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چكيده
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غيبت غيرموجه، سستى و سهل انگارى در انجام وظايف، عدم رعايت قوانين و مقررات، عدم رعايت شئونات 
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مقدمه 
در طول تاريخ بشريت، همواره در تعاملات بين افراد و گروه ها و زندگى اجتماعى آنها آسيب هايى به انحاء 
مختلف به چشم مى خورد. در همه ادوار تاريخى بنا به ماهيت و طبيعت ساختارها، سازمانها و نهادها از يك 
سو و سرشت روانى و طبيعت زيستى انسان از سوى ديگر، اشكال و انواع خاصى از آسيب ها، كجروى ها 
و يا ناهنجارى هاى اجتماعى در جوامع بشرى نمود يافته است. با اين توضيح كه در بعضى دوره ها، برخى 
رفتارها را كجرو تعريف كرده اند و برخى رفتارها كجرو قلمداد نمى شدند. به عبارت ديگر، با گذشت زمان 
و تغيير ساختارها و روابط اجتماعى، هنجارهاى اجتماعى، اهداف فرهنگى و ديدگاه افراد متحول گرديده اند 
كه اين خود نه تنها انواع جديدى از نابهنجارى ها را پديد آورده است، بلكه ميزان شيوع و حتى مفهوم آن را 
تغيير داده است. آسيب هاى اجتماعى با روند تاريخ و شكل گيرى جوامع امروزى در عصر جديد با ظهور 
تحولات روزافزون، نه تنها كاهش نيافته، بلكه تعدد و تنوع بيشترى به خود گرفته است و در حال حاضر با 
وجود نهادهاى مختلف و ابزارهاى موجود براى كنترل آسيب هاى موجود در جامعه، همچنان شاهد گونه هايى 

از آسيب ها هستيم. 
شمار  به  ساختارى  ابزار  مهمترين  از  يكى  انضباطي  نظام  آسيب ها،  اينگونه  كنترل  و  كاهش  جهت 
دانش  قلمرو  در  مهم  موضوعات  از  يكي  امروزه  كه  است  برخوردار  اهميتى  چنان  از  نظام  اين  مى رود. 
مديريت و به ويژه مديريت منابع انساني است. نظام انضباطي اشاره به لزوم برنامه ريزي هدفمند در يك 
سازمان به منظور ارتقاي سطح انضباط در بين كاركنان دارد. از انضباط تعاريف مختلفي شده است؛ به 
عنوان نمونه گفته شده كه «انضباط تدارك موقعيتي است كه كاركنان يك سازمان خود را با قوانين و 
مقررات و معيارهاي سازماني هماهنگ و بر اساس آن رفتار كنند» و يا اينكه «انضباط نوعي آموزش 
است كه  هدف آن اصلاح رفتار و طرز برخورد كاركنان است. چنانكه تمايل آنان را به مراعات مقررات 

سازمان و مديريت برانگيزاند»(ابطحي، 1377،ص 239-238).
بحرانها و آسيب هاي اجتماعي، زماني كه در كل جامعه اختلالاتي پديد آيد و تعادل عمومي كاركردهاي 
نظام اجتماعي به مخاطره افتد، نمايان مي شوند. اين بحرانها و چالش ها وقتي كه بر مجموع ساخت ها و 
نهادهاي يك جامعه اثر گذارند و موجب تأخير و عدم تطابق آنان با انتظارات موجود در جامعه شوند، 
سازگاري ميان سازمانهاي جامعه به شدت رو به زوال مي رود و ساخت جامعه از درون بحران زده مي شود 

و بروز نابساماني ها، گسست نظم موجود و تغييرات اجتماعي بنياديني را دامن مي زند.
در سازمان هاى مختلف جامعه ممكن است تمرّد از قانون و مقررات تعريف شده ى درون سازمانى 
و برون سازمانى توسط كاركنان صورت بگيرد كه در صورت عدم بررسى اينگونه تخلفات، سازمان با 
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اختلالات كاركردى مواجه شود و تحقق اهداف سازمان به تعويق خواهد افتاد. بنابراين سازمان نيروى 
انتظامى  نيز از اين قاعده مستثنى نيست كه در اين سازمان نيز به مثابه سازمانهاى ديگر، برخى تحلفات 
ادارى و انضباطى به چشم مى خورد كه در طرح حاضر به دنبال كاوش و بررسى ميزان اين تخلفات و 

عوامل مؤثر بر آنها هستيم.
طبيعى است كه  هر جامعه اى جهت تداوم و بقاء خويش به نظم و سامانى نيازمند است تا در سايه آن 
بتواند آسايش و آرامش شهروندان را تأمين و جامعه را از بروز خطرات و ايجاد ناامنى مصون نگاه دارد. 
در يك جامعه منظم و مدنى كه بر محوريت قانون اداره مى شود بايد زمينه اى ايجاد كرد تا هر عمل و 
رفتار خلاف قانونى كه سبب بى نظمى  در جامعه  يا سازمانى مى گردد يا حقى از حقوق شهروندان و دولت 
را تضييع مى نمايد، از جانب مرجعى رسمى  و قانونى مورد رسيدگى قرار گيرد تا آرامش و امنيت بطور 
مستمر برقرار گردد و حقوق آحاد جامعه محفوظ بماند. در سايه اين امنيت، كليه فعاليت هاى سياسى، 
افراد  يعنى  مى شود  داده  سوق  كمال  و  شكوفايى  و  رشد  سوى  به  جامعه  فرهنگى  و  اجتماعى  اقتصادى، 
جامعه مى توانند با نشاط و شادابى زندگى كنند و اختلافات و منازعات خود را در زمينه هاى مختلف با 
سرعت و دقت و بر اساس قوانين و مقررات حل و فصل  نمايند. همانگونه كه جامعه نيازمند قانون است، 
تا حقوق و حدود وظايف همه مشخص باشد و افراد جامعه در مسير قانون حركت كنند، به  همان ترتيب 
نيازمند به مراجع صالح و بى طرفى است كه انحراف از قانون و تعدى و تجاوز به حقوق ديگران را بر 
اساس ضوابط و معيارهاى دقيق قانونى مورد رسيدگى قرار دهد و همواره جامعه را در حال اعتدال و نظم 

و امنيت حفظ نمايد.
در سازمان هاى مختلف جامعه نيز رعايت قانون و التزام به مقررات توسط كاركنان هر سازمانى يك 
ضرورت اجتناب ناپذير است. زيرا در غير اينصورت، اهداف آن سازمان چه به صورت اعم و چه به صورت 
اخص تحقق پيدا نمى كند. بر همين اساس، در صورت بروز تخلفات ادارى و انضباطى از سوى كاركنان 
سازمان، از يك طرف كارايى سازمان زير سوال خواهد رفت و از طرف ديگر، در بين اعضاى سازمان 
و ساختار ادارى مختل ايجاد مى شود. بى شك در چنين شرايطى عوامل زيادى از جمله برون سازمانى و 
درون سازمانى در يك مكانيسم تعليلى ممكن است دست به دست هم  دهند و شرايط را براى تخلفات 

كاركنان از جمله تخلفات انضباطى فراهم  سازند.
نيروي  سازمان  جمله  از  سازمان  هر  در  انساني  نيروي  گزينش  و  جذب  عمليات  در  دقت  وجود  با 
انضباطي  مقررات  و  ضوابط  از  دلايلي  به  كه  شوند  سازمان  وارد  كاركناني  است  ممكن  گاهي  انتظامي، 
حاكم بر سازمان تخطي نمايند. تخلفات انضباطي كاركنان آثار منفي و پيامد هاي زيانبار فراواني را در 
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سطح فردي، سازماني و اجتماعي در بر دارد كه اين امر لزوم اتخاذ تدابير راهكارهاي مناسب در جهت 
كنترل تخلفات انضباطي در سازمان نيروي انتظامي را ضروري مي نمايد. با دو رويكرد متفاوت مي توان 
اعمال  با  دارد  سعي  كه  معلول نگر  رويكرد  نگريست:1-  كاركنان  انضباط  تخلفات  كنترل  موضوع  به 
تنبيهات انضباطي نسبت به كاركنان خاطي، آنها و ساير كاركنان را با ارعاب و واكنش هاي سركوبگر از 
تكرار تخلفات انضباطي در سازمان باز دارد. 2- رويكرد علت كاو كه در آن به جاي تمركز صرف برخورد 
تخلفات انضباطي، به عوامل و زمينه هاي بروز تخلفات انضباطي در سازمان توجه مى شود و در نظر دارد 

كه با عوامل نامساعد مؤثر در بروز تخلفات انضباطي مبارزه نمايد.
هر چند نمي توان از آثار مثبت اعمال تنبيه نسبت به كاركنان خاطي در سازمان ها از جمله سازمان 
حال  اين  با  نمود،  نظر  صرف  سازمان  اين  كاركنان  انضباطي  تخلفات  كاهش  جهت  در  انتظامي  نيروي 
بايد توجه داشت كه تاكيد صرف بر اعمال تنبيه انضباطي به هيچ وجه نمي تواند تخلفات را كنترل و مهار 
نمايد. دليل اين امر به اين واقعيت برمي گردد كه رفتارهاي خلاف ضوابط و مقررات انضباطي در واقع 
خود معلول عوامل مختلفي هستند كه تا آن عوامل نامساعد وجود داشته باشند، همچنان بايد شاهد وقوع 

تخلفات انضباطي از سوي كاركنان نيروي انتظامي بود. 
 بر اين اساس به منظور كنترل تخلفات انضباطي كاركنان نيروي انتظامي در كنار اعمال يك نظام 
انضباطي مبتني بر تنبيه و تشويق كاركنان مي بايست به عوامل نامساعدي كه در بروز اين رفتارهاي مغاير 

مقررات و ضوابط تأثير مي گذارد نيز توجه داشت. 
 قابل ذكر است كه برابر آمار هاي موجود، تقريباً در هر سال پنج تخلف شامل 1- عدم حضور به 
رعايت  عدم  خدمت 4-  در  تفاوتي  بي  و  مسئوليت  احساس  عدم  غيبت 3-  خدمت 2-  محل  در  موقع 
قوانين و مقررات 5- سستي و سهل انگاري در انجام وظايف، 70٪ موارد تخلفات انضباطى را كه در 
سطح يگانهاي مختلف ناجا واقع مي شود به خود اختصاص مي دهند؛ از اين تخلفات تحت عنوان «تخلفات 
ناجا،  در  انضباط  مباني  تحكيم  و  حفظ  منظور  به  شواهد،  اين  به  توجه  با  مي شود.  ياد  شايع»  انضباطي 
مهار و كنترل وقوع اين پنج تخلف انضباطي كاملاً ضروري مى باشد. بنابراين كاهش چنين تخلفاتى در 
ناجا، مرهون انجام تحقيقات علمي است تا عوامل مؤثر شناسايى شده و بر اساس داده هاي تحقيق، بتوان 
براى از بين بردن عوامل منفي سازماني و كنترل تخلفات شايع در سازمان نيروي انتظامي، استراتژيها 
و راهكارهاي علمي و عملي مناسب را اتخاذ نمود. بي شك بدون انجام تحقيق علمي و توجه به تدابير و 
راهكارهاي پيشگيرانه، تكيه ي صرف بر اعمال تنبيه در سازمان نمي تواند تخلفات انضباطي شايع در ناجا 
را مهار و كنترل نمايد. لذا لازم است عوامل مختلفى كه در سطح سازمان، عوامل محيط بيرون از سازمان 
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و حتى عوامل فردى و .. باعث ارتكاب كاركنان به اين دسته از تخلفات مى شود شناسايى تا ضمن حفظ 
كاركنان و جلوگيرى از ايجاد وقفه در امور، منافع و سرمايه هاى سازمانى نيز حفظ گردد. همچنان كه 
محققين تأكيده كرده اند براى مبارزه با بى نظمى لازم است نخست آن را شناخت و سپس با آن مبارزه كرد 

و به گوهر گرانبهاى نظم دست يافت(احمدى و همكاران، 1386،ص 116). 
در همين راستا و با توجه به موضوع پژوهش، سئوالات زير مورد كاوش و بررسى قرار گرفته است:

1. وقوع تخلفات انضباطى(عدم رعايت قوانين و مقررات در ناجا) در بين كاركنان ناجا تابع چه عواملى 
است؟

چه  تا  ناجا  كاركنان  بين  در  ناجا)  در  مقررات  و  قوانين  رعايت  انضباطى(عدم  تخلفات  وقوع  ميزان   .2
ميزان است؟

مبانى نظرى 
الف : نظريه هاى مديريتى 

 در مديريت اسلامي تاكيد زيادي بر ضرورت ارزشيابي و حسابرسي يا به بيان ديگر، نظارت و كنترل شده 
است. بر اين اساس نظارت در مديريت اسلامي نظامند و همه جانبه است و داراي دو جنبه است: نخست، 
خود كنترلي يا وظيفه ي فرد در انجام وظايف و تكاليف خود و دوم، نظارتي كه به لحاظ نظام هستي بر 

فرد اعمال مي شود و اساسا مبتني بر اعتقادات و باورهاي وي است (فروزنده، 1385،ص 57).
 در خصوص رضايت شغلى در مديريت سازمانها، شرتزر معتقد است رضايت شغلي به معناي دوست 
داشتن وظايف مورد لزوم يك شغل، شرايطي كه در آن كار انجام مي گيرد و پاداشي كه براي انجام آن 
دريافت مي شود و اينكه فعاليتها، امور و شرايطي كه كار يك فرد را تشكيل مي دهند تا در چه حدودي و 
به چه نحوي نيازهايش را بر آورده مي سازند، بستگي به قضاوت وي دارد. شخص بايد موارد مثبت و منفي 
شغل خود را موازنه كند چنانچه موارد مثبت بر منفي غلبه كند احتمال دارد كه از كارش راضي باشد. افراد 
از نظر ميزان رضايتي كه شغلشان براي آنها فراهم مي سازد بسيار متفاوتند (پرهيزگاري، 1368،ص 17).
 مورهد١ و گريفين٢ تعهد سازمانى را احساس هويت و وابستگى فرد به سازمان دانسته اند. از نظر 
آنان تعهد و پايبندى بر رفتارهاى مهمى  مانند جابجايى و غيبت اثر مى گذارند و مى تواند پيامدهاى مثبت 

1. Morhead

2. Griflin
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و متعددى داشته باشد. كاركنانى كه داراى تعهد و پايبندى هستند نظم بيشترى در كار خود دارند، مدت 
بيشترى در سازمان مى مانند و بيشتر كار مى كنند(مورهد و گريفين، 1989). در اين زمينه دو ديدگاه 
كلى وجود دارد: يك ديدگاه تعهد سازمانى را امرى نگرشى يا عاطفى مى داند. بر اساس اين ديدگاه تعهد 
سازمانى، عبارت است از «دلبستگى و علاقة قوى به سازمان و تعيين هويت با آنكه از نظر مفهومى  دست 
كم سه عامل مى توان براى آن در نظر گرفت:1- پذيرش و اعتقاد قوى به اهداف و ارزشهاى سازمان. 
در  عضويت  و  ماندن  باقى  به  شديد  تمايل   -3 سازمان.  اهداف  تحقق  براى  زياد  تلاش  به  تمايل   -2

سازمان»(زاهدى، 1384،ص 6-7).
حسابگرانه»  كه «تعهد  تعهد  نوع  اين  مى كند.  تلقى  رفتارى  امرى  را  سازمانى  تعهد  ديدگاه  دومين   
ناميده مى شود بر مبناى كارهاى نظرى بكر و هومنز در اين ديدگاه افراد به دليل مزايا و منافعى كه دارند 
و سرمايه گذاريهايى كه در سازمان كرده اند به سازمان دلبسته مى شوند و به عضويت خود در سازمان ادامه 

مى دهند(ماتيكو ،1990).
غيبت شغلي مسأله اي مزمن در سازمانها مي باشد و براي كاهش آن مداخله هاي آزمايشي انديشيده 
شده است(گودمن،پى، و آتكين، آر 1984،).استيرزورودس در بازنگري بر 99 پژوهش آزمايشي انجام 
شده كه 12 نوع مداخله آزمايشي براي كاهش غيبت شغلي در آن ها پيشنهاد شده بود دريافتند كه بهترين 
افزايش  براي  سازماني  درون  سياست هاى  تغيير  گذاري،  هدف  و  آموزش  برنامه   : از  عبارتند  مداخله ها 
هزينه غيبت براي كاركنان، انعطاف پذير كردن زمان حضور برسركار و بالاخره اقتصاد ژتوني(استيرس، 

آررودس، اس،1984). 
كمتر  اجرا  مدت  طول  و  سازمان  بر  شده  تحميل  هزينه هاي  دليل  به  مداخله ها  اين  تمامي  حال  اين  با 
اثربخش مي باشد. در دو پژوهش گزارش شده ى فراين و لاتام، از شيوه آموزش خودنظارتي براي كاهش 
غيبت و افزايش حضور در محل كار استفاده كرده اند. كاركناني كه به دليل بيماري، غيبت مجاز سطح بالايي 
داشتند ناگزير شدند در طول 8 هفته در جلسات يك ساعته گروهي و جلسات 30 د قيقه اي انفرادي شركت 
كنند كه در آن خود نظارتي به آنها آموزش داده مي شد. نتايج نشان داد كه حضور بر سر محل كار در بين 
آزمودني ها افزايش يافت. تأثير آموزش تا 9 ماه پس از جلسات آموزشي هم چنان ادامه داشت. كاركنان 
در آموزش خودنظارتي يا خود نظم بخشي مهارت هايي را فرا مي گيرند كه چگونه بر موانع فردي و اجتماعي 

حضور در محل كار فايق آيند و از اين طريق خود اثربخشي را افزايش دهند (فرين،سى و لاتمن،1987).
تايلور بعنوان پدر مديريت علمي شناخته مي شود. نظريه ي وي به دنبال افزايش توليد از طريق بهبود 
كارايي كارگران است. در اين راستا، نظريه ي وي دو راه را پيشنهاد مي كند: 1) استفاده از روش هاى 
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علمي و 2) ايجاد انگيزش از طريق افزايش دستمزدها. به نظر وي براي افزايش بهره وري بايد يك سري 
قوانين اجباري را از طريق استاندارد كردن اجباري وسايل، شرايط و روش هاى كار وضع كرد. از اين رو، 
وي پيشنهاد مي كند كه براي دستيابي به اين هدف بايد تا آنجايي كه ممكن است وظايف تجزيه شوند و هر 
فرد در سازمان يك عمليات بسيار ساده را به عهده بگيرد. اصول مهم نظريه ي مديريت علمي عبارتند از:

درجه ي  نور،  جمله؛  از  كار  محيط  در  مطلوب  شرايط  كردن  فراهم  يا  كار:  شرايط  كردن  استاندارد   -1
حرارت، مدت استراحت و فواصل استراحت كافي براي افزايش بازدهي. 

2- استاندارد كردن روش هاى كار: يا انتخاب بهترين روش هاى انجام كارها براي جلوگيري از اعمال 
زايد و اضافي.

3- اندازه گيرى  كار: يا افزايش كارايي بوسيله ي تقسيم كار و شرح وظايف از پيش تعيين شده براي 
كاركنان. 

4- برنامه ريزي وظايف روزانه: يا تعيين وظايف روزانه براي كاركنان و تدوين دستورالعمل هاى كتبي 
براي كاركنان در مورد وظايف شان.

5- تعيين دستمزد يا پرداخت دستمزد به ميزان بازدهي تعيين شده. 
با توجه به اصولي كه در بالا ذكر شد، در نظريه ي تايلور مي توان راههاي جلوگيري از تخلف هاى 

اداري و انضباطي را اين گونه برشمرد:
 تعيين دقيق وظايف كليه ي كاركنان، 

 ايجاد انگيزه هاي مالي و اعمال سياستهاي تشويقي 
 نظارت دقيق بر كار كاركنان 

 وضع قوانين و مقررات انضباطي شديد
 تقسيم كار بسيار جزيي براي پيش بيني دقيق نحوه ي عملكرد و ميزان بازده كار كاركنان.

فايول سازمان را بعنوان يك ارگانيسم اجتماعي در نظر مي گيرد كه بر مبناي اهداف مشخصي ايجاد 
شده است و هر يك از اجزاي تشكيل دهنده ي آن جايگاه و كاركرد خاصي براي سازمان دارند. براي وي 
علم مديريت داراي پنج عنصر اصلي است كه عبارتند از برنامه ريزي، سازماندهي، فرماندهي، هماهنگي 
و كنترل. با توجه به اين پنج اصل وي اصولي را مطرح مي كند كه به نظر وي در صورت اجراي آنها يك 
سازمان مي تواند به اهداف خود دست يابد. در واقع مي توان گفت كه به نظر فايول با اجراي اين اصول 
كه به اصول چهارده گانه ي فايول معروف اند مي توان به ميزان زيادي از تخلفات اداري در يك سازمان 

جلوگيري كرد و كاركنان را با اهداف سازمان هم راستا كرد. اين اصول عباتند از:
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1- تقسيم كار: اصل تخصصي كردن نيروي كار به منظور تمركز بر فعاليت جهت كارآيي بيشتر. 
2- اختيار و مسؤوليت: اختيار حق صدور دستورات و قدرت براي اطاعت درست.

مؤسسه  انضباط،  بدون  و  است  ضروري  بازرگاني  موسسه  آرام  اداره  براي  انضباط  قطعا  انضباط:   -3
نمي تواند شكوفا شود. 

4- وحدت فرماندهي: يك كارمند تنها بايد از يك سرپرست دستورات را بگيرد. 
5- وحدت مديريت: يك رئيس و يك برنامه براي يك گروه از فعاليت ها و داشتن اهداف مشابه.

6- تبعيت منافع فردي از منافع جمعي: منفعت يك كارمند با يك گروه نبايد بر اهداف سازمان فائق آيد. 
7- دستمزد پرسنل: جبران خدمت بايد مناسب باشد و تا آنجا كه ممكن است، هم رضايت پرسنل و هم 

رضايت شركت فراهم گردد. 
8- تمركز: تمركز براي سازمان ضروري است و پيامد طبيعي سازماندهي است. 

9- سلسله مراتب: سلسله مراتب، سلسله سرپرستان كه از اختيار نهايي به پايين ترين سطح به صورت 
زنجيره اي رده بندي شده است. 

10- نظم: سازمان بايد مكان منظمي براي هر فرد فراهم كند. يك جايگاه براي هر فرد و هر فرد در جايگاه 
خودش.

11- برابري: برابري و احساس عدالت كه در سراسر سازمان گسترده باشد. 
12- ثبات دوران تصدي پرسنل: كاركنان براي تطبيق با كارشان و براي عمل در كار به صورت مؤثر، 

نياز به زمان دارند. 
13- ابتكار: در همه سطوح نردبان سازماني، شور و اشتياق و انرژي به وسيله ابتكار افزايش يابد. 

14- روحيه جمعي: اين اصل نياز به كار تيمي و حفظ روابط متقابل شخصي را مورد تأكيد قرار مي دهد. 
ب: رويكرد هاى مديريت منابع انسانى و فرهنگ سازماني

در اين بخش عوامل مديريتى مرتبط با رفتار كاركنان در سازمان ها كه در بروز تخلفات انظباطى 
كاركنان تاثير گذار است در دو رويكرد مديريت منابع انسانى و فرهنگ سازمانى به تفكيك مورد بررسى 

قرار مى گيرد:
1- رويكرد مديريت منابع انسانى

يكي از رويكردهاي بسيار رايج در مديريت رويكرد مديريت منابع انساني است. اصلي ترين پيش 
فرض اين رويكرد اين است كه موفقيت هر سازماني به تخصيص و بكارگيري مناسب ابزار، تجهيزات، 
وجود  امر  اين  تحقق  سر  بر  بسياري  موانع  سازماني  هر  در  اما  دارد.  بستگي  انساني  منابع  و  مواد  پول، 
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دارد از اين رو، در صورتي مي توان از مديريت مناسب منابع انساني سخن گفت كه سازمان ها بتوانند 
مهارت ها، توانايي ها و خصوصيات فردي و جمعي كاركنان خود را در راستاي اهداف سازمان بكار بگيرند. 
بر اين اساس مي توان مديريت منابع انساني را اينگونه تعريف كرد: روشي براي دستيابي به توسعه، اداره، 
برانگيختن و حصول به تعهد انساني بعنون كليدي ترين منبع سازمان (قاسمي، 1382،ص 463). از اين 
رو مديريت منابع انساني مي تواند راهكارهاي مناسبي را براي كاهش ميزان تخلفات اداري پيشنهاد كند 
كه با اجراي آنها علاوه بر افزايش كارايي سازمان، كيفيت زندگي كاري آنها افزايش مي يابد و نيز به ميزان 

زيادي از بروز انواع تخلفات اداري جلوگيري مي شود. در اين راستا مي توان به موارد زير اشاره كرد:
 تجزيه و تحليل و طراحي پست ها و مشاغل

 انتخاب و استخدام بهترين و شايسته ترين نيروهاي ممكن براي تصدي مشاغل
 تسهيل شرايط و كمك به كاركنان براي يافتن جايگاه صحيح سازماني و اجتماعي خود

 آموزش كاركنان 
 نظام پاداش و حقوق و مزايا

 فراهم كردن محيط مناسب كاري براي كاركنان
 كمك به برقراري روابط مناسب و صميمانه ميان كاركنان و نيز ميان كاركنان و مديريت

2. رويكرد تأثير مديريت بر تخلفات
 كاركناني  كه  بتوانند توانمنديهاي  خود را در اختيار اهداف  سازمان  قرار دهند، محوري ترين  سرمايه  
پايدار سازمانها محسوب  مي شوند. يكي  از عواملي  كه  توسعه يافتگي  انسانهاي  سازماني  را تحت  تأثير قرار 
مي دهد، وجود تخلفات  اداري  است  كه  به نحوي  بين  فرد و سازمان  ايجاد مشكل  مي كند. در اين  بين  عوامل  
متعدد پنهان  و آشكار، درون  سازماني  و برون  سازماني  در شكل گيري  نطفه  تخلفات  موثرند. يكي  از عوامل  
سازماني  موثر در تخلفات، فرآيند مديريت  در كل  سازمان  است  كه  مي تواند در ريشه كني  تخلفات  نقش  
موثري  داشته  باشد. بر اين  اساس  با توجه  به  نقش  و اهميت  فرآيند مديريت  در تخلفات ، در اين  پژوهش 

سعي  بر آن  است  كه  نقش  مديريت  در بروز تخلفات  تبيين  شود.
ساده انگاري  مشكلات  كاركنان

مديريت  بر يك  مجموعه  انساني  يعني  اينكه  توجه  به  مشكلات  و نقاط  برجسته  كاركنان  است. برداشت  
مديريتي  در موسسات  صنعتي  غالباً  بدين  طريق  است  كه  از نقاط  برجسته  و توانمنديهاي  كاركنان  استفاده  
و كيفيتهاي  مطلوب  كاركنان، به شكل  منطقي  در اختيار اهداف  سازمان  قرار داده  مي شود. ولي  زماني  كه  
در كنار كيفيت هاي  مطلوب، كاركنان  دچار مشكل  مي گردند، مديريت  صحيحي  براين  مشكلات  اعمال  
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آنها  به   توجه   عدم   و  هستند  متعددي   خانوادگي   و  سازماني   شخصي،  مشكلات   داراي   كاركنان   نمي شود. 
مي تواند بذر تخلفات  را در سازمان  بكارد. فردي  كه  مشكلاتش  در حد مقدورات  حل  و فصل  نگردد، بخشي  
از انرژي  خود را به  حل  مشكل  خود اختصاص  مي دهد و اين  امر باعث  مي گردد كه  كار سازمان  را به خوبي  
انجام  ندهد، كم كاري  و يا سهل انگاري  كند، در نتيجه  زمينه  تخلف  در او شكل  مي گيرد. بنابراين، در اين  

بخش، مديريت  مي تواند حتي  با همدردي  با كاركنان  از تخلفات  آنها جلوگيري  كند.
تقسيم  كار ناعادلانه

تقسيم  كار يكي  از سازوكارهايي  است  كه  مديريت  بدان  وسيله  مي تواند كار واحد و يا سازمان  خود 
را به  حو مطلوبي  در بين  كاركنان  سرشكن  سازد. در سازمانها اگر از اين  سازوكار درست  استفاده  نشود هم  
كارهاي  سازمان  انجام  نخواهد گرفت  و هم  نارضايتي  كاركنان  به بروز تخلف  منجر خواهد شد. چرا كه  در 
تقسيم  كار ناعادلانه  به  عده اي  كارهاي  زيادي  ارجاع  مي شود و عده اي  ديگر از زير كار فرار مي كنند و اين  
مسئله  زمينه هاي  تخلف  را در كاركنان  ايجاد مي كند. بنابراين، مديريت  مي تواند باآگاهي  از مباني  تقسيم  
كار از اين  سازوكار در راستاي  سازندگي  سازمان  و بالندگي  كار خود بهره  گيرد. يكي  از مهارتهاي  مهم  
و حياتي  مديران  براي  بالندگي، تشخيص  تقسيم  متوازن  اطلاعات  است  به منظور تقسيم  مسئوليت پذيري. 
تمام  كاركنان  بايد به  اين  موضوع  اشراف  داشته  باشند كه  كار آنها در كمك  به  تصوير بزرگ، يعني  كار 
سازمان  در كل  تا چه  حد كمك  مي كند. انجام  اين  كار فقط  منوط  است  به  اينكه  كاركنان  را كاملاً  از امور 

آگاه  ساخت و بعد بر آن  مبنا كارها را تقسيم  كرد(حاضر، 1378،ص 21 ).
عدم  استفاده  از سازوكار ارزيابي  عملكرد كاركنان

 اينكه  در سازماني  گفته  مي شود دوغ  و دوشاب  فرقي  ندارد. به  عنوان  يك  واقعيت  تلخ  سازماني  نياز 
به  توجه  و كالبدشكافي  جدي  دارد. درصدي  از ريشه هاي  تخلف  كاركنان  ناشي  از اين  است  كه  مديريت  
سازمان، سازوكاري  براي  توجه  به  افراد برجسته  ندارد و يا به  آن  بي توجه  است. ارزيابي  عملكرد، فرآيندي  
است  رسمي  كه  كارگر را از بازخورد شخصيتي  نتايج  مثبت  يا منفي  عملكرد شغلي  خود آگاه  مي كند. و 
موجب  مي گردد كه  فرد نقاط  ضعف  خود را رفع  كند. به طور كلي  عدم  استفاده  مديريت  از ارزيابي  عملكرد 

كاركنان  به طرق  زير به  تقويت  زمينه هاي  تخلف  كاركنان  كمك  مي كند:
 انگيزه  كار و تلاش  در فرد ضعيف  مي گردد

 حساس  بي عدالتي  در كاركنان  شكل  مي گيرد
 افراد به  نقاط  قوت  و ضعف  خودشان  واقف  نمي گردند
 كاركنان  هيچ گونه  تلاشي  براي  بالندگي  خود نمي كنند
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 معيار كار درست  و غيردرست  براي  كاركنان  مشخص  نيست.
تفويض  اختيار ناآگاهانه  و ناقص

 تفويض  اختيار عبارتست  از اين  كه  مدير قسمتي  از اختيارات  خود را به  مرئوسان  انتقال  دهد.
روشهاي   و  بوده   مراحلي   داراي   كه   است   فرايندي   مديريت   مولفه هاي   ساير  همانند  اختيار    تفويض  
خاص  خود را دارد و به صورت  قطعي  نيست  كه  در يك  زمان  در سازمان  انجام  گرفته  و تمام  شود. تفويض  
اختيار داراي  فراز و نشيبهاي  فراواني  است، گاهي اوقات  شدت  مي يابد و گاهي  اوقات  كم رنگ  مي شود. در 
هرحال  امري  است  كه  دائماً  درحال  شكل گيري  و تكامل  است. مراحل  و فراگرد تفويض  اختيار را مي توان  

به  شرح  شكل(1) بيان  كرد:

بالندگي   و  پرورش   راستاي   در  مذكور  سازوكار  از  اينكه   به جاي   مديريت   مذكور  فرايند  به   توجه    با 
كاركنان  و سازمان  بهره  گيرد به  لحاظ  ناآگاهي، نتايج  نامطلوبي  عايد افراد و سازمان  مي كند. بدين معني  
كه  در مراحل  مختلف  تفويض  اختيار زمينه هاي  بروز تخلف  به  وجود مي آيد. در مرحله  واگذاري  وظايف، 
مدير سازمان  بايستي  برمبناي  اصول  تفويض  اختيار، وظايف  و مسئوليتها را مقوله بندي  و اولويت بندي  
سازد و با يك  نظام مندي  خاص  بعضي  از آنها را واگذار كند. تجربه  نگارنده  بيانگر اين  است  كه  در اين  
مرحله  بعضاً  مديران  از نظام مندي  خاص  بهره  نگرفته  و وظايفي  را تفويض  مي كنند كه  انجام  آن  از عهده  
زيردست  خارج  است  و درنتيجه  فرد ناخواسته  به  عدم  كارايي، سهل انگاري  و عدم  انجام  درست  كارها 

شكل (1): مراحل تفويض اختيار
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كشانده  مي شود. در مرحله  اعطاي  اجازه  و حق  تصميم گيري  هم  مديران  اجازه  و حق  تصميم گيري  متناسب  
با وظايف  محول  شده را به  كاركنان  نمي دهند كه  اين  امر موجب  بروز عدم  تعادل  شده  و فرد متوسل  به  
شيوه هاي  غيررسمي  براي  انجام  كار شده  كه  در شيوه هاي  غيررسمي  زمينه هاي  كشانده شدن  فرد به  تخلف  
وجود دارد. از طرف  ديگر بسيار هم  مهم  است  در مرحله  آخر تفويض  اختيار، معيارهاي  مشخص  و معيني  
براي  حسن  انجام  كار كارمند و يا زيردست  تعيين  نمي شود و بعضاً  پس  از تفويض  اختيار به جاي  كنترل  
و راهنمايي  فرد رها مي شود و پس  از مدتي  فرد رها شده  از مسير اصلي  كاري  منحرف  كه  اين  امر نيز 
زمينه هاي  بروز تخلف  را تقويت  مي كند. بنابراين، مديران  با به كارگيري  درست  فرآيند تفويض  اختيار 

مي توانند از بخشي  از تخلفات  سازماني  جلوگيري  كنند.
اعمال  تبعيض  در اجراي  مقررات  و ضوابط

ضوابط  و مقررات  سازمان  براي  ايجاد نظم  و همنواكردن  عمليات  سازمان  ضروري  است. ولي  گاهي  
اوقات  ضوابط  و مقررات  منشأ بروز تخلف  مي شود و آن  زماني  است  كه  ضوابط  و مقررات  ناقص  اجرا و يا 
براي  عده اي  اعمال  و براي  عده اي  ديگر ناديده  گرفته  شود. براين  اساس  قوانين  و مقررات  كه  در سازمان  و 
جامعه  براي  حل  مشكلات  و سالم سازي  محيط  تدوين  مي شود اگر خوب  اجرا نشود مشكل ساز خواهد شد. 
و افراد را وادار به  تخلف  مي كند و اين  موضوع  به خاطر اين  است  كه  وقتي  براي  عده اي  مقررات  و ضوابط  
درست  اجرا نگرديد اين  دسته  افراد احساس  بي عدالتي  و تبعيض  كرده  و سعي  در برقراري  تعادل  و جبران  
تمرد،  كم كاري،  مقررات،  نقض   با  همچنين   آنها  مي كنند.  زمينه   اين   در  مديريت   كم توجهي   و  نارسائيها 
محسوب   تخلف   عرف  سازمان   در  واكنشها  اين   كه   مي دهند  نشان   واكنش   خود  از  به  سازمان   بي تفاوتي  
را  تخلف   مقررات، ريشه هاي   ضوابط  و  صحيح   با اجراي   كنند  بايستي  سعي   بنابراين، مديران   مي گردد. 
به   حق   قانون   ازطريق   كردند  احساس   درعمل   سازمان   يك   افراد  كه   زماني   بخشكاند.  كاركنان   بين   در 
حق دار مي رسد، رشك  و حسد نسبت  به همديگر، دشمني، تضاد منفي، عداوت  و.. در جامعه  جاي  خود را 
به  دوستي، اخوت، همياري، نوعدوستي  و.. . مي دهد كه  اين  كيفيتها در زندگي  سازماني  موجب  ارتقاء و 
تقويت  سطح  بهره وري  سازمان  مي گردد. با توجه به اين توضيحات است كه در بين برخى كاركنان سازمان 

محروميت نسبى احساس مى شود.
توزيع،  موجود  الگوهاى  بودن  ناعادلانه  از  ارزيابى  و  خود  عينى  منافع  از  آگاهى  دارندورف  نظر  از 
مقدمه بروز نارضايتى و تضادهاى اجتماعى است. بنابراين از نظر دارندورف وقوف بر شرايط نابرابر و 
ارزيابى منفى از آن دليل بروز نارضايتى و تضاد اجتماعى است. در عين حال دارندورف بر مسأله احساس 

محروميت نسبى نيز تاكيد كرده و آن را عامل نارضايتى و تضاد مى داند.
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 نابرابرى در توزيع        عدم مشروعيت هنجارهاى توزيع       احساس محروميت نسبى تخلف انضباطى 

گار معتقد است: پيش شرط لازم براي ستيز خشونت بار مدني وجود محروميت نسبي است كه به 
صورت احساس بازيگران مبني بر وجود اختلاف ميان توقعات ارزشي خويش با قابليتهاي ارزشي ظاهري 
محيط تعريف مي شود. آنها شرايط هستند (توقعات ارزشي و قابليت هاى ارزشي) كه شانس تصوري مردم 
را در زمنيه تحصيل يا حفظ ارزشهايي معين مي كنند كه افراد به نحو مشروعي انتظار بدست آوردنشان را 

دارند(شايان مهر، 1379،ص 527).
استفاده  از امكانات  و موقعيت ها 

يكي  از شيوه هاي  كارساز و عملي  براي  تغيير رفتار كاركنان  اين  است  كه  مديران  به  عنوان  فرهنگ 
 كاري  كنند كه  ديگران  از آنها الگوي  عملي  بگيرند، در بسياري  از گروهها يا سازمانها، رهبر لازم  است  
خود نمونه  بارز رفتاري  باشد كه  از افراد گروه  انتظار مي رود. مثلاً  يك  رهبر مذهبي  لازم  است  در محافل  
كه   نظامي   فرمانده   يك   يا  و  مي كند  موعظه   آن   به   را  ديگران   كه   باشد  اخلاقي   فضايل   مظهر  عمومي، 
و  شجاعت   اين   از  نمونه اي   خود  بايد  كند  پيشروي   جنگ   در  جسارت   و  شجاعت   با  او  سپاه   مي خواهد 
جسارت  باشد. عملكرد مديران  در استفاده  نامتعارف  از امكانات  سازماني  مثل  خودرو، پاداشها، امكانات  
رفاهي، تسهيلات  و وامها و .. موجب  به وجود آمدن  تفكر تخلف  در كاركنان  مي گردد و اين  بخاطر اين  
است  كه  كاركنان  به  مديران  خود تأسي  مي كنند. زماني  كه  يك  مدير يك  درجه  از روال  معمول  انحراف  
پيدا كرد، زيردستان  چنددرجه  به  خود حق  انحراف  مي دهند. در يك  بررسي  انجام  شده  يكي  از علل  مهم  
تخلفات  كاركنان،  عملكرد مديران  در استفاده  نامتعارف  از امكانات  سازماني  اعلام  شده  است كه  اين  زنگ  
خطري  است  براي  مديران  تا در بهره برداري  از امكاناتي  كه  جهت  انجام  وظايف  شغلي  دراختيار آنان  قرار 
گرفته  نهايت  دقت  و سعي  را بكنند و كنترلها را دروني  سازند. بر اين  اساس، لازم  است  مديريت  سازمانهاي  
صنعتي  و توليدي  به جاي  صدور بخشنامه، تدوين  ضوابط  مختلف  كنترلي  سازوكاري  طراحي  كند كه  بدنه  
مديريت  سازمان  عملكرد خود را در بعد استفاده  از امكانات، استاندارد و متعارف  كند. اين  بدان  معني  
نيست  كه همه  كاركنان  به  يك  اندازه  از امكانات  استفاده  كنند بلكه  منظور اين  است  كه  در عرف  و روال  

سازمان  احساس  بي عدالتي  نشود.
رويكرد توانمندسازى كاركنان

و  دموكراتيك  نظام  برقرار  به  كه  است  جديدي  اصطلاح  انساني  نيروي  يا  كاركنان  توانمندسازي 
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دخالت دادن كاركنان در تصميم گيري هاي سازماني اشاره دارد. در اين نظريه، كاركنان يكي از ابزارهاي 
اصلي كارآمدتر كردن سازمان ها، انطباق هر چه بيشتر كاركنان با محيط كاري و جلوگيري از شكل گيرى  

انواع تخلفات در محيط سازماني محسوب مي شود. 
در يك تعريف ساده، مي توان توانمندسازي كاركنان را اينگونه تعريف كرد: «فراهم نمودن آزادي، 
استقلال كاري، مسئوليت پذيري براي تصميم گيرى  و خودكنترلي در انجام كارها براي كاركنان سازمان» 
به اين ترتيب، افزايش توانايي و قابليت هاي كاركنان مي تواند بهره وري را افزايش دهد و موجب دستيابي 
آسان تر سازمان به اهداف تعيين شده گردد. در اين راستا، توانمندسازي يك فرايند فرهنگي است و شامل 

موارد زير مي شود:
چارچوب هاي  روشن،  اهداف  فرد،  و  سازمان  بين  مشترك  بصيرت  وجود  با  اطلاعات  در  مشاركت   -1

تصميم و روشن بودن نتايج تلاش ها
2- افزايش شايستگي از طريق آموختن و تجربه كردن

3- كسب منابع به منظور انجام دادن مؤثر كارها
4- حمايت در قالب ارشاد و مربيگري، حمايت فرهنگي و ترغيب ريسك پذيري (ابطحي ، 1385،ص 

 .(56-55
بر اساس اين رويكرد، پنج عامل اصلي بر توانمندسازي كاركنان يك سازمان تأثيرگذار هستند. اين 

پنج عامل عبارتند از:
1- توان ذهني. به معناي توجه و اعتماد به توانايي هاى ذهني و استعدادهاي افراد و ايجاد محيط مناسب 

جهت بروز آنها 
2- توان جسمي. كه عبارت است از برقراري تناسب ميان توان فيزيكي و بدني افراد با وظايف مربوط 

به هر شغل (ميرسپاسي، 1366،ص 113). 
3- دانش. بر اساس رويكرد توانمندسازي، سه ضلع دانش عبارتند از داده، اطلاعات و آگاهي. در اين 
راستا، داده مجموعه اي از حقايق و امور مسلم در مورد يك پديده است. اطلاعات شامل سازماندهي 
و گروه بندي داده ها در الگويي معنادار است و آگاهي به اطلاعاتي بازمي گردد كه با تجربه و انديشه 
تركيب شده است و عمل مناسب را ممكن مي سازد آموزش و كسب دانش موجب ايجاد تخصص در 

افراد مي شود و همراهي تخصص و تجربه پديد آورنده ي مهارت است. 
را  شده  تعيين  شرايط  در  كار  انجام  كه  لازم  ابتدايي  توانايي هاى  ي  كليه  رويكرد  اين  در  مهارت.   -4
عملي مي سازد مهارت ناميده مي شود (ميرسپاسي، 1381،ص 113). بر اين اساس، سه نوع مهارت 
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سازماني براي كاركنان در نظر گرفته مي شود: 1) مهارت فني يا قدرت استفاده از دانش و ابزارها 
براي انجام وظايف، 2) مهارت انساني يا توانايي ايجاد انگيزه در ديگران و رهبري آنها و، 3) مهارت 
ادراكي كه منظور از آن قدرت انديشه و تصميم گيرى  درست و به موقع است. از اين رو توانمندسازي 

كاركنان مستلزم تركيب اين سه نوع مهارت در سطوح گوناگون مديريت سازمان است. 
5- انگيزه. در رويكرد توانمندسازي ايجاد انگيزه در كاركنان نوعي حالت رواني در نظر گرفته مي شود 
كه افراد نسبت به كار خود دارند. در اين راستا، عوامل موثر در ايجاد اين نوع حالت رواني عبارتند 
از: -تنوع مهارت، -هويت شغلي، -مهم بودن شغل، -خودگرداني يا استقلال و، -بازخورد يا مقدار 
اطلاعاتي كه فرد مي تواند بطور مستقيم و روشن در مورد اثربخشي علمكردش كسب كند (گريفين 

و مورهد، 1989،ص 13-12). 
با توجه به اصول كلي رويكرد توانمندسازي كاركنان كه در بالا تشريح شد، مي توان گفت كه در 
اين رويكرد عملكرد صحيح كاركنان و جلوگيري از تخلفات اداري و انضباطي در محيط كاري مسلتزم 
ايجاد نظامي از تشويق ها و تنبيهات اداري است. بر اين اساس، اصلي ترين راههاي جلوگيري از تخلفات 

كاركنان در محيط كاري را اينگونه مي توان برشمرد:
 برقراري تناسب ميان توانايي افراد با شغل آنها. 

 دادن آموزش هاي ضروري به كاركنان در مورد نحوه ي انجام كارها و افزايش مهارت هاي شغلي در آنها
 دادن اطلاعات كافي به افراد در مورد اهداف و نتايج كارشان

 تفويض مسئوليت ها به كاركنان و دادن استقلال نسبي به آنها در مورد انجام وظايف 
 گسترش وظايف شغلي كاركنان

تفويض  و  كارها  انجام  روش هاي  در  خودگرداني  طريق  از  كاركنان  در  پاسخگويي  روحيه ي  ايجاد   
مسئوليت ها. 

كنترل و نظارت در مديريت اسلامي
و  دموكراتيك  نظام  برقرار  به  كه  است  جديدي  اصطلاح  انساني  نيروي  يا  كاركنان  توانمندسازي 
دخالت دادن كاركنان در تصميم گيرى  هاى سازماني اشاره دارد. در اين نظريه، كاركنان يكي از ابزارهاي 
اصلي كارآمدتر كردن سازمان ها، انطباق هر چه بيشتر كاركنان با محيط كاري و جلوگيري از شكل گيرى  

انواع تخلفات در محيط سازماني محسوب مي شود. 
در مديريت اسلامي تاكيد زيادي بر ضرورت ارزشيابي و حسابرسي يا به بيان ديگر، نظارت و كنترل 
شده است. بر اين اساس نظارت در مديريت اسلامي نظامند و همه جانبه است و داراي دو جنبه است: 
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نخست، خود كنترلي يا وظيفه ي فرد در انجام وظايف و تكاليف خود و دوم، نظارتي كه به لحاظ نظام 
هستي بر فرد اعمال مي شود و اساسا مبتني بر اعتقادات و باورهاي وي است (فروزنده، 1385،ص 57). 

بر اين اساس، اصول بنيادين نظارت و كنترل از ديدگاه اسلام عبارتند از:
- اصل حضور و شهود. بر اساس اين اصل، انسان در محضر خداست و او بر تمامي اعمال و رفتارها و 
نيات افراد نظارت مي كند. از اين رو، كسانيكه اين اصل را درك كرده اند در خلوت خويش نيز بر 

اعمال خود كنترل دارند و خشنودي او را هدف خود قرار مي دهند. 
- اصل امر به معروف و نهي از منكر. بر اساس اين اصل، افراد از سر خيرخواهي، خوبي ها را ترويج و بدي 

ها را كاهش مي دهند و اين امر به اصلاح جامعه و جلوگيري از تخلف مي انجامد. 
- اصل نظم. يا اين اصل كه برنامه ريزي و طراحي در يك توالي مراحل و زمان روشن به هدف منجر مي 
شود. با توجه به مديريت اسلامي، نظم باعث مي شود مسير انجام كار مشخص، وظايف و مسئوليت 

كاركنان روشن، قوانين و مقررات شفاف و واضح و فرايند انجام كار قابل بررسي و كنترل باشد. 
- اصل رعايت حسن اخلاق. از آنجاييكه در اسلام ضمانت اجراي قوانين، ايمان به خدا و اخلاق حسنه 
است، هر قدر اخلاق حسنه در فرد بيشتر باشد، به صورت خود كنترلي قوانين الهي را پذيرفته و اجرا 
مي كند. از اين رو، رعايت اخلاق و صفات اخلاقي مانند صداقت، انصاف، حقيقت جويي و واقع بيني 

باعث اجراي دقيق قوانين و نظارت كامل مي شود.
- اصل عدالت در كنترل. عدالت يكي از اصول اصلي دين اسلام است. در اين راستا عدالت در كنترل 
باعث مي شود ميزان تشويق و تنبيه روشن باشد، افراد معيارها را شناخته و با احساس امنيت شغلي 
كامل تلاش كنند، نظارت همراه با عدالت، سازنده و بالنده و سازمان را به سمت شايسته سالاري و 

تعهد سوق مي دهد. 
- اصل تعريف معيار و ضابطه براي كنترل. كنترل و نظارت در نظام اسلامي بر اساس ضابطه و قوانين 
الهي است. هنگاميكه فرد قوانين سازمان را در راستاي قوانين الهي بداند با جان و دل پيروي مي كند 

و نوعي خود كنترلي در سازمان ايجاد مي شود. 
- اصل هوشياري و زيركي دريافت و ارزيابي اطلاعات. وجود اطلاعات درست و مناسب مي تواند مبناي 
خوبي براي تصميم گيرى  ها فراهم كند و باعث جلوگيري از اتلاف توان سازمان، انجام بهتر كارها و 

جلوگيري از تخلفات احتمالي شود. 
مي تواند  سازمان  در  افراد  عملكرد  و  كار  انجام  فرايندهاي  بودن  درست  از  اطمينان  پيشگيري.  اصل   -
و  دقيق  بيني  پيش  اسلامي  كنترل  نظام  در  رو،  اين  از  داد.  كاهش  را  مالي  و  اجتماعي  هزينه هاي 
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جلوگيري از خطاهاي احتمالي مي تواند موجب نظارت دقيق تر و موفق تر شود (همان،ص 58-61).
با توجه به اصولي كه در بالا ذكر شد، مي توان اصلي ترين روش هاي نظارت و جلوگيري از تخلفات 

در محيط هاي سازماني و اداري در مديريت اسلامي را اينگونه برشمرد:
 ارشاد گفتاري و كرداري
 تشويق افراد وظيفه شناس

 تنبيه افراد خطاكار و بي توجه به وظايف
 خود كنترلي

 تقوا
2- رويكرد فرهنگ سازماني

رويكرد فرهنگ سازماني رويكرد نسبتا تازه اي در دانش مديريت و سازمان ها به حساب مي آيد و امروزه 
بعنوان يكي از ضرورت هاى اساسي براي حفظ يا ايجاد تغييرات موثر در سازمان ها محسوب مي شود. 
اصلي ترين پيش فرض اين رويكرد اين است كه شناسايي عناصر اساسي فرهنگ سازماني مي تواند نقش 

مهمي در شناسايي فرايندها و عملكردهاي سازمان داشته باشد. 
 عليرغم وجود تعاريف گوناگوني كه از فرهنگ سازماني ارائه شده است بطور كلي مي توان فرهنگ 
سازماني را چنين تعريف كرد: «مجموعه اي از ارزش ها، باورها، درك و استنباط و شيوه ي تفكر كه در 
داده  آموزش  وارد  تازه  اعضاي  به  درست  ي  پديده  بعنوان  و  است  مشترك  سازمان  يك  اعضاي  ميان 
مي شود» (قاسمي، 1382،ص 425). در اين راستا، هفت ويژگي اصلي را مي توان برشمرد كه فرهنگ 

سازماني يك سازمان را تشكيل مي دهند:
 خلاقيت يا خطرپذيري يا ميزاني كه افراد تشويق مي شوند تا خلاق و خطرپذير باشند. 

 توجه به جزييات يا ميزاني كه در يك سازمان انتظار مي رود تا كاركنان بتوانند مسايل را تجزيه 
و تحليل كنند و به صورتي دقيق به امور بپردازند.

 توجه به نتيجه يا ميزاني كه رده هاي بالاي سازمان به نتيجه ي دستاوردها توجه مي كنند.
 توجه به افراد يا ميزان اهميتي كه به كاركنان سازمان داده مي شود.

 تشكيل تيم يا توجه به كار گروهي در يك سازمان
 تحول يا ميزان روحيه ي جسارت در افراد.

 ثبات يا ميزان توجه يك سازمان به حفظ وضع موجود
ويژگي هايي كه در بالا برشمرد شد بر روي پيوستاري قرار مي گيرند كه در مجموع فرهنگ سازماني 
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يك سازمان را مشخص مي كنند. با توجه به اين موارد مي توان گفت كه الگوي پيشنهادي رويكرد فرهنگ 
سازماني براي جلوگيري از تخلف يا كاهش آن در يك سازمان اساسا يك الگوي فرهنگي است كه اجزاي 

آن را اينگونه مي توان مشخص كرد:
 هدايت يا ايجاد مقاصد صريح و انتظارات عملكردي صحيح براي كاركنان

 ايجاد روحيه ي خطرپذيري در افراد 
 حمايت رده هاي بالايي سازمان از كاركنان و برقراري كانالهاي ارتباطي با آنها 

 باز كردن مجراهاي ارتباطي و اجازه انتقاد به كاركنان
 برقراري نظام پاداش بر مبناي تخصص و نه ارشديت

 دادن خودمختاري فردي و مسئوليت به كاركنان براي اعمال خلاقيت در سازمان

روش
روش مطالعه در اين پژوهش از نوع تحقيق پيمايشى مى باشد. كه يكى از روش هاى رايج در تحقيقات 
اجتماعى است. از آنجا كه تحقيق حاضر در نظر دارد تا عوامل مؤثر بر تخلفات شايع انضباطى را در بين 
كاركنان ناجا مورد مطالعه قرار دهد. از دو روش كتابخانه اى (اسنادى) و پيمايشى (ميدان) استفاده مى گردد. 
در پژوهش حاضر جمعيت آمارى مورد مطالعه عبارتست از تمامى كاركنان ناجا كه تخلفات انضباطى 
شايع را مرتكب شده اند. حجم نمونه بر اساس فرمول كوكران 364 نفر محاسبه گرديده است اما با توجه به 
احتمال وجود پرسشنامه هاى ناقص، اين حجم به 380 نفر افزايش يافت. شيوه نمونه گيرى در اين تحقيق، 
چندمرحله اى است بدين معنى كه ابتدا با استفاده از روش خوشه اى پنج استان با توجه به شرايط جغرافيايى 
انتخاب شده، سپس با استفاده از روش نمونه گيرى طبقه اى متناسب، حجم نمونه در هر يك از گروه ها 

انتخاب شده و در انتخاب فرد نمونه نيز از نمونه گيرى تصادفى ساده و سيستماتيك استفاده مى شود. 
روش  از  حاضر  پژوهش  در  است.  شده  از پرسشنامه استفاده  نظر  مورد  آورى اطلاعات  جمع  براى   
تعيين  براى  همچنين  است.  شده  استفاده  پرسشنامه  اعتبار  افزايش  براى  محتوا  اعتبار  و  صورى  اعتبار 
ها  شاخص  براى  كرونباخ  آلفاى  ضرايب  كه  شده  استفاده  كرونباخ  آلفاى  ضريب  از  پرسشنامه  پايايى 
شغلى(0/78  رضايت   ،(α= شغلى(0/76  ديندارى(α=0/81)،ناامنى  كه  است  بوده  صورت  اين  به 
=α)، تعهد سازمانى (α=0/66)، محروميت نسبى(α= 0/70)، مديريت سازمانى(α=0/78)، تخلفات 

 .(α= 0/87)و آگاهى از مقررات و تخلفات انضباطى (α= 0/78)انضباطى
لازم به توضيح است كه نمونه انتخابى از هر يك از گروههاى مورد مطالعه با توجه به تناسب حجم 
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انتخاب به صورت جداول (1و2) انتخاب شده است:
جدول 1: توزيع جامعه آمارى به تفكيك خوشه ها

استان منتخب رديف خوشه
تعداد نمونه در تعداد جامعهخوشه

هر استان
163693آذربايجان غربى1
163993هرمزگان2
1789102خراسان رضوى3
45826يزد4
116166رشت5

6683380جمع

جدول 2: توزيع نمونه آمارى به تفكيك خوشه ها
رديف 
خوشه

استان منتخب 
خوشه

كلكارمنداندرجه دارانافسران جزءافسران ارشد
نمونهجامعهنمونهجامعهنمونهجامعهنمونهجامعهنمونهجامعه

آذربايجان 1
3226753889051392163693غربى

53341924111463533163993هرمزگان2

332656371084605231789102خراسان رضوى3

12116292681516145826يزد4

2315853350329503116166رشت5

153924971413859218210126683380جمع

يافته ها
يافته هاى توصيفى

در تحقيق انجام شده، 92/4 درصد از افراد نمونه را كاركنان مرد مرتكب تخلفات انضباطى شايع تشكيل 
مى دهند. همچنين اكثر پاسخگويان يعنى 95 درصد آنها متأهل بودند. قريب 45 درصد آنها در رده ى سنى 
30 تا 39 سال بوده اند. قابل توجه است كه 66/5 درصد كاركنان، تحصيلات خود را متوسطه و ديپلم اظهار 
نموده اند. كاركنانى كه به عنوان نمونه انتخاب شده اند 34/3 درصد 6 الى 10 سال، 22 درصد آنها 11 تا 15 
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سال در سازمان (ناجا) سابقه خدمتى دارند. 14/7 درصد نيز كمتر از 5 سال خدمت هستند. همچنين از 
بين اين كاركنان، 7/1 درصد در پست مديريتى، 6,5 درصد در پست كارشناسى، 58/4 درصد در پست 
متصدى و 24/1 درصد در پست متخصص مشغول انجام وظيفه مى باشند كه اكثر آنها (83 درصد) پايور 
را  خود  مسكونى  منزل  نوع  درصد  مسكونى، 33/2  منزل  نوع  خصوص  در  هستند.  پيمانى  درصد  و 14 

شخصى، 51/6 درصد استيجارى و 6/5 درصد سازمانى اعلام كرده اند.
 اكثر افراد نمونه يعنى 68/6 درصد نوع خدمت خود را صفى و 29/6 درصد صفى اذعان داشته اند. 
محل خدمت 24/6 درصد كاركنان مطالعه شده، هرمزگان، 17 درصد گيلان، 27 درصد خراسان رضوى، 
7/1 درصد يزد و 24/3 درصد آذربايجان غربى بوده است. شايان ذكر است كه 57/1 درصد از كاركنان 
مرتكب تخلفات انضباطى شايع را درجه دارن، 37/4 درصد را افسران جزء، 2/4 درصد از آنها را افسران 

ارشد و 3/1 درصد ديگر را نيز كارمندان ناجا تشكيل مى دهند.
توصيف متغير وابسته ( موارد تخلفات انضباطى شايع كاركنان)

جدول 3: موارد تخلفات انضباطى شايع پاسخگويان

ميانگين از كلبيشتر مواقع5 تا 6 بار3 تا 4 بار1 تا 2 بارهيچ وقتتخلفات شايع انضباطى
(1-5)

52,435,17,61,83,1100,01,68حضور نامرتب در محل كار

68,125,43,41,31,8100,01,43غيبت غيرموجه

سستى و سهل انگارى در 
68,128,32,60,30,8100,01,37انجام وظايف

عدم رعايت قوانين و 
76,718,31,31,02,6100,01,34مقررات

79,315,71,60,33,1100,01,32عدم رعايت شئونات نظامى

81,214,40,80,53,1100,01,30عدم احساس مسئوليت

بى تفاوتى در خدمت(انجام 
85,112,01,301,6100,01,20وظايف)

سه تخلف، حضور نامرتب در محل كار (1/68)، غيبت غيرموجه(1/43) و سستى و سهل انگارى 
در انجام وظايف(1/37)؛ به ترتيب مهمترين تخلف هاى شايع انضباطى از ديدگاه پاسخگويان بوده اند. در 
مقابل تخلفى مانند بي تفاوتى در خدمت(انجام وظايف)، از اهميت كمترى برخوردار بوده است. ساير نتايج 

در جدول 3 نشان داده شده است.
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شاخص تخلفات شايع انضباطى
جدول 4: شاخص تخلفات شايع انضباطى

 آماره
ميانگيندرصدفراوانيطبقات

(1-3)
ميانگين 
از 100

11530,1هيچ وقت

1,729,54
125867,5 تا 2 بار

392,4 بار و بيشتر
382100,0كل

بر اساس نتايج بدست آمده 30,1 درصد پاسخگويان بيان داشته اند كه هيچ وقت تخلف شايع انضباطى 
انجام نداده اند. اين در حالى است كه مطالعه حاضر در بين پرسنلى كه داراى سابقه تخلف بوده انجام گرفته 
است. نكته فوق نشان دهنده روحيه محافظه كارى در بين حداقل 30 درصد از نمونه آمارى مي باشد. همان 
طور كه در جدول 4 نشان داده شد در مورد 7 تخلف انضباطى از پاسخگويان 67,5 درصد پاسخگويان 

تخلفات خود را 1 تا 2 بار و تنها 2,4 درصد تخلفات خود را 3 بار و بيشتر دانسته اند. 
 مقايسه ميانگين موارد تخلفات انضباطى شايع در استانها با كل نمونه

جدول 5: مقايسه ميانگين موارد تخلفات انضباطى شايع در استانها با كل نمونه 

خراسان گيلانهرمزگانتخلفات شايع انضباطى
آذربايجان يزدرضوى

غربى
ميانگين كل از

(1-5)

1,68++-+-حضور نامرتب در محل كار
1,43-+++-غيبت غيرموجه

1,37++-+-سستى و سهل انگارى در انجام وظايف
1,34-+++-عدم رعايت قوانين و مقررات
1,32++-+-عدم رعايت شئونات نظامى
1,30++-+-عدم احساس مسئوليت

1,20++-+-بى تفاوتى در خدمت(انجام وظايف)

همان طور كه در جدول 5 ملاحظه مى گردد، استان هرمزگان در تك تك تخلفات شايع مورد مطالعه 
قضيه  اين  عكس  يزد  و  گيلان  هاى  استان  مورد  در  و  كرده  كسب  كل  ميانگين  به  نسبت  كمترى  نمره 
صادق است. در ضمن استان خراسان رضوى در 5 شاخص نمره پايين ترى از ميانگين كل كسب كرده اما 
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در شاخص هاى غيبت غيرموجه و عدم رعايت قوانين و مقررات نمره بالاترى در مقايسه با ميانگين كل 
كسب كرده است. استان آذربايجان غربى بر عكس استان خراسان رضوى در 5 شاخص نمره بالاترى از 
ميانگين كسب كرده اما در شاخص هاى غيبت غير موجه و عدم رعايت قوانين و مقررات نمره پايين ترى 

در مقايسه با ميانگين كل كسب كرده است.
يافته هاى تحليلى

لازم است در اين قسمت، اشاره شود كه با توجه به اينكه بيشتر متغيرهاى اصلي تحقيق، در سطح سنجش 
فاصله اي سنجيده شد است. بنابراين به منظور جهت بررسي رابطه آنها در آزمون سئوالات و فرضيه هاي، 
از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است. البته در بررسى ويژگى هاى فردى، براى بررسى رابطه نوع 

پست كاركنان با تخلفات انضباطى شايع از آماره كاى اسكوئر و كرامر استفاده شد.

 جدول 6: محاسبه ضريب همبستگي پيرسون بين متغيرهاي فرضيات اصلى تحقيق
همبستگي پيرسون و سطح 
مقدار متغير وابستهمتغيرهاى مستقلمعني داري متغيرهاي اصلي

پيرسون
سطح معنى 

دارى

فرضيه اول
سن

تخلفات انضباطى
0,0010,96

0,0230,66سابقه خدمت
0,100,05-تخلفات انضباطىپايگاه اجتماعياقتصادىفرضيه دوم
0,190,00-تخلفات انضباطىامنيت شغلىفرضيه سوم
0,200,00-تخلفات انضباطىرضايت شغلىفرضيه چهارم
0,190,00-تخلفات انضباطىتعهد سازمانىفرضيه پنجم
0,140,01تخلفات انضباطىمحروميت نسبىفرضيه ششم
0,120,02-تخلفات انضباطىديندارىفرضيه هفتم
0,060,25-تخلفات انضباطىآگاهى از مقررات انضباطى ناجافرضيه هشتم
0,210,00-تخلفات انضباطىمديريت سازمانىفرضيه نهم

آيا ويژگي هاي فردي كاركنان ناجا بر بروز تخلفات انضباطي شايع در بين آنها تأثير دارد؟ به عبارتى، 
بين متغيرهايى چون سن، سابقه خدمتى، نوع پست با تخلفات انضباطى كاركنان، رابطه معنادارى وجود 

دارد يا نه؟
 مقدار پيرسون مشاهده شده و ضريب همبستگى بين سن و سابقه خدمتى كاركنان ناجا با تخلفات 
انضباطى آنها به ترتيب برابر با 0,001 و 0,023 مى   باشد . با توجه به اين مقادير پايين، سطح معنى دارى 
پيرسون نيز بيشتر از 0,05 شده و اين روابط مشاهده شده از لحاظ آمارى معنادار نمى باشد. بنابراين فرض 
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وجود رابطه معنادارى بين متغيرهاى فوق با متغير وابسته رد مى شود. 
 در خصوص فرض وجود رابطه بين نوع پست كاركنان با تخلفات انضباطى كاركنان از آزمون هاى 
ناپارامتريكى چون كاى اسكوئر و كرامر استفاده شد كه با توجه به سطح معنادارى، رابطه مشاهده شده 

مورد تأييد نمى باشد.
 جدول 7: محاسبه مقدار كاى اسكوئر و كرامر 
بين نوع پست كاركنان و تخلفات انضباطى شايع

سطح معنى دارىمقدار آمارهنوع آماره

9,310,17كاى اسكوئر
0,230,17كرامر

با توجه به نتايج آماره هاى جدول(7) در خصوص تأثير متغيرهاى فردى بر تخلفات انضباطى و رابطه 
آنها با متغير وابسته، مى توان گفت كه متغيرهاى فردى در تحقيق انجام شده بر تخلفات انضباطى شايع 

كاركنان تأثير محسوس و قابل توجهى نداشته است.
آيا پايگاه اجتماعى ـ اقتصادى كاركنان ناجا بر وقوع تخلفات انضباطي شايع در بين آنها تأثير دارد؟ 
به عبارت ديگر، بين پايگاه اجتماعى ـ اقتصادى كاركنان ناجا و وقوع تخلفات انضباطي شايع در بين آنها 

رابطه معنادارى وجود دارد يا نه؟
از  پس  و  شده  سنجيده  ترتيبى  سنجش  سطح  در  تحقيق  اصلي  متغيرهاي  بيشتر  اينكه  به  توجه  با 
شاخص سازى به فاصله اي تبديل شده است در آزموناين نوع سئوالات و فرضيه هاي از ضريب همبستگي 

پيرسون استفاده شده است. 
در آزمون سئوال و فرضيه دوم همچنانكه جدول 6 نشان مي دهد. ضريب همبستگي بين پايگاه اجتماعى ـ 
اقتصادى كاركنان ناجا و وقوع تخلفات انضباطي شايع در بين آنها 0,10- با احتمال خطاى 0,05 معنى دار 
شده است. بنابراين فرض وجود رابطه منفى بين اين دو متغير در حد ضعيفى تأييد مى شود بدين معنى كه 
مى توان با 95 درصد اطمينان قضاوت نمود كه هر چه پايگاه اجتماعى ـ اقتصادى كاركنان ناجا پايين باشد، 

اين احتمال وجود دارد كه آنها از قوانين انضباطى عدول كنند و تخلفات انضباطى شايع را انجام دهند.
آيا امنيت شغلي كاركنان ناجا بر وقوع يا عدم وقوع تخلفات انضباطي شايع در بين آنها تأثير دارد؟ 
به عبارت ديگر، بين امنيت شغلي كاركنان ناجا و تخلفات انضباطى شايع در بين آنها رابطه معنادارى 

وجود دارد؟
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شايع 0,19-  انضباطى  تخلفات  و  ناجا  كاركنان  شغلي  امنيت  همبستگي  سوم،  فرضيه  آزمون  در   
مي باشد. به عبارت ديگر به ميزان 0,19- تغييرات ميزان امنيت شغلي كاركنان ناجا با انجام تخلفات 
معني دار  خطا   0,01 احتمال  با  آماري  لحاظ  به  رابطه  اين  كه  است  همراه  آنها  بين  در  شايع  انضباطى 
شده است. به عبارت ديگر، با 99 درصد اطمينان مى توان حكم كرد كه هر چه كاركنان نسبت به آينده 
شغلى شان نااميد باشند، به احتمال زيادى آنها در انجام وظايف خود كوتاهى كرده و به برخى تخلفات 
انضباطى شايع دست زنند. اين احتمال در تحقيق حاضر تقريباً 19 درصدبرآورد شده است. با توجه به 
اين نتايج، فرض وجود رابطه بين دو متغير فوق تأييد مى شود و مى توان از تأثير ناامنى شغلى كاركنان 

بر تخلفات آنها سخن گفت.
آيا رضايت شغلي كاركنان ناجا بر وقوع يا عدم وقوع تخلفات انضباطي شايع در بين آنها تأثير دارد؟ 
به عبارتى بين رضايت شغلى كاركنان و وقوع تخلفات انضباطى شايع در بين آنها رابطه معنادارى وجود 
دارد؟ به اين معنا كه هر چه كاركنان از شغل خود رضايت بيشترى داشته باشند، احتمال زيادى دارد كه 

آنها از قوانين و مقررات انضباطى عدول كنند.
در آزمون فرضيه، ضريب همبستگي بين ميزان رضايت شغلى كاركنان و وقوع تخلفات انضباطى 
وقوع  كاهش  با  كاركنان  شغلى  رضايت  درصد   20 ميزان  به  ديگر  عبارت  به  مي باشد.   -0,20 شايع 
تخلفات انضباطى در بين آنها همراه است و اين رابطه معكوس و منفيبه لحاظ آماري معني دار است. يعنى 

با احتمال خطاى 0,01 درصد و با اطمينان 99 درصد مى توان به رابطه اين دو متغير حكم كرد. 
آيا تعهد سازماني كاركنان ناجا بر بروز تخلفات انضباطي شايع در بين آنها تأثير دارد؟ به عبارت 
ديگر،  بين ميزان سازماني كاركنان ناجا و تخلفات انضباطي شايع در بين آنها رابطه وجود دارد، يعنى 
كاركنانى كه به سازمان تعهد و التزام بيشترى داشته باشند، كمتر به تخلفات انضباطى شايع دست مى زنند.

ضريب همبستگى بين تعهد سازمانى و تخلفات انضباطى شايع برابر با 0,19- بدست آمده است و 
مى توان گفت كه رابطه  معنادارى بين اين دو متغير مشاهده گرديد. بنابراين اين فرض كه هر چه كاركنان 

ناجا به سازمان تعهد بيشترى باشد تخلفات انضباطى شايع در بين آنها كمتر رخ مى دهد، تأييد مى شود.
آيا محروميت نسبي كاركنان ناجا بر بروز تخلفات انضباطي شايع در بين آنها تأثير دارد؟ به بيانى 
ديگر، بين ميزان احساس محروميت نسبى كاركنان و بروز تخلفات انضباطي شايع در بين آنها در بين 
آنها رابطه وجود دارد، به اين معنى كه احساس محروميت نسبى بيشتر، آنان را به تخلفات انضباطى سوق 

خواهد داد.
ضريب همبستگى بين اين دو متغير نشان مى دهد كه اين دو متغير با احتمال خطاى 0,05 با يكديگر 
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رابطه  معنى دارى دارند كه مقدار آن 0,11 مى باشد. به عبارتى، اين احتمال وجود دارد كه بتوان ادعا كرد 
اگر كاركنان شرايط خود را با ديگر كاركنان مقايسه كنند و احساس محروميت نسبى به آنها دست زند 

آنها برخى قوانين و مقررات انضباطى را رعايت نخواهند كرد.
آيا ميزان ديندارى كاركنان ناجا بر بروز تخلفات انضباطي در بين آنها تأثير دارد؟ به عبارت ديگر،بين 
ديندارى كاركنان ناجا و بروز تخلفات انضباطي شايع در بين آنها رابطه وجود دارد، يعنى كاركنان با 
ديندارى بالا، تخلف كمترى از خود نشان خواهند داد. ضريب همبستگى بين اين دو متغير برابر با 0,12- 
احتمال خطاى 0,02 معنادار شده است. به طوريكه هر چه كاركنان ناجا ديندارى قوى داشته باشند همين 
رابطه  كه  شد  متذكر  بايد  را  نكته  اين  البته  باشند.  انضباطى  اصول  به  مقيد  آنها  مى شود  باعث  اعتقادات 

ضعيفى بين اين دو متغير مشاهده شده است. 
آيا ميزان آگاهي كاركنان از اصول و مقررات انضباطي بر بروز تخلفات انضباطي شايع در بين آنها 
تأثير دارد؟ به عبارتى، بين آگاهى كاركنان و تخلفات انضباطى شايع در بين آنها رابطه وجود دارد، به 
كمتر  آنها  توسط  تخلفات  به  ارتكاب  انضباطي،  مقررات  و  ازاصول  آنها  آگاهى  رفتن  بالا  با  كه  طورى 
مى شود. در آزمون اين فرضيه همانطور كه در جدول(6) مشاهده مي شود، مقدار ضريب پيرسون بين دو 
متغير برابر با 0,06- و سطح معنادارى 0,25 مي باشد. با توجه به مقدار اين ضريب مى توان قضاوت كرد 
كه فرض وجود رابطه بين دو متغير رد مى شود و نمى توان از تأثير بالا رفتن آگاهى كاركنان بر كاهش 
تخلفات انضباطى شايع در بين آنها سخن گفت. يعنى تغيير در آگاهى كاركنان، با هيچ تغييرى در كاهش 

يا افزايش تخلفات انضباطى در بين آنها همراه نيست. 
آيا مديريت سازمانى در ناجا بر بروز تخلفات انضباطي شايع در بين كاركنان تأثير دارد؟ به عبارتى، 
وجود  معنادارى  رابطه  كاركنان  بين  در  شايع  انضباطي  تخلفات  بروز  و  ناجا  در  سازمانى  مديريت  بين 
دارد به اين معنى كه هر چه مديريت در سازمان جدى و قوى تر باشد كمتر احتمال دارد كاركنان نسبت 
بين  همبستگى  ضريب  فوق،  فرضيه  آزمون  در  باشند.  بى تفاوت  انضباطى  مقررات  و  قوانين  رعايت  به 
است.  آمده  بدست  خطاى 0,01  احتمال  با 0,21-با  برابر  شايع  انضباطى  تخلفات  و  سازمانى  مديريت 
بنابراين مى توان قضاوت كرد كه هر چه مديريت در سازمان قويتر باشد به احتمال 21 درصد مى توان 
شاهد كاهش تخلفات انضباطى در سازمان شد. بنابرين فرض وجود رابطه بين دو متغير مذكور، مورد 

تأييد قرار مى گيرد.
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تحليل رگرسيون چندگانه متغيرهاى تحقيق 
جدول 8: متغيرهاى موثر بر تخافات انضباطى كاركنان ناجا در تحليل رگرسيون 

مــدل
CoefficientsAnovaModel Summary

BetasigFsigRR٢

0,150,025-مديريت سازمانى

9,200,000,320,10
0,140,04-امنيت شغلى

0,130,013-پايگاه اجتماعياقتصادى
0,110,05-تعهد سازمانى

همه  ابتدا  شايع)،  انضباطى  وابسته(تخلفات  متغير  روى  بر  مستقل  متغيرهاى  رگرسيون  اجراى  در 
متغيرها با استفاده از روش Backward وارد تحليل شد كه پس از حذف متغيرهاى غير معنى دار، چهار 
متغير مديريت سازمانى، امنيت شغلى، پايگاه اجتماعياقتصادى و تعهد سازمانى در معادله باقى ماندند. 
در رگرسيون چند متغيره با استفاده ازضريب همبستگى چندگانه، مى توان اين مسئله را ارزيابى كرد كه 
متغيرهاى فوق در مدل، با چه دقتي نمره يا مقدار واقعي متغير وابسته افراد را پيش بيني مي كنند. اگر 
R پايين باشد اتكاء چندان زيادي نمى توان بر پيش بيني خود كرد (دواس،1384،ص 221). همبستگى 
چندگانه اين چهار متغير با تخلفات انضباطى شايع برابر با 0,32 و ضريب تعيين برابر با 0,10 بدست 
آمده است، بدين معنى كه اين چهار متغير با يكديگر توانسته اند 10 درصد از واريانس تخلفات انضباطى 
شايع را تبيين كنند. به عبارتى، بيشترين عواملى كه موجب مى شوند كاركنان تخلفات انضباطى شايع را 
انجام دهند مربوط به مديريت در سازمان، ناامنى شغلى، تعهد سازمان و پايگاه اجتماعياقتصادى مى شود. 
همچنين ضرايب رگرسيونى بيانگر اين است كه تأثير مديريت سازمانى به ميزان0,15- بر روى تخلفات 
انضباطى شايع است. به اين معنى كه به ازاى يك واحد تغيير در شيوه هاى مديريتى بين كاركنان ناجا، 
15 درصد تغيير در كاهش تخلفات انضباطى آنها قابل برآورد است. به عبارتى هر چه مديريت در سازمان 
قويتر باشد، كمتر احتمال دارد كاركنان درانجام وظايف خود كوتاهى كنند و مرتكب تخلفات انضباطى 
احساس  در  تغيير  واحد  يك  ازاى  يك  كه  است   -0,14 با  برابر  نيز  شغلى  امنيت  تأثير  شوند.  شايع 
امنيت شغلى كاركنان، 14 درصد تغيير در وقوع تخلفات انضباطى بين آنها قابل برآورد است. پايگاه 
ترتيب به ميزان  اجتماعياقتصاديو تعهد سازمانى بعد از متغيرهاى مديريت سازمانى و امنيت شغلى، به 

0,13- و 0,11- بر وقوع تخلفات انضباطى شايع در بين كاركنان تأثير داشتند. 
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بررسى تأثير مستقيم و غيرمستقيم متغيرهاى مستقل بر تخلفات انضباطى شايع
در مدل تحليل مسير روابط بين متغيرهاى مستقل و تأثير آنها به ترتيب بر تخلفات انضباطى شايع در 
يك مكانيسم علّى بررسى مى شود. مدل (1)بر اساس مبانى نظرى و جهارچوب نظرى به عنوان يك مدل 
پيشنهادى در اين تحقيق ساخته شده است. بر اساس اين مدل، علاوه بر اينكه تأثير مستقيم متغيرهاى 
مختلف اجتماعى و سازمانى بر روى تخلفات انضباطى شايع مد نظر است، تأثير غير مستقيم آنها بواسطه 
متغيرهاى واسطه اى مفروض است. ضرايب مسيرى كه در نمودارهاى زير آمده است مربوط به متغيرهايى 
است كه ضرايب آنها از لحاظ آمارى معنى دارى مى باشد و ضرايب متغيرهاى غيرمعنى دار به صورت خط 

چين نشان داده شده است.
مدل 1: تأثير مستقيم و غيرمستقيم متغيرهاى مستقل بر تخلفات انضباطى شايع

همچنانكه در مدل (1) مشاهده مى شود مديريت سازمانى از جمله متغيرهايى است كه علاوه بر اينكه 
اثر مستقيمى (0,15-) بر روى متغير وابسته دارد بر متغيرهاى درون مدل نيز تأثير قابل توجهى دارد. بر 
اساس ضرايب مسير، اگر در سازمان مديريت قوى و قانونمند باشد به گونه اى كه پاسخگوى انتظارات 
كاركنان باشد، كاركنان كمتر احساس محروميت مى كنند كه تأثير اين نوع مديريت بر كاهش احساس 
محروميت نسبى كاركنان 50 درصد برآورد شده است. از طرفى به ميزان 59 درصد امنيت شغلى كاركنان 
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و آينده شغلى آنها را تحت تأثير قرار خواهد داد. در صورت تضمين شغلى، تعهد سازمانى كاركنان بيشتر 
مى شود كه تأثير امنيت شغلى نيز بر تعهد سازمانى در تحقيق حاضر 27 درصد تخمين شده است. به تبع 
آن، تعهد سازمانى نيز موجب رضايت شغلى خواهد شد كه به ميزان 37 درصد از تعهد سازمانى تأثير 
مى پذيرد. در اين مكانيسم تأثير مديريت سازمانى به واسطه متغيرهاى امنيت شغلى و تعهد سازمانى را بر 
وقوع تخلفات انضباطى شايع مى توان به ميزان 0,017 =(0,11- ×0,27 × 0,59) برآورد كرد. اما تأثير 
غير مستقيم مديريت سازمانى به واسطه امنيت شغلى بر روى تخلفات انضباطى شايع به ميزان.0,08- = 
(0,14- × 0,59) مى باشد. تأثير مستقيم امنيت شغلى، پايگاه اجتماعياقتصاديو تعهد سازمانى بر روى 

تخلفات انضباطى شايع به ترتيب 0,14-، 0,13- و 0,11- مى باشد.

بحث و نتيجه گيرى
در اين قسمت با استفاده از يافته هاى تجربى و تأثير متغيرهاى معنادار در مدل رگرسيونى و تحليل مسير 
به تحليل نظرى مدل تحقيق مى پردازيم. در تحقيق حاضر، مديريت سازمانى يكى از عوامل مؤثر بر وقوع 
از  انسانى،  منابع  مديريت  رويكرد  بنابراين  گرديد.  تلقى  ناجا  كاركنان  بين  در  شايع  انضباطى  تخلفات 
ديدگاه هاى نظرى مهمى است كه مى تواند تخلفات را در سازمان تبيين كند. بر طبق اين رويكرد، موفقيت 
هر سازمانى در بكارگيرى مهارت ها، توانايي ها و خصوصيات فردي و جمعي كاركنان است. به اين معنى 
كه با اجراي آنها علاوه بر افزايش كارايي سازمان، كيفيت زندگي كاري كاركنان افزايش مي يابد و نيز به 

ميزان زيادي از بروز انواع تخلفات اداري جلوگيري مي شود.
رويكرد مديريت منابع انساني، يكي از رويكردهاي رايج در مديريت است كه موفقيت هر سازمانى 
را در بكارگيرى مهارت ها، توانايي ها و خصوصيات فردي و جمعي كاركنان در راستاى اهداف سازمان 
مى داند. از اين رو مديريت منابع انساني راهكارهاي مناسبي را براي كاهش ميزان تخلفات اداري پيشنهاد 
مى كند كه با اجراي آنها علاوه بر افزايش كارايي سازمان، كيفيت زندگي كاري آنها افزايش مي يابد و 
نيز به ميزان زيادي از بروز انواع تخلفات اداري جلوگيري مي شود. با توجه به اثرگذارى مديريت بايد 
اين استراتژى ها را در سازمان در پيش گرفت كه از جمله مى توان به تسهيل شرايط و كمك به كاركنان 
براي يافتن جايگاه صحيـح سازماني و اجتماعي، آموزش كاركنان، نظام پاداش و حقوق و مزايا، فراهم 
كردن محيط مناسب كاري براي كاركنان و كمك به برقراري روابط مناسب و صميمانه ميان كاركنان و 
نيز ميان كاركنان و مديريت اشاره كرد. بنابراين مديريت سازمانى يكى از عوامل تأثيرگذار بر تخلفات 
انضباطى تلقى مى گردد. بر اساس رويكرد تأثير مديريت بر تخلفات، در اين  ميان ، عوامل  متعدد پنهان  و 
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آشكارِ درون  سازماني  و برون  سازماني  در شكل گيري  نطفه  تخلفات  موثرند. اين عوامل شامل ساده انگاري  
مشكلات  كاركنان(عدم توجه به مشكلات  شخصي، سازماني  و خانوادگي  متعددي )، تقسيم  كار ناعادلانه، 
عدم  استفاده  از سازوكار ارزيابي  عملكرد كاركنان، تفويض  اختيار ناآگاهانه  و ناقص، اعمال  تبعيض  در 

اجراي  مقررات  و ضوابط و استفاده  از امكانات  و موقعيت ها مى باشد.
سازمان   عمليات   همنواكردن   و  نظم   ايجاد  براي   سازمان   مقررات   و  ضوابط   سازمان،  مديريت  در    
ضروري  است. ولي  گاهي  اوقات  ضوابط  و مقررات  منشأ بروز تخلف  مي شود و آن  زماني  است  كه  ضوابط  
و مقررات  ناقص  اجرا و يا براي  عده اي  اعمال  و براي  عده اي  ديگر ناديده  گرفته  شود. بر اين  اساس  قوانين  
و مقررات  كه  در سازمان  و جامعه  براي  حل  مشكلات  و سالم سازي  محيط  تدوين  مي شود اگر خوب  اجرا 
نشود مشكل ساز خواهد شد و افراد را وادار به  تخلف  مي كند و اين  موضوع  به  خاطر اين  است  كه  وقتي  
براي  عده اي  مقررات  و ضوابط  درست  اجرا نگردد اين  دسته  افراد احساس  بي عدالتي  و تبعيض  كرده  و 
براى برقراري  تعادل  و جبران  نارسائيها و كم توجهي  مديريت  در اين  زمينه ، دست به تخلف مى زنند. آنها 
همچنين  با نقض  مقررات، كم كاري، تمرد، بي تفاوتي خود را نسبت  به  سازمان  از خود نشان  مي دهند كه  
اين  واكنشها در عرف  سازمان  تخلف  محسوب  مي گردد. اين مسأله از اين حيث نيز حائز اهميت استكه  
افراد يك  سازمان  وقتى در عمل  احساس  كردند از طريق  قانون،  حق  به  حق دار مي رسد، رشك  و حسد 
نسبت  به همديگر، دشمني، تضاد منفي، عداوت  و.. در جامعه  جاي  خود را به  دوستي، اخوت، همياري، 
نوعدوستي  و .. مي دهد كه  اين  كيفيت ها در زندگي  سازماني  موجب  ارتقا و تقويت  سطح  بهره وري  سازمان  
مي گردد. در غير اينصورت، ضعف مديريتى پيامدهاى مختلفى را ممكن است در سازمان به همراه داشته 

باشد كه يكى از اين پيامدها مى تواند احساس محرومين نسبى در بين برخى كاركنان سازمان باشد.
 مهم بودن مديريت در سازمان در مدل تحقيق حاضر نيز كاملاً مشهود است. به طورى كه علاوه بر 
اينكه به طور مستقيم بر وقوع يا عدم وقوع تخلفات انضباطى شايع در بين كاركنان اثر مى گذارد به طور 
رضايت  و  سازمانى  تعهد  شغلى،  امنيت،  نسبى،  محروميت  جمله  از  مهمى  متغيرهاى  بر  نيز  غيرمستقيم 
شغلى و حتى بر آگاهى كاركنان از مقررات انضباطى ناجا تأثير قابل توجهى دارد. بنابراين اگر ساز و 
كارهاى مديريتى با رعايت قوانين و مقررات و توجه به مشكلات و مطالبات كاركنان همراه نباشد علاوه 
بر محروميت نسبى، بايد شاهد نگرانى كاركنان در مورد آينده شغلى شان شد. جين فرى معتقد است ناامني 
مى شوند  مواجه  شغلي  ناامني  با  كه  كاركناني  است.  مرتبط  كاركنان  كاري  غيبت هاي  افزايش  با  شغلي 
كاهش انگيزه و رقابت ناسالم تري را از خود نشان مى دهند. سرانجام، فقدان امنيت شغلي مي تواند منجر 
به يك جوسازماني  حاكي از بيزاري و با معني نبودن كار(كه اينها بسيار بر روان انسانها اثرگذار هستند) 
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گردد.به تبع آن ديگر نمى توان از كاركنان انتظار داشت كه نسبت به سازمان خود تعهد داشته باشند و 
تحقق اهداف سازمان براى آنها مهم باشد. با اين شرايط بديهى است كه كاركنان نمى توانند از شغل خود 

رضايت داشته باشند.
موره و گريفين نيز معتقد بودند تعهد و پايبندى بر رفتارهاى مهمى  مانند جابجايى و غيبت اثر مى گذارند 
ومى تواند پيامدهاى مثبت و متعددى داشته باشد. كاركنانى كه داراى تعهد و پايبندى هستند نظم بيشترى در 

كار خود دارند، مدت بيشترى در سازمان مى مانند و بيشتر كار مى كنند(مورهد و گريفين، 1989).
 بهروه ورى در سازمانى مثل نيروى انتظامى نيز مانند هر سازمان ديگر بسته به سرمايه آن يعنى نيروى 
انسانى دانست. بنابراين، با عامل انساني بايد در نهايت عزت و احترام برخورد شود، زيرا سالها وقت و 
سرمايه، صرف تربيت و پرورش انسانهاي متخصص، فهيم و متعهد شده تا پس از سالها برنامه ريزي به اوج 
بازدهي برسند. در صورت خروج آنان از سازمان، به آساني و در زماني اندك قابل جايگزيني نيستند و 
فقدان آنها زيان و لطمه بزرگي به سازمان وارد خواهد كرد. به بياني ديگر، عرضه نيروي انساني توانمند و 
كارآمد، امري محدود، زمانبر و پرهزينه بوده و مستلزم صرف وقت، نيرو و مخارجي هنگفت است. توجه 
به اين نكته ضروري است كه مديريت ها در گذشته با وظايفي بسيار ساده سروكار داشتند. اما در جامعه 
صنعتي كنوني وظايف پيچيده اي بر عهده مديران محول شده است و هر چه سازمان پيچيده تر باشد ميزان 
تغيير برنامه اي ساختاري آن بيشتر خواهد بود. طبيعي است كه هر سازمان ويژگي هايي دارد و در كنار 
اين ويژگي ها كمبودها و كاستي هاي فراواني نيز به چشم مي خورد. رفع نيازمندي هاي اعضاء سازمان در 
گرو حل مسائل، مشكلات، كمبودها و كاستي ها است كه از اينرو مديريت بايستي ارضاء نيازها و رفع 
سازمان  ساخت  و  كار  بنابراين  بگنجاند.  خود  برنامه اي  تغييرات  سرلوحه  در  را  خود  كاركنان  مشكلات 
ساختن  خشنود  به  توسل  با  حالت سازمان  اين  در  زيرا  دارد  ربط  اجتماعي كاركناان  نيازهاي  با  بايد  را 
كارمندان از همكاري و كوشش كامل آنها برخوردار خواهد شد و كارآمدي خود را افزايش خواهد دارد 
در چنين وضعيتى بايد ميان اهداف سازمان و نيازهاي كاركنان تعادل كامل استقرار يابد. با اتخاذ چنين 
تعهد  و  شغلى اطمينان حاصل مى كنند  نسبت به امنيت  يك طرف  بديهى است كه كاركنان از  رويه اى 
سازمانى در بين آنها بيش از پيش تقويت پيدا مى كند و آنها با رضايت خاطر وظايف خود را در سازمان 
آنها  كاركنان،  نيازهاى  تأمين  با  داشت.  خواهند  كامل  رضايت  خود  شغل  از  و  مى دهند  انجام  خوبى  به 
ازپايگاه اجتماعىِ مناسبى برخوردار مى شوند و همين امر مانع از احساس محروميت نسبى آنها در قياس با 
سازمانهاى ديگر مى شود. اين عوامل در ساختار سازمان، شرايطى ايجاد مى كند كه نه تنها همه كاركنان، 

بلكه كاركنان خاطى نيز كمتر به سوى تخلفات انضباطى رو آورند.
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پيشنهادها 
پيشنهادهاى پژوهشى

با توجه به معنى دارى بيشتر متغيرهاى مستقل با تخلفات انضباطى شايع كه در تحقيقات علوم اجتماعى 
قابل ملاحظه است، تكرار اين پژوهش به صورت مطالعه طولى مى تواند محكى براى ميزان دلالت نتايج 

اين مطالعه و تأثير عوامل دخيل در رفتارهاى كاركنان متخلف ناجا باشد.
انضباطى  تخلفات  از  پيشگيرى  راهكارهاى  و  تدابير  شناسايى  جهت  در  تحقيقى  مى شود  پيشنهاد 
كاركنان نيروى انتظامى صورت پذيرد تا تدابير و راهكارهاى كنترلى و پيشگيرانه از تخلفات انضباطى 

كاركنان كاملاً تعريف شوند.
پيشنهاد مى شود در زمينه تدوين نظام جامع علمى تقويت انضباط در سازمان نيروى انتظامى تحقيقى 
صورت پذيرد تا در قالب اين نظام جامع، جايگاه تدابير و راهكارهاى كنترلى و پيشگيرانه از تخلفات 
انضباطى كاركنان ناجا دقيقاً تعيين شده و نقش كليه واحدها و يگانهاى ناجا در اجراى اين تدابير مشخص 

شود.
راهكارهاى مديريتى

نيروى  سازمان  كاركنان  بين  در  شايع  انضباطى  تخلفات  بويژه  انضباطى  تخلفات  كاهش  منظور  به 
انتظامى با توجه به يافته هاى تحقيق، تدابير و راهكارهاى اجرايى مختلفى ارائه گردد. در عين حال به 
منظور آنكه اين تدابير و راهكارها بتوانند داراى اثربخشى مناسب در جهت كاهش تخلفات انضباطى شايع 
در درون سازمان نيروى انتظامى مى باشد ضرورت دارد تا يك نظام جامع تقويت انضباط طراحى و بر 

اساس اين نظام علمى جامع، تدابير و راهكارها اجرايى گردد.
تا  شوند  اجرايى  و  طبقه بندى  مختلف  سطوح  در  راهكارها  و  تدبير  مى بايست  پيشنهادى  الگوى  در 
بتوانند داراى اثربخشى در جهت كاهش تخلفات انضباطى در بين كاركنان ناجا باشد. از يك سو پيشنهاد 

مى شود كه تدابير و راهكارهاى پيشگيرانه در سه سطح طراحى شوند:
الف) سطح اول شامل آن دسته تدابير و راهكارهايى است كه شامل كليه كاركنان نيروى انتظامى 
مى شود كه هدف از اجراى اين تدابير، كاهش تخلفات انضباطى در بين كليه كاركنان است به گونه اى 
كه با از بين بردن عوامل و زمينه هاى تخلف زا در بين كاركنان مانع از سوق يافتن آنها به سمت تخلفات 

انضباطى شويم.
ب) سطح دوم تدابير و راهكارهاى پيشگيرانه شامل آن دسته از تدابيرى است كه كاركنان داراى 
مشكلات و شرايط خاص را مورد هدف قرار مى دهند كه در اين خصوص مى توان اصطلاح كاركنان در 
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معرض خطر يا كاركنان داراى مشكل و شرايط خاص را به كار برد. اين دسته از كاركنان بايد توسط 
مديريت به موقع شناسايى شوند و ضمن بررسى مشكلات و شرايط خاص آنها، راهكارهاى مناسبى را در 

راستاى حل مشكلات آنها اجرا نمايند.
ج) سطح سوم تدابير و راهكارهاى كنترلى و پيشگيرانه مى بايست در خصوص آن دسته از كاركنانى 
به اجرا در آيد كه داراى سابقه تخلفات انضباطى مكرر هستند كه مى توان اصطلاح كاركنان تكرار كننده 

تخلفات انضباطى را در مورد آنها بكار برد.
هدف از اجراى اين تدابير و راهكارهاى پيشگيرى از تخلفات انضباطى از سوى كاركنان مى باشد. 
شناسايى عوامل مختلفى كه منجر به ارتكاب تخلف انضباطى از سوى اين دسته از كاركنان مى شود و 
تلاش در جهت از بين بردن مشكلات آنها مى تواند تا حدود زيادى و تكرار تخلفات انضباطى از سوى 

كاركنان ناجا جلوگيرى نمايد.
 از سوى ديگر، در نظام جامع تقويت انضباط در سازمان ناجا مى بايست تدابير و راهكارهاى تقويت 
تقسيم  و  طراحى  زير  شرح  به  مختلف  دسته  دو  در  را  انضباطى  تخلفات  از  پيشگيرى  و  انضباطى  مبانى 

بندى نمود:
الف) تدابير و راهكارهايى كه هدف از آنها، كاهش عوامل و زمينه هاى ارتكاب تخلفات انضباطى در 
سطح سازمان است كه در اصطلاح پيشگيرى به آنها تدابير و راهكارهاى پيشگيرانه اجتماعى گويند. اين 
تدابير و راهكارها شامل اقدامات مهم و اساسى در سطح سازمان مى باشد به گونه اى كه با فراهم آوردن 
محيط مناسب خدمتى براى كاركنان و بهبود وضعيت و شرايط خدمتى و زندگى آنها، زمينه هاى تخلفات 

كاركنان سازمان نيروى انتظامى را از بين برد.
يك  اعمال  با  كه  گونه اى  به  فرصت هاست  بردن  بين  از  آنها  از  هدف  كه  راهكارهايى  و  تدابير  ب) 
گرفتن  ناديده  و  انضباطى  تخلفات  ارتكاب  فرصت  سازمان،  سطح  در  مناسب  وكنترلى  نظارتى  سيستم 

قوانين و مفررات را به كاركنانى كه به هر جهت زمينه ارتكاب تخلف را دارند فراهم نياوريم.
حال بر اساس نتايج حاصل از تحقيق، تدابير و راهكارهايى پيشنهاد مى شود كه اين تدابير و راهكارهاى 
هر يك به نوعى در جهت پيشگيرى از تخلفات انضباطى شايع در بين كاركنان نيروى انتظامى مى تواند 
مؤثر باشد و در هر يك از اين تدابير در قالب طبقه بندى كه از تدابير و راهكارهاى پيشگيرانه و كنترلى 
ارائه شد در طبقه بندى خاص خود قرار مى گيرند كه ضرورى است در تدوين نظام جامع تقويت انضباط 

در ناجا جايگاه دقيق اين تدابير مشخص گردد.
از آنجايى كه نتايج تحقيق نشان داد متغير پايگاه اجتاعى ـ اقتصادى كاركنان ناجا با ارتكاب تخلفات 
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انضباطى از سوى آنها رابطه منفى دارد به گونه اى كه با كاهش پايگاه اجتاعى ـ اقتصادى كاركنان، احتمال 
ارتكاب تخلفات انضباطى از سوى آنها نيز افزايش مى يابد. بنابراين ضرورت دارد تا تدابير و راهكارهاى 
و  شده  انديشيده  انتظامى  نيروى  كاركنان  بين  در  معيشتى  و  اقتصادى  وضعيت  بهبود  جهت  در  مناسبى 
اجرا شوند. البته قابل ذكر است كه اقدامات خوب و تلاش هاى ارزشمندى تاكنون در سطح اين سازمان 
در جهت بهبود وضعيت مالى و اقتصادى كاركنان اجرا شده است كه مى بايست ضمن استمرار اقدامات 
مذكور، برنامه ها و اقدامات بهترى به ويژه در جهت بهبود وضعيت اقتصادى كاركنانى كه داراى شرايط 

مناسبى نيستند اجرا شوند.
مطابق يافته هاى تحقيق يكى از عواملى كه در بروز تخلفات انضباطى شايع در بين كاركنان ناجا آثار 
منفى دارد احساس ناامنى شغلى است. بنابراين پيشنهاد مى شود تا مسئولينمحترم ناجا تدابير لازم را براى 
ارتقاى امنيت شغلى در بين كاركنان ناجا اتخاذ نمايد. ايجاد محيط امن كارى براى كاركنان در جهت 
افزايش امنيت شغلى آنها و دادن تضمين هاى لازم به افراد در زمينه ثبات شغلى و تضمين جايگاه شغلى 
متناسب با توانايى هر فرد مى تواند گام مؤثرى در جهت كاهش تخلفات انضباطى در بين كاركنان ناجا 

مى باشد.
يافته هاى تحقيق نشان مى دهد كه سطح رضايت شغلى در بين كاركنان داراى سابقه تخلفات انضباطى 
بالاست بنابران در جهت افزايش رضايت شغلى كاركنان نيروى انتظامى مى بايست اقدامات لازم از سوى 

مسئولين محترم ناجا به اجرا در آيد از جمله اين اقدامات مى توان با موارد زير اشاره نمود:

تقويت نظام حقوق، پاداش و مزايا در سازمان
ـ فراهم كردن محيط مناسب كارى براى كاركنان و كمك به برقرارى روابط مناسب صميمانه ميان 

كاركنان با يكديگر و همچنين كيان كاركنان و فرماندهان و مسئولين
ـ توجه به مشكلات مختلف كاركنان از جمله مشكلات شخصى، سازمانى و خانوادگى آنها و تلاش 

در جهت رفع اين مشكلات
ـ تقسيم عادلانه كار و وظايف و مسئوليت در بين كاركنان در راستاى تحقق مديريت اسلامى در 

سازمان نيروى اتنظامى
ـ جويا شدن نظرات كاركنان و احترام گذاشتن به نظرات آنان

از آنجايى كه نتايج تحقيق نشان مى دهد بين ديندارى و بروز تخلفات انضباطى شايع رابطه معنادارى 
در  معنوى  و  دينى  برنامه هاى  تقويت  به  نسبت  تا  دارد  ضرورت  بنابراين  دارد،  وجود  منفى  صورت  به 
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سازمان نيروى انتظامى اقدام نمود. با افزايش معنويت در بين كاركنان نيروى انتظامى و ارتقاى ايمان 
دينى و مذهبى در بين كاركنان مى توان از طريق نظام خودكنترلى تا حدود قابل توجهى از آمار تخلفات 

انضباطى در سازمان جلوگيرى نمود.
همچنان كه يافته هاى تحقيق نشان مى دهد ارتقاى تعهد سازمانى در بين كاركنان نيروى انتظامى تا 
حد قابل توجهى در كاهش آمار تخلفات انضباطى در اين سازمان مى تواند مرثر باشد. بنابراين ضرورت 
دارد تا از سوى مسئولين اين سازمان در جهت افزايش تعهد سازمانى در بين كاركنان اقدامات بيشترى 

صورت پذيرد.
ضرورت دارد تا نسبت به كاهش احساس محروميت نسبى در بين كاركنان نيروى انتظامى، تلاشهاى 
بيشترى صورت پذيرد چرا كه نتايج تحقق نشان مى دهد اين موضوع تا حد قابل توجهى در بروز تخلفات 

انضباطى شايع در بين كاركنان اين سازمان تأثيرگذار مى باشد.
همچنانكه يافته هاى پژوهش نشان داد درصد قابل توجهى از كاركنان، از قوانين و مقررات انضباطى 
اطلاع كافى ندارند، بنابراين تأكيد مى شود مسئولان ناجا، كاركنان را نسبت به ضوابط مربوط به تخلفات 

اگاه سازند تا از اين طريق شاهد كاهش تخلفات انضباطى در درون سازمان باشيم.
نتايج تحقيق نشان مى دهد كه بين مديريت سازمانى در ناجا و بروز تخلفات انضباطى شايع در بين 
كاركنان ناجا رابطه معنادارى وجود دارد به گونه اى كه هر چه مديريت در سازمان جدى و قوى باشد 
كمتر احتمال دارد كاركنان نسبت به رعايت قوانين و مقررات بى تفاوت باشند. بنابراين در جهت ارتقاى 
وضعيت مديريت در سازمان نيروى انتظامى مى بايست اقدامات اساسى صورت پذيرد خصوصا توجه به 

اصول مديريتى در اين زمينه بيشتر بايد مورد تأكيد باشد.
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