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بررسی عوامل محیطی مؤثر بر بروز آسیبهای عملکردی رؤسای کلانتری
)مورد مطالعه: فرماندهی انتظامی تهران بزرگ(

بابک غلامی1، علیرضا جزینی2

از صفحه 83 تا 104

تاریخ دریافت: 94/7/9، تاریخ پذیرش: 94/9/25

چکیده
هدف این پژوهش، »بررسی عوامل محیطی مؤثر بر بروز آسیبهای عملکردی رؤسای کلانتریهای 
تهران بزرگ« است. تحقیق از نظر هدف، کاربردي است که با شیوه همبستگي انجام شده است. 
با توجه به محدود بودن  جامعه آماري شامل تمامی رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ است که 
ابزارهای جمع آوري داده ها دو  نمونه آماري به صورت تمام شماری بوده است. در این پژوهش 
پرسشنامه آسیبها و پرسشنامه عوامل محیطی بود. برای براورد میزان پایایی پرسشنامه پژوهش از 
روش آلفای کرونباخ استفاده شد. مقدار آلفای کرونباخ پرسشنامه آسیبها )0/9( و در پرسشنامه 
عوامل محیطی )0/77( بوده است. نتایج نشان داد با توجه به مقدار ضریب همبستگی اسپیرمن و 
در سطح اطمینان 0/95، بین عوامل اقتصادی و فرهنگي و اجتماعي و آسیبهای عملکردی رؤسای 
کلانتریهای تهران بزرگ رابطه معني داري وجود داشت. این رابطه از نوع مستقیم است؛ به این 

معني که افزایش هر یک از عوامل، همراه با آسیبهاي عملکردی بوده است. 

واژگان کلیدی 
مديريت کلانتريها، آسیب شناسي در ناجا، عوامل محیطي مديريت.

)Gholamibabak@Rocketmail.com( 1. کارشناس ارشد مدیریت انتظامي، نویسنده مسئول
2. استادیار دانشگاه علوم انتظامي امین
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1. مقدمه

نیروی انتظامی از ویژگیهای کلی یک نهاد برخوردار است. در این نهاد، علاوه بر راهکارها، 
خط مشي ها و سیاستهای کلی و مدون در زمینه عملکرد، رؤسای کلانتریها )پلیس( نقشی 
از هر چیز دیگری، موضوع  یا سوء عملکرد آن دارند. شاید بیش  اجرا و  تعیین کننده در 
صلاحدید پلیس، کار اداره پلیس را پیچیده تر کرده است. کلانتریها لجمن ناجا، و از ویژگیهای 
کلی ناجا برخوردارند. »اگر مدیران پلیس صرفاً به وظایف تدوین شده و کاملًا مشخص عمل 
کنند، قطعاً میزان آسیب و خطاپذیری آنها بسیار کمتر خواهد شد و یا ممکن است کاملًا از 
بین برود؛ اما آنچه مدیر و یا رئیس پلیس را در معرض چالشها و آسیبهای عملکردی قرار 
خواهد داد در واقع موقعیت تصمیم گیری و نیز انتخاب راهکار بهتر نسبت به دیگران است.« 

)لین1، 2008(.
مشکلات در مدیریت داخلی مي تواند به بازدهی کم، روحیه ضعیف، تجهیزات و کارکنانی 
زیر حد استاندارد، مسامحه کاری و سوء استفاده هایی همچون فساد و خشونت منجر شود. 
این در سازمان پلیس به معنای شکست در حفظ جان و مال مردم و آرامش است، که 
پیامد نامحدود متعددی در پی خواهد داشت )کوردنر1390،2، ص251(. مي توان سوء عملکرد 

رؤسای کلانتریهای پلیس را در چند مقوله دسته بندی کرد:
• سوء عملکردهای ارزشی و بینشی	
• سوء عملکردهای شخصیتی	
• سوء عملکردهای مدیریتی و رفتاری	

شایان ذکر است هر یک از این سه مقوله، همپوشانیهای وسیع و عمیقی با یکدیگر 
دارند، به گونه ای که بنیادهای عملکرد مدیریتی و رفتاری مدیران و رؤسای پلیس، وابسته 
به آموزه های ارزشی و بینشی و نیز شخصیت پذیری آنان از این آموزه ها است؛ با وجود 
این، با توجه به عنوان پژوهش، تأکید و تمرکز محقق در زمینه عملکرد و بررسی عوامل 
محیطی مؤثر بر عملکرد مدیریتی مدیران و رؤسای کلانتریها است که در خلال بررسی 
و عامل بندی آن با توجه به محیط پژوهش، مقوله عوامل محیطی مؤثر بر بروز آسیبهای 

1. Linn

2. cordner



85

ری
لانت

ی ک
سا

 رؤ
دی

کر
مل

ی ع
ها

ب 
سی

ز آ
رو

ر ب
ر ب

ؤث
 م

طی
حی

 م
مل

عوا
ی 

رس
   بر

عملکردی رؤسای کلانتریها مد نظر قرار خواهد گرفت. عوامل محیطی تأثیرگذار بر سوء 
عملکردهای مدیریتی مدیران و رؤسای کلانتریها، که در این پژوهش مورد بررسی واقع 

شده است، شامل عوامل اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی است. 

2. بیان مسئله 
جنبشی که امروزه از آن با عنوان "مدیریت عملکرد محور1" یاد مي شود در آغاز در 
نظام فدرال امریکا گسترش یافت؛ ولی هم اکنون با کمی اغراق در تمام سطوح و جنبه های 
خدمات عمومی گسترش یافته است. در رایجترین موارد استفاده از این رویکرد، مدیریت 
عملکرد محور مفاهیمی نظیر نظارت بر عملکرد، تخمین عملکرد، طرحریزی راهبردی، 
مدیریت کیفیت جامع و نیز آسیب شناسی مدیریت عملکرد را در بر مي گیرد )سیمون، 

کارناوال و میلار2، 2005 به نقل از کانل1390،3(.
در هرجامعه و سازمانی قواعد و هنجارهایی هست که افراد آن جامعه به پذیرفتن آنها ملزم 
هستند. اغلب افراد از این هنجارها پیروی مي کنند؛ زیرا در نتیجه اجتماعی شدن، این کار 
برای آنان، عادت شده است و یا با تکیه بر رعایت اصول دینی و ارزشهای اخلاقی، خود را به 
چارچوبهای کنش سازمانی خاص ملزم مي دانند. در مقابل، عده کمی از افراد، این هنجارها 
 را نمي پذیرند و بر خلاف آن عمل مي کنند. این عده را اصطلاحاً »کجروان« یا »مجرمان«

 مي گویند. نیروی انتظامی از ویژگیهای کلی یک نهاد برخوردار است. در این نهاد، علاوه 
بر راهکارها، خط مشی ها و سیاستهای کلی و مدون در زمینه عملکرد، رؤسای کلانتریها 
یا سوء عملکرد آن دارند. مشکلات در مدیریت  )پلیس( نقشی تعیین کننده در اجرا و 
داخلی مي تواند به بازدهی کم، روحیه ضعیف، تجهیزات و کارکنانی زیر حد استاندارد، 
مسامحه کاری و سوء استفاده هایی همچون فساد و خشونت منجر شود. این در سازمان 
نامحدود  پیامد  آرامش است که  به معنای شکست در حفظ جان و مال مردم و  پلیس 

متعددی در پی خواهد داشت )کوردنر،1390، ص251(.

1. Performance-based management

2. Simeone, Carnevale and Milar

3. E.O. Connell
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از آنجا که ایجاد امنیت و آسایش فردی و عمومی در جامعه ما بر عهده نیروی انتظامی 
است و هرگونه خللی در آن مي تواند امنیت و ثبات جامعه را خدشه دار سازد و از آنجا که 
در این نهاد، مدیران رده بالا دارای قدرت و اختیار بیشتر به منظور وضع اعمال و با عدم 
به آسیب شناسی عملکرد رؤسای  بر آن شد که  قوانین سازمانی هستند، محقق  اعمال 
کلانتریها با اولویت کلانتریهای شهر تهران بپردازد؛ چرا که مدیران و رؤسای این کلانتریها 
از آنجا که پیوسته با کارکنان اعمال کننده قانون، نیروهای تأمین کننده امنیت و آسایش 
و نیز اینکه پیوسته با ارباب رجوع در ارتباط هستند و بخش وسیعی از امور اداری، قضایی 
و خدماتی مردم از این محل صورت مي گیرد، بیشتر در معرض آسیبها هستند و مي توان 
با چنین پژوهشهایي و تشخیص عوامل محیطی مهم و مؤثر در ایجاد و بروز ناهنجاریهای 
سازمانی و آسیبهای عملکردی، راهکارهایي در جهت پیشگیری و کاهش آنها ارائه کرد 
بنابراین  رفت؛  پیش  ارزش محور  سازمانی  مدیریت  با  انتظامی  نیرویی  به سمت  بتوان  و 
مسئله اصلی این پژوهش، بررسی عوامل محیطی مؤثر بر بروز آسیبهای عملکردی رؤسای 

کلانتریها است. 

3. اهداف پژوهش
الف- هدف اصلی 

تعیین عوامل محیطی مؤثر بر بروز آسیبهای عملکرد رؤسای کلانتریهای فاتب

ب-اهداف جزئي

• تعیین عوامل اقتصادی و آسیبهای ناشی از آن بر عملکرد رؤسای کلانتری	
• تعیین عوامل اجتماعی و آسیبهای ناشی از آن بر عملکرد رؤسای کلانتری 	
• تعیین عوامل فرهنگی و آسیبهای ناشی از آن بر عملکرد رؤسای کلانتری	

4. سؤالات پژوهش
الف- سؤال اصلي

عوامل محیطی مؤثر بر بروز آسیبهای عملکردی رؤسای کلانتری فاتب کدام است؟
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ب- سؤالات فرعي
• تأثیر عوامل اقتصادی بر عملکرد رؤسای کلانتریها چگونه است؟	
• تأثیر عوامل اجتماعی برعملکرد رؤسای کلانتریها چگونه است؟	
• تأثیر عوامل فرهنگی برعملکرد رؤسای کلانتریها چگونه است؟	

5. مروري بر مباني و تعاريف پژوهش
1-5. عوامل محیطی 

به مجموعه ای از عوامل اطلاق مي شود که برگرفته از محیط، و فارغ از عوامل انتصابی و 
ژنتیکی است. عوامل محیطی، گاه توسط خود انسان ساخته و پرداخته مي شود و یا حداقل 
انسان خود را در مسیر آن قرار مي دهد و گاه نیز بدون اختیار فرد، توسط ساختارهای 

موجود بر فرد و رفتارهای وی تأثیر مي گذارد )وودوارد1، 1965، ص27(.

2-5. موقعیت، محیط کاری 
بیشتر مردمی که امروزه پلیس با آنها درگیر است، غالباً افرادی خطرناک و گاه مسلح 
ناامیدی  هستند. کار پلیس، هرگز و در طول هیچ دورانی ساده نبوده است؛ ولی خطر، 
که  تبهکاران،  و  جانیان  مخدر،  مواد  با  مبارزه  کنار  در  آنها  خانواده  نظام  در  اختلال  و 
موجب تهدید علیه پلیس نسبت به گذشته شده، بیشتر شده است. هم چنین عملیاتها و 
خط مشی های سازمانی نیز خود به عنوان عوامل تنش زا و مؤثر در عملکرد پلیس دخیل 

است )ویتکین، گست و فریدمن2، 1990(.
دیتریش3 )1989( و ویولانتی4 )1983( تلاش کردند تا الگوی تنش زای افسر پلیس 
را بر حسب سابقه خدمت و مراحل مختلف تنش، بیان کنند. بر اساس نظریه آنها، پنج 
سال اول خدمت افسر پلیس مي تواند دوره هشدار و بیگانگی5 باشد. افسران پلیس در این 
دوره با شوک واقعی روبه رو مي شوند. آنها در ابتدا در مي یابند که شغلشان با آنچه تصور 
مي کردند، متفاوت است. در نتیجه در این مرحله برخی از پیامدهای منفی در آنها و نیز 

1. Woodward

2. Witkin, Gest, Friedman

3. Dietrich

4. Violanti

5. Alienation
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عملکرد آنها رخ مي دهد. از مرحله دوم مي توان به مرحله سرخوردگی و دلسردی1 یاد کرد. 
ویولانتی فرض را بر این قرار داد که این مرحله عموماً بین سالهای ششم تا سیزدهم رخ 
مي دهد. افسران در این مرحله بشدت ناامید و از لحاظ احساسی بی میل هستند و نسبت 
به شغل خود احساس بی علاقگی نشان مي دهند. آنها به طور قابل توجهی در طول این 
دوره به دلیل ناتوانی در درک واقعیت های کار پلیس و تطبیق خود با این واقعیت ها از 
 مسئولیتها شانه خالی مي کنند. این دوره پر تنشترین دوره شغل افسر پلیس است. به نظر 
مي رسد افسران در سالهای دوازدهم تا بیستم خدمت خود به مرحله طبیعی باز مي گردند. 
آنها در این دوره نسبت به کارهاي درون سازمانی و هم چنین خانواده خود علاقه بیشتری 
نشان مي دهند. در این دوره، شغل پلیس در مرحله دوم اهمیت خود قرار مي گیرد؛ چرا 
که آنها به این نکته پی مي برند که شغلشان، تمام زندگیشان نیست و جنبه های دیگری از 
زندگی هم هست که باید به آنها نیز رسیدگی شود. سرانجام با گذشتن مرز سابقه خدمتی 
بیست سال، افسران نسبت به شغلشان درون نگر مي شوند؛ به این معنا که بسادگی کار خود 
را انجام مي دهند و از نگرانی در مورد مسائل مرتبط با شغلشان نظیر عدم ترفیع، براورده 

نکردن انتظارات شهروندان و یا خواسته هاي مقامات ارشد پرهیز مي کنند. 

3-5. عوامل تنش زاي محیط کاري
عوامل سازمانی: از پایه ای ترین عوامل ایجاد تنش، خود سازمان پلیس است. تحقیق 
کالدرو2 )1991( در مورد افسران پلیس در هشت سازمان متوسط از لحاظ حجم نشان داد که 
مشکلات سازمانی مهمترین عامل تنش زا برای افسران پلیس است. سازمانهای پلیس اساساً 
نظامهای بروکراتیک اداری و سلطه جو هستند )فراتز و جونز به نقل از پیک، 2009، ص307(.

مراش و هار3 )1991( دریافتند که افسران در سازمانهای بزرگتر، دچار تنش بیشتری 
نسبت به افسرانی مي شوند که در سازمانهای کوچکتر خدمت مي کنند. برخی از پژوهشگران 
افراد شکل مي گیرد، خود  پیشنهاد مي کنند که روابطی که در سازمانهای کوچکتر بین 

بعنوان مانعی در برابر تنش های بیشتر است )بروکس و پیکر4، 1998(.

1. Disenchantment

2. Caldero

3. Merash & Har

4. Brooks and Piquero
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جامعه: بسیاری از شهروندان مي دانند که پلیس، خدمات مهم و حیاتی به جامعه ارائه 

مي کند. علاوه بر مبارزه با وقوع جرم، پلیس خدمات دیگری انجام مي دهد که از مورد اول 
کمتر نیست؛ اما هنگام ارائه این خدمات در جامعه درگیریهایی به وقوع می پیوندد. آنها 
شهروندان را دستگیر مي کنند؛ جریمه مي کنند و هنگام دخالت در خشونت های خانگی یا 
دیگر نابهنجاریها به مردم دستور مي دهند. اغلب اوقات نیز برای حل مشکلات، بیشتر افراد 

را خوشحال و بخشی را نیز ناراضی نگه مي دارند.
از موقعیت هایی است که  پر  پلیس  عوامل ذاتی ايجاد تنش در کار پلیس: کارهای 

خطرهای فیزیکی فراوانی برای افسران و رؤسا دارد. هر بار که افسران با جرمی روبه رو 
مي شوند، بویژه اگر در زمینه قتل و مواد مخدر باشد، احتمال بروز خشونتهای فیزیکی 
افزایش مي یابد. اغلب اوقات خشونتهای خانوادگی، درگیری با تبهکاران در سطح جامعه و 
پیگیری یا رسیدگی به تماسها و درگیریها و منازعات مردمی، افسران را ملزم مي سازد که 
با مظنونان به طور فیزیکی درگیر شوند؛ برای نمونه مي توان به جریان قتل مرد جوانی در 
سال 1389 در میدان سعادت آباد در ملأ عام توسط مردی دیگر یاد کرد که چند مأمور 
کلانتری به دلیل اقدام نکردن در این مورد، توبیخ شدند در حالی که مأموران به کلانتری 
استحفاظی دیگری غیر از آن منطقه مربوط بودند و در صورت هرگونه اقدامی ممکن بود 
با پیامدهای سنگین تر روبه رو مي شدند. یکی دیگر از عوامل تنش زا به تصویری بر مي گردد 
که درباره رئیس کلانتری وجود دارد. در واقع رئیس کلانتری صرفاً مرجع صدور فرمان 
نیست؛ بلکه بسیاری از اوقات و بویژه در مواقع و رویدادهای حساس با صدور دستور از 
مراجع بالا ملزم به حضور در صحنه و نیز تصمیم گیري آنی ملزم مي شود که خود بسیار 
مشکلات  به  تنش ها  این  اینکه  از  قبل  مجبورند  رؤسا  و  افسران  باشد.  تنش زا  مي تواند 

جسمی و روانی منجر گردد، بتوانند آن را مدیریت کنند.

4-5. سوء عملکرد و ناکامي

در فضای خطیر و آسیب پذیر کنونی سازمان پلیس، هزینه های متحمل شده به دلیل 
نظارت ناکارامد بسیار زیاد است؛ در واقع جای کمی برای اشتباه و خطا در این محیط 
وجود دارد؛ این بدان معناست که نباید صرفاً به آموزش ضمن خدمت رؤسا و افرادی که 
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متصدی موقعیت خاصی مي شوند، اتکا کرد؛ بلکه مدیران و رهبران باید پیش از تصدی 
موقعیت ها، تحت آموزشهای مرتبط با مدیریت و فرماندهی آن نیز قرار بگیرند. در واقع 
مجموعه ای از رفتارهای سازمانی هست که رؤسای پلیس لازم است از آنها پرهیز نمایند. 

وایزناند و فرگوسن1 )1996( به گونه بندی رؤسای پلیس با سوء عملکرد مي پردازد:
• جريمه صادر کنها2: این گونه رهبران و رؤسا هر روز به دنبال ترقی در موقعیت، قدرت 	

و رتبه خود هستند. ترفیع برای آنها برتری دارد و هر کاری را که لازم است برای 
پیشبرد اهداف خود انجام مي دهند.

• نورافکن ها3: آنها به توجه و محوریت و درک و شناخت تمام نتایج مثبت نیاز دارند. 	
زمانی که کارها اشتباه از آب در مي آید، بسرعت خود را در محیط ناپدید مي کنند. 

آنها کمتر موفقیت های خود را با دیگران به اشتراک مي گذارند.
• مديريت مسئولیت سپار4: این گونه رؤسا و رهبران نیز کمتر کار انجام مي دهند و 	

خود را همانند مدیران مشارکتی مي دانند. آنها به هیچ چیزی دست نمي یابند و در 
واقع افراد دیگر، کار آنها را انجام مي دهند.

• مديران ريز بین5: آنها یا آرمانگرا هستند و یا به کنترل تمام جنبه های کار نیاز دارند. 	
آنها همیشه به دنبال بازخورد گرفتن از کارها، و نیازمند دریافت گزارش هستند. آنها 

انرژی بسیار زیادی را صرف جزئیات مي کنند تا خود کار.
• تک شیوه ای: این گونه مدیران اعتقاد دارند که تنها یک شیوه مدیریتی، موفقیت را 	

تضمین مي کند؛ به عبارت دیگر در نظر آنها چنانچه روش این افراد را دنبال کنید، 
پیروز خواهید شد. آنها در بسیاری از مواقع انعطاف پذیر نیستند.

• قدرت طلبان6: این افراد به دنبال قدرت هستند، برای آنها قدرت و نظارت حائز اهمیت 	
است و صحیح انجام دادن کارها در برابر وی اجباری است. اغلب اوقات نمي توانند 

1. Whisenand and Fergosen

2. Ticket Punchers

3. Spotlighters

4. Mega-Delegators

5. Micro Manager

6. Control Takers
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به دیگران آزادی عمل دهند و به زیر دستان خود اجازه رشد به همراه شغلشان را 
نمي دهند1.

• مديران موهومی2: این گونه رؤسا روابط اجتماعی و تعامل مناسبی ندارند و ترجیح 	
مي دهند که از دید افراد پنهان، و در دفتر کاری خود قرار داشته باشند. این افراد نیز 
دیگران را توانمند نمي کنند و عموماً ارزیابهای کارامدی هستند )وایزناند و فرگوسن3، 

.)1996

5-5. عملکرد 
در لغت یعنی حالت یا کیفیت کارکرد؛ بنابراین، عملکرد سازمانی، سازه ای کلی است 
و  نیلی  توسط  عملکرد  تعریف  معروفترین  دارد.  اشاره  سازمانی  عملیات  بر چگونگی  که 
همکاران )2002، ص8( ارائه شده است: »فرایند تبیین کیفیت اثربخشی و کارایی اقدامات 
توصیف  که  کارایی   )1 مي شود:  تقسیم  دو جزء  به  عملکرد  تعریف،  این  گذشته«. طبق 
کننده چگونگی استفاده سازمان از منابع در تولید خدمات یا محصولات است؛ یعنی رابطه 
ترکیب واقعی و مطلوب دروندادها برای تولید بروندادهای معین 2( اثربخشی که توصیف 

کننده درجه رسیدن به اهداف سازمانی است )رهنورد، 1387، ص79(.

6-5. آسیب 
صدمه، کوس، کوست، عیب و نقص )دهخدا(. به ضربه ناگهانی، فرایند و یا حادثه ای 
یا سازمان منجر گردد )سنگ4،  و  ادامه مسیر کارکرد عضو، فرد  به عدم  اشاره دارد که 

1990، ص62(.
کلانتری: اداره ای است تابع سازمان نیروی انتظامی که حفظ نظم و قانون در بخشی از 

شهر را به عهده دارد )فرهنگ فارسی معین(.

1. ماده 32 آیین نامه انضباطی ستاد کل نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران: نظارت، رؤسا مدیران به کار پرسنل جمعي نباید 
طوري باشد که قدرت ابتکار زیر دست را از بین ببرد، و به نام اینکه تمام مسئولیتها متوجه رؤسا و مدیران است در جزئیات کارها 
دخالت نموده و براي انجام دستورات صادره شخصاً راهکار تهیه و تعیین نماید، بلکه باید ضمن نظارت چنانچه تشخیص دادند که 

راه کار پرسنل جمعي درست نمي باشد، آنها را هدایت و رهبري کنند.
2. Phantoms

3. Whisenand & Fergosen

4. Seng
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6. برخي نظريه هاي پژوهش

در  که  انگیزه دهی(،  و  نگهداری  )نظریه  خود  نظریه  در   )1968( هرزبرگ1  فردریک 
از عدم رضایت شغلی، فرد را  بود، دریافت که: 1( مواردی  مورد رضایتمندی مهندسان 
تحت تأثیر قرار مي دهد که با عنوان عوامل نگهدارنده و یا بهداشتی یاد مي شود که غالباً 
با محیط کاری مرتبط است 2( مواردی که رضایت شغلی، فرد را تحت تأثیر قرار مي دهد 
و از آن با عنوان عوامل انگیزاننده و یا محرک یاد مي شود و با خود شغل ارتباط دارد. 
هرزبرگ میان انگیزه و رضایت شغلی تمایز قائل شد. در واقع با استناد به نظریه وی، هر 
افسر پلیس در یک زمان ممکن است دارای انگیزه لازم باشد ولی از شغلش راضی نباشد؛ 
از این رو مي توان بیان کرد که با توجه به این نظریه، آنچه در سوء عملکرد مدیران مي تواند 
دخیل باشد در واقع بیشتر ناشی از عدم رضایتمندی شغلی آنان است تا نسبت به حقوق 

و مزایای آن شغل.
مک کللند2 )1965(، یکی دیگر از نظریه پردازان مکتب انسانگرایی بر این باور است 
که نیازهای فرد به مرور زمان و در نتیجه کسب تجربه برآورده مي شود. بر اساس مطالعاتی 
که وی انجام داد، سه محرک و نیرو برای فردی درون سازمانی، مهم تشخیص داده شد: 
1( نیاز به موفقیت، شامل نیاز به موفق شدن یا بهتر شدن است. برخی افراد معیارهای 
خاصی برای تمیز موفقیت از شکست دارند و دارای نیرویی درونی )انگیزه( در راستای 
کسب موفقیت هستند. 2( نیاز به قدرت، شامل نیاز به اعمال قدرت در محیط کاری بر 
از  کردن  پیروی  به  دیگران  کردن  وادار  و  تصمیم گیری  برای  افراد  برخی  است.  دیگران 
تصمیماتشان، تمایلی درونی دارند. 3( نیاز به ارتباط، شامل نیاز به ایجاد و حفظ روابط 

صمیمی و بین فردی در محیط کاری است.
مک کللند اشاره مي کند که نیاز به قدرت و ارتباط تا حد زیادی به نیاز به موفقیت 
وابسته است. مدیران و ناظران موفق به قدرت بیشتر و ارتباط کمتری نیاز دارند. این گونه 
افراد مي توانند مسئولیت هر تصمیمی را بدون توجه به کاربردهای اجتماعی آن بر عهده 
بگیرند. نظریه مک کللند کاربردهای وسیعی دارد. مدیران اجرایی باید افرادی را شناسایی 

1. Fredrick Herzberg

2. McClelland
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با  کنند که موفقیت های بزرگی کسب کرده اند و آنها را در موقعیت هایی قرار دهند که 
ویژگیهایشان در ارتباط است. بر این اساس مي توان بیان کرد که یکی از دلایل آسیب پذیری 
آنان است. ناکامیهای گذشته  و  با موفقیت ها  آنها  نامتناسب  رؤسای کلانتریها، موقعیت 

نظام تشویق  پاداشها و  بودن  از یکسان نگری، عادلانه  انگیزه دهی، منظور  از دیدگاه 
افراد است. 

او  ارائه کرد.  را  نظریه های یکسان نگری  از مهمترین  آدامز1 )1963(: یکی  یافته های 
چنین استدلال کرد که زمانی که افراد بر این باور باشند که در شیوه رفتار با آنها نوعی 
بی عدالتی هست، تلاش خواهند کرد تا عامل مسبب آن را حذف کنند تا نوعی تعادل و 
توازن را حفظ کنند. احساس بی عدالتی زمانی به وجود مي آید که افراد احساس کنند، 
پاداشها و دلگرمیهایی که برای انجام دادن کارشان دریافت مي کنند، یکسان و برابر نیست. 
تمام افراد انتظار دارند که با آنها به عدالت )نه یکسان( رفتار شود و بر این اساس خود را 
درگیر نوعی مقایسه اجتماعی مي کنند تا تشخیص دهند که آیا عدالت در سازمان هست یا 
خیر؛ به عنوان مثال یک رئیس کلانتری که کار خود را با رئیس کلانتری دیگری مقایسه، 
و چنین برداشت مي کند که در برابر حسن خدمت وی، پاداش و تقدیر بیشتری دریافت 

نکرده است، در انگیزه اش دچار افول مي شود )پیک، 2009، ص106(.

7. عوامل مؤثر بر آسیبهای عملکردی و مديريتی رؤسای کلانتريها
1-7. عوامل اقتصادی

عوامل اقتصادی یکی از مهمترین عوامل در عملکرد بهینه و یا سوء عملکرد مدیران 
است. با اینکه عوامل اقتصادی از جمله عوامل تعیین کننده در فساد و یا سوء عملکرد 
روحیه  تقویت  نیز  و  تمرکز  در  مي تواند  مدیران  اقتصادی  امنیت  اما  نیست،  مدیران 
قانونمداری آنها در اعمال ضوابط و نیز قانون تأثیر بسزایي داشته باشد. امنیت اقتصادی به 
معنای امنیت سالم و بی خطر، رهایی از اضطراب، آزاد بودن از شک و ابهام، آزاد بودن از 

ترس و خطر و اطمینان داشتن آمده است )میر معزی،1390، ص180(. 

1. Adams
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به طور کلی »امنیت بحثی کلی درباره پیگیری رهایی از تهدید است« )بوزان1، 1378، 
ص33(. بر این اساس، امنیت اقتصادی، آزادی از هر نوع ترس، شک و ابهام در بلااجرا 
ثمره  از  برخورداری  از  اطمینان یابي  حال حصول  عین  در  و  مطالبات  و  تعهدات  ماندن 

فعالیتهایی که در زمینه فعالیتی مشخص حاصل به دست مي آید، است.
از جمله عوامل اقتصادی تأثیرگذار بر سوء عملکرد مدیران و رؤسای کلانتریها، حقوق و 
مزایای غیر مکفی و مسائل مالی شخصی است. حقوق و مزایای غیر مکفی، مي تواند علاوه 
بر به وجود آوردن بی انگیزگی نسبت به اعمال قانون و حتی تخلف از قوانین و نیز تمایل 
به سایر فسادهای اداری و شخصیتی، موجب بروز مسائل شخصی و یا تقویت آن شود.

2-7. عوامل اجتماعی

 از جمله عوامل اجتماعی تأثیرگذار بر سوء عملکرد مدیران و رؤسای کلانتریها، موقعیت، 
محیط کاری و تنشهای رؤسای پلیس، بی عدالتی سازمانی و افول در انگیزش، نبودن رضایت 
شغلی، نبودن تناسب بین موفقیت های شغلی و جایگاه فعلی، نبودن تقدیر و ارائه پاداش 
متناسب با عملکرد و مشکلات و مسائل خانوادگی است که در این پژوهش مورد بررسی 
و پرسش واقع شده است. هر کدام از اینها با دیگر عوامل، همپوشانیهای تفکیک ناپذیری 
دارد. امروزه با توجه به تأثیرات عوامل، اجتماعی و سازمانی بر عملکرد مدیران و به طور 
کلی نیروهای پلیس و هم چنین رویارویي پیوسته و مقتضی پلیس با جرائم و افراد مجرم و 
در پي آن، تأثیرپذیری خودآگاه و ناخودآگاه از این عوامل و افراد، آموزش مستمر نیروها، 
ضروری و اجتناب ناپذیر است. پیدایش نظریه »سازمانهای یادگیرنده« در حوزه مدیریت 
آموزش  دوره های  برگزاری  این رو  از  کرد.  ارزیابی  راستا  همین  در  مي توان  را  سازمان  و 
ضمن خدمت، امروزه مورد نظر همه سازمانها است. افراد سازمان برای منطبق کردن خود 
و رفتارهایشان با محیط سازمان و نیز کمترین تأثیرپذیری از عوامل ایجاد کژکارکردی 
در رفتار سازمانی، نیاز دارند پیوسته دانش خود را به روز کنند و با خودآگاهی از مسائل 
و مشکلات اجتماعی از یک سو در جهت کاستن از این مسائل و مشکلات گام بردارند و 
از سوی دیگر نیروهای تحت کنترل خود را از این امر آگاه سازند. در روایات اسلامی نیز 

1. Barry Buzan
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داریم که »العالم بزمانه لا تهجم علیه اللوابس« کسی که عالم به زمان و روزگار خویش 
باشد از هجوم شبهه ها و گمراهی در امان مي ماند. از سوی دیگر رویارویي منطقی و مطابق 
با شایستگی نیروها در سازمان پلیس مي تواند مانع بروز نارضایتیها از تقدیر و عملکرد در 
افراد شود و تا حدودی بخشی از این مسئله را بر طرف سازد. از جانب دیگر در سازمان 
پلیس در ایران از آنجا که نیروها از اقوام و مذاهب مختلف حضور دارند و نیز علایق و 
طیف بندیهای خاص سیاسی مي تواند در افراد سازمان دیده شود، این خود در صورت عدم 
این  ایجاد طیف بندی خاص در  به  و غیر سوگیرانه، مي تواند  ارزیابیهای دقیق  و  نظارت 
سازمان منجر شود و سوگیریها و رفتارهایی مبتنی بر علایق و سلایق سیاسی و مذهبی 

در عملکرد سازمانی رؤسا نمود یابد. 

3-7. عوامل فرهنگی
»اگرچه شایسته سالاری در تمام ارکان حکومت، یک ضرورت است، این امر در نیروی 
انتظامی جمهوری اسلامی ایران به عنوان مهمترین نهاد برقراری نظم و امنیت در کشور 
تا  مرزها  از  مأموریت  برای  انتظامی  نیروی  واحدهای  است.  برخوردار  خاصی  اهمیت  از 
و حضور  منازل شهروندان گسترش  در  تا  و  کوچه ها  داخل محلات،  روستاها،  و  شهرها 
دارند. آمیختگی واحدها و عوامل ناجا با زندگی مردم، تعامل مستمر در ارائه خدمات و 
تأمین اجتماعی برای آنان در گروي برخورداری ناجا از مأموران و رؤسایی هوشمند، امین 
و متدین است. در بین آحاد کارکنان ناجا، رؤسا و مدیران این سازمان باید از توانایي و 
شایستگی هایی برخوردار باشند که بتوانند سازمانها و واحدهای تحت امر خود را به بهترین 

وجه اداره و هدایت کنند« )سجادی، 1390(. 
زیرا  مي دهد؛  تشکیل  را  جامعه  هسته  و  دارد  والایی  جایگاه  اسلام  دین  در  خانواده 
خانواده سالم یعنی جامعه سالم. پیامبر اسلام هنگام زمامداری حکومت اسلامی در خانواده 
خود بهترین رفتار و منش را داشت. حضرت در بیان اهمیت خانواده مي فرمایند: »خیرکم 
خیرکم لاهله و انا خیرکم لاهلی«: بهترین شما کسی است که برای خانواده اش بهتر باشد 

و من برای خانواده ام بهترین شما هستم. 
فساد  به سوی  تمایل  قبح  افراد  خانواده،  اهمیت  و  قداست  به  نسبت  اهمیتی  بی  با 
برایشان کمرنگتر، و راه برای افتادن در این مسیر هموارتر مي گردد. از دیگر عوامل فرهنگی 
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   ف
تأثیرگذار بر سوء عملکرد مدیران مي توان به اهمال در ایجاد فضای انقلابی و معنوی در یگان 
توسط رؤسا اشاره کرد. سرچشمه معنویت اسلامی، قرآن کریم، فرموده های حضرت محمد 
و ائمه اطهار است. از نظر مسلمین، همه ابعاد زندگی از فعالیتهای شخصی روزمره گرفته 
تا فعالیتهای اجتماعی و ارتباط با دیگران، همگی جنبه الهی و معنوی دارد و تمام زندگی 
مسلمانان بر پایه رضا و قرب الهی بنا شده است. گسترش این معنویت در فضاهای آکنده از 
معنویت با موفقیت بیشتری همراه است. مدیران و رهبران نه تنها مي توانند بهره وری را در 
محیط کار یا سازمان خود بهبود بخشند بلکه از آن مهمتر خواهند توانست به آرامش خاطر 
و رضایت باطن دست یابند و محیطی فراهم سازند تا همکارانشان نیز از این حالت برخوردار 
شوند و در پي آن از میزان سوء عملکرد مدیران و نیز افراد تحت امرشان کاسته گردد.

8. فرضیه های پژوهش
• عملکرد رؤسای کلانتری دچار آسیبهایی است.	
•  تعیین عوامل اقتصادی و آسیبهای ناشی از آن برعملکرد رؤسای کلانتری 	
•  تعیین عوامل اجتماعی و آسیبهای ناشی از آن برعملکرد رؤسای کلانتری 	
•  تعیین عوامل فرهنگی و آسیبهای ناشی از آن برعملکرد رؤسای کلانتری	

9. روش شناسي
انجام گرفته است. این  با روش پیمایش  از نظر هدف، کاربردي است که  این مطالعه 
پژوهش به دنبال بررسی روابط متغیر مستقل عوامل محیطی )اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی( 
با متغیر وابسته عملکرد رؤسای کلانتریهای شهر تهران بوده است. جمعیت آماری و نیز نمونه 
پژوهش، تمامی رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ هستند شامل 82 کلانتری که این امر به 

صورت سرشماری صورت گرفت. ابزار گردآوری داده ها در این پژوهش پرسشنامه است.
این پژوهش، عملکرد رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ و آسیبهای  متغیر وابسته در 
از  نابجا  استفاده  و رشوه،  فریبکاری، فساد  و  قالب شاخصهای دروغ  مربوط است که در 
خشونت و زور، سوء استفاده های گفتاری و روانی، تخطی به حقوق مدنی، سوء مصرف مواد 
مخدر و تعصب و سوگیری سیاسی و عقیدتی مورد سنجش قرار گرفت و متغیر مستقل، 
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انواع عوامل محیطی است که با توجه به تعریف عوامل محیطي و شاخصهای این مفهوم 
در واقع سه متغیر مستقل، عوامل اقتصادی، عوامل اجتماعی و عوامل فرهنگی تشخیص 
داده شد. برای براورد پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شده که مقدار آن 

براي پرسشنامه آسیبها 9/. و براي پرسشنامه عوامل محیطی 77/. به دست آمده است.
در پرسشنامه آسیبها از پاسخ دهندگان خواسته شده است که میزان آسیبهای مرتبط 
با عملکرد رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ را با توجه به طیف لیکرت از میزان خیلی زیاد 
به خیلی کم مشخص کنند. این پرسشنامه توسط پژوهشگر و مشورت و همکاری استادان 
و نیز مطالعه سایر پرسشنامه های مرتبط با این حوزه طراحی شده است. پرسشنامه عوامل 
محیطی به سه زیر بخش )شاخص( تقسیم شده که شامل عوامل اقتصادی، عوامل فرهنگی 

و عوامل اجتماعی است. 

10. ويژگیهاي جمعیت شاختي
سنوات خدمت پاسخگويان به پرسشنامه ها

سنوات خدمت پاسخگویان نشان مي دهد که بیشترین میزان سنوات خدمت پاسخگویان 
به دسته 20 تا 25 سال مربوط است که 32 نفر از پاسخگویان در این دسته قرار دارند و 
5/30 درصد از تعداد کل را به خود اختصاص داده اند. 27 نفر از پاسخگویان نیز 25 سال 
به بالا خدمت کرده که 7/25 درصد از کل پاسخگویان را به خود اختصاص داده اند. سنوات 
خدمت بین 10 تا 15 و نیز 15 تا 20 نیز به طور مساوی تعداد 23 نفر در هر دسته را 

شامل مي شود که 9/21 درصد از کل پاسخگویان برای هر دسته است.

مدرک تحصیلی

این  بیانگر  تحصیلی  مدرک  بر حسب  پاسخگویان  تفکیک   4-2 ارقام جدول  مطابق 
است که بیشترین فراوانی آنها افراد با مدرک کارشناسی هستند که 60 نفر حدود %57 از 
پاسخگویان را تشکیل مي دهند؛ پس از آن نیز افراد با مدرک کارشناسی ارشد، کارداني و 

دکتری به ترتیب با فراوانی نسبی %2/35، %7/5، و %9/1 قرار دارند.
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درجه   ف

بیشترین فراوانی پاسخگویان به درجه سرهنگی با 38 نفر و فراوانی نسبی 36/2 مربوط 
است؛ پس از آن درجه سرگردی با 21 نفر و 20 درصد از کل پاسخ دهندگان در رتبه دوم 
و سرهنگ دومی، سروانی و ستوان یکمی، ستوان دومی و ستوان سومی هر کدام به ترتیب 
با فراوانی نسبی20%، 19%، 1%،1%، و 1 % دارای بیشترین فراوانی نسبی و فراوانی هستند.

جايگاه شغلی

28/6 درصد از کل پاسخگویان دارای جایگاه شغلی 15 و کمتر بوده اند و 71/4 درصد 
از کل پاسخگویان در جایگاه های شغلی بالاتر از 1 قرار دارند. بیشترین تعداد پاسخگویان 
در جایگاه 16 با 40 نفر و 38/1 درصد و کمترین تعداد پاسخگویان در جایگاه های شغلی 

12 و 13 هرکدام با تعداد یک نفر بوده اند.

11. يافته هاي پژوهش
الف- آمار توصیفي

گویه های  به  را  پاسخگویان  پاسخدهی  فراواني  معیار  انحراف  و  میانگین   )1( جدول 
شاخص آسیبهای عملکردی و عوامل اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی را نشان مي دهد.

 جدول )1(: توزيع درصدی پاسخگويان بر حسب پاسخگويی به گويه های 
شاخص آسیبهای عملکردی

انحراف معیارمیانگینگويه هامتغیرها

آسیب های 
عملکردی

4/150/928دروغ و فریبکاری

4/350/910فساد و رشوه

3/860/914خشونت و زور

3/900/803سوء استفاده های گفتاری و روانی

3/520/867تخطی به حقوق مدنی

3/890/912سوء مصرف مواد مخدر

3/750/241تعصب و سوگیری سیاسی و عقیدتی

عوامل 
اقتصادی

4/20/656حقوق و مزایای غیر مکفی

4/270/542مسائل مالی شخصی



99

ری
لانت

ی ک
سا

 رؤ
دی

کر
مل

ی ع
ها

ب 
سی

ز آ
رو

ر ب
ر ب

ؤث
 م

طی
حی

 م
مل

عوا
ی 

رس
   بر

انحراف معیارمیانگینگويه هامتغیرها

عوامل 
اجتماعی

3/870/721موقعیت، محیط کاری و تنشها

4/050/712بی عدالتی سازمانی و افول انگیزش

3/980/604مشکلات و مسائل خانوادگی

3/920/703عدم تناسب بین موفقیت هاي شغلی و جایگاه فعلی

3/930/775عدم تقدیر و ارائه پاداش متناسب با عملکرد

4/010/925نبودن رضایت شغلی

عوامل 
فرهنگی

3/920/610اهمال در ایجاد فضای اسلامی و انقلابی در یگان

3/70/798 پایبند نبودن به کرامت و قداست خانواده

3/910/878اهمال در پایبندی به ارزشهای اسلامی و انقلابی

3/920/700اهمال در ادای فرایض دینی و شئونات اسلامی

نتایج جدول )1( نشان مي دهد هیچ یک از پاسخگویان تأثیر عوامل را در آسیبهای 
عملکردی رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ بدون تأثیر ندانسته اند.

ب- آمار استنباطي

همبستگي بین متغیرها

با استفاده از رگرسیون رابطه بین متغیر مستقل عوامل محیطي )x( و متغیر وابسته 
آسیبهاي عملکردي )Y( را مورد تجزیه و تحلیل قرار مي دهیم که نتایج آن در جدولهاي 

زیر آورده شده است:
جدول )2(: ضريب همبستگي چندگانه

خطاي معیارتعديل شده مربع Rمربع Rضريب همبستگي چندگانه

0.440.1930.1690.715

در جدول بالا ضریب همبستگي چندگانه برابر 0.44 است. این ضریب شدت رابطه 
بین متغیر وابسته )آسیبهاي عملکردي( و متغیر یا متغیرهاي مستقل را نشان مي دهد که 
مقدار آن همواره بین 0 و 1 است. مربع R برابر 0/19 است که نشان مي دهد 19درصد 

تغییرات متغیر وابسته با متغیرهاي مستقل تبیین شود. 
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جدول )3(: ضرايب معادله رگرسیون )نتايج اصلي رگرسیون(

الگو
مربع بتا 

)غیر استاندارد(
خطاي 
معیار

مربع بتا )استاندارد 
سطح معني داريtشده(

1.810.692.640.01ضریب ثابت

0.310.150.201.990.05فرهنگي

0.210.130.321.780.4اجتماعي

0.420.100.424.200.00اقتصادي

مقدار B ضریب اقتصادي با )0.42( بیشتر از ضریب فرهنگي )0.31( و ضریب اجتماعی 
)0.21( است. بر اساس بتاي به دست آمده، یک واحد تغییر در انحراف معیار اقتصادي 
به اندازه 0.42 در انحراف معیار متغیر وابسته )آسیبهاي عملکردي( تغییر ایجاد مي کند 
و یک واحد تغییر در انحراف معیار فرهنگي به اندازه 0.31 و یک واحد تغییر در انحراف 
معیار اجتماعی به اندازه 0.21 در انحراف معیار متغیر وابسته )آسیبهاي عملکردي( تغییر 

ایجاد مي کند؛ لذا سهم و نقش متغیر وابسته بیشتر است.

فرضیه اول: عوامل اقتصادی بر آسیبهای عملکرد رؤسای کلانتريها تأثیر دارد.
متغیرهای  از  یک  هر  براي   %95 اطمینان  سطح  در  اسمیرنوف  کولموگروف  آزمون 
آزمونها،  تمامی  و در  و عوامل فرهنگی صورت گرفته  اجتماعی  اقتصادی، عوامل  عوامل 

فرضیه آماری به صورت زیر است:
جدول)4(: نتايج آزمون کلموگروف اسمیرنوف برای متغیرهای پژوهش

نتیجه فرضیهسطح معناداریمتغیرهای پژوهش

عادي نیست0/003عوامل اقتصادی

عادي نیست0/024عوامل اجتماعی

عادي نیست0/000عوامل فرهنگی

عادي نیست0/000آسیب هاي عملکردی

از مقدار خطای 0/05 کمتر است،  چون مقدار سطح معني داري در تمامی متغیرها 
استفاده  ناپارارمتریک  آزمونهای  از  بنابراین  و  نیست  عادي  همگی  پژوهش  متغیرهای 

نمي شود و از ضریب همبستگی اسپیرمن1 استفاده شده است. 

1. Spearman
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جدول )5(: ضريب همبستگی بین عوامل اقتصادی و آسیبهای عملکردی و آزمون کای اسکوئر
ضريب همبستگی متغیر

اسپیرمن
سطح 

تعدادمعني داري 
آماره کای 

اسکوئر
سطح معني داري 

کای اسکوئر عوامل اقتصادی
0/520/0410550/3320/000آسیبهای عملکردی

با توجه به مقدار ضریب همبستگی اسپیرمن )0/52( و در سطح اطمینان 0/95، بین 
عوامل اقتصادی و آسیبهای عملکردی رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ رابطه معني داري 
وجود دارد. این رابطه از نوع مستقیم است؛ یعنی اینکه افزایش مشکلات و مسائل اقتصادی 
رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ، با آسیبهاي عملکردی این رؤسا همراه خواهد بود. آماره 

کای اسکوئر نیز با خطای کمتر از 0/05 مؤید وجود این رابطه است.

جدول )6(: ضريب همبستگی بین عوامل اجتماعی و آسیبهای عملکردی و آزمون کای اسکوئر
ضريب همبستگی متغیر

اسپیرمن
سطح

تعداد معني داري 
آماره کای 

اسکوئر
سطح معني داري 

کای اسکوئر
     عوامل اجتماعی

0/4680/03810543/360/026آسیبهای عملکردی

میزان ضریب همبستگی اسپیرمن )0/46( و نیز خطای کمتر از 0/05 بیانگر رابطه 
معني دار بین عوامل اجتماعی و نیز آسیبهای عملکردی رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ 
است. مقدار آماره کای اسکوئر )43/36( و سطح معني داري کمتر از 0/05 آن نیز مؤید 

وجود این رابطه است.

جدول )7(: ضريب همبستگی بین عوامل فرهنگی و آسیبهای عملکردی و آزمون کای اسکوئر
ضريب همبستگی متغیر

اسپیرمن
سطح

تعداد معني داري 
آماره کای 

اسکوئر
سطح معني داري 

کای اسکوئر
عوامل فرهنگی

0/2990/00210554/3420/000آسیبهای عملکردی

میزان ضریب همبستگی اسپیرمن )0/299( و نیز خطای کمتر از 0/01 بیانگر رابطه 
معني دار بین عوامل فرهنگی و نیز آسیبهای عملکردی رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ 
است. مقدار آماره کای اسکوئر )54/342( و سطح معني داري کمتر از 0/05 آن نیز مؤید 

وجود این رابطه است.
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12. نتیجه گیری

هدف این پژوهش، »بررسی عوامل محیطی مؤثر بر بروز آسیبهای عملکردی رؤسای 
کلانتریهای تهران بزرگ« است. تحقیق از نظر هدف، کاربردي است که به شیوه همبستگي 
انجام شده است. جامعه آماري شامل تمامی رؤسای کلانتریهای تهران بزرگ است که با 
توجه به محدود بودن نمونه آماري به صورت تمام شماری بوده است. با توجه به نتایج 
پژوهش، که نشاندهنده وجود آسیبهایی در میان رؤسای کلانتریهایی تهران بزرگ است و 
اینکه عوامل اقتصادی با شدت چشمگیری و عوامل اجتماعی و عوامل فرهنگی نیز بر این 
آسیبهای عملکردی تأثیرگذار است، مي توان انتظار داشت که با بهبود وضعیت اقتصادی 
و نیز ایجاد محیط کاری بدون تنش، ارائه پاداشهای متناسب با عملکرد آنان و نیز ایجاد 
فضای اسلامی و انقلابی در محیط کاری از میزان این آسیبهای عملکردی در میان رؤسای 
این  بر  انتظامی  است در حوزه  بزرگ کاسته شود. هم چنین ضروری  تهران  کلانتریهای 
موضوع تمرکز و اهتمام صورت گیرد و راهکارهایی از جمله ارتقاي آموزشهای بینشی و 

وجدان کاری و... در دستور کار قرار گیرد. 

13. پیشنهادها
با توجه به همبستگي مستقیم و مثبت عوامل اجتماعي فرهنگي و اقتصادي رؤسای 

کلانتریهای تهران بزرگ با آسیبهاي عملکردی، لازم است:
•  در ارتقاي بهبود موقعیت، محیط کاری و ایجاد رضایت شغلي، تلاش و سرمایه گذاري 	

بیشتري صورت پذیرد.
• ارزشهای 	 به  پایبندی  یگان،  در  انقلابی  و  اسلامی  فضای  ایجاد  راستاي  در  اهتمام 

اسلامی و انقلابي و ادای فرایض دینی 
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