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 31 درآمدي بر فرهنگ سازماني غيررسمي پليس 

چكيده
فرهنگ سازماني از جمله مهم ترين عناصر هر سازمان  است كه با انديشه، احساس و عمل اعضا عجين شده 
و هر گفتار، پندار و رفتاري از آن رنگ مي  پذيرد و جهت مي گيرد. به وضوح دو گونه از فرهنگ سازماني 
(رسمي و غيررسمي) از يكديگر قابل تمايز است. در حالي كه فرهنگ سازماني به معناي رسمي آن به قوانين، 
مقررات، آيين نامه هاي مكتوب رسمي اشاره دارد، فرهنگ سازماني غيررسمي شامل اصول و باورها مشترك 
غيررسمي اعضاست، كه در درون سازمان  اخلاقي شده است. صرفه  نظر از وجوه اشتراك و افتراق اين دو 
محيط  با  سازگاري  براي  لازم  حرارت  و  انرژي  اعضا  به  نهايت  در  كه  آنچه  مي رسد  نظر  به  چنين  فرهنگ، 
مقاله،  اصلي   هدف  رو  اين  از  است.  غيررسمي  سازماني  فرهنگ  مي بخشد،  را  دروني  يكپارچگي  و  بيروني 
فرهنگ  اساساً  كه  قبلي  پنداشته  هاي  خلاف  بر  مقاله  بنابراين،  است.  سازماني  فرهنگ  از  بخش  اين  توضيح 
بررسي  به  را  خود  تأكيد  مي  پرداخت،  آن  تأثيرات  بررسي  به  و  مي  پذيرفت  را  آن  رسمي  معناي  به  سازماني 
فرهنگ سازماني پليس به معناي غيررسمي آن گذارده و عناصر رسمي فرهنگ اين سازمان  را كمتر مورد 
بر  تأكيد  با  پليس  غيررسمي  سازماني  فرهنگ  عناصر  معرفي  مقاله،  اصلي   مايه  بن  اما  است.  داده  قرار  توجه 
زبان،  بنيادي  مفاهيم  و  يانديس  تري  و  پارسونز،  هافستد،  ترومپنارس،  شاين،  اشترتبك،  كلوكن،  مدل هاي 

ماهيت روابط انساني در سازمان ، روابط سازمان  با محيط، و ماهيت فعاليت هاي انساني است.
فرهنگ  انواع  سپس  آن،  اهميت  و  سازماني  فرهنگ  از  تعريفي  شامل  مقاله  كلي  محتوي  حال  هر  به 
سازماني، جايگاه و نسبت هاي ميان هر يك از آن ها در سازمان  است. با اين حال بدنه اصلي  مقاله به نمونه هايي 
از ويژگي ها و عناصر فرهنگ سازماني غيررسمي پليس، اختصاص يافته كه به مدد آن، نظريه  پردازي و مفاهيم 

ياد شده شرح و بسط يافته است.

كليد واژه ها
رسمي  فرهنگ   / (Police culture)پليس فرهنگ   /(Organizational culture) سازماني فرهنگ   

.(InFormal culture) فرهنگ غيررسمي /( Formal culture)

درآمدي بر فرهنگ سازماني
غيررسمي پليس

رضا عبدالرحماني *

*. عضو هيئت علمي دانشگاه علوم انتظامي
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مقدمه
كنيم  ادعا  اگر  كه  يافته اند،  جوامع  در  تعيين  كننده  نقش  چنان  آن  سازمان ها  امروزه 
نگفته  ايم.  گزافه  نيست،  تصور  قابل  آن ها  وجود  بدون  فرآيندي  يا  فعاليت  گونه  هيچ 
تربيت  دانشگاه  و  مدرسه  در  مي آيند.  دنيا  به  بيمارستان ها  در  اغلب  انسان ها  امروزه 
مي شوند. از طريق كار در كارخانه ها يا مؤسسات مختلف به كسب معيشت مي  پردازند. 
به هنگام پيري به خانه سالمندان سپرده مي شوند و در نهايت هنگامي كه در بيمارستان 
مي ميرند، براي به خاك سپاري نيز به مجوز يك سازمان  رسمي نيازمندند (گيدنز، 1371: 
297؛ جواهري، 1382). مع الوصف به نظر مي رسد كه هنوز درك اندكي در خصوص 
زندگي سازماني وجود دارد (شاين، 1383). در اين بين فرهنگ سازماني، اين نويد را 
مي دهد كه ما را در درك اين مسير پرپيچ و خم حيات سازماني، ياري كند (شفريتز و 

اوت، 1379: 960).
كدام  آن  رسمي  معناي  به  سازماني  فرهنگ  كه  باره  اين  در  زيادي  مطالب  تاكنون 
مطالبي  و  مي كند؟  تغيير  يا  و  حفظ   چگونه  چيست؟  فرهنگ  اين  سرچشمه هاي  است؟ 
از اين قبيل، گفته يا نوشته شده است. اما در عوض آنچه كه تاكنون كمتر مورد توجه 
بوده، فرهنگ سازماني به معناي غيررسمي آن (چيزي كه به خطا «اخلاق حرف هاي»، 
«اخلاق كار» و «خرده فرهنگ شغلي» خوانده مي شود)1 است. دراين مقاله سعي شده تا 
با مروري كوتاه بر اين نوع از فرهنگ، زواياي گوناگون آن در سازمان  به ويژه سازمان  
پليس سخن گفته شود. به تعبير ديگر اين مقاله تلاش دارد تا عناصر غيررسمي فرهنگ 
سازماني را كه عمدتاً با عناصر رسمي آن به اشتباه گرفته مي شود، با تأكيد بر سازمان  
پليس توضيح دهد. بنابراين، از اين پس در هر كجاي مقاله با عنوان فرهنگ سازماني 

روبه رو مي شويم منظور فرهنگ سازماني به معناي غيررسمي آن است.
پيش از پرداختن به مطالب اصلي ، يادآوري سه نكته ضرورت است. نخست آنكه؛ 
فرهنگ سازماني (علي  الخصوص در سازمان هايي نظير بيمارستان هاي رواني، زندان ها، 
بازداشتگاه ها، شبانه  روزي  ها، سربازخانه ها و تا اندازه اي پليس، كه طي آن ارتباط افراد 
براي مدتي با دنياي خارج قطع مي شود و آن ها تابع الزامات سخت انضباطي مي شوند) 
نه تنها به طور اساسي هويت و شخصيت ما را تغيير نمي دهد و «خود جديدي» مبتني 
بر يكي انگاري با سازمان  به وجود نمي آورد، بلكه به واسطه گروه ثانويه بودنشان به 
خودي خود با ميزان پاييني از انسجام، همبستگي، تعهد و تعلق خاطر در اعضا همراه 
است. با وجود اين، فرهنگ سازماني به عنوان پديده اي كه امروزه نقشي تعيين  كننده در 

جامعه  پذيري دوباره دارد، از اهميت والايي برخوردار بوده، نيازمند مطالعه است.
دوم اينكه؛ ممكن است اين سوء تعبير پيش آيد «كه چگونه سازمان  پليس نمي تواند 

1. نگاه كنيد به رابينز، 1378؛ شاين، 1383؛ قلي پور، 1381: 194؛ مارلند، 1383: 54 و 140 و 201 و 38؛ 
تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 36؛ ديويس، 1373: 183.
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به طور كلي شخصيت ما را تغيير دهد، اما مي شود درباره الگوهاي رفتار تقريباً ثابت 
پليس صحبت كرد». در پاسخ بايد گفت كه سازمان  پليس لااقل به مدت زيادي (گاه تا 
سي سال) به جامعه  پذيري دوباره كاركنانش اهتمام مي كند و پر واضح است كه پس از 
تكرار و تلقين رفتار در اين مدت طولاني، برخي امور حتي به ظاهر هم شده تا اندازه اي 
دروني مي شود. اما اين دروني شدن ممكن است در مدت كوتاهي پس از خارج شدن از 
سازمان  به بوته فراموشي سپرده شود. مضافاً آنكه اين مدت زمان طولاني در مقايسه 
و  گرفته  قرار  همالان  گروه  يا  و  خويشان  خانواده،  كنار  در  افراد  كه  زماني  مدت  با 
تأثيرات غيرقابل انكاري را مي  پذيرند، چيزي به حساب نمي آيد. به هر حال همان طوري 
كه در بالا هم گفته شد تأثيرات سازماني يك واقعيت است، اما واقعيتي كه كيفيت و عمق 

آن نسبت به محيط هاي ديگر جامعه  پذيري ضعيف تر است.
و  منابع  بر  مبتني  داخلي  منابع  قلتّ  به  توجه  با  اساساً  حاضر  مقاله  اينكه؛  سوم 
تحقيقات خارجي و ترجمه است. از اين رو، مقاله را مي توان در حد گردآوري و بررسي 
دانست.  پليس  سازماني  فرهنگ  خصوص  در  غيرفارسي  منابع  تحقيقات  و  توليدات 
بنابراين با توجه به اين موضوع (كه توليدات اجتماعي ملهم از پليس در حوزه فرهنگ 
سازماني در ايران يا وجود ندارد و يا بسيار اندك است)، مقاله حاضر مي تواند پيش 

درآمدي بر توليدات (به ويژه تأليفات) بعدي اين حوزه از جامعه  شناسي باشد.

نسبت هاي ميان فرهنگ رسمي سازمان  با فرهنگ غيررسمي آن
كه  آنچه  مواقع  بسياري  و  ندارد  وجود  آن  براي  دقيقي  تعريف  كه   

سازماني١ فرهنگ 
فرهنگ سازماني نيست (مانند نصايح، پند و اندرزها، باورها و ارزش ها و يا ايده آل هايي 
كه در واقعيت محلي از اعراب ندارد، دستورهاي آقاي رئيس و از اين قبيل) به جاي 
زماني  و  هشتاد  دهه  اوائل  در  بار  اولين  1382)؛  سلماني،  (عرب  مي رود  كار  به  آن 
رقابت  عرصه  در  ژاپني  ها  چشم گير  موفقيت  دلايل  تا  مي كردند  تلاش  آمريكايي ها  كه 
و  من  فري  و  استونر  بارسو، 1382: 105؛  و  (اشنايدر  شد  مطرح  بيابند،  را  بين المللي 

گيلبرت، 1379: 300).
در حالي كه فرهنگ سازماني به معناي رسمي آن به قوانين، مقررات، آيين نامه هاي 
طريق  از  اصولاً  (كه  دارد  اشاره  رسمي  اجراي  ضمانت  با  مراتب  سلسله  و  مكتوب 
واحدهاي رسمي سازمان  پليس آموزش داده مي شود)2، فرهنگ سازماني غيررسمي به 
قواعد، اصول، باورها و انتظارات مشتركي اشاره دارد كه از طريق ارتباطات و شبكه هاي 
ارتباطات گروهي خودماني درون سازمان  آموخته و دروني مي شود. داوطلبان ورود 

1. Organizational cultuer
2. همچنين رجوع شود به عرب سلماني، 1382: 172؛ خامنه اي، 1383: 59 و 77 و 125؛ جريس و خليفه، 

1381: 385؛ نجاتي گيلاني، 1383.
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به سازمان هاي پليسي پس از چند بار قرار گرفتن در كنار همكارانشان فرا مي گيرند كه 
كانال هاي غيررسمي فراواني براي ارتباطات و انجام امور وجود دارد، كه بسيار قوي تر 

و كارآمدتر از كانال هاي ارتباطي رسمي سازمان اند.
«شاين» مدعي است كه جوهره و بن مايه فرهنگ سازماني ارزش ها، عقايد و باورهاي 
عميقي است كه در فرآيند با هم آموزي فراگرفته مي شود (شاين، 1383: 45) و نسبت 
بدان ها نوعي احساس تعلق وجوددارد (فوكوياما، 1379؛ كلمن، 1377: 450؛ لوكمان و 
برگر 1375: 193 و 230). اهميت اين نوع از فرهنگ سازماني (غير رسمي)، نامرئي و 
زيادي  اندازه  تا  كه  ديويس، 1376: 266)،  (رابينز، 1378: 372؛  است  آن  بودن  عميق 
انرژي و حرارت لازم براي سازگاري اعضا با محيط بيروني و يكپارچگي دروني را 

فراهم مي سازد.1

اهميت و نقش فرهنگ سازماني غيررسمي در سازمان  پليس
اگر اين ادعا درست باشد كه فرهنگ سازماني، مي تواند گرمي و حرارتي به اعضاي 
سازمان  پليس ببخشد كه آن ها در سخت ترين شرايط مقاومت كرده، حتي از عزيزترين 
هستي خود دست شويند، اين حرارت و انرژي نه از طريق فرمان ها، آيين نامه ها، سلسله 
مراتب و قوانين رسمي درون سازماني، بلكه از خلال فرهنگ غيررسمي سازمان  است 
(شاين، 1383: 23؛ قلي پور، 1383: 201 – 195؛ لاشنايدر و بارسو، 1382: 3). حرارتي 
كه به باور «مارلند» موضوع جالب توجه اي براي پژوهشگران حوزه فرهنگ سازماني 

غيررسمي پليس است (مارلند، 1383: 45، 140، 201 و 38).
سازماني  فرهنگ  براي  ويژه اي  اهميت  سازماني،  فرهنگ  نظريه  پردازان  امروزه 
قائل اند  سازمان ،  تشكيل دهنده  مؤلفه هاي  و  اجزاء  ساير  با  مقايسه  در  غيررسمي 
با  آنچنان  فرهنگ  اين  زيرا  18)؛   –  13  :1372 طوسي  نُه؛   :1382 بارسو،  و  (اشنايدر 
انديشه، احساس و عمل اعضا عجين مي شود كه هر گفتار، پندار و رفتاري از آن رنگ 
رفتار  تبيين  و  بررسي  در  رو،  اين  از   .(48 (الواني، 1385:  مي گيرد  جهت  و  مي  پذيرد 
غيررسمي  عناصر  بلكه  رسمي،  عناصر  مطالعه  تنها  نه  پليسي،  سازمان هاي  كاركنان 
فرهنگ سازماني نيز ضروري است. فرهنگي كه به اعتراف بسياري، به مراتب مهم تر 
و كارآمدتر از مهارت هاي اداري و انتظامي براي يك مدير و فرمانده پليس است (تاي 

بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 7).
اين نوع فرهنگ سازماني، نقش هاي متفاوتي در سازمان  پليس به عهده دارد كه از 
تعيين  مرزهاي سازماني و عاملي براي كنترل و نظارت سازماني بودن تا ايفاي نوعي 
احساس هويت جمعي2 (كه بنابر نظرية تاجفل، به عنوان آگاهيِ فرد از عضويت و تعلق به 

schein 1985 1. نيزنك طوطي  1372: 16؛ الواني 1384: 47؛
2. رجوع كنيد به معاونت اجتماعي نا 1383: 11؛ شاكري 1381: 100؛ ميلرو هس 1383: 196؛ ديويس 

1376: 225؛ دفتر فرماندهي ناجا 1384: 50 و 15؛ موزليس 1385: 184؛ بلو و اسكات 1379: 403.
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يك گروه اجتماعيِ معين و ارزش و اهميت عاطفي اين عضويت براي فرد، مفهوم سازي 
شده1) و بالاخره ايجاد ثبات و پايداري، متغير است (رابينز، 1384: 377).2

سنخ  شناسي فرهنگ سازماني
دو تن از پژوهشگران دانشگاه هاروارد (كاتر وهسكت) با تحقيقي كه بر روي دويست 
سازمان  و شركت  هاي معتبر دنيا انجام دادند، كوشيدند تا عوامل موفقيت اين سازمان ها 
را مشخص كنند. آن دو طي اين تحقيق دريافتند كه دو سطح متمايز از فرهنگ سازمان  
«سطح قابل ديدن» و «سطحي كه به چشم نمي آيد» (كه بعدها ديويس آن را باورهاي 
عالي  و روزمره، و بروان و هاروي آن را محوري و غيرمحوري ناميدند) وجود دارد 

(استونر و فري من و گيلبرت، 1379: 306).
«شاين» با ادامه كارهاي آن دو وافزودن يك لايه، به طبقه  بندي  جديدتري از فرهنگ 
بروان، 1377؛  و  هاروي  (شاين، 1383:  رسيد  بود3،  لايه  سه  بر  مشتمل  كه  سازماني 
دفت، 1380: 631). او بر اين باور بود هنگامي كه فرهنگ سازماني شكل گرفته و دروني 
مي شود، اعضاي سازمان  همه چيز را از پنجره و عينك آن مي بينند. در واقع اين فرهنگ 
دروني شده است كه تعيين  مي كند، اعضاي سازمان  چه چيزي را ببينند، چگونه ببينند، 

معنا كنند و نسبت به وقايع واكنش نشان دهند.
در حالي كه نمادهاي ظاهري فرهنگ سازماني (چون زبان، احترامات نظامي، درجات 
و نشان  ها، مراسم ها و آيين ها، نظم و انضباط) به راحتي قابل رؤيت و دستيابي است، به 
قسمي كه هر فردي با ورود به محيط نا آشناي يك سازمان  (مانند يك كلانتري) مي تواند 
آن ها را مشاهده كند (پوندي4، 1983؛ قلي پور، 1383: 218)، بخش عميق تر و غيرظاهري 
فرهنگ سازماني (فرهنگ سازماني غيررسمي) به راحتي قابل دسترس نيست. بخشي 
كه نمادهاي ظاهري نه تنها بر روي آن سوارند، بلكه تبلوري از جهان بيني، احساس و 
انديشه اي است كه به نسبت در تار و پود اعضا ريشه دوانده است (استونر و فري من 

و گيلبرت، 1379: 307).
به  را  فرهنگ سازماني   مي توان 

و «اورايلي»5 برنارد»  با «چستر  صدا  هم  بنابراين، 
كوه يخ قطبي تشبيه كرد (عرب سلماني، 1382: 50؛ توسي و ريزو و كارول، 1990) كه 
بخش رسمي آن در روي آب و بخش غيررسمي آن (كه بنا به اعتراف بسياري شكست 
و  من  فري  و  دارد (استونر  قرار  آب  زير  در  است)  آن  گرو  در  سازمان ها  كاميابي  و 

گيلبرت، 1379: 302؛ اورايلي، 1989: 12).
1.Deschamps &  Devos 1998: 5

گيدنز 1377:  عباسپور 1382: 157؛  لين 1381: 617؛  مك  الواني 1385: 119؛  به  كنيد  نگاه  همچنين   .2
-450 452؛ صبوري 1384: 196 – 402.

3. يعني سطح ظاهري يا آثار فرهنگي، ارزش هاي  پذيرفته شده، و مفروضات اصلي .
4. Pondy, 1983
5. O, Reilly
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هميشه  دارد،  سازمان   رسمي  غير  فرهنگ  كه  اهميتي  همه  با  گفت،  بايد  هم  را  اين 
بالقوه سبب خير نيست. چه بسا كه ممكن است عاملي در بروز ناهنجاري  هاي درون 
سازماني باشد. براي مثال هنگامي كه سازمان  راهنمايي و رانندگي به جريمه تمامي 
متخلفان قوانين و مقررات راهنمايي و رانندگي (چه مردم و چه مأموران پليس) اشاره 
دارد و مأموران پليس از جريمه همكاران خود چشم مي  پوشند، ضمن آنكه نشان آشكار 
برتري فرهنگ سازماني غير رسمي بر فرهنگ سازماني رسمي است، نوعي تعارض 
ميان اين دو (اهداف سازماني با شبكه تعاملات و ارتباطات اجتماعي درون سازماني) 

نيز هست.
بنابراين، هرچه اين دو فرهنگ درون سازمان  پليس به هم نزديك تر باشند، سازمان  
با كمترين نگراني از ارائه قوانين و آيين نامه (به واسطه انطباق هنجارهاي غيررسمي 
با قوانين و مقررات) خواهد بود. از طرف ديگر هرچه ميزان انطباق اين دو نوع فرهنگ 
سازماني كمتر باشد، شرايط سخت تر و سازمان  با بيشترين نگراني در خصوص ارائه 
قوانين (به واسطه عدم انطباق هنجارهاي غيررسمي با قوانين و مقررات) روبه رو خواهد 
بود (عرب سلماني، 1382: 19؛ دفت، 1380: 649). پيچيده  ترين وضعيت آن است كه به 
جاي يك فرهنگ غيررسمي در سازمان  پليس با فرهنگ هاي غيررسمي (مانند قوميت، 
برايد،  مك  و  لينچ  و  بولت  (تاي  باشيم  مواجه  غيره)  و  ديني  گرايش هاي  زبان،  جنس، 

1376؛ استونر و فري من و گيلبرت، 1379: 315؛ اشنايدر و بارسو، 1382: 115).

ويژگي هاي و عناصر فرهنگ سازماني پليس
«كلوكن و اشترتبك» نخستين كساني بودند كه در مطالعات فرهنگي از مفاهيم بنيادي 
«زمان» ، «انسان»، «ماهيت روابط و ارتباطات انساني در سازمان »، «روابط سازمان  با 
محيط»، «ماهيت فعاليت هاي انساني در سازمان » و «زبان» سخن گفتند (روشه،1379: 
84–82؛ فرارو، 1379: 82؛ اشنايدر و بارسو، 1382: 50). اين مفاهيم بعدها با تغييرات 
مردم»،  با  «رابطه  طبيعت»،  با  انسان  «رابطه  چون  مفاهيمي  افزودن  (مانند  اندك 
«مردانگي  دادن»،  «بودن/انجام  فرد گرايي»،  و  «جمع گرايي  خاص گرايي»،  و  «عام گرايي 
و زنانگي») از سوي برخي انديشمندان علوم اجتماعي مانند شاين، ترومپنارس، آدلر، 
هافستد، پارسونز، هال، و تري يانديس در مطالعات فرهنگي به كار رفت. اين بخش از 
مقاله شامل نمونه هايي از آن مفاهيم (عناصر و ويژگي ها) است كه با تأكيد بر فرهنگ 
ماهيت  و  انسان ها  روابط  و  فعاليت  ماهيت  اصلي  (زبان،  بخش  سه  در  پليس  سازمان  

انسان) سامان يافته است.

1)  ميزان پيچيدگي  يا ساده بودن زبان پليسي
«ادوارد تي. هال» با تأكيد بر تأثيرات زبان و ارتباطات زباني، فرهنگ ها را به دو گروه 
عمده فرهنگ هاي با زبان ساده و فرهنگ هاي با زبان پيچيده   تقسيم كرده است (هال، 
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1376؛ اشنايدر و بارسو 1382:67). او در تحقيقاتش دريافت، در حالي كه در فرهنگ هاي 
اندك  تعارفات  با  حاشيه  بدون  و  صريح  واضح،  ارتباطات  اصولاً  ساده،  زبان هاي  با 
است، در فرهنگ هاي با زبان پيچيده   به راحتي نمي توان همه چيز را گفت يا درباره آن 
صحبت كرد. پيچيده  گويي و مبهم  گويي و نيز استفاده از ارتباطات غيركلامي در اين 

فرهنگ ها بيشتر معمول است.
سازمان  پليس يكي از نمونه هاي بارز فرهنگ زباني پيچيده  است. مأموران پليس به 
طور روزمره در مأموريت هاي انتظامي و امنيتي از واژه ها و مفاهيمي سود مي برند كه 
درك آن ها به سادگي از سوي شهروندان امكان  پذير نيست، ولو اينكه اين زبان پيچيده ، 
خود منبع بالقوه برخي مشكلات ارتباطي است. كمتر فرهنگ سازماني را مي توان يافت 
كه به اندازه پليس در تعاملات زباني خود با شهروندان از پيام هاي كلامي محكم و مبهم 
و 1384:  متهم (نادر پور، 1380  مظنون،  قانوني،  اهليت  شورشي،  مبارزه،  فساد،  مانند 
مي برد  سود  نيستند،  محترمانه  چندان  كه  ديگر  مفاهيم  برخي  البته  و   (1381 ترابي، 
(ميلرو هس، 1382: 271 و 99؛ تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 39). «پومورنك» در 
خصوص پيچيده  و رمزگونه بودن1 زبان پليسي آنچنان اغراق كرده كه، هيچ حرفه اي 
را به اندازه حرفه پليسي در به كارگيري اصطلاحات تخصصي و اختصاري پيچيده  تر 

از پليس نمي داند.
زبان هاي  حتي  و  لهجه ها  گويش ها،  وجود  واسطه  به  ايران  پليس  در  زبان  عامل 
مختلف از پيچيدگي   بيشتري برخوردار است. براي مثال پليسي را تصور كنيد كه زبان 
در  گويد،  سخن  فارسي  زبان  به  خوب  نمي تواند  كه  حالي  در  است.  آذري  وي  اصلي  
محلي به جز زادگاه خود، مثلاً كردستان خدمت مي كند. او به جز پيچيدگي  هاي زبان 
ارتباطي  مشكلات  كه  پيچيدگي  هايي  است.  ديگر  زباني  پيچيدگي    چندين  درگير  پليسي، 

ميان پليس با شهروندان را دو چندان مي كند.
علاوه بر ارتباطات كلامي، ارتباطات غيركلامي (از قبيل حالات چهره، تن صدا، نحوه 
ايستادن، صحبت كردن، نگاه كردن، گوش دادن، حركت دست و پا، و ژست  ها است كه 
تعداد آن ها در حدود هفت صد هزار تخمين زده شده)، عنصر عيني ديگري در فرهنگ ها 
به ويژه فرهنگ سازماني پليس است (ميلر 1382: 237؛ فرارو 1379: 110). كه به باور 
اكمن2، فرايسن3، و اليس ورث4 در حدود 70 الي 88 درصد قضاوت هاي افراد وابسته به 

اين نوع از ارتباط است (پيز، 1382: 2؛ فرهنگي، 1375: 87؛ كروبي، 1381: 51).
گروهي از پژوهشگران در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيدند كه زبان پليسي، زبان 
محدود5 و خاصي است، كه بسياري از مفاهيم آن به زبان كلام) در نمي آيند و به عبارت 

1. رجوع كنيد به تاي بولت و لورنس و مك برايد، 1376: 80 - 36؛ ميلر و مس، 1382: 272.
2. Ekman    3. Friesen
4. Elise worth    5. Restricted code

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

فصلنامه دانش انتظامي - سال نهم - شماره سوم   38 

ديگر غيركلامي  اند، مانند انواع ژست  هاي شق و رق، حركات دست و پا و چشم و از 
اين قبيل (ميلر و هس، 1382: 271 و 272). شواهد نشان مي دهد كه براي مثال لباس 
فرم اتو كشيده و مرتب، بدون رد و بدل شدن هيچ كلامي، پيام هاي زيادي را (همچون 
قدرت، نظم و انضباط نظامي و اقتدار) به شهروندان و گروه هاي اجتماعي منتقل مي كند 
(ميلر و هس، 1383؛ تاي بولت و لورنس و مك برايد، 1376: 79 - 36؛ مارلند، 1383: 

12؛ شاكري، 1381).
قد و هيكلي درشت،  با  پليس كه معمولاً چهره اي جدي  مأموران  ظاهري  وضعيت 
وتجهيزات  كلاه  دستكش،  با  كوتاه  موهاي  و  ناخن ها  شده،  اصلاح  و  تميز  صورتي 
نظامي سبك، كفش هاي واكس زده، همه و همه در بردارنده پيام هاي غيركلامي  اند، نه 
تنها براي شهروندان، بلكه به ويژه براي مجرمان و تبهكاران است. ارتباطات غيركلامي 
از اين دست، كه به باور «سري واستاوا» نشان از فرهنگ قلدرمآبانه توأم با ساختار 
شبه نظامي سازمان  پليس است (سري واستاوا، 1379: 160) آنچنان براي اين سازمان  
استخدام  در  نيز)  اينك  هم  حتي  (و  طولاني  مدت هاي  براي  كه  دارد  و  داشته   اهميت 
استفاده  آن ها  از  استخدام  و  جذب  اصلي   ملاك هاي  عنوان  به  درجه  داران  و  افسران 

مي شود.
2) ماهيت فعاليت و روابط انسان ها در فرهنگ سازماني پليس

دارد  وجود  سازماني  فرهنگ هاي  و  فرهنگ ها  بودن  متفاوت  درباره  مختلفي  فرضيات 
وظيفه  گرايي  بودن٢،  فرد گرا  مقابل  در  بودن١  جمع گرا  چون  مفاهيمي  زير  را  آن ها  كه 
و  بودن  عام گرا  مقابل  در  بودن  خاص گرا  رابطه  گرايي،  مقابل  در  مداري)  (ضابطه 
بالاخره بودن و بودن در شدن دسته  بندي  كرده اند (تري يانديس 1378). در حالي كه 
فرد گرايي در حالت خاص خود عموماً براين چارچوب اجتماعي دلالت دارد كه طي آن 
اعضاي يك سازمان  در پي محافظت و حمايت از خود و حداكثر خانواده هايشان هستند، 
فرهنگ جمع گرايي اشاره به چارچوبي اجتماعي دارد كه در آن كنش گران ميان گروه 
خود وبرون گروه تمايز قايل شده، نسبت به درون گروه وفادار هستند (چلبي، 1381: 
33). بنابراين، اعضاي فرهنگ هاي فردگرا، اغلب اهداف فردي خود را حتي اگر با اهداف 
مهم درون گروه همچون خانواده، گروه كاري و يا همقطاران در تضاد باشد، ترجيح 
مي دهند. برعكس، مردم در فرهنگ هاي جمع گرا به اهداف درون گروه و نيز تعلق به 

سازمان  تأكيد دارند (تري يانديس، 1378: 257). 
بيشتر  فردگرا  فرهنگ هاي  اعضاي  مي دهد،  نشان  سازماني  فرهنگ هاي  مطالعات 
احتمال دارد كه در مواجه با محيط و شرايط درون  سازماني به تغيير آن بپردازند و 
كمتر احتمال دارد كه خود را تغيير داده يا با محيط سازگار شوند. در حالي كه افراد 

1. Individualstic     2. Collectivist
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در فرهنگ هاي جمع گرا بيشتر احتمال دارد كه خود را تغيير داده، از خواسته هاي فردي 
خود به نفع خواسته هاي سازمان  چشم بپوشند (شاين، 1383: 82؛ تري يانديس، 1378: 
182). در فرهنگ سازماني پليس، داوطلبان و افسران تازه وارد پس از چند صباحي با 
ملاحظه شرايط ساختاري سازمان ، در مي يابند كه بايد تمامي سعي و تلاش خود را نه 
براي تغييردادن فرهنگ سازماني، بلكه تغييردادن اخلاق و باورهاي قبلي خود به كار 
بگيرند. «گلدشتاين» بر اين باور است كه مأموران قديمي پليس كه سال هاي زيادي را در 

اين سازمان  خدمت كرده اند، معمولاً در مقابل هر تغييري مقاومت نشان مي دهند.
سنت ها، به ويژه سنت هاي پليسي بسيار سخت و مقاوم  اند و بدين سبب اغلب مأموران 
فوق العاده  را  خود  سازماني  فرهنگ  و  برنامه  ها  در  پيشنهادي  تغييرات  هرگونه  پليس 
تهديد  آميز مي دانند (ميلر و هس، 1381: 86 و 107). پژوهش «سري واستاوا» كه با عنوان 
«حرف هاي  گرايي در سازمان  پليس هند» و به درخواست «كميسيون ملي _ انتظامي پليس» 
اين كشور صورت گرفت، نشان داد كه تا چه اندازه فرهنگ سازماني پليس اين كشور در 
مقابل اتخاذ راهبرد جديد سازمان  پليس (حرفه اي  گرايي پليس) مقاومت كرد. او دريافت 
با آنكه تغييرات زيادي در حوزه هاي سياسي و اجتماعي جامعه هند به وقوع پيوسته، 
هنوز روش ها و ارزش هاي سنتي پليس هند مصرانه به حيات خود ادامه مي دهند و اغلب 

هرگونه نوآوري را سركوب مي كنند1 (سري واستاوا، 1379: 144).
فرهنگ هاي سازماني، نه تنها در نحوه رويارويي با وضعيت هاي دشوار و نااميدكننده، 
بلكه از نظر ميزاني كه اعضا به تنهايي با مشكلات خود روبه رو مي شوند و يا به كمك 
ديگران مشكلات خود را حل مي كنند، متفاوت اند. در فرهنگ هاي سازماني كه تصميم  گيري ها 
اغلب جمعي و از طريق همفكري و مشورت گسترده اعضا صورت مي گيرد، مسئوليت اين 
تصميمات نيز به عهدة همه است. بنابراين در اين گونه فرهنگ هاي سازماني، شكست در 
كار يا مأموريت ها،  اغلب فشار كمتري به دنبال دارد تا در فرهنگ هاي سازماني كه پيامدهاي 
شكست بين گروه تقسيم نمي شود (تري يانديس، 1378: 167 - 151). فرهنگ سازماني پليس، 
از اين حيث جزء آن دسته از فرهنگ هايي است كه در عين توجه اندك به ديدگاه هاي اعضا، 
نقش هاي آن ها را دقيقاً در مسيري كه سازمان  مشخص كرده، قرار مي دهد (دفت، 1380: 
646؛ ميلر، 1386: 33 - 9). با وجود اينكه تصميمات رسمي در اين سازمان  اساساً فردي و 
كمتر از طريق همفكري و مشاركت اعضاست، لكن وجود فرهنگ سازماني غيررسمي، منجر 
به آن مي شود كه معمولاً اعضاء يك دسته يا گروهان در پيامدهاي تصميم  شريك شده، 

سعي كنند به هنگام بروز سختي  ها، مراقب يكديگر بوده، هواي همديگر را داشته  باشند.

1. رگه هايي از اين گونه مقاومت ها در سازمان  پليس ايران را در خصوص «ورود و استخدام دانشجويان 
فارغ   التحصيل ساير دانشگاه ها يا فراگير»، «تغيير نام و رنگ لباس پليس» ، «ادغام سه سازمان  انتظامي 
و امنيتي يعني شهرباني، ژاندارمري و كميته انقلاب اسلامي تحت عنوان نيروي انتظامي» و «استخدام 
ناجا، 1383: 83 - 80؛  اجتماعي  معاونت  شميراني، 1378؛  (نوري  كرد  مشاهده  مي توان  زن»  پليس 

مجيدي، استركي و كاملي، 1383: 73 – 69؛ خامه خوش، 1377).
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چرا برخي فرهنگ هاي سازماني سخت گيرترند؟
كه  مي كنند،  هدايت  سخت گيري  سوي  به  را  سازماني  فرهنگ هاي  متعددي  عوامل 
«همگني١ و ناهمگني فرهنگي» و «فرد گرايي و جمع گرايي» از آن جمله است. بررسي ها 
و  مشترك  روحيه  ايجاد  طريق  از  همگن  فرهنگ هاي  در  سخت گيري  كه  مي دهد  نشان 
اعمال  خود  براعضاي  بيشتري  گروهي  كنترل  انسجام،  افزايش  طريق  از  جمع گرايي 
ديگران  قبول  مورد  كه  را  كاري  همان  سازمان   اعضاي  اگر  وضعيت  اين  در  مي كنند. 
است انجام ندهند، بيشتر مورد انتقاد قرار خواهند گرفت (تري يانديس، 1378: 151). 
از اين رو اگر در سازمان  پليس، افسري به نگارش رماني پليسي اهتمام كند و يا اينكه 
برگه هاي جريمه بيش از اندازه صادر كند، به احتمال زياد مورد حسادت و يا بدبيني 
همكاران قرار خواهد گرفت؛ زيرا كار وي نوعي شهرت  طلبي و خودنمايي محسوب شده، 
و به واسطه معمول نبودن آن دو عمل، نوعي برهم زدن روال عادي قلمداد خواهد شد 

(تاي بولت و لورنس و مك برايد، 1376: 57 و 45).
به واسطه آيين نامه هاي گوناگون، فرهنگ سازماني رسمي پليس الگوهاي رفتاري 
دقيقي را در شرايط مختلف طراحي كرده كه همه اعضا مي دانند كه چه انتظاري از آنان 
مي رود و آنان بايد چگونه رفتار كنند. بنابراين سازمان  پليس داراي نوعي سخت گيري 
رسمي و درعين حال پنهاني است كه كمتر مي توان رفتارهاي تعريف نشده و نوآورانه 
در آن ديد. سخت گيري، نخستين چيزي كه به داوطلبان ورود به حرفه پليسي آموخته 

مي شود (بنت و هس، 1380).
داوطلبان از بدو ورودشان به سازمان  پليس نه تنها از نزديك به وسيله تمرينات 
جسماني شبانه  روزي و بي  خوابي  ها، بلكه به وسيله امور ديگري چون دوري از خانه، 
هس، 1383: 271).  و  (ميلر  مي شوند  آشنا  سخت گيري  مفهوم  با  دوستان  و  خانواده 
تمامي اين سخت گيري ها براي آن است كه در اين سازمان  اعضا دائماً با موقعيت هاي 
 كه ديگران قادر به درك آن نيستند (ميلر و هس، 1382: 111) 

سخت وبالقوه مرگباري2 
روبه رو هستند. برخي بر اين باورند كه اين سخت گيري ها تا اندازه اي كمك مي كند تا 

1. Cultural homogenity
2. مرگ از جمله پديده هايي است كه مفهوم آن در فرهنگ سازماني پليس، با ساير فرهنگ هاي سازماني 
متفاوت است. پليس ها مي دانند كه در تمامي شرايط و در تمامي زمان ها و مكان ها مرگ به آن ها بسيار 
براي  انكار نا پذير  واقعيت  شده،  يادآور  كه «راشلين»  چنان  وظيفه  انجام  حين  در  مرگ  است.  نزديك 
پليس است كه تاكنون توجه چنداني بدان نشده است. آمارهاي منتشره از سوي بنياد نيروهاي پليس 
آمريكا  (The National Law Enforement Officer Menoial Fund) حاكي از آن است كه هر 52 
ساعت يك افسر پليس در حين انجام وظيفه كشته مي شود. براساس آمار ديگري اين تعداد به 150 نفر 
در سال مي رسد، اما تعداد مجروحان، مصدومان و معلولان بسيار بيشتر از اين هاست. طبق برخي 
گزارش ها تاكنون پليس ايران نيز شهداي زيادي داشته  است (آمارهاي غيررسمي نزديك به 3 هزار 
نفر در 25 سال بعد از انقلاب، يعني هر ساله 120 نفر) كه بيشترين آن ها در ارتباط  با كنترل مرزها 

براي عدم ورود مواد مخدر به كشور بوده است (كردواني، 1379: 25).
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اعضا تحت  هر شرايطي در كنار يكديگر و براي همديگر باشند.
دنبال  را  خود  شخصي  نفع  عمدتاً  مأموران  اينكه  با  پليس،  سازماني  فرهنگ  در 
مي كنند، لكن هواي همديگر را هم خوب دارند. در نظر سنجي  هايي كه «ترومپنرز»1 از 
برخي مديران سطوح عالي  و مياني كشورهاي اسكانديناوي انجام داد، دريافت كه نه 
نفر از هر ده نفر آنان حاضر نيستند تا به نفع دوستان و همكاران خود دروغ بگويد 
(اشنايدر و بارسو، 1382: 62). اين در حالي است كه مأموران ادارات پليس براي حمايت 
از رفقاي همكار خود به راحتي حتي حاضرند سوگند پليسي خود را شكسته، شهادت 

دروغ بدهند (تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 41-2).
در   ، صنفي»  «حميت  و  «بودن»  نوعي  عين  در  يكديگر  به  نسبت  پليس ها  وفاداري 
نيز  ضابطه  گرايي  جاي  به  رابطه  گرايي  و  عام گرايي  مقابل  در  خاص گرايي  ديگر  بعدي 
در  كه  دريافتند  فراوان  مشاهدات  از  پس  سازماني  فرهنگ  محققان  از  گروهي  هست. 
فرهنگ سازماني افسران برخي كشورها شكلي از پيوند «وفاداري» و «پنهان كاري» و 
يك احساس به اصطلاح «ما بر عليه ديگران»2 لااقل در دهه 1980 وجود داشته  است. 
به اين سبب اگر فردي قواعد و روش هاي عادي و روابط مرسومي كه در بين همكاران 
معمول است را بشكند، از بين دوستان طرد شده، از برقراري ارتباط محروم مي شود؛ 
همه خود را از او كنار مي كشند تا در رويارويي با مشكلات و مخاطرات تنبيه شود؛ از 
جانب هيچ كس جريان كارها و اخبار به او گزارش نمي شود؛ و .... به اين ترتيب مأموران 
پليس نه تنها در امور شغلي، بلكه در امور اجتماعي و حتي زندگي خصوصي خود كاملاً 

به يكديگر متكي  اند (تاي بولت و لورنس و مك برايد، 1376: 48).
تحقيقات تاي بولت، لورنس و مك برايد در ايالات متحده و برخي كشورهاي اروپايي 
نشان داد كه رانندگان متخلف، هنگامي كه از سوي پليس راهنمايي و رانندگي متوقف 
مي شوند، انتظار دارند كه برگه جريمه اي به آن ها تعلق گيرد، اما هنگامي كه يك مأمور 
بلكه  نداشته ،  را  جريمه  برگه  دريافت  انتظار  مي شود  متوقف  خلاف  همان  براي  پليس 
توقع دارد كه پليس همكارش، خطاي او را نديده گرفته بدون جريمه كردن، با لبخندي 
شود  فني  نقص  دچار  پليس  شخصي  اتومبيل  اگر  مثال  براي  يا  سازد.  روانه  را  وي 
معمولاً او به مكانيكي يا به مراكز تعميراتي معمولي تلفن نمي كند، بلكه با نزديك ترين 
از  مأموري  عنوان  به  خود  معرفي  با  گرفته  تماس  بزرگراه ها  گشت  مأموران  يا  اداره 
اداره پليس درخواست كمك مي كند. رفقاي محلي (پليس هاي همكار) ممكن است خودرو 
وي را به يك تعميرگاه كه هم خدمات و هم قيمت مناسبي به افراد پليس عرضه مي كند 

حمل كنند يا مكانيك  هاي پليس، خودرو شخصي او را تعمير كنند (همان: 36 و 47).
در  فشار  و  كنترل  كارآمد  اهرم هاي  از  يكي  توافق  و  يكرنگي  ايجاد  براي  گرايش 

1. Trompenaars
2. Ni He, Jihong Zhao & Lovrich, Nicholas P 1999
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ميان مأموران پليس است. اين اصرار و آن اعمال فشار براي ايجاد همبستگي، احترام 
بهتر  و  مي كنند  تنهايي  احساس  كمتر  پليس  مأموران  كه  يافته  اهميت  چنان  اعتماد  و 
مي توانند خشم و اهانت منابع بيرون از سازمان  را تحمل كرده، با آن مقابله كنند. از 
اين رو، اگر پيامي مبني بر اينكه «يك مأمور پليس در خطر است» مخابره شود. دريافت 
اين پيام موجب مي شود كه هر مأموري در هر كجا كه باشد، بلافاصله به كمك وي 
بشتابد. اين احساس وفاداري و انسجام گروهي، ضمن كاستن از رفتارهاي تكروانه به 
نفع احساس جمعي، ابزاري كارآمد براي سازمان  پليس است تا با بسيج سريع نيروها 
در مقابل تهديد كنندگان سازمان  ايستادگي كند (تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 

.(24 – 45
مشترك  باورهاي  به  توجه  پليس،  مأموران  تعارض  آميز  گاه  كنش هاي  درك  براي 
غيررسمي اعضا كه طي تعاملات درون سازماني آموخته، سپس  در فرآيند اجتماعي 
شدن و دروني  سازي1 از طريق برون  سازي2 به فرهنگ سازماني بدل مي شود، ضروري 
است. برهمين قياس درك پيوند وفاداري، پنهان كاري و يك احساس به اصطلاح «ما بر 
سازماني  قدرت  بالاترين  كسب  براي  افسران  يك  هر  فردي  عمل  نيز  و  ديگران»  عليه 
حتي به قيمت خراب كردن يكديگر، بدون داشتن دركي از قوانين و مقررات رسمي و آن 

اصول و باورهاي مشترك غيررسمي ممكن نيست (شفريتز و اوت، 1379: 970).

چرا پليس ها پنهان كار به نظر مي رسند؟
يكي ديگر از ويژگي هاي بارز فرهنگ سازماني پليس كه «چگونه بودن و چگونه فعاليت 
مجلسي  در  پليسي  مأمور  از  اگر  است.  پنهان كاري  مي دهد،  نشان  را  مأموران  كردن» 
پرسش شود كه با زندگي چه مي كني يا حال و روزگارت چطور است؟ وي ضمن پاسخ، 
خواهد گفت من به همسرم سپرده ام كه اگر كسي از وي پرسيد شوهرش چه كاره است، 
بگويد «او يك كارمند است»؛ زيرا به اين سبب مشكلي پيش نخواهد آمد. همسرم مي داند 
پليس  يك  حضور  مجلس،  يك  در  ولي  نيست،  عار  و  ننگ  بودن  پليس  مأمور  زن  كه 
هميشه مانند ديوار بلندي مانع گفتگو و مذاكره است. از اين رو، مأموران پليس معمولاً 
شغلشان را بروز نمي دهند و يا با ابهام در مورد آن سخن مي گويند. آن ها مي دانند اگر 
مردم پي برند كه او يك مأمور پليس است، ديگر نمي تواند با آن ها ارتباط معمولي داشته  

باشد (بانتون، 1964: 198).
تاي بولت، لينچ و مك برايد و نيز هيندارتو در تحقيقي اكتشافي نشان دادند اگر در 
يك مهماني از پليسي درباره جزئيات شغلش سؤال شود، ممكن است مجلس را ترك 
گويد. آن ها فكر مي كنند كه اگر به مردم بگويند مأمور پليس اند، برخي از آن ها سعي 

1. Internalization
2. Externalization
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خواهند كرد تا به دليل اينكه مثلاً روزي به هنگام رانندگي جريمه شده اند، اوقات تلخي 
كنند و بعضي ديگر كه جسارت بيشتري دارند وجود فساد در بين پليس را مطرح كرده، 
آن ها  و  نكرده  محكوم  را  مجرم  عده اي  قضاييه  قوه  اينكه  علت  به  را  پليس  نهايت  در 
آزادانه در خيابان ها رها مي شوند، مسئول بدانند (تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 

47؛ بلا و مي ير، 1369: 64 – 44؛ هس و ميلر، 1382: 89؛ هيندارتو، 1376).
در فرهنگ سازماني پليس، مأموران عموماً دچار نوعي تعارض  اند؛ زيرا آنان ميان 
جدايي و انزواي از مردم از يك سو و با آن ها بودن از سويي ديگر قرار دارند. آن ها 
هميشه در برزخي كه يك سوي آن قانون گرايي صرف و حفظ صداقت در شغل است و 
در طرف ديگر زندگي خصوصي، قرار دارند. هنگامي كه يك داوطلب جديد به استخدام 
سازمان  پليس درمي آيد، اعم از اينكه مرد و يا زن باشد، اغلب دوستان خود را از دست 
دستگير  كه  را  فردي  اولين  است  ممكن  پليس  مأمور  عنوان  به  وي  كه  زيرا  مي دهد؛ 
اين  با  هميشه  پليس  كاركنان  بنابراين  باشد.  قديمي  اش  دوستان  همان  از  يكي  مي كند، 
احساس ناخوشايند مواجه اند كه جزئي از اقليت آبي  پوشان اجتماع، در حاشيه و كناره 

قرار دارند (بلاتر، 1377؛ تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 48 و 50).

آيا پليس ها براي پول كار مي كنند؟
برخي پژوهش ها در كشورهاي توسعه  يافته، به ويژه ايالات متحده حاكي از وجود دو 
فرهنگ در سازمان  پليس است. نخست اينكه؛ فرهنگ مأموران كارگري، كه هميشه در 
جستجوي جايي در سيستم مقتدرانه  اند و دوم اينكه؛ فرهنگ مديران و فرماندهان كه 
به دنبال دست يافتن به اهداف سازماني با استفاده از به كارگيري انضباط و كنترل از 

طريق سلسله مراتب فرماندهي  اند (بيلي، 1379: 79).
در فرهنگ سازماني نوع اول، مأموران پليس احساس مي كنند كه به ستوه  آمده اند و 
سازمان  آن ها را آزار مي دهد. از اين رو، آنان هميشه غر مي زنند و عيب جويي مي كنند 
(تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 41). آن ها مانند كارگران معدن يا عده اي سربازند 
كه وظيفه آن ها اين است كه هيچ گاه نپرسند به چه دليل و چرا. اين مأموران، دائماً در 
فكر گرفتن هديه، شيريني، مژدگاني، انعام و يا رشوه هستند1. آن ها اگر چه به خاطر 
كارشان حقوق مي گيرند، اما براي انجام وظيفه كار نمي كنند. ساعاتي كه آن ها مشغول 

1. اكثرقريب به اتفاق آن هايي كه رشوه مي گيرند، به اصطلاح تازه كارند و مبلغ كمي به عنوان پول چايي 
قبول مي كنند و خواهان 5 و 10 و 20 دلار از كنترلچي ها، كاركنان و خدمه خودروهاي يدك  كش و 
قماربازها و  غيره هستند؛ ولي به صورت اجباري كسي را مجبور به پرداخت غيرقانوني نمي كنند؛ 
اما گروه حرفه اي به درصد كمتري از مأموران گفته مي شود كه اوقات بيشتري از زمان خود را 
سرپست به صورت فعال صرف وضعيت هايي مي كنند كه صرفه  مالي براي آن ها دارد و با درگير 
شدن در مواردي مثل مواد مخدر و ساير جرايم مهم مثلاًً جرايم سازمان  يافته مي توانند هزاران دلار 
را به طور غير مشروع  به دست آورند (تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 62). همچنين نگاه كنيد 

به دمپسي، 1381.
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كارند، بيشتر سعي در به حداكثر رساندن منافع شخصي خودند. آن ها به هيچ قيمت 
نمي  خواهند آنچه را كه سازمان  براي تلاش بيشتر آنان در نظر گرفته (مثلاً مرخصي 
استحقاقي،  تعطيلات، صرف غذا و مرخصي استعلاجي) از دست بدهند. پليس ها سعي 
به  مالي  نظر  از  آن ها  براي  سيستم  كاري  كه  كنند  برنامه   ريزي  طوري  مرتباً  مي كنند 

صرفه  باشد (بيلي، 1379: 79).
بيلي و برخي از محققان حوزه پليس نشان دادند كه به ندرت پيش مي آيد مأموران 
شود.  پرداخت  پول  آن ها  به  بايد  اضافي  كار  ساعت  هر  بابت  كنند.  كار  مجاني  پليس 
خود  به  را  پليس  بودجه  از  زيادي  بخش  هميشه  اضافه كاري   ها  پرداخت  بنابراين 
درآمد  درصد  ده  با  برابر  اضافه كاري   ها،  مبلغ  گاه  كه  قسمي  به  مي دهد.  اختصاص 
سالانه آن هاست. گزارش هاي تكميلي نشان مي دهد كه مأموران گشت انتظامي معمولاً 
تعلق  آن ها  به  اضافه كاري   زيرا  مي كنند؛  افراد  دستگيري  به  اقدام  شيفت  خاتمه  در 
مي گيرد. اما اگر اضافه كاري  در بين نباشد، آن ها فرد متخلف را دستگير نخواهند كرد؛ 
زيرا مي دانند در فرآيند تشكيل و تكميل پرونده، تحويل متهم به افسر نگهبان و از اين 

قبيل، وقت زيادي را بايد صرف كنند (بيلي، 1379: 80).
«سي رايت ميلز» جامعه  شناس انتقادي آمريكا در كتاب «نخبگان قدرت» با زير سؤال 
بردن نيروهاي مسلح اين كشور، اين پرسش ها را مطرح مي سازد كه آيا فكر مي كنيد 
نيروهاي مسلح اين كشور به خاطر انگيزه ها و ارزش هاي ناب و خالص ميهن  پرستي و 
يا خدمت به مردم وارد اين حرفه مي شوند؟ آيا آن ها افراد از جان گذشته  اي هستند كه 
هيچ چشم داشتي به منزلت اجتماعي، درجه و يا رسيدن به ماديات ندارند؟ و آيا به خطر 
انداختن جانشان به واسطه حس اخلاقي و يا وظيفه  شناسي ديني و ملي آنان است؟ وي 
درپاسخ به اين پرسش ها اذعان مي دارد كه به سختي مي توان باور كرد كه همه يا بخش 
اعظمي از نيروهاي مسلح به خاطر موضوعات ياد شده به خدمت در سازمان هاي مسلح 
مشغول مي شوند. آنچه نيروهاي مسلح از خدمت در نظام به دست مي آورند (يا مايل 
رسيدن به آن هستند) ارج و اعتبار، مقام و درجات بالاتر و كسب شهرت و افتخار است 

(ميلز، 1382: 249 – 248).
در بسياري از گزارش هاي پليس آمريكاي لاتين وضع از اين هم بغرنج  تر است. در 
يكي از گزارش ها آمده است كه بسياري از پليس هاي اين كشورها اصرار دارند كه آن ها 
محافظان جان بركفي  اند كه خيابان ها را از عاملان جنايت پاك مي سازند، در حالي كه 
بيشتر آن ها به گروه هاي مزدور و آدم كشي  تعلق دارند كه شهروندان را به گروگان 

گرفته، براي مبلغ ناچيزي حتي مي كشند (رضايي نصير، 1377).

جذابيت  ها و ناخوشايندي  هاي شغل پليسي
«تريكو» در تحقيقي مقدماتي در ميان تعدادي از مأموران پليس دريافت بر خلاف باورهاي 
رايج كه معتقد بودند حرفه پليسي حرفه اي جذاب است، اعتقاد چنداني به هيجان   انگيز 
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بودن و جذابيت شغل پليسي وجود ندارد. مصاحبه با پليس ها نشان مي دهد در حالي كه 
برخي از آن ها مأموريت هاي پليس را متنوع و هيجان  انگيز قلمداد مي كنند١ (بنت، 1380: 
161)، بسياري ديگر آن را كسل  كننده، يكنواخت (ميلر، 1382)، پرزحمت (بيلي، 1379)، 
ناكام  كننده (هلن، 1378: 207) و كمتر لذت  بخش (عليزاده و رضايي، 1384: 83؛ حسني 

رايگاني، 1382؛ مركز تحقيقات و پژوهش هاي ناجا، بي تا: 295) ارزيابي كرده اند.
در  را  كاري»  «كثيف  و  بودن»  «خطرناك  جسماني»،  «خستگي  ويژگي  سه  «بيلي» 
پليس ها  كه  است  باور  براين  كرده،  پليس  شناسايي  سازمان   شغلي  فرهنگ  خصوص 
عمدتاً با كساني سر و كار دارند كه معمولاً بيكارند، بوي بد مي دهند، آلوده به ادرار، 
را  پليس ها  كار  تنها  نه  او  سبب  همين  به  هستند.  خطرناك  بيماري هاي  انواع  يا  خون 
جذاب ارزيابي نمي كند، بلكه معتقد است كه از نظر جسماني بسيار شاق و خسته  كننده 
جشن  ها،  تعطيل،  روزهاي  حتي  شبانه  روز  ساعات  تمامي  در  مجبورند  پليس ها  است. 
عزاداري  ها، روزهاي برف و باراني و تمامي مواقعي كه شهروندان در نزد خانواده  اند و 
يا در تفريحگاه ها مشغول گذران اوقات فراغت  اند، در سر كار حاضر باشند و به مردم 

خدمات دهند.
در حالي كه پليس ها هميشه با خطر زندگي مي كنند، مردم نيز از آن ها انتظار دارند 
كه شجاع باشند و از جان مردم حفاظت كنند (بيلي 1379: 83). بزرگ ترين، رسوايي 
براي يك مأمور پليس، بزدل بودن وي در نزد مردم است. خصومت دائمي مجرمان و 
خلافكاران و حتي برخي گروه هاي اجتماعي عليه پليس، هيجان  انگيز بودن شغل پليسي 

را به فراموشي مي  سپارد (ميلر، 1382: 111).
كمتر  و  (ميلر، 1382: 112)  ناخوشايند  اكثراً  پليسي  كار  مأموران،  بيشتر  باور  به 
رضايت بخش (مركز تحقيقات و پژوهش هاي ناجا، بي تا: 295) است؛ زيرا آنان مجبورند 
هميشه با افرادي درگير شوند، كه اعمال مجرمانه و ضد اجتماعي دارند. سر و كله زدن 
با اين گونه افراد گاه زندگي شخصي و خانوادگي پليس را در بهترين شرايط، دچار 
فشارها و اضطراب هاي شديدي مي سازد (ميلر و هس، 1382: 112). كافي است كه تنها 
يكي از افراد دستگير شده طي سي سال خدمت يك پليس، به فكر عملي كردن تهديدات 

خود و يا انتقام از وي برآيد.
افسران پليس مسئوليت سنگيني را در راستاي انجام وظايف خود به دوش دارند. 
آنان بسياري از مواقع كنترل اندكي براساس نوع مأموريت ها بر موقعيت ها دارند؛ زيرا 
يا  مسلحانه  سرقت  است.  همراه  فراوان  تنش  هاي  با  خود  خودي  به  قانون  اجراي  كه 
درگيري داخلي همراه با تيراندازي كه خطر مرگ مأموران را افزايش مي دهد، مواجهه 
و تماس هاي مكرر با انبوهي از جرايم و خشونت  هاي خياباني، و حتي مشاهده مداوم 
صحنه هاي تكان  دهنده تصادف جاده اي، مأموران را در معرض فشارهاي زيادي قرار 

1. Terrico 1999: 198
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مي دهد (بنت، 1380: 165). مضافاً اينكه بسياري از محيط هاي خدمتي پليس، به همراه 
انجام انواع عمليات صحرايي و برون  مرزي، جدايي طولاني مدت از خانه و خانواده و 
زندگي در مناطق دورافتاده، و نقل و انتقالات مكرر بروز مشكلات فردي و اجتماعي 
در   . هلن، 1379: 702)  ، 45، 23؛  زماني، 1379: 22  (مير  مي دهد  افزايش  را  مأموران 

نتيجه كمتر مي توان در اين شرايط از جذابيت شغل پليس سخن گفت.

مأموران پليس تا چه اندازه ملايمت دارند؟
«هري تري يانديس انسان  شناسي يوناني» در مشاهدات خود درباره فرهنگ هاي شغلي 
كشورهاي مختلف دريافت كه يكي ديگر از ويژگي هاي بارز فرهنگ سازماني مشاغل 
(به ويژه شغل پليسي)، به كارگيري خشونت به عنوان نوعي از بودن است.بررسي هاي 
گوناگوني از سوي وي و ديگر انسان  شناسان و جامعه  شناسان درباره اينكه چرا برخي 
 (1992) تحقيقات  اين  از  يكي  نتايج  است.  گرفته  صورت  خشونت  بارترند،  مشاغل  از 
نشان مي دهد كه فرهنگ هاي داراي مشاغل سخت كه نيازمند بي  باكي و جنگ جويي  اند، از 
خشونت بيشتري نسبت به فرهنگ هاي با مشاغل صلح   آميزتر، برخوردارند. «واتسون» 
در تحقيقات خود دريافت كه نيروهاي مسلح به دليل تربيت در محيط هاي سرد، منضبط 
و خشك١ ، مشاهده و مشاركت دائم در صحنه ها و رفتارهاي خشونت   آميز (اورنسون، 
1377: 172؛ بدار، 1380: 234؛ تري يانديس، 1378: 327) و بالاخره به همراه داشتن 
آلات و ابزار خشونت (كريمي، 1381: 211)، نه تنها فرهنگ كاملاً خشني (در ضرب و 
شتم، شكنجه و ناقص كردن و حتي كشتن و ترور) دارند، بلكه به نظر مي رسد كه براي 

اين كار آموزش مي بينند.
اين  پليس  كه  مي دهد  نشان  لاتين  آمريكاي  كشورهاي  پليس  از  گزارش ها  برخي 
كشورها، از خشن  ترين و متجاوزترين سازمان هاي رسمي و دولتي  اند (رضايي نصير، 
1377). «مؤسسه مطالعات مذهبي ريودوژانيرو» با ارائه گزارشي از خشونت  هاي پليس 
همه  شهر  اين  نظامي  دژبان  هاي  و  پليس  كه  داشت  اذعان  لاتين،  آمريكاي  كشورهاي 
ساله حدود چهار صد نفر را به قتل مي رسانند. در همين گزارش آمده است كه تقريباً 
صورت  شهر  اين  پليس هاي  وسيله  به  شهر «سائوپولو»  آدم كشي   هاي  كل  درصد   10

مي گيرد (همان، 1377).
خشونت  هاي دولتي، از دستگيري و ضرب وشتم گرفته تا زنداني، شكنجه و ترور 
كردن، كه به طور رسمي و غيررسمي از سوي حكومت ها و قانون اساسي كشورها 
(ضميران، 1379: 130) و به مدد قوه قهريه پليس با هدف حفظ نظم عمومي و ايجاد 
خصوص  در  متفاوتي  قضاوت هاي   ،(5  :1379 (مقصودي،  مي گيرد  صورت  آرامش 

1. كه «آدرنو» آن را عامل شكل گيري شخصيت اقتدارطلبانه و حتي ظهور نازيسم دانسته است (سيد 
امامي، 1379: 61).
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خشونت   آميز بودن اين حرفه برانگيخته است.
پليس  مأموران  كه  باورند  براين  پليسي  امور  كار شناسان  از  برخي  كه  حالي  در 
در  زور1  انواع  از  بتوانند  تا  مي بينند  رسمي  آموزش  مشكلي،  نوع  هر  بر  غلبه  براي 
موقعيت هاي مختلف جنايي و غيرجنايي استفاده كنند (كارماير، 1989: 8)؛ گروهي ديگر 
معتقدند خشونت  هاي پليسي، اعمال ناشايست و خشني هستند كه هم از سوي مأموران 
و هم از سوي سازمان  پليس طراحي و هدايت مي شود (سري واستاوا، 1379: 157). 
خشونت هايي كه به باور برخي، مشكل شماره يك پليس و نظام هاي عدالت كيفري است 
كه همانند سرطاني سازمان  پليس را به ورطة نابودي مي  كشاند (ميلر و هس، 1382: 

136؛ سري واستاوا، 1379: 157).
نكته محوري اين گونه از خشونت  ها آن است كه درگيري هاي مداوم پليس با مجرمان 
و تبهكاران كه از آن به عنوان خاتمه دادن به بي نظمي  ها ياد مي شود، فرهنگ خشونت در 
اين حرفه را به موارد خارج از چارچوب  هاي قانوني و مشروع  كشانده، آن را در سطحي 
وسيع اخلاقي كرده است؛ به قسمي كه خشونت به عيني  ترين و جدايي نا پذيرترين عنصر 

فرهنگي سازمان  پليس بدل شده است (سري واستاوا، 1379: 155).

زندگي نظامي  وار با جامعه  پذيري دوباره
نيروهاي داوطلب پليس كه تا چندي پيش اعضاي اجتماعي شده در ميان ساير گروه هاي 
جامعه بودند، به واسطه ورود به سازمان  و قرار گرفتن در ساختار و سيستم جديد 
آموزش و كنترل، به افرادي كه كاملاً يك دست با ظاهري كاملاً مشابه بدل مي شوند 
فرم  لباس  پوشيدن  از  پس  پليس  افسري  داوطلبان  تمامي  هس، 1382: 274).  و  (ميلر 
نظامي، مي آموزند كه بسياري از عادات، الگوهاي رفتاري و تمايلات شخصي گذشته 
را كناري نهند و با جامعه  پذيري دوباره، شرايط جديد را (ولو نه خيلي عميق) جايگزين 

شرايط قبلي كنند (تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 44).
پوشيدن لباس فرم جديد، به جاي انواع لباس  هاي رنگارنگ، زندگي در پاسگاه ها و 
مناطق دور از زادگاه، رعايت اصول اوليه نظامي گري (مانند اتو كشيده بودن لباس  ها، 
واكس زدن به پوتين  ها، خوابيدن و بيدار باش در ساعاتي خاص، كوتاه كردن موي سر 
و ناخن ها)، اطاعت بي  چون و چرا از مافوق  از جمله ويژگي هاي جامعه  پذيري دوباره 
است، كه در راستاي كسب هويت جديد صورت مي گيرد (ازغندي، 1377: 28؛ ميلر و 
هس، 1382: 112). در كل مي توان گفت كه فرهنگ سازماني پليس به شيوه اي تمام عيار 
سخت  آيين نامه هاي  و  قوانين  بر  مبتني  انضباط  و  نظم  از  فراگير  سيستمي  تحت  تأثير 
درون سازماني است، كه قطعاً بر تمامي شئونات زندگي كاركنان تأثير مي گذارد (ميلر 

1. كه در برگيرنده طيف وسيعي از اقدامات ممكن مانند حضور فقط يك مأمور در محل تا كاربرد قدرت 
مرگبار است (ميلر و هس، 1383). 
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و هس، 1382: 274).

آيا شغل پليسي مردانه است؟
«هافستد» به شكل ديگري از تفاوت در ديدگاه هاي فرهنگ سازماني در توجه به اعضاي 
سازمان  به جاي توجه به كار و وظيفه اشاره كرده است كه مردانگي در مقابل زنانگي١ 

نامي ده مي شود (اشنايدر و بارسو، 1382: 62).
در حالي كه در سازمان هاي بافرهنگ هاي مردانه، اهميت ويژه ايي به اموري چون 
جسارت، رقابت، درآمد و موفقيت، ارتقاي شغل و مزاياي شغلي بيشتر داده مي شود، 
در فرهنگ هاي زنانه، تضادهاي كاري از طريق مذاكره، توافق و مصالحه حل و فصل 
مي شود (قلي پور، 1381: 211). زنان در فرهنگ هاي مردانه، علي  رغم وجود حمايت هاي 
قانوني و آيين نامه هاي رسمي، به طور غيررسمي در حاشيه يا تحت  حمايت و سرپرستي 
فرهنگي  حيث  اين  از  پليس،  غيررسمي  سازماني  فرهنگ  دارند.  اشتغال  كار  به  مردان 

مردانه دارد (مارلند، 36: 1383؛ ميلر و هس، 1382: 110؛ نوري، 1382: 22).
«تري يانديس» در مطالعات خود دريافت، كه زنان در خصوصيات رفتاري، به ويژه 
رفتارهاي  از  اساساً  زنان  كه  حالي  در  متفاوت اند.  مردان  با  خشونت  ورزي  ميزان  در 
از  عمدتاً  مردان  مي برند،  سود  خدمتي  خوش  و  خوش گويي  مانند  خشونت  جايگزين 
از  برخي  در  حتي  وي  مي كنند.  استفاده  نظامي  پرخاشگري  نظير  خشن  تر  الگوهاي 
فرهنگ ها و خرده فرهنگ ها مشاهده كرد كه مرد بودن يا مرد شدن اساساً مصادف 
(تري  است  خون  ريزي  و  جنگ  در  شركت   يا  و  ورزيدن  خشونت  داشتن،  خشونت  با 

يانديس، 1378: 327).
در حالي كه در فرهنگ هاي سازماني مردانه، شغل متناسب با شأن انساني، شغلي 
در  مي سازد،  فراهم  چالش  و  موفقيت  براي  شناسايي،  بيشتري  فرصت هاي  كه  است 
فرهنگ هاي شغلي زنانه، شغلي است كه توأم با فرصت هاي بيشتر براي كمك متقابل، 
ارتباط اجتماعي و خدمات مشاوره باشد (قلي پور، 1381: 211). چنين به نظر مي رسد 
كه استخدام و به كارگيري پليس هاي زن در مأموريت هاي كمتر خشونت  آميز و بيشتر 
و  نگهداري  آسيب ديده،  و  بي پناه  زنان  و  دختران  به  كمك  نظير  خدماتي  و  ارتباطي 
مراقبت از كودكان گم شده يا مورد خشونت قرار گرفته، و مددكاري در راستاي مردانه 
بودن سازمان  پليس باشد (مارلند، 1383: 17؛ شايگان، 1382: 111؛ تاي بولت و لينچ و 

مك برايد، 1376: 69).
بررسي ها حاكي از آن است كه در بسياري از فرهنگ ها و خرده فرهنگ ها معمولاً 
كنند (تري  حل  را  مشكلاتشان  خود  و  بگيرند  تصميم   تنهايي  به  تا  دارند  سعي  مردان 
يانديس، 1378: 282)؛ در حالي كه زنان به جاي قاطعيت بي  چون وچرا، طرفدار اجماعند 

1. Femininity versus Masculinity
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و به هنگام مواجهه با مشكلات يا از ديگران در حل مشكلاتشان كمك مي گيرند و يا 
خود را تحت  حمايت مردان قرار مي دهند (گيدنز، 1373: 180– 174). از اين رو، با اينكه 
ساليان درازي از هنگامي كه اولين بار مأموران زن پليس مأموريت هاي گشت  زني را 

شروع كرده اند، مي گذرد، هنوز زنان در كنار مردان به گشت  زني فرستاده مي شوند.
در فرهنگ غيررسمي سازمان  پليس نه تنها پليس هاي مرد از ابتدا علاقه اندكي براي 
حضور زنان در اين سازمان  و همكاري با آن ها از خود نشان مي  دادند، و  پذيرشي توأم 
با اكراه و بي  ميلي در آن ها ديده مي شد (تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 69)؛ بلكه 
مردم عادي نيز اين نگرش را تقويت و حمايت كرده اند. اين در حالي است كه پليس هاي 
نابرابر  فرصت هاي  اجتماعي،  احترام  كمتر  ميزان  (همچون  را  بيشتري  فشارهاي  زن 
سوي  از  تهديد  و  تمسخر  مرد،  همكاران  برتري  جويي  و  كارشكني  ها  شغلي،  ارتقاي 
همكاران) نسبت به پليس هاي مرد تحمل مي كنند (بنت و هس، 1380: 182؛ استونر و 

فري من و گيلبرت، 1379: 318).
مشكلات  با  است،  مردان  سيطره  تحت   كه  حرف هاي  در  پليس  زنان  ترتيب  اين  به 
دشواري روبه رو هستند. آنان ضمن تحمل فشارهاي ناشي از كار و اثبات وفاداري دائم 
خود به سازمان  و همكاران، مجبور به كنار آمدن با انزوايي  اند كه از سوي همكاران 
مرد بر آن ها تحميل مي شود. هنوز هم در فرهنگ سازماني پليس مأموران پليس مرد 
احتياط و محافظه  كاري زيادي براي  پذيرش همكاران زن و اعتراف به توانايي هاي آنان 
در تصدي مشاغل پليسي از خود نشان مي دهند (تاي بولت و لينچ و مك برايد، 1376: 
70). از اين رو، آن ها كمتر اين امكان را كه همكاران زن آن ها به درجات و پست  هاي 
كليدي دست يابند، فراهم مي سازند. سعي مردان پليس آن است كه پليس هاي زن را در 

سايه خود نگه دارند.

پليس ها در جستجوي چه نوعي از بودن يا نبودن هستند؟
پليس ها همانند تمامي افراد بشر در جريان فعاليت هاي سازماني وغيرسازماني مي توانند 
طالب بيان آزاد اميال، احساسات و تفكرات (بودن) يا طالب كنترل آن (بودن در شدن) و 
يا اساساً در جستجوي مؤثر بودن در كار يا عمل باشد (روشه، 1379: 82). مشاهدات 
«ورمال» نشان داد كه بدبيني١ در كنار خشونت و قساوت٢ به عنوان نوعي از بودن از 
جنس عدم كنترل اميال و احساسات، ويژگي ديگري از فرهنگ سازماني پليس به ويژه 
در كلان شهرهاست. واقعيت  هاي زشت و كثيف خيابان ها، خاصه شهرهاي بزرگ، كه 
اغلب مملو از جرايم و جنايات است، پليس هاي جوان وتازه كار را شوكه مي كند. آن ها 
به دليل مواجهه دائمي با اين جرايم، اعتماد خود نسبت به مردم، مشاغل، دوستان و 
حتي خويشاوندان را از دست مي دهند. از اين رو، مأموران همواره در اعتماد و اطمينان 

1.Cynicism   2. Vermal 
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به مردم و مراجعه  كنند گان در ترديدند (بنت، 1380؛ 165).
تحقيقات ديگر حاكي از وجود ستيزه  جويي، شكاكيت، و سوء ظن به مردم در فرهنگ 
شغلي پليس است1. مشاهدات «آدلم» در خصوص افزايش تدريجي خصيصه سوء ظن 
از  نمايي  تمام  آينة  خدمت،  سال هاي  شدن  سپري  از  پس  پليس  افسران  در  بدبيني  و 
يافته هاي منتقدان آمريكايي و كانادايي است. اين بدبيني و سوء ظن  ها به گونه اي شدت 
دارد كه «ليرخام»2، پليس خوب را پليسي مي داند كه خصيصه سوء ظن شديد ناشي از 
كار را در مورد مردم به عمل درنياورد و شب  ها كه به خانه بازمي شود آن را بيرون از 
خانه بگذارد (هلن، 1378: 207). نتيجه آنكه افسران بدبين پس از مدتي، نه تنها به اصول 
اخلاقي  اي كه در بدو امر، محركي براي خدمت آن ها در سازمان  پليس محسوب مي شد، 
اهميتي نمي دهند، بلكه برعكس ارزش هايي چون خدمت به مردم، عدالت  ورزي، اصلاح 

جامعه و پاك سازي جامعه از جرايم و مجرمان را، به ديده تحقير مي  نگرند.3

3) ماهيت انسان (آيا انسان ها ذاتاً زشت سيرت  اند؟)
نظريه  هاي فرهنگي گوناگوني حول ماهيت و طبيعت انسان ها وجود دارد، كه از عميقاً 
«نيكوسيرت تا عميقاً بد ذات» گرفته تا «هم خوب و هم بد»، «فساد  پذير يا كمال  جو» ، «قابل 
تغيير و اصلاح و غيرقابل تغيير و اصلاح» و از اين قبيل متفاوت است (روشه،1379: 
82؛ فرارو، 1379). در حوزه فرهنگ سازماني اول بار «مك گرگور» ، آرايي در باب 
ذاتاً  موجوداتي  سازمان ها  كاركنان  و  كارگران  آن  در  كه  كرد،  ارائه  انسان ها  ماهيت 
تنبل، زير كار در رو و خودخواه، نسبت به تغيير، سرسخت و غيره (ميلر، 1386: 53)، 
در نظر گرفته مي شدند، از اين رو همواره مي بايست تحت  كنترل مي  بودند (اشنايدر و 

بارسو، 1379: 59).
به  پا  انساني  روابط  نظريه   عنوان  با  ديگري  فرهنگي  ديدگاه  نظريه ،  اين  مقابل  در 
عرصه گذاشت كه طبق آن كارگران و كاركنان نه تنها موجوداتي ذاتاً فعال به حساب 
مي آمدند، بلكه آن ها دوست داشتند در همه چيز پيشگام بوده، و وظايف محوله را بدون 
نياز به كنترل و نظارت بيروني انجام دهند (ميلر، 1386: 56 – 41). نظارت و مراقبت همه 
جانبه، استفاده از كارت ساعت   زني، تنبيه و مؤاخذه كاركنان، دقت بيش از پيش در انجام 
وظايف و حساب  هاي هزينه  ها، عدم تفويض قدرت و اختيار، كنار گذاشتن نوآوري و 
نوآور ها از جمله سازوكارهاي نوع اول است كه به نوعي نشان از بي اعتمادي سازمان  

به اعضاست.
«مگ گرگور»1 در مطالعاتش دريافت، كه سازمان ها و مديران، راهبردهاي خود را 

1. Ni. He, Jihong Zhao & Nicholas P 1999
2. Leirkham

3. همچنين رجوع كنيد به هلن 1380 و 1379: بنت و هس 1380: والس 1382.
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بر شالوده باورهايشان درباره ماهيت انسان ها استوار مي كند. به اين صورت كه اگر 
مانند  بيروني  كنترل  هاي  و  نظارت  ها  انواع  از  باشد،  بدگمان  خود  كاركنان  به  مديري 
(شاين، 1383:  مي برد  سود  غيره  و  تنبيه  كنترل،  شيوه هاي  انواع  و  ساعت  زني  كارت 
81). در بسياري مواقع حذف يكي از آن كنترل  هاي بيروني تأثيرات عميقي بر ماهيت 
گذاشته  سازمان   به  آن ها  اعتماد  احساس  ميزان  افزايش  و  كاركنان  و  مديران  روابط 

است (اشنايدر و بارسو، 1379: 60).
بنابراين، ارتباط نزديكي ميان فرضيات در باب ماهيت انسان و ماهيت روابط وجود 
نسبت  همان  به  باشند،  ملايم  تر  يا  سخت گيرتر  فرهنگ ها  چه  هر  كه  معنا  اين  به  دارد. 
ميزان سخت گيري و ملايمت قوانين درون و برون سازماني متفاوت است. براي مثال 
بر  مبتني  شديد  انضباط  بر  را  آن  پيدايي  فلسفه  واستاوا»  «سري  كه  پليس  سازمان  
زيادي  اندازة  تا  واستاوا، 1379: 155)،  (سري  دانسته  پدرسالار  و  مستبدانه  مديريت 
بر اين مبنا استوار است، كه ماهيت انسان ها به گونه اي است كه ذاتاً نيازمند كنترل و 

نظارت دائمي است.
اين نوع فرهنگ سازماني بي  شباهت به فرهنگ تنبيه و گوش مالي نيست. فرهنگي كه 
در آن، هنگامي كه گناه كسي آشكار مي شود، نام گناهكار (حتي به صورت علني، در 
تابلو اعلانات، مراسم هاي صبحگاه و شامگاه، و غيره) اعلام و به وي انگ زده مي شود. 
يك اشتباه عضو، اكثر خدمات و موفقيت  هاي او را مي شويد و پيشرفت  هاي بعدي وي 
را محدود و مسدود مي سازد. برچسب منفي تا آخر عمر با وي همراه است. بنابراين، در 
اين فرهنگ كمتر به خطاها اقرار و در عوض بيشتر از واژه هاي «بله قربان» و «نمي  دانم» 
استفاده مي شود. كار و فعاليت در اين فرهنگ سازماني با رابطه انجام مي شود. از اين 
رو، يادگيري انواع فنون ايجاد ارتباط و خود را جزئي از شبكه هاي روابط غيررسمي 

درون سازماني كردن، از اهميت بالايي برخوردار است.
در مقابل اگر سازماني فرض را بر اين بگذارد كه كاركنانش ذاتاً خوب، راحت و با 
ميل و اراده خود سر كار حاضر مي شوند، تفويض اختيارات بيشتر، كنترل و مراقبت  
بيروني و تأكيد بيش از پيش به آيين نامه كمتر خواهد بود. با توجه به اينكه سازمان هاي 
پليس تمركز شديدي بر نظارت و كنترل  هاي بيروني و استفاده از سازوكارهاي تنبيه به 
جاي تشويق دارند، مي توان ادعا كرد كه فرهنگ حاكم بر آن ها همچنان كه فايول، وبر 
و تيلور اذعان داشته  اند، مبتني بر نوع خاصي از فرهنگ سازماني با خصيصه سلسله 
مراتب، سازمان دهي، فرماندهي، انضباط و كنترل است (ميلر، 1386: 26 – 9؛ تاي بولت 

و لينچ و مك برايد، 1376: 41).

1. Mag Gergor
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بحث و نتيجه  گيري
و  (رسمي  سازماني  فرهنگ  از  گونه  دو  ميان  تمايز  با  تا  شد  كوشش  مقاله  اين  در 
است،  رسمي  مقررات  و  قوانين  همان  سازماني  فرهنگ  كه  را  شائبه  اين  غيررسمي)، 
جمعي  روحيات  و  اخلاق  اندازه  چه  تا  كه  دهيم  نشان  عوض  در  و  بريم  سؤال  زير 
اعضاي سازمان  پليس تحت  تأثير فرهنگ غيررسمي است. در ادامه تلاش كرديم تا با 
كلوكن،  يانديس،  تري  هافستد،  آدلر،  هال،  ترومپنارس،  شاين،  آراء  از  چارچوبي  ارائه 
فرهنگ  عناصر  از  برخي  سازماني،  فرهنگ  ابعاد  خصوص  در  ديگران  و  اشترتبك 
غيررسمي سازمان  پليس را در قالب مفاهيم كلي زبان، ماهيت انسان و ماهيت فعاليت 

انسان باز شناسي كنيم.
آنچه بيش از همه اهميت دارد، همچنان كه «كاتر» و «هسكت» پس از تحقيق بر روي 
علل موفقيت دويست سازمان  و شركت  مهم دنيا دريافتند، آن است كه فرهنگ غيررسمي 
سازمان  اثري شگرف بر كاركرد سازمان  و عملكرد كاركنان داشته ، به احتمال زياد، در 
دهه آينده اين فرهنگ نقشي تعيين  كننده در ميزان موفقيت  هاي سازمان ها خواهد داشت 

(استونر و فري من و گيلبرت، 1379: 306).
از اين رو، درك فرهنگ سازماني پليس نه تنها نيازمند بينشي جامعه  شناسانه است تا 
ما را در فهم و تبيين عوامل درون و برون سازماني مؤثر بر چگونگي رفتار اعضا ياري 
كند (اشنايدر و بارسو، 1382: 26 – 15)، بلكه نيازمند نظاره  گري بيروني (الواني،1385: 
48) و تحقيقات و پژوهش هاي ميداني بيشتر و عميق تر است. سازمان  پليس ايران چه به 
جهت اينكه تاكنون تحقيقي ميداني به خود نديده و چه به لحاظ آنكه تغييرات گوناگوني 
پليس  شهرباني،  ژاندارمري،  اسلامي،  انقلاب  كميته  ادغام  و  انقلاب  از  پس  ويژه  (به 
قضايي و غيره) را پشت سرگذارده، در اين خصوص از اولويت  برخوردار است. نكته 
پاياني كه نبايد فراموش شود آن است كه فرهنگ سازماني غيررسمي پليس با كيفيتي 
كه بازگو شد (و با تمام جنبه هاي مثبت و منفي  اش)، محصول و فرآورده جامعه و تا 
اندازه اي فرهنگ رسمي سازمان  است. از اين رو، بايستي در سپهر وسيع تري كه البته 

آن جامعه يا فرهنگ كل است، مورد بررسي و تحليل قرار گيرد.

پيشنهادها
علاقه  مندان به موضوع فرهنگ سازماني از نوع غيررسمي  اش، مي توانند در زمينه  هاي 
گوناگون فرهنگ سازماني كه در اينجا فرصت پرداختن بدان  ها فراهم نشد، مانند «سبك 
و  اجتماعي  «روابط  اجتماعي»،  مشاركت  و  آداب  چگونگي  و  «ميزان  پليس»،  زندگي 
گذاران اوقات فراغت»، به پژوهش هاي ميداني اقدام كنند و يا اينكه به موضوعات ديگري 
مانند: فرهنگ سازماني پليس به معناي رسمي آن كدام است؟ سرچشمه هاي اين فرهنگ 
هست  گونه  اين  پليس  سازماني  فرهنگ  چرا  و  مي يابد؟  تغيير  و  حفظ  چگونه  چيست؟ 
كه هست؟ توجه كنند. احتمالاً برخي از ويژگي هاي فرهنگ غيررسمي پليس با فرهنگ 
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رسمي و غيررسمي پليس ايران ناهمخوان است؛ از اين رو، يكي از پژوهش هاي ميداني 
مي تواند اين باشد كه اين تفاوت ها كدامند؟ و اساساً چرا اين تفاوت ها وجود دارند؟
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