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دكتر سيد حميد خداد حسيني1،  داود دعاگويان2 و عباس بربريان3  

چكيده
هدف پيمايش بررسي تأثير نظارت همگانى بر انگيزش كاركنان كلانترى هاى تهران بزرگ انجام گرفته 
است. داده هاى پژوهش از طريق پرسشنامه در ميان 353 نفر از كاركنان كلانتري هاى تهران بزرگ 
به روش نمونه گيرى تصادفي طبقه اى در آبانماه1386گردآورى شد. براى تجزيه و تحليل داده ها و 
آزمون فرضيه ها از آزمون خى دو يك متغيره استفاده گرديد. نتايج تحقيق نشان مى  دهد كه نحوه فرايند 
بررسي خواسته هاى مردم در دفتر نظارت همگاني ناجا (197)، نحوه احضار كاركنان متشاكي توسط 
مركز نظارت همگاني، تشويق سيستماتيك 197 از كاركناني كه توسط مردم مورد تقدير قرار گرفته 
اند، بر انگيزش كاركنان كلانتري هاي تهران بزرگ تأثير مثبت دارد. نتايج نيز نشان مي دهد كه ميزان 
تبليغات 197 در انگيزه هاى شغلي كاركنان تأثير منفى دارد. ساير نتايج عبارتند از: بين درجه كاركنان 
و بررسى رابطه درجه پاسخگويان و نگرش آنها در خصوص تأثير احضار كاركنان متشاكى به 197 در 
ايجاد انگيزه مثبت شغلى رابطه معني داري وجود دارد؛ بين درجه پاسخگويان و نگرش آنها در خصوص 
تأثير نحوه و فرايند بررسي خواسته هاى مردم در دفتر نظارت همگاني، تشويق سيستماتيك كاركناني 
كه توسط مردم مورد تقدير قرارگرفته اند و ميزان تبليغات دفتر نظارت همگاني برايجاد انگيزش مثبت 
مى  توان  نتايج،  اساس  بر  دارد.  وجود  معناداري  رابطه  بزرگ  تهران  كلانتري هاى  كاركنان  در  شغلى 
پيشنهاد كرد كه بايد از تبليغات زياد و اضافي در جهت افزايش نظارت مردم بر عملكرد پليس پرهيز 
نمود، زيرا افزايش تبليغات مي تواند تأثير معكوسي داشته باشد و ضمن كاهش اعتماد مردم به پليس، 
انگيزه شغلي كاركنان ناجا را به ويژه كاركنان كلانتري هاي تهران بزرگ را كاهش مى  دهد. به طور كلي، 
اگر چه كاركنان كلانتري ها، مركز نظارت همگاني را در كنترل و نظارت عملكرد پليس باور دارند، 
ولى در برخي از مواد مركز نظارت به دليل عدم رعايت برخي امور و توجه بيش از حد و يك طرفه به 

گزارش هاى مردمى موجب كاهش انگيزه شغلي كاركنان شده است.
 /Tehran  plice  department  personnel بزرگ  تهران  كلانترى هاى  كليدي:كاركنان  واژگان 
رسيدگى  فرايند   /  Motivation انگيزش   /  Police  civil  oversight پليس  بر  همگانى  نظارت 
احضاركاركنان  نحوه   /  Process  for  public  complaints  Process مردمى  شكايات  به 
تشويق   /  Advertisement  rate تبليغات  ميزان    /  Personnel  manner  of  summoning

.Systematic incentives سيستماتيك

1. دانشيار گروه مديريت – دانشگاه تربيت مدرس (نويسنده مسئول)
2. عضو هيئت علمى گروه علوم اجتماعى و دانشجوى دكتراى روابط عموى

3. كارشناس ارشد فرماندهى و مديريت انتظامى

نظارت همگانى بر پليس

تأثير نظارت همگانى بر انگيزش كاركنان
 كلانترى ها ى تهران بزرگ

 استناد: خدادادحسينى، سيد حميد، دعاگويان، داود و بربريان، عباس (بهار 1387). «تأثير نظارت همگانى بر انگيزش كاركنان كلانترى ها ى 
تهران بزرگ» فصلنامه مطالعات مديريت انتظامى. سال سوم، شمارة اوّل: 40 ـ 52.
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مقدمه 
هرسازمان و نهادي اعم از دولتي يا خصوصي براي رسيدن به اهدافي ايجاد شده است و 
تمام سعي و تلاش مديران آن نيز در راستاي نيل به اهداف تعيين شده از سوي بنيان گذاران 
آن سازمان يا نهاد مى باشد. بنابراين موفقيت آنها نيز بر اساس ميزان دست يابي به اهداف 
با  مى بايست  سازماني  هر  مديران  دليل  همين  به  مى گيرد؛  قرار  ارزيابي  مورد  شده  تعيين 
ايجاد سيستمي فعاليت هاى انجام شده را به صورت مداوم بررسي نمايند تا از نتيجه اقدامات 
تشكيلات مطبوع خود اطمينان حاصل نمايند؛ كه در جهت رسيدن به اهداف سازمان بوده 
يا خير ودر صورت وجود انحراف وهمسو نبودن اقدامات، اقدامات اصلاحي لازم را معمول 

نمايند. اين فرآيند در علم مديريت اصطلاحا نظارت وكنترل ناميده مى شود.
  بي ترديد هر سازماني مى بايست نظام نظارتي خود را طوري طراحي نمايدتا توانائي 
كمك به مديريت براي شناخت آثار مثبت ومنفي صورت گرفته همسو ومنطبق با برنامه 
واهداف تدوين شده را داشته باشد. بنابراين به نظر ميرسد براي كنترل ونظارت براي همه 
و  (سازمان ها  ما  كشور  در  هرچند  نمود؛  پيروي  واحد  الگوي  يك  از  نمى توان  سازمان ها 
نهادهاي مختلف و متفاوت در هدف و ساختار) اغلب از يك الگوي واحد يعني نظام كنترل 
و نظارت درون سازماني بهره گيري مى نمايند. از جمله اين سازمان ها مى توان به سازمان 
پليس اشاره نمود كه با داشتن مأموريت هاى بسيار متعدد (ايجاد نظم و امنيت عمومي) و 
وظايف بسيار متنوع وگسترده كه عموماً در تعامل با آحاد جامعه انجام مى شوند تاچند سال 
پيش تنها با نظام درون سازماني (واحدهايي همچون بازرسي؛ حفاظت اطلاعات و عقيدتي و 
سياسي) و شيوه هاى معمول در اين نوع نظام هاى كنترلي تلاش مى كرد تا اطمينان حاصل 
در  مى نمايد؛  فعاليت  شده  تعريف  وظايف  مأموريت  و  اهداف  راستاي  در  سازمان  كه  شود 
حاليكه با قدري بررسي و تأمل در وظايف كاركنان پليس و الزامات كاري آنان كه متفاوت از 
ساير سازمان ها از جمله سازمان هاي نظامي است كه معمولاً كاركنان آنها در مراكز و اماكن 
سازماني  درون  روش  با  ونظارت  كنترل  امكان  و  هستند  وظايف  انجام  مشغول  مشخصي 
در حد معقولي ميسر است ولي در سازمان پليس به علت پراكنده بودن بخش عمده اى از 
كاركنان آن در سطح معابر واماكن عمومي به لحاظ ويژگي كار آن ها؛ استفاده تنها از نظام 
كنترلي درون سازماني به هيچ وجه نمى تواند مديران اين سازمان مهم و گسترده را مطمئن 
مصرح  وظايف  با  منطبق  و  مأموريت  و  اهداف  با  همسو  كاركنان  فعاليت هاى  كه  نمايد 

سازماني آنها مى باشد.
با توجه به دلايل مطرح شده نظارت درون سازماني اساساً از امكان نظارت مستمر و 
مؤثر و به موقع و مقرون به صرفه وجود ندارد؛ و ممكن نيست براي هر مأموري كه بنابر 
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اقتضاي شغل خود كه معمولاً در خارج اماكن انتظامي حضور دارد كنترل و نظارت مستقيم 
و سازماني معمول نمود. اواخر سال 1379 دفتري در ساختار نيروى انتظامى ايجاد شد هر 
چند در ابتدا اهداف آن چندان شفاف نبود؛ ولي تشكيل آن موجب شد زمينه تفكر، تأمل و 
مطالعه در استفاده از نظارت غيرمستقيم برون سازماني فراهم گردد. ولي اين رويكرد علاوه 
بر موانع مختلف پيش رو، مانع بزرگتري (نگاه سنتي به پليس و پايه هاى اقتدار آن كه به 
شدت معتقد است نظارت بيروني بر پليس موجب كاهش توانمندي و قدرت قانوني پليس 
مى شود به نحوي كه پليس ديگر انگيزه و قدرت مقابله شجاعانه با مجرمين و متخلفين به 
حقوق عمومي را نخواهد داشت.) در مقابل عده اى نوانديشان كه نگاهي نيز به تجربيات ساير 
كشور ها دارند معتقدند پليس يك سازمان امنيتي وخدماتي است؛ بنابراين بايد در برابر جامعه 

پاسخگو باشد و لازمه پاسخگوئي نيز محترم شمردن حق نظارت عمومي است.
نظارت به ويژه اگر از سوي آحاد مردم كه ذي نفعان واقعي تلقي مى گردند و از زواياي متعدد 
صورت گيرد، كاستي ها را باز مى نمايد، قابليت ها را آشكار مى سازد و مسير آينده را مشخص 
مى كند. از اين رو، انگيزش يعني ميل به كوشش فراوان در جهت تأمين هدف هاى سازمان به 

گونه اى كه اين تلاش اقداماتي را در برمى گيرد كه اهداف سازماني را محقق مى گرداند.
با اين توصيف، اين تحقيق به دنبال پاسخگوئي به اين سؤال اصلي است كه آيا روش هاى 
به كار گرفته شده ناجا در نظارت همگاني تأثيري برانگيزش كاركنان دارد يا نه؟ و مكانيزم 
اين تأثير چگونه است؟ و چه عواملي موجب كارآمدي نظارت همگاني در جهت انگيزش 
شغلي كاركنان مى شود؟ و نهايتاً نگاه كاركنان به نظارت همگاني چگونه است؟ و در پي اين 

موضوع سؤال هاى زير مطرح مى گردد: 
1- آيا نظارت همگاني بر انگيزش كاركنان كلانتري هاى تهران بزرگ تأثير مثبت دارد؟

2- آيا نحوه و فرايند بررسي خواسته هاى مردم در دفتر نظارت همگاني بر انگيزش كاركنان 
كلانتري هاى تهران تأثير مثبت دارد؟

كاركنان  انگيزش  بر  همگاني  نظارت  دفتر  توسط  متشاكي  كاركنان  احضار  نحوه  آيا   -3
كلانتري هاى تهران بزرگ تأثير مثبت دارد؟

4-آيا ميزان تبليغات دفتر نظارت همگاني بر انگيزش كاركنان كلانتري هاى تهران بزرگ 
تأثير مثبت دارد؟ 

5- آيا تشويق سيستماتيك كاركناني كه توسط مردم مورد تقدير قرارگرفته اند توسط دفتر 
نظارت همگاني بر انگيزش كاركنان كلانتري هاى تهران بزرگ تأثير مثبت دارد؟

پيشينه تحقيق: تحقيقات متعددى كه در زمينه نظارت همگاني انجام شده كه ارتباطى با 
پژوهش دارند. در تحقيق مرتبط با تعامل پليس با مردم (دعاگويان، 1384) نشان داد كه ٪82/5 
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از سؤال شوندگان داراى تعامل كم با پليس مى  باشند؛ 50/6٪ از سؤال شوندگان با تلفن 197 
آشنا بوده و آن را متعلق به پليس مى  دانستند و الباقى آن را متعلق به ساير سازمان ها مى  دانستند؛ 
75٪ از جامعه نمونه نحوه انجام وظيفه كاركنان مركز نظارت را مثبت ارزيابى نموده اند؛ 80٪ از 
سؤال شوندگان علاقه مندى كم و متوسط به نظارت بر كار پليس داشته اند و همچنين بيشترين 
فراوانى متعلق به كسانى بوده است كه داراى پيشنهاد براى پليس بوده وكمترين فراوانى متعلق 

به كسانى بوده است كه از عملكرد پليس شكايت داشته اند.
شدند:  مطرح  اين   (1383 (الياسى،  همگانى»  نظارت  شناختى  روان  «اثرات  مقاله  در 
با  است.  همراه  شهروندان  امنيت  احساس  افزايش  با  پليس  عملكرد  از  رضايت  افزايش 
افزايش احساس امنيت آمادگى براى نظارت همگانى بر پليس افزده مى  شود. افزايش سطح 
بر  همگانى  نظارت  براى  آمادگى  ديگر  سوى  از  امنيت  احساس  و  سو  يك  از  تحصيلات 
پليس را افزايش مى  دهد. با افزايش سه متغير رضايت از عملكرد پليس، سطح تحصيلات 
و احساس امنيت از ميزان آمادگى آنان براى سرپيچى از دستورات پليس و درگيرى آنها با 

پليس كاسته مى  شود.
نتايج تحقيق ديگرى با عنوان «نظارت همگانى: اعتماد اجتماعى و پليس» (گودرزى و 
دعاگويان، 1383) نشان داد كه مركز نظارت همگانى ناجا در راستاى جلب اعتماد عمومى و 
مردم مى  تواند موجب افزايش اقتدار اجتماعى پليس، ارزيابى مثبت مردم از اقتدار و عملكرد 
پليس، افزايش اعتماد عمومى و مشاركت مردم با پليس، افزايش احساس امنيت در جامعه، 
كاهش  دنبال  به  ناجا  هزينه هاى  كاهش  و  پليس  جرائم  و  تخلفات  از  پيشگرى  و  كنترل 

برخوردهاى اجتماعى پليس مى  گردد.
پليس»  بر  همگاني  ازنظارت  حاصل  استرس  كاهش  «سازوكارهاي  پژوهش  نتايج 
(الياسي،1386) آشكار ساخت كه نظارت همگاني براي عده زيادي از كاركنان ناجا، به منزله 
يك منبع استرس (با يك استرسور) عمل مى كند، به ويژه اين احساس در كا ركنان صفي 
بيش از كاركنان ستادي است. همچنين ميزان استرس حاصل از نظارت در كاركنان داراي 
تحصيلات و درجه پايين تر بيش تر است. نظارت همگاني براي آن دسته از كاركناني كه به 
سبب كژكاركردي يا تخلفات سازماني و رفتاري، يك يا چند مرتبه به مراكز نظارتي ناجا 
احضار شده اند، بيشتر استرس آور است، با افزايش عزت نفس، منبع كنترل دروني، وجدان 
اخلاقي، احساس مسئوليت و هوش هيجاني كاركنان ناجا، از سطح استرس آميز بودن نظارت 

همگاني بر آنان، كاسته مى شود. 
«رابطه نظارت مردمي با عملكرد خدمتي كاركنان ناجا در استان قم» (سهرابى، 1384) 
نشان داد كه نظارت مردمي در حسن رفتاري، در حسن انجام وظيفه، در پيشگيري از جرم 
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و تخلف، در انضباط ظاهري و در افزايش اقتدار كاركنان ناجا مؤثر است.
 

مواد و روش ها
تحقيق حاضر از نوع كاربردى و از نظر روش پيمايشي است. محيط پژوهش شهر تهران، و 
جامعه آمارى كليه كاركنان كلانترى هاى تهران بزرگ (n=4200) مى  باشد كه با استفاده از 
فرمول كوكران 353 نفرنمونه (150 نفر افسر جزء؛ 67 نفر كارمند؛ 87 نفر درجه دار و 49 

نفر افسر ارشد) انتخاب گريدند.
اساس  بر  كه  است  محقق ساخته  پرسشنامه  پژوهش،  اين  در  داده ها  جمع آورى  ابزار   
مطالعات، مشاهدات، و نظرسنجى تعدادى از خبرگان تحت نظارت و هدايت اساتيد راهنما 
و مشاور در دو قسمت مشخصات فردى (اطلاعات دموگرافيك) و سؤال هاى اصلى شامل 
29 سئوال تنظيم شده است.سؤال هاى پرسشنامه از نوع بسته و منظم مى باشد كه با استفاده 
از مقياس رتبه اى ( طيف ليكرت) در پنج وضعيت تأثير خيلى زياد، تأثير زياد، تأثير متوسط،  

تأثير كم و خيلى كم، پاسخ آنها اخذ شده و از 1 تا 5 پاسخ  ها درجه بندى شده است.

جدول1 - رابطه سؤال ها وفرضيه هاى پژوهشى
سؤال هافرضيه ها 

 نحوه وفرايند 
بررسى 

خواسته هاى
 مردم

  ميزان تأثير گزارش هاى مردمى. 
  ميزان تأثير فرآيند بررسى شكايات در مركز نظارت همگانى.

 ميزان تأثير نحوه دريافت وپرورش خبر.
 ميزان تأثير نحوه تدوين گزارش هاى مكتوب وارسال آنها به كلانترى ها.

  نحوه احضار
 كاركنان
متشاكى

 ميزان تأثير نحوه احضار كاركنان متشاكى.
 ميزان تأثير احضار كاركنان وبررسى شكاكات مطروحه بدون حضور شاكى 

 ميزان تأثير احضار شاكى ومواجهه حضورى وى با كاركنان 
 ميزان تأثير نوع برخورد كاركنان مركز نظارت همگانى با متشاكيان 

ميزان
تبليغات

 دفتر نظارت
 همگانى

 ميزان تأثير تبليغات مركز نظارت همگانى بر انگيزش كاركنان
 ميزان تأثير برگزارى جلسات ارتباط مستقيم مديران ناجا با مردم

 ميزان تأثير گزارش هاى مركز نظارت همگانى در مطبوعات وروزنامه ها
 ميزان تأثير مصاحبه فرماندهان ومديران ناجا با خبر نگارن در توجيه كردن اقدامات مركز نظارت همگانى

تشويق
كاركنان 

توسط
 مركز نظارت

 ميزان تأثير مركز نظارت همگانى در تشويق كاركنان
 ميزان تأثير شيوه تشويق كاركنان
 ميزان تأثير نوع تشويق كاركنان

 ميزان تأثير تشويق كاركنان توسط مديران وفرماندهان مستقيم بر حسب اعلام مركز نظارت همگانى ناجا
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 روايي و پايايي پرسشنامه: به منظور اين پژوهش اعتبارسنجي پرسشنامه از روش اعتبار 
مربوط به  شاخص هاى  اوليه  تعيين  منظور  گونه كه به  است؛  بدين  شده  استفاده  محتوايي 
فرضيه هاى تحقيق ابتدا از منابع كتابخانه اى استفاده شده و سپس پرسشنامه در اختيار چند 
نفر كارشناس، اساتيد راهنما و مشاور قرار گرفته است و پس از اخذ نظرات آنان از طريق 
تحليل محتوا اعتبار و پرسشنامه مورد سنجش قرار گرفته است. همچنين به منظور سنجش 
روايي پرسشنامه ابتدا پرسشنامه را بر روي 20 نفر از جامعه آماري مختلف به صورت اتفاقي 
آزمون شده است. سپس براي ارزيابي گويه ها و همبستگي هر گويه با ساير گويه ها از ضريب 
شاخصهاى  و  ازمتغيرها  هريك  براى  كميت  مقداراين  است،  شده  استفاده  كرونباخ  آلفاي 

تحقيق به قرارذيل مى  باشد (جدول 2).

جدول 2 ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه

آلفامتغيرها
0/84جلسات ارتباط مستقيم فرماندهان ناجا در197 ومصاحبه با رسانه ها

0/86تبليغات 197

0/79برخورد كاركنان 197 با كاركنان متشاكى

0/78برخورد مديريت 197 با كاركنان

0/77موضوع تنظيم گزارش 197

0/78رسيدگى پرونده ها در 197

0/81احضار كاركنان و مواجهه حضورى با شاكيان

0/83افزايش يا كاهش تعهد و احساس مسئوليت دركاركنان

براى تجزيه و تحليل داده ها و آزمون فرضيه ها از آزمون خى دو يك متغييره استفاده گرديد.

يافته ها
تحليل توصيفى داده ها: يافته ها نشان مى  دهد كه 19٪ پاسخگويان كارمند؛ 13/9٪ افسر 
ارشد؛ 42/5٪ افسر جزء و 14/6٪ درجه دار بوده اند. همچنين ميزان تحصيلات پاسخگويان 
ميزان  ديپلم؛ ٪30/7  از  پايين تر  پاسخگويان  تحصيلات  ميزان   ٪9/7 از:  است  بوده  عبارت 
تحصيلات پاسخگويان ديپلم بوده؛ 28/7٪ ميزان تحصيلات پاسخگويان فوق ديپلم؛ ٪23 
ميزان تحصيلات پاسخگويان ليسانس و 7/3٪ ميزان تحصيلات پاسخگويان فوق ليسانس 
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بوده است. همچنين بر اساس نتايج از كل پاسخگويان 46/7٪ بين سنين 23-32 سال؛ ٪28 
بين سنين 33-41 سال؛ 10/2٪ بين سنين 42-50 و 15٪ زير 23 سال سن داشته اند. از 
كل پاسخگويان 24/6٪ عنوان كردند كه تاكنون به 197 احضار شده اند و 75٪ از آنها تاكنون 
احضار نشده اند. از كل كاركنانى كه به 197 احضار شده اند (88 نفر)، 8٪ روند رسيدگى به 
پرونده ها را خيلى كم قابل قبول، 17٪ از پاسخگويان اين روند را كم قابل قبول،50٪ تا 
اندازه اى قابل قبول، 8٪ زياد و 17 ٪ نيز روند رسيدگى را خيلى زياد قابل قبول ارزيابى كردند. 
27٪ پاسخگويان عنوان كردند كه همكاران آنها به 197 احضار شده اند و73٪ نيز نسبت به 

اين سؤال پاسخ خير داده اند.
استفاده  متغير  يك  اسكوئر  كاي  آماري  آزمون  از  فرضيه ها  آزمون  براي  فرضيه ها:  آزمون 
شده است. آزمون χ2 در صدد بررسي تفاوت و اولويت هاي مشاهده شده و تفاوت هاي مورد 
انتظار است كه مى تواند در استنباط هاي آماري نيز بكار رود. سطح معناداري اين آزمون در 
اين تحقيق 95٪ است و ميزان خطاي مورد پذيرش ρ 0</05 است. چنانچه خطا بيشتر از 

5 ٪ باشد. آزمون رد مى گردد.
محاسبه رگرسيون در جدول 3به تحليل واريانس يكطرفه پرداخته شده است. در اين 

تحليل ANOVA ضريب f در سطح بيش از 0/999 اطمينان معنادار بوده است0

جدول 3- تحليل ضرايب رگرسيون( متغير وابسته: انگيزه شغلى؛ متغير مستقل:
 نقش مركز نظارت همگانى) 

Sig t ضرايب بتا 
(Beta )

0/196 -0/851 0/28 نحوه وفرايند بررسي خواسته هاى مردم در دفتر نظارت همگاني

0/396 3/854 0/319 نحوه احضار كاركنان متشاكي توسط دفتر نظارت همگاني

0/000 -0/408 -0/032 ميزان تبليغات دفتر نظارت همگاني

0/684 2/465 0/208 تشويق سيستماتيك كاركنان توسط نظارت همگاني

بنابراين براى محاسبه ضرايب بتا هر يك از ابعاد كارايى و تأثيرات آنها بر متغير وابسته 
يعنى ككارايى در انجام كار ارزش تحليل رگرسيون با روش اينتر1 استفاده شده كه در جدول 

شماره 4 آمده است.

1. Enter
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جدول 4– تحليل رگرسيون
Sig F ميانگين  درجه آزادي جمع مدل

0/000 8/859 8/370
0/945

--

5
129
134

41/852
121/882
163/733

رگرسيون 
Residual

كل

با توجه به اينكه نتايج آزمون نشان داد كه سطح معنادارى كمتر از 5  درصد مى باشد؛ 
لذا بين گزينه ها تضاد معنادار وجود دارد. اين نتيجه به تفكيك هر فرضيه در جدول 3 آمده 

است.

جدول 3- آزمون فرضيه ها
فراواني تجمعي فراواني درصديفراوانيميزان تأثير فرضيه

بررسي  فرايند  و  نحوه  تأثير 
نظارت  دفتر  در  مردم  خواسته هاى 

همگاني بر انگيزش كاركنان

8824/924,9خيلي كم 
11532/657/5متوسط 

15042/5100زياد 
ρ <0/001sig = 0/999χ2 = 67/64

10228/928/9خيلي كم 

متشاكي  كاركنان  احضار  نحوه  تأثير 
بر  همگاني  نظارت  دفتر  توسط 

انگيزش كاركنان

10830/659/5متوسط 

14340/5100زياد 

ρ <0/001sig = 0/999χ2 = 12/74

14641/441/4خيلي كم 
نظارت  دفتر  تبليغات  ميزان  تأثير 

همگاني بر انگيزش كاركنان 
14942/283/6متوسط 

5816/4100زياد 

ρ <0/001sig = 0/999χ2 = 160/12
812323خيلي كم 

كاركناني  سيستماتيك  تشويق  تأثير 
مورد تقدير مردم توسط دفتر نظارت 

همگاني بر انگيزش كاركنان

10730/353/3متوسط 

16546/7100زياد 

ρ <0/001sig = 0/999   χ2 = 57/72

يافته هاى مصاحبه شفاهى: در هنگام توزيع پرسشنامه در كلانترى ها تعدادى از كاركنان 
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گلايه مندى هايى از عملكرد مركز نظارت همگانى داشتند كه به صورت حضورى و شفاهى 
به محقق بيان داشتند وبه نظر مى  رسد عدم توجه به آنها موجبات كاهش انگيزه شغلى را 

فراهم مى  آورد در زير به اهم آنها اشاره مى  گردد: 
1- زمان احضار كاركنان به 197 در شيفت و زمان استراحت كاركنان مى  باشد. بدينگونه 
كه كاركنان بعد يك شيفت كارى 12يا 24 ساعته و هنگامى كه زمان استراحت آنها فرا 
مى  رسد از طرف كلانترى به آنها ابلاغ مى  گردد كه براى ارائه توضيحات به 197 مراجعه 
نمايند بدين صورت كاركنان عملا نمى توانند از زمان استراحت خود استفاده نمايند كه 

يقينا آثار سوئى در پى خواهد داشت.
2- مواقعى توجه بيش از حد ويك طرفه به گزارش هاى مردمى موجب مى  گردد تا كاركنان 
كلانترى ها در انجام وظايف محوله دقت و هميت و ريسك هاى احتمالى كه لازمه انجام 
خدمت انتظامى است را انجام ندهند تا كمتر مورد انتقاد و شكايت مردم در 197 قرار 

گيرند.
3- عده اى از متخلفين حرفه اى با سوء استفاده واستفاده ابزارى از شكايت به 197 ويا تهديد 

به شكايت گاها كاركنان را وادار مى  نمايند تا از انجام وظايف قانونى خود عدول نمايد.
4- عده اى از متخلفين و يا شاكيان ومتشاكيان كه اقدامات مأمورين به ضررآنها تمام شده 
عنوان  به  به 197  شكايت  از  گرديده است  قضائى  مراجع  در  آنها  محكوميت  به  منجر 

حربه اى براى تسويه حساب و تخريب چهره كاركنان استفاده مى  نمايند.

بحث و نتيجه گيرى
همگاني  نظارت  دفتر  در  مردم  خواسته هاى  بررسي  فرايند  نحوه  پژوهش:  عمده  نتايج   
ناجا (197) بر انگيزش كاركنان كلانتري هاي تهران بزرگ تأثير مثبت دارد. وفرضيه اول 
تأييد گرديد. (χ2 = 67/64 n=353 ρ< 0/01 ) به عبارت ديگر هر چه فرايند بررسي به 
خواسته هاى مردم مبتني بر يك نظام كارآمد و علمي باشد، به همان نسبت بر انگيزه شغلي 

كاركنان تأثيرمثبت مي گذارد0
نتايج تحقيق گوياي اين مهم است كه نحوه احضار كاركنان متشاكي توسط مركز نظارت 
همگاني بر انگيزش كاركنان كلانتري هاي تهران بزرگ تأثير مثبت دارد و فرضيه دوم تأييد 
گرديد. (χ2 = 74/12 /n= 353 /ρ< 0/01)؛ يعني نحوه احضار كاركنان بر انگيزه آنها تأثير 
مثبت دارد. بيش از 40 ٪ از پاسخگويان بيان داشتند كه نحوه احضار بر انگيزه شغلي آنها 

تأثير زياد دارد. 
همچنين نتايج آماري نشان مي دهد كه ميزان تبليغات 197 در انگيزه هاى شغلي كاركنان 
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تأثير منفى دارد.و فرضيه سوم رد مى  گردد.(χ2 = 160/12 /n= 353 /ρ< 0/001)؛ آمارها 
نشان مي هد كه 30/9 ٪ از پاسخگويان گفتند كه تبليغات بر انگيزه شغلي آنان تأثير مثبتي 
ندارد و 42/4٪ نيز اين تأثير را متوسط ارزيابي كردند و فقط 16/4٪ پاسخگو بيان كردند كه 

تبليغات تأثير مثبتي بر انگيزه شغلي آنها دارد.
 197 سيستماتيك  تشويق  كه  مى دهد  نشان  تحقيق  نتايج  چهارم،  فرضيه  بررسي  در 
از كاركناني كه توسط مردم مورد تقدير قرار گرفته اند بر انگيزه شغلي آنها تأثيرمثبت دارد 
اين  پاسخگويان   ٪46/7 تحقيق،  يافته هاى  اساس  بر  مى  گردد.لذا  تأييد  چهارم  فرضيه  و 
ارزيابي  كم  را  تأثيرگذاري  از  پاسخگويان  از   ٪21 و  متوسط   ٪30/3 زياد،  را  تأثيرگذاري 
كردند. لذا با توجه به اين نتايج 197 بايد با تشويق سيستماتيك كاركنان انگيزه شغلي آنها 

را افزايش دهد.
همچنين در يك مقايسه آماري بين درجه كاركنان و فرضيه ها مى توان نتيجه گرفت كه:

بين درجه كاركنان و بررسى رابطه درجه پاسخگويان و نگرش آنها در خصوص تأثيراحضار 
كاركنان متشاكى به 197 در ايجاد انگيزه مثبت شغلى رابطه معني داري وجود دارد به طوري 
كه افسران ارشد با 60/3٪ بيشتر فراواني در پاسخ تأثير كم وافسران جزء با 58/7 ٪ بيشترين 

فراواني را پاسخ تأثير زياد داشته اند0 
بين درجه پاسخگويان و نگرش آنها در خصوص تأثير نحوه وفرايند بررسي خواسته هاى 
مردم در دفتر نظارت همگاني برايجاد انگيزش مثبت شغلى در كاركنان كلانتري هاى تهران 
بزرگ رابطه معني داري وجود دارد به طوري كه افسران ارشد با 32 ٪ بيشتر فراواني در 

پاسخ تأثير كم و درجه داران با 36/4 ٪ بيشترين فراواني را پاسخ تأثير زياد داشته اند0 
تقدير  مورد  مردم  توسط  كه  كاركناني  سيستماتيك  تشويق  و  پاسخگويان  درجه  بين   
بزرگ  تهران  كلانتري هاى  كاركنان  انگيزش  بر  همگاني  نظارت  دفتر  توسط  قرارگرفته اند 
رابطه معني داري وجود دارد بطوريكه افسران ارشد با 41 ٪ بيشتر فراواني در پاسخ تأثير كم 

وافسران جزء با 47/3 ٪ بيشترين فراواني را در پاسخ تأثير زياد داشته اند0 
كاركنان  انگيزش  بر  همگاني  نظارت  دفتر  تبليغات  ميزان  و  پاسخگويان  درجه  بين 
كلانتري هاى تهران بزرگ رابطه معني داري وجود دارد بطوريكه افسران جزء با 46/8 ٪ 
بيشتر فراواني در پاسخ تأثير كم و درجه داران با 50 ٪ بيشترين فراواني را پاسخ تأثير زياد 

داشته اند0
پيشنهادها: بر اساس يافته هاى پژوهش اين موارد پيشنهادها مى  گردد:

1. در راستاى رد فرضيه سوم پيشنهادمى گرددكه: از تبليغات زياد و اضافي در جهت افزايش 
تأثير  مي تواند  تبليغات  افزايش  كه  چرا  نمايد،  پرهيز  پليس  عملكرد  بر  مردم  نظارت 
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معكوسي داشته باشد و ضمن كاهش اعتماد مردم به پليس؛ انگيزه شغلي كاركنان ناجا 
را به ويژه كاركنان كلانتري هاي تهران بزرگ را كاهش مى  دهد. لذا بايد بر اساس يك 
برنامه مدون و استاندارد وبهره گيرى  از اصول تبليغاتانگيزش كاركنان را افزايش دهيم. 
لذا بايد بر اساس يك برنامه مدون و استاندارد وبهره گيرى  از اصول تبليغات و پروپاگاندا 

انگيزش كاركنان را افزايش دهيم.
2. حتي الامكان از احضار كاركنان به 197 و يا مراجعه حضوري متشاكي و شاكي پرهيز 
گردد. اگر چه تنبيه و توبيخ كاركنان متشاكي يك اصل مهم در نظام بازرسي و نظارت 
است ليكن مى توان از طريق ارتباطات غيرمستقيم وصرفا بررسي پرونده ها از ملاقاتهاي 

حضوري پرهيز گردد. 
سوي  از  كه  كاركناني  سيستماتيك  تشويق  در  اجرايي  دستورالعمل  تدوين  با  بايد   197 .3
مردم مورد تقدير قرار گرفتند همت گمارد؛ زيرا صرف توجه به شكايتهاي مردم نمى تواند 
تأييد يك از يك نظام نظارتي باشد. در اين نظام، در كنار بررسي گزارش هاي مربوط به 
شكايتهاى مردم، به گزارش هاي تقدير از كاركنان نيز بايد توجه نمود. اين مهم در درك 
درست گزارش هاي مردم و نيز توجه به خواسته هاى آنها و تشويق كاركنان مؤثر بوده و 
در نهايت تشويقات مى تواند درانگيزه شغلي كاركنان و تكرار رفتارهاي صحيح انتظامي 

و امنيتي بسيار مؤثر باشد.
4.  به طور كلي، بر اساس نتايج تحقيق اگر چه كاركنان كلانتري ها؛ مركز نظارت همگاني 
را در كنترل و نظارت عملكرد پليس باور دارند ولى دربرخي از مواد مركز نظارت به دليل 
عدم رعايت برخي امور و توجه بيش از حد و يك طرفه به گزارش هاي مردمى موجب 
كاركنان  ناآگاهي  كه  مى رسد  نظر  به  البته  است.  شده  كاركنان  شغلي  انگيزه  كاهش 
كلانتري هاي تهران بزرگ از شرح وظايف 197 و برجسته كردن برخي فعاليت هاي اين 
مركز در تنبيه و كنترل كاركنان متخلف نقش مركز نظارت را منفى جلوه داده و به طور 
غير مستقيم بر انگيزه كاركنان تأثير داشته است،كه البته با شفاف سازي فعاليت هاي اين 

مركز و تنوير افكار كاركنان كلانتري هاي تهران بزرگ اين مسئله مرتفع خواهد شد.
با توجه به تعامل بسيار زياد پليس راهور وپليس آگاهي با اقشار مختلف مردم پيشنهاد 
مى گردد تحقيقاتي بارويكرد بررسي تأثير نظارت همگاني بر انگيزش كاركنان پليس راهور 
پليس  كاركنان  انگيزش  بر  همگاني  نظارت  تأثير  بررسي  شهرستان ها؛  و  تهران  در  ناجا 
آينده  در  ناجا  آگاهي  پليس  كاركنان  انگيزش  بر  همگاني  نظارت  تأثير  بررسي  راهورناجا؛ 

توسط ساير محققين صورت گيرد.
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