه آنچه بيشترين تأثير را در نگهدارى مديران دارد در وهله اول، حمايت 

(حمايت مسئولان بالادستي سازمان) و معنويت (ايمان - معرفت ديني) است.

و مادى منابع از (اعم منابع 
سازمانى) 21,153,722,13,20وظايف 21,153,722,13,20 21,153,722,13,20 21,153,722,13,20 21,153,722,13,20

وظايف و نقشها سازي 27,461,110,51,10آسان 27,461,110,51,10 27,461,110,51,10 27,461,110,51,10 27,461,110,51,10
56,837,94,21,10ديني) 56,837,94,21,10 56,837,94,21,10 56,837,94,21,10 56,837,94,21,10

وداراي معني با غني، بايد
كار) 37,949,510,52,10استقلال 37,949,510,52,10 37,949,510,52,10 37,949,510,52,10 37,949,510,52,10

بشناسند.) را 35,850,513,700خود 35,850,513,700 35,850,513,700 35,850,513,700 35,850,513,700
سازمان) 5830700بالادستي 5830700 5830700 5830700 5830700

حمايت استان، انتظامى كارشناسان نظر از كه مىدهد نشان
پاسخگويان نظر اول اولويت در رتبه 8/27  با سازمان) 
منابع به دسترسي طريق از نگهداري و حفظ بر توانمندسازى

دوازدهم اولويت رتبه 5/41 در سازمانى) با وظايف بهبود براى
وهله در دارد مديران نگهدارى در را تأثير بيشترين آنچه



24

20 
اره 

شم
م - 

شش
ال 

- س
سى 

بازر
ت و 

ظار
مه ن

صلنا
ف

14. تحليل سئوال سوم
نقش صيانت بر حفظ و نگهداري منابع انساني (مديران) چه تأثيري دارد؟

جدول (8): نتايج  آزمون كا اسكوير
95تعداد پاسخگويان

11/62آماره آزمون كا اسكوير
9درجه آزادى

000.سطح معنادارى 

همان گونه كه نتايج آزمون كا اسكوير در جدول مشاهده مى شود، چون سطح معنادارى 
آزمون فريدمن، 0/00 از سطح معنادارى آزمون كوچكتر است لذا فرضيه يكسان بودن 
تأثير نقش نقش صيانت بر حفظ و نگهداري منابع انساني (مديران) رد مى شود؛ اين امر 
انساني  منابع  نگهداري  و  حفظ  بر  صيانت  نقش  پاسخگويان  ديد  از  كه  معناست  بدين 

(مديران) تأثير مختلفى دارد. 
 

جدول (9): توزيع فراواني و اولويت بندي شاخصهاي نقش صيانت بر حسب نظر پاسخگويان

خيلى گويه هاي سؤال سوم 
خيلى زيادمتوسطكمكم

زياد
ميانگين 
رتبه اى

006,344,249,55/89توجه به خلوص
تقويت اطاعت و متابعت از خداوند و حاضر و ناظر 

01,13,221,174,77/08دانستن او در همه امور
- تقويت تقوا (متقي بودن) از طريق دوره هاي 

01,19,537,951,65/89بصيرت
تقويت انجام فرايض و واجبات، اعمال سنتها و 

01,15,344,249,55/90سيره پيامبر گرامي اسلام (ص)

01,13,247,448,45/97تقويت عزت نفس
آگاه سازي مديران نسبت به تهديدات و آسيب هاي 

0011,645,343,25/46شغلي
1,102055,823,24/10توجيه و ارشاد

02,118,954,724,24/15ارشاد از طريق الگوسازي
01,112,652,633,74/78ارشاد با توجه به كرامت و ارزش انساني

تشويق كاركنان درستكار (پاداش)
1,110,538,949,55/68.توجه به خلوص

كوچكتر آزمون معنادارى سطح از فريدمن،
انساني (مديران)  منابع نگهداري و حفظ بر صيانت نقش

نگهداري و حفظ بر صيانت نقش پاسخگويان ديد از كه معناست
دارد.  مختلفى تأثير

حسب بر نقشصيانت شاخصهاي بندي اولويت و فراواني توزيع

سوم سؤال هاي خيلىگويه
متوسطكمكم زيادمتوسطكم
006,344,249,5 006,344,249,5 006,344,249,5 006,344,249,5

ناظر و حاضر و خداوند از متابعت
امور 01,13,221,174,7همه 01,13,221,174,7 01,13,221,174,7 01,13,221,174,7

دورههاي طريق بودن) از متقي
01,19,537,951,6 01,19,537,951,6 01,19,537,951,6 01,19,537,951,6

و سنتها اعمال واجبات، و فرايض
اسلام (ص) 01,15,344,249,5گرامي 01,15,344,249,5 01,15,344,249,5 01,15,344,249,5 01,15,344,249,5

01,13,247,448,4نفس 01,13,247,448,4 01,13,247,448,4 01,13,247,448,4
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و  اطاعت  تقويت  استان،  انتظامى  كارشناسان  نظر  از  كه  مى دهد  نشان  بررسي  اين 
متابعت از خداوند و حاضر و ناظر دانستن او در همه امور با رتبه 7/08 در اولويت اول نظر 
پاسخگويان قرار دارد، و توجيه و ارشاد با رتبه 10/4 در اولويت دهم قرار دارد و بيانگر 
اين است كه آنچه بيشترين تأثير را در نگهدارى مديران دارد در وهله اول تقويت اطاعت 

و پيروي از خداوند و حاضر و ناظر دانستن او در همه كارها و تقويت عزت نفس است. 

16. تحليل سؤال چهارم 
نقش  نظارت بر حفظ و نگهداري منابع انساني (مديران) چه تأثيري دارد؟

جدول (10): نتايج آزمون كا اسكوير
95تعداد پاسخگويان

19/16آماره آزمون كا اسكوير
5درجه آزادى

000.سطح معنادارى

همان گونه كه نتايج آزمون كا اسكوير در جدول مشاهده مى شود، چون سطح معنادارى 
آزمون فريدمن، 0/00 از سطح معنادارى آزمون كوچكتر است لذا فرضيه يكسان بودن 
تأثير نقش نظارت بر حفظ و نگهداري منابع انساني (مديران) رد مى شود؛ اين امر بدين 
معناست كه از ديد پاسخگويان نقش نظارت بر حفظ و نگهداري منابع انساني (مديران) 

تأثير مختلفى دارد. 
 جدول (11): توزيع فراواني و اولويت بندي شاخصهاي نقش نظارت بر حسب نظر پاسخگويان 

گويه هاي سؤال چهارم
خيلى 
زيادمتوسطكمكم

خيلى 
زياد

ميانگين 
رتبه اى

1,11,12047,430,53/37نظارت و بازرسي بصورت مخفي و پنهاني (غير محسوس)
01,116,857,924,23/19نظارت و بازرسي درحين كار يا وقوع عمليات

02,12,129,566,34/52تقويت خود نظارتي مديران (نظارت نفس انسان برخود)
ارزيابي 360 درجه، توسط بازرسي (ارزيابي 

02,121,149,527,43/15زيردستان، همكاران، مافوق)
نظارت و ارزيابي عملكرد مديران بوسيله ارباب 

1,16,316,847,428,43/13رجوع (مشتري گرا)
واگذاري مسئوليت براساس موفقيتهاي گذشته 

0012,650,536,83/66شغلي پس ازنظارت و ارزيابي عملكرد

پاسخگويان 95تعداد
اسكوير كا آزمون 19/16آماره

آزادى 5درجه
معنادارى 000.سطح

سطح چون مىشود، مشاهده جدول در اسكوير كا آزمون نتايج
فرضيه لذا است كوچكتر آزمون معنادارى سطح  0/00 از
مىشود؛ انساني (مديران) رد منابع نگهداري و حفظ بر

انساني منابع نگهداري و حفظ بر نظارت نقش پاسخگويان
 .

نظر حسب بر نظارت نقش شاخصهاي بندي اولويت و فراواني

چهارم سؤال
خيلى
متوسطكمكم زيادمتوسطكم

خيلى

1,11,12047,430,53/37مخفيوپنهاني (غيرمحسوس) 1,11,12047,430,53/37 1,11,12047,430,53/37 1,11,12047,430,53/37 1,11,12047,430,53/37
عمليات وقوع يا 01,116,857,924,23/19كار 01,116,857,924,23/19 01,116,857,924,23/19 01,116,857,924,23/19 01,116,857,924,23/19 01,116,857,924,23/19
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اين بررسي نشان مى دهد كه از نظر كارشناسان انتظامى استان، تقويت خود نظارتي 
مديران (نظارت نفس انسان برخود)، امور با رتبه 4/52 در اولويت اول نظر پاسخگويان قرار 
دارد، و نظارت و ارزيابي عملكرد مديران بوسيله ارباب رجوع (مشتري گرا) با رتبه 3/13 
در اولويت دهم قرار دارد و بيانگر اين است كه آنچه بيشترين تأثير را در نگهدارى مديران 

دارد. در وهله اول تقويت خود نظارتي مديران (نظارت نفس انسان برخود است).  

17. اولويت بندى نقش هاى بازرسى

جدول (12): نتايج آزمون كا اسكوير
95تعداد پاسخگويان

17/59آماره آزمون كا اسكوير
3درجه آزادى

000.سطح معنادارى

همان گونه كه نتايج آزمون فريدمن در جدول مشاهده مى شود، چون سطح معنادارى 
آزمون فريدمن، 0/00 از سطح معنادارى آزمون كوچكتر است؛ لذا فرضيه يكسان بودن 
تأثير نقش هاى بازرسى در نگهداشت مديران رد مى شود؛ اين امر بدين معناست كه از ديد 

پاسخگويان نقش هاى بازرسى در نگهداشت مديران تأثير مختلفى دارد.  

جدول (13): نتايج آزمون واريانس فريدمن در خصوص نقشهاي بازرسي
ميانگين رتبه اىنقشهارديف

92 /3نقش توانمند سازى1
2/58نقش مؤثر انتصاب مديران2
2/50نقش صيانت3
1/00نقش نظارت و بازرسى عملكرد4

نتايج نشان داد نقش توانمندسازى بازرسى با رتبه 3/92 از اولويت بيشترى نسبت به 
ساير نقشهاى بازرسى برخوردار است.

پاسخگويان 95تعداد
اسكوير كا آزمون 17/59آماره

آزادى 3درجه
معنادارى 000.سطح

چون مىشود، مشاهده جدول در فريدمن آزمون نتايج كه گونه
لذا است؛ كوچكتر آزمون معنادارى سطح فريدمن، 0/00 از

بدين امر اين مىشود؛ رد مديران نگهداشت در بازرسى هاى
دارد مختلفى تأثير مديران نگهداشت در بازرسى نقشهاى

نقشهاي خصوص در فريدمن واريانس آزمون نتايج (13): نتايج (13): نتايج جدول
ميانگيننقشهارديف

سازى توانمند 92 /3نقش
مديران2 انتصاب مؤثر 2/58نقش
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18. نتيجه گيرى 
امروزه نيروي انساني به عنوان سرمايه سازماني، نقش زيادي در اثر بخشي وكارايي 
سازمانها ايفا مي كند؛ لذا حفظ و نگهداري آنها مورد توجه است. يكي از شاخصهاي مهم 
ارزيابي صحيح مديريت نگهداشت نيروي انساني (مديران)  كاهش جرائم و تخلفات مديران 
و انتصاب افراد توانمند و شايسته (شايسته سالاري) توسعه و توانمندسازي (آموزش) است 
كه ويژگى برجسته اين پژوهش، كه آن را از ساير تحقيقات متمايز مى سازد، اين است كه 
كار تحقيقى با ويژگى متغيرهاى ذكر شده در سؤالات تحقيق در يكجا تاكنون در سازمان 
ناجا انجام نشده است. ثانياً بيشتر اين عوامل در سازمانهايى غير از ناجا انجام شده است. 
ثالثا با دستيابى به نتايج آن و به كارگيرى يافته هاى مربوط در مباحث نيروى انسانى از 
كناره گيرى و انفصال منابع انسانى مؤثر و كارامد جلوگيرى، و با مديريت درست و حفظ و 

نگهداشت و صيانت مديران، آنها را حفظ و صيانت مي كند.

19. پيشنهادات
روش توسعه وتعالى معنوى به گونه اى طراحى و اجرا شود كه افراد با انگيزه هاى الهى • 

در اين برنامه  ها شركت كنند و كنترلهاى بيرونى و ادارى براى آنها نباشد.
تعيين و شناسايى وظايف، مسئوليتها، شرايط كارى و ارتباط بين مشاغل و ويژگيهاى • 

انسانى مديران از طريق تجزيه و تحليل شغل به دست آورد.
در برنامه هاى توسعه معنوى فرماندهان و مديران، كه در قالب دوره هاى بصيرت انجام • 

مى گيرد، عمل به آموزه هاي ديني و ترويج صحيح روشهاى دينى، اعتقادى و مذهبى 
مى تواند در جهت تقويت باورهاى مديران اقدامات مؤثرى انجام دهد و با تعميق معرفت 
دينى و افزايش اعتقادات مذهبى در جهت صيانت از مديران در مقابل انواع تهديدات 

گامهاى مؤثرى بردارد.
ايجاد فرهنگ خود كنترلى در مديران افزايش يابد كه بيشتر مورد استقبال آنان است • 

و در افزايش منزلت آنان تأثير دارد.

نيروى مباحث در مربوط يافتههاى كارگيرى به و آن نتايج
درست مديريت با و جلوگيرى، كارامد و مؤثر انسانى منابع انفصال

ميكند. صيانت و حفظ را آنها مديران،

انگيزه با افراد كه شود اجرا و طراحى گونهاى به معنوى وتعالى
نباشد آنها براى ادارى و بيرونى كنترلهاى و كنند شركت ها
مشاغل بين ارتباط و كارى شرايط مسئوليتها، وظايف، شناسايى

آورد. دست به شغل تحليل و تجزيه طريق از مديران
دورههاى قالب در كه مديران، و فرماندهان معنوى توسعه

اعتقادى دينى، روشهاى صحيح ترويج و ديني آموزههاي به عمل
با و دهد انجام مؤثرى اقدامات مديران باورهاى تقويت جهت
مقابل در مديران از صيانت جهت در مذهبى اعتقادات افزايش
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