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تأثير وظيفه محورى بر عملكرد پليس

دكتر عليرضا جزينى١

چكيده
زمينه و هدف: پليس يكى از سازمان هاى تأثيرگذار بر جامعه است. افزايش احساس امنيت و كاهش جرم 
پليس  عملكرد  بر  مؤثر  عوامل  شناسايى  بنابراين  مى كند.  فراهم  پيشرفت  براى  مناسبى  بستر  جامعه  در 
موضوع مهمى است. ماهيت پليس، اهميت مديران پليس را دوچندان مى كند، به طورى كه عملكرد پليس با 
شايستگى مديران آن ارتباطى مستقيم دارد. در اين تحقيق توجه به وظيفه به عنوان يكى از اركان مديريت 
پليس، در قالب وظيفه محورى مورد بررسى قرار گرفته و تأثير آن بر مؤلفه هاى چندگانه عملكرد پليس 
تجزيه و تحليل شده است. چهار مؤلفه وظيفه محورى در اين تحقيق عبارتند از: وظيفه شناسى، تخصيص 
منابع و ارتباطات و برنامه ريزى  و پنج مؤلفه عملكرد پليس عبارتند از: تحقق مأموريت، سرمايه فيزيكى، 

سرمايه انسانى، سرمايه اجتماعى و سرمايه ساختارى.
روش: اين تحقيق از اين حيث در گروه تحقيقات توصيفى- پيمايشى- مقطعى قرار مى گيرد و از نوع كاربردى 
است،، داده ها از طريق پرسشنامه جمع آورى و براى نمونه گيرى، جامعه به دو بخش فرماندهان انتظامى 
و خبرگان ستادى تقسيم شده است. از 75 خبره ستادى و از 181 فرمانده انتظامى طبق جدول رجسى و 
مورگان٢ (1970) كه معادل با فرمول كوكران با خطاى 0/05 است، اندازه نمونه به ترتيب برابر با 63 نفر 
و 123 نفر در نظر گرفته شد. به منظور اندازه گيرى مؤلفه هاى وظيفه محورى و عملكرد پليس پرسشنامه اى 

طراحى كه در نهايت 186 پرسشنامه جمع آورى و روائى وپايائى آن (0/89) مورد تأييد قرار گرفت.
نشان  تحقيق  نتايج  شد.  استفاده  ساختارى  معادلات  از  متغيرها  بين  رابطه  تحليل  و  تجزيه  براى  يافته ها: 
كاركنان  عملكرد  اطمينان 99٪بر  سطح  در  ارتباطات  و  منابع  تخصيص  شناسى،  وظيفه  متغير هاى  مى دهد 
تأثير مثبت و معنادار داشته است اما متغير برنامه ريزى در سطح اطمينان 95٪بر عملكرد كاركنان تأثير  

معنادار نداشته است.
نتيجه گيرى: نتايج تحقيق نشان داد متغيرهاى وظيفه شناسى، تخصيص منابع و ارتباطات در سطح اطمينان 
99٪بر عملكرد كاركنان تأثير مثبت و معنادار داشته است اما متغير برنامه ريزى در سطح اطمينان 95٪بر 
عملكرد كاركنان تأثير  معنادار نداشته است. اين نتايج را اين گونه مى توان تفسير كرد كه از وظيفه شناسى 
و برنامه ريزى به عنوان عناصر مؤثر بر تحقق مأموريت، وظيفه شناسى اهميت بيشترى دارد و شايد بتوان 
از اهميت برنامه ريزى تا حدودى چشم پوشيد. از سوى ديگر تأثير معنادار ارتباطات و تخصيص منابع بر 
عملكرد با شرح تأثير آن ها بر ابعاد سرمايه هاى فيزيكى، ساختارى، انسانى و اجتماعى قابل تبيين است. از اين 
بين، نتايج نشان مى دهد تخصيص منابع بيشترين تأثير را بر عملكرد دارد و شايد بتوان گفت وظيفه شناسى 

و تخصيص منابع در كنار يكديگر باعث كم رنگ تر شدن اهميت برنامه ريزى شده اند 
واژگان كليدى: وظيفه محورى، عملكرد، وظيفه شناسى.
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مقدمه
و  مي كنند  ذكر  سازماني  تئوري  توسعه  باعث  را  سازماني  عملكرد  موضوع  به  توجه  صاحب نظران 
محققين  توجه  موضوع  اين  روي  اين  از  مي دانند.  نيز  عملي  فضاي  در  اصلي  موضوع  را  عملكرد 
سازمان و مديريت،  علوم سياسي، اقتصاددانان و مديران اجرايي را به خود جلب نموده است. بهبود 
مستمر عملكرد سازمان ها، نيروى عظيم هم افزايى١ ايجاد مى كند كه اين نيروها مى تواند پشتيبان 
مؤسسات  و  سازمان ها  و  دولت ها  شود.  سازمانى  تعالى  فرصت هاى  ايجاد  و  توسعه  و  رشد  برنامه 
تلاش روزافزونى را در اين مورد اعمال مى كنند. بدون بررسى و كسب آگاهى از ميزان پيشرفت 
اطلاع  و  خور  باز  كسب  و  سازمان  روى  پيش  چالش هاى  شناسايى  بدون  و  اهداف  به  دستيابى  و 
از ميزان اجراى سياست هاى تدوين شده و شناسايى مواردى كه به بهبود جدى نياز دارند، بهبود 
امكان پذير  ارزيابى  و  اندازه گيرى  بدون  مذكور  موارد  تمامى  شد.  نخواهد  ميسر  عملكرد  مستمر 

نيست (تانگن٢، 2004:738). 
 عوامل مختلفى بر عملكرد پليس تأثير مى گذارند. ماهيت پليس و حساسيت خدماتى كه ارائه 
مى دهد نقش مديران را در اين سازمان بسيار برجسته مى سازد. مديران پليس به عنوان رهبران اين 
سازمان نقش مهمى در بهبود عملكرد و استفاده مؤثر از نيروى انسانى آن دارند. يكى از مهارت  
مديران ميانى مهارت فنى است و در مدل شبكه مديريت توجه به وظيفه به عنوان يكى از ابعاد 
مديريتى مطرح مى شود. اين مفهوم در اينجا تحت  عنوان وظيفه محورى مورد بررسى قرار گرفته و 
تأثير آن بر عملكرد پليس آزمون شده است. كانت در تعريف مفهوم وظيفه مى گويد: وظيفه عملي 
است كه شخص به انجام آن ملزم باشد. پس وظيفه ماده الزام است. (كانت، 1383 ب:57) وظيفه، 
ضرورت عمل كردن از سر احترام به قانون است (كانت، 1369، 24). تفاوت در مأموريت هاي 
نيروي انتظامي آن هم رده هاي مختلف، كاملاً مشهود و تصريح قانوني دارد و براي هر مأموريتي، 
عملكرد قوي نياز است و چون پليس در اجراي مأموريت ها، يك پليس چندوجهي است عملكرد 
ممكن  مديران،  از  برخي  لازم  توانائي  عدم  دليل  به  و  برده  بالا  را  جرم  اجتماعي  هزينه  نادرست، 

1. Synergy

2.  Tangen
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است مشكلاتي ايجاد نمايد. در كنار فن آورى و تجهيزات پليسي آنچه كه بيشتر خودنمايي مي كند 
عملكرد مطلوب در سطح نيروى انتظامى است. عوامل مختلفى بر عملكرد پليس تأثير مى گذارند 
كه در اين ميان نقش مديران پليس بسيار كليدى است. هدف اصلى اين تحقيق بررسى تأثير وظيفه 
محورى بر عملكرد پليس است كه از طريق آزمون فرضيه ها به انجام مى رسد. در اين تحقيق يكى 
از ابعاد مديريت كه توجه به وظيفه است را مورد توجه قرار داده ايم در مجموع به دنبال حل اين 
مسئله است كه  تأثير رويكرد وظيفه محورى بر عملكرد را بررسى و سؤال هاى زير را پاسخ دهد. 

 سئوال 1: آيا وظيفه شناسى بر عملكرد پليس تأثير دارد.
سئوال 2: آيا تخصيص منابع بر عملكرد پليس تأثير دارد.

سئوال 3: آيا ارتباطات بر عملكرد پليس تأثير دارد.
سئوال 4: آيا برنامه ريزى  بر عملكرد پليس تأثير دارد.

مباني نظري
عملكرد پليس 

عملكرد سازمانى به چگونگي انجام مأموريت ها و وظايف و فعاليت هاى سازمانى و نتايج حاصله 
از انجام آنها اطلاق مى گردد. موفقيت يا عدم موفقيت يك سازمان مى تواند با بررسى عملكرد آن 
سازمان مورد قضاوت قرار داد. شناسايى عوامل مؤثر بر عملكرد سازمان و ارزيابى عملكرد به منظور 

بهبود آن امرى ضرورى و پر اهميت است. 
در  برتري  دارد.  اساسي  مزيت  چند  غيرنظامي  سازمان هاي  به  نسبت  انتظامى،  نيروى   
سازماندهي، منزلت نمادين و امتياز انحصاري مسلح بودن به موجب برتري مشروعيت تأثيرگذاري 
در اعِمال قدرت.  لزوم آمادگي براي مقابله با تهديدات در همه جوامع سهم زيادي از درآمد ملي 
به، خريد اسلحه و نگهدارى و آموزش كاركنان اختصاص مي يابد و نيروى انتظامى به عنوان يك 
گذشتگي،  خود  از  اطاعت،  نظم،  شجاعت،  چون  ديگري  منحصربه فرد  ويژگي هاي  اجتماعى  نهاد 
منظم ترين  ستاد،  سازمان يافته ترين  ناجا،  عبارتى  به  برخوردارند،  طولاني  مقاومت  و  ميهن دوستي 
نيروهاي اجتماعي و از لحاظ فرهنگي بيشترين دانش و تجربه را دارند، و مجهزترين سازمان درون 
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جامعه اند با بيشترين پشتوانه ملي، تضمين كننده  ترقي و پيشرفت اقشار مختلف جامعه و با قدرت 
امور سياسي و توسعه در ابعاد مختلف حكومت را اداره نمايند.

آن  مأموريت  مى گيرد  قرار  توجه  مورد  يك سازمان  عملكرد  ارزيابى  در  كه  مؤلفه اى  اولين   
سازمان است. تحقق مأموريت مهم ترين هدف سازمان و فلسفه وجودى آن است و بنابراين مهم ترين 
نشانگر عملكرد سازمان است. اما يك سازمان براى بقاى خود نياز به الزامات و سرمايه هايى دارد 
كه موفقيت آن در آينده را تضمين كند. تحقق مأموريت در امروز زمانى در آينده تكرار مى شود كه 
سرمايه هاى سازمان مورد نياز براى انجام مأموريت شامل سرمايه انسانى، سرمايه فيزيكى، سرمايه 
اجتماعى و سرمايه ساختارى مهيا باشد. بنابراين نتايج عملكردى كه سازمان به دنبال آن است را 
و  فيزيكى  سرمايه  ساختارى،  سرمايه  انسانى،  سرمايه  مأموريت،  تحقق  مؤلفه هاى  شامل  مى توان 

سرمايه اجتماعى دانست.

تحقق مأموريت
گشت هاي  با  استحفاظي،  درهرحوزة  عمومي،  آسايش  تأمين  و  امنيت  و  نظم  استقرار  براى  ناجا 
خودرويي، موتورسوار و گشت پياده و در مواقع ضروري گشت با لباس مبدل را پوشش مى دهند كه 
هركدام با توجه به مأموريت هاي واگذارشده توسط يگان مربوطه به منظور جلوگيري از ناهنجاري هاي 
اجتماعي و برخورد با بزه كاران و متجاوزان به حقوق جامعه و پيشگيري از وقوع جرايم، اقدامات لازم 
را در اجراي مأموريت هاي ذاتي و رضايتمندي آحاد جامعه انجام مي دهند. مأموريت ناجا در موارد 

زير خلاصه مى شود:
 تأمين نظم و امنيت و آسايش عمومي و فردي.

 پيشگيري از وقوع جرم و برخورد با جرايم مشهود.
 ارائه خدمات مشاوره و راهنمايي و انجام آموزش همگاني.

 پيشگيري اجتماعي از وقوع جرايم از طريق نهادها و شبكه هاي محلي.
 مـقابله و مبارزه قاطع و مستمر با هرگونه خرابكارى، تروريسم.

 انجام وظايفى كه بر طبق قانون به عنوان ضابط قوه قضائيه به عهده نيروى انتظامى محول شده 
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است. از جمله اين موارد عبارتند از: مبارزه با مواد مخدر، مبارزه با قاچاق، مبارزه با منكرات 
و فساد، پيشگيرى از وقوع جرايم، كشف جرايم، بازرسى و تحقيقي حفظ آثار و دلايل جرم، 
دستگيرى متهمان و مجرمان و جلوگيرى از فرار و اختفاي آن ها و اجرا و ابلاغ احكام قضايى.

سرمايه هاى سازمان
روند تغيير در ارزشيابى به سمت تأكيد بيشتر بر جنبه هاى غير مالى، كيفى و نامحسوس سازمان ها 
است. با شناسايى اين نقطه ضعف حسابدارى سنتى مديريت در اندازه گيرى عملكرد سازمان، نورتن 
فكرى  سرمايه هاى  بر  كه  كردند  ارائه  را  متوازن  امتيازى  كارت  نظريه  سال (1996)  در  كاپلان١  و 

تأكيد دارد (وانگ٢، 2005). 
 مفهوم سرمايه٣ يكي از غنى ترين چهارچوب هاي تبييني در ملاحظات جامعه شناختي، اقتصادي 
و مديريتى معاصر است. اين مقوله طي دهه هاي اخير دست خوش تحولاتي گرديده است كه به 
واسطه آن ها شاهد ظهور نظريه هاي جديد سرمايه سازماني، سرمايه فكري، سرمايه انساني و سرمايه 

فرهنگي مي باشيم (توسلي و موسوى،    1384:88). 
دانشمندان  از  بعضى  است.  گرفته  صورت  سرمايه  انواع  مورد  در  متعددى  تقسيم بندى هاى   
علوم سازمانى معتقدند كه به طور كلى سه نوع سرمايه وجود دارد كه تحت شرايطى قابل تبديل 
به يكديگرند. اين انواع عبارتند از سرمايه اقتصادى، اجتماعى و فرهنگى (ريچه۴، 2007: 25) 
بعضى ديگر اين تقسيم بندى را جزئى تر نموده اند و صحبت از سرمايه فيزيكى، مالى، انسانى، بازار، 

فكرى، دانشى و اجتماعى كرده اند (تايمون۵، 2003: 13).
 اپُن هيم و ديگران۶ (2003) معتقد هستند كه سرمايه فكرى قابل تبديل به منابع نامشهود، دانش 
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و دارائى هاى دانشى است (سينگ١، 2011).  سرمايه فكرى به عنوان دانش، به ارزش و عملكرد 
رقابتى در سازمان تبديل مى شود (بونتيس٢، 1998). اين دارائى بيش از منابع مشهود در روند توسعه 
رقابت نقش دارد و به سوى عملكرد عالى سازمانى حركت مى كند (كاموكاما٣ و ديگران، 2011). 
ادوينسون سرمايه فكرى را موقعيت دانش، تجربه كاربردى، تكنولوژى سازمانى، رابطه با مشترى و 
مهارت حرفه اى مى داند كه به مرز رقابتى در سازمان تبديل مى شود. ويگ۴(1997)، سرمايه فكرى 
و  جديد  دانش  دستيابى  از  شده  رده بندى  ذهنى  فعاليت هاى  بين  در  شده  خلق  دارايى  عنوان  به  را 
همچنين ابتكارى براى خلق روابط با ارزش مى داند. اكثر محققان سه بعد سرمايه فكرى را پذيرفته اند: 
1) سرمايه انسانى (دانش، تجربه، ارزش ها و مهارت هاى فردى)،  2) سرمايه سازمانى (ساختارها، 
سيستم ها، ابزارها و رويه هاى داخلى، فرهنگ سازمانى و شبكه ارتباطات داخلى سازمان) و سرمايه 
رابطه اى (وفادارى مشترى، براند، تصوير، روابط و تعاملات با مشتريان و تأمين كنندگان، . .) (افرازه، 

1385).  جدول (1) سرمايه هاى سازمانى كه در اين تحقيق تعريف شده اند را نشان مى دهد.

جدول (1): سرمايه هاى سازمان به عنوان نشانگرهاى عملكرد۵

سرمايه انسانى

سرمايه انسانى قابليت هاى تركيبى كاركنان يك سازمان را تشكيل مى دهد، كه در حل مسائل كسب وكار به 
كمك سازمان مى آيند. سرمايه انسانى، سرمايه اى درونى در ميان افراد بوده و سازمان قادر به اكتساب و 
تملك آن ها نيست. بنابراين اين خطر براى سازمان وجود دارد كه با ترك افراد، اين سرمايه نيز از سازمان 
خارج گردد. از اين رو سرمايه انسانى بستگى مستقيمى به نحوه به كارگيرى اين سرمايه ها توسط سازمان و 
توسعه خلاقيت و نوآورى براى بهبود اين سرمايه ها دارد (ادوينسون و مالون5، 1997). سرمايه انسانى اشاره 
به ذخاير انسانى دانش سازمان، از قبيل دانش، مهارت ها، توانائى ها، شايستگى هاى فردى، تجربيات، چالاكى 
فكرى، نوآورى، توانمندى هاى كاركنان و مديران دارد. سرمايه انسانى زمانى كه منبع خلاقيت و نوآورى 

باشد، مهم ترين دارائى سازمان بشمار مى رود.

سرمايه 
ساختارى

سرمايه ساختارى، زيرساخت هاى پشتيبان كننده اى است كه سرمايه هاى انسانى را به مرز عملياتى شدن 
هدايت مى كند. اين سرمايه ها، در مالكيت سازمان بوده و با آمدن و رفتن افراد به سازمان در آن ها تغييرى 
ايجاد نمى شود (ادوينسون و مالون، 1997). سرمايه ساختارى شامل موارد سنتى، چون: سخت افزار، نرم 

افزار، فرآيندها، سيستم اطلاعاتى، پايگاه داده اختصاصى، امتيازات انحصارى و نام تجارى سازمان است.

1.  Singh

2.  Bontis

3.  Kamukama

4.  Wiig

5. Edvinsson and Malone
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سرمايه اجتماعى 

نوع ديگر سرمايه كه در كار پليسى اهميت ويژه دارد، سرمايه اجتماعى است. واژه سرمايه اجتماعى ابتدا در 
مطالعات اجتماعى و جامعه شناسى مطرح شد (ناهاپيت1، 1998: 243، شريف2، 2006: 796) و به وسيله 
آن بر اهميت شبكه هاى ارتباطى قوى و شخصى كه در طى زمان توسعه مى يابند، تاكيد شد (شريف، 2006: 
796). اين مفهوم مبتنى بر ديدگاه جامعه شناسى بورديو3 است كه معتقد بود اشكال مختلف سرمايه قابل 
تبديل به يكديگر هستند (ريچه4، 2007: 26).  سرمايه اجتماعى به روابط و تعاملات بين انسان ها تأكيد 
دارد. در واقع ديدگاه تئورى سرمايه اجتماعى سبب شد كه رويكرد سنتى در مطالعات مديريت و سازمان كه 
تنها به افراد به صورت منفرد توجه مى نمودند تغيير يافته و الگوهاى تعامل ميان افراد را نيز در نظر بگيرند 
(هانسن5، 2002: 6). به اين ترتيب سرمايه اجتماعى هم بخشى از سرمايه سازمانى است كه در ارتباطات 
بين كاركنان جلوه مى كند و هم بخشى از سرمايه ارتباطى سازمان است كه در ارتباطات بين سازمان و 
و  دارد  اهميت  نيز  مردم  بين  ارتباطى  شبكه  پليس  ديدگاه  از  مى شود.  جلوه گر  تأمين كنندگان  و  مشتريان 
بنابراين سرمايه اجتماعى مى تواند از ديدگاه بيرونى هم مورد توجه پليس باشد. در مطالعات جامعه شناسى 
نيز به خصوص از اهميت سرمايه اجتماعى در روابط خانوادگى و اجتماعى افراد و نيز در رشد نوجوانان 

صحبت شده است (گوپتا6، 2000: 6). 

سرمايه فيزيكى

سرمايه فيزيكى شامل هر ماده با ارزشى در سازمان است كه شامل ظرفيت مولد، مواد اوليه، ماشين آلات، 
تأسيسات و. . است. مديريت مواد و مصالح، روش ها و فنونى را به وجود مى آورد كه استفاده و پردازش 
مواد اصلى و اساسى را بهينه سازى كند. نگهدارى و صرفه جويى در استفاده از اموال سازمانى يكى از نشانگرهاى 
عملكرد سازمان است. تمام اموال مؤسسات دولتى و وابسته به دولت، جزء دارايى هاى عمومى يا بيت المال است كه در 
دست كاركنان به امانت سپرده شده و هر فردى به تنهايى به حفظ و نگهدارى و استفاده  صحيح و قانونى از آن ها موظف 
است. همه كسانى كه به گونه اى با نوعى از بيت المال در ارتباطند بايد نسبت به استفاده و نگهدارى از آن 
دقيق و دلسوز باشند و با عقل و تدبير و در چارچوب قانون و مقررات، آن را به كارگيرند. خداوند در قرآن 
انٍ كَفُور (سوره حج، 38): خداوند هيچ خيانت كار ناسپاسي را دوست  لا يحُِبُّ كُلَّ خَوَّ  َ مى فرمايد: إنَِّ االلهَّ
ندارد. همان طور كه سرمايه فيزيكى، با ايجاد تغييرات در مواد براى شكل دادن به ابزارهــايى كه توليد را 
تسهيل مى كنند به وجود مى آيد، سرمايه انسانى با تغيير دادن افراد براى دادن مهارت ها و توانائى هايى به 

آن ها پديد مى آيد و افراد را تــــوانا مى سازد به شيوه هاى جديد رفتار كنند.

معنا شناسي مفهوم وظيفه:١
كانت تعريف مفهوم وظيفه مى گويد: وظيفه عملي است كه شخص به انجام آن ملزم باشد. پس 
وظيفه ماده الزام است. (كانت، 1383 ب، 57) براي مثال، راست گويى يك وظيفه است. او همچنين 
اخلاق  عيني  اصل  وفق  بر  عمل كردن  ضرورت  مى گويد:  و  مى كند  عملي معنا  وجوب  را  وظيفه 

وجوب عملي، يعني وظيفه ناميده مى شود. (كانت، 1369: 83) 
 در جاي ديگر او وظيفه را بر اساس مفهوم وجوب عيني تعريف مى كند و مى گويد: وابستگي 
اراده اي كه مطلقاً نيك نيست به اصل استقلال اراده (يعنى) همان [وجوب] يا ضرورت اخلاقي، 

1. Nahapiet 
2.  Sherif
3.  Bourdieu
4.  Reiche 
5.  Hansen
6. Gupta
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وظيفه،  (كانت، 1369: 93)  است  وظيفه  الزام،  روي  از  كار  يك  عيني  وجوب  دارد.  نام  الزام 
ضرورت عمل كردن از سر احترام به قانون است (كانت، 1369: 24) اما وظيفه چيست؟ وظيفه 

احترام به قانون اخلاقي و عمل كردن با انگيزة آن است.
ضرورت.  يعني  الزام  و  است  انجامش الزامي  عملي كه  يعني  كانت  نظر  بنابراين، وظيفه از   
معانى وظيفه، تكليف، مسئوليت، حق و تعهد هم به صورت مترادف استفاده مى شود كه به تفكيك 

به شرح زير بيان مى گردد:
1. مسئوليّت: در لغت به معناى موظّف بودن و يا متعهّد بودن به انجام امرى مى باشد. (دهخدا: 477) 

2. وظيفه: به آن چيزى اطلاق مى شود كه شرعاً يا عرفا بر عهده كسى باشد. (دهخدا، : 23211)
3. تكليف: به معناى بار كردن كارى سخت توأم با رنج، بر كسى مى باشد.

بستن  پيمان  و  عهد  همچنين  و   (308  :1381 (معين،  كارى  گرفتن  گردن  معناى  به  تعهّد:   .4
(دهخدا: 6823) نيز آمده است.

5.  حقّ: در اين مبحث به معناى سهم و نصيب مى باشد. (لويس، 1384: 308)
 هر يك از اين واژه ها به نوعى با يكديگر ملازم مى باشند. به عنوان نمونه؛ تا وظيفه اى بر دوش 
كسى نباشد، مسئوليّتى در قبال انجام دادن يا ندادن آن نخواهد داشت و در مورد آن، بازخواست 
مورد  سه  هر  در  كه  چرا  است؛  ملازم  و «وظيفه»،  با «مسئوليّت»  نيز  واژة «تكليف»  شد.  نخواهد 

چيزى بر عهدة شخص مى باشد كه اجراى آن، لازم و واجب است.
از  خوددارى  حتى  (يا  اعمالى  به  اشاره  براى  وسيع  بسيار  مفهوم  به  گاهى  تكليف  يا  وظيفه   
اعمالى) بكار برده مى شود كه به وسيله ى قوانينى امر يا نهى مى شود كه بر حوزه هاى مهم زندگى 
اجتماعى حاكم بوده يا به عنوان قوانين حاكم بر هر نوع همكارى مورد قبول باشند. وظايف را 

مى توان به سه دسته تقسيم نمود: 
1. وظيفه ى قانونى: هرگاه مقررات قانونى اشخاص را به انجام دادن عملى يا به خوددارى از انجام 
آن ملزم سازند كلمه ى تكليف (وظيفه) مطرح مى شود. تكليف و وظيفه به يك معنا نمى باشد 

و از سوى ديگر پيروى يا الزام موضوع ارزيابى تكليف نمى باشد.
2. وظيفه ى اخلاقى: براى اشاره به هر گونه عملى بكار مى رود كه شخص براى انجام دادن يا انجام 

ندادنش دليلى اخلاقى داشته باشد. 
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3. وظيفه ى سياسى: اين وظيفه در اصل وظيفه ى اطاعت يا سرسپردگى به يك «قدرت سياسى» 
است. (گولد، كولب١،   1384: 98)

 وظيفه محورى
توسط  كه  مديريت  شبكه  مدل  است.  مديريت  ابعاد  از  يكى  وظيفه  به  توجه  مديريت،  ادبيات  در 
بليك و موتان ارائه شده است، انواع سبك هاى مديريت را بر اساس دو بعد توجه به وظيفه و توجه 
به انسان تقسيم بندى كرده است. در اينجا منظور ما از وظيفه محورى ميزان توجه مدير به وظيفه 
است (هرسى و بلانچارد، 1389: 97). بر اين اساس وظيفه محورى نشان دهنده ميزان تأكيد و توجه 

مدير به تحقق اهداف و دستاوردهاى حاصل از انجام وظايف و به عبارتى نتايج كار است. 
مؤلفه،  اولين  گرفته ايم.  نظر  در  وظيفه محورى  مفهوم  براى  را  مؤلفه  چهار  ما  ترتيب  اين  به 
را  وظايف  بايد  كند  تأكيد  وظيفه اى  انجام  بر  به  بخواهد  مدير  آنكه  از  قبل  است.  وظيفه شناسى 
بدرستى شناسايى و انتخاب كند. در واقع وظيفه شناسى منجر به اثربخشى مدير و به عبارتى انجام 
كارهاى درست خواهد شد.  درك انتظارات و مأموريت پليس به مدير كمك مى كند تا وظايف 
خود را بشناسد، ضمن آنكه حس وظيفه شناسى نيز به افزايش توجه مدير به وظيفه منجر مى گردد. 
 دومين مؤلفه برنامه ريزى و سومين مولفه تخصيص منابع است. اين دو مؤلفه با هم در ارتباط 
نزديك هستند. مديرى كه انتظارات از خود را مى شناسد و اهداف و مأموريت هاى واحد خود را 
كمترين  با  منابع  بهينه  تخصيص  و  درست  برنامه ريزى  با  بتواند  همچنين  بايد  است،  كرده  درك 
منابع  تخصيص  و  صحيح  برنامه ريزى  واقع  در  بخشد.  تحقق  را  انتظار  مورد  اهداف  ورودى ها، 

مناسب، نشان دهنده كارايى مدير بوده و انجام درست كارها را به دنبال خواهد داشت. 
 چهارمين مؤلفه كه در اينجا بخشى از وظيفه محورى را نشان مى دهد توجه به ارتباطات است. 
ارتباطات نقش مهمى در موفقيت يا عدم موفقيت سازمان ها به اهدافشان دارند. مديرى كه به تحقق 
دستاوردها و رسيدن به اهداف مورد انتظار اهميت مى دهد، بايد ارتباطات رسمى و غيررسمى را 
چه در درون سازمان و چه در بيرون از آن كنترل نموده و تحت نظارت داشته باشد. يك سيستم 
ارتباطى مناسب مى تواند رسيدن به اهداف را تسهيل نمايد، در حالى كه ارتباطات غيرمفيد مى تواند 

1.  Gould , Kolb 
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انرژى سيستم را هدر داده و آن را از رسيدن به اهداف بازدارد. بنابراين توجه به ايجاد ارتباطات 
هدفمند چه به صورت رسمى و چه غيررسمى يكى از مؤلفه هاى وظيفه محورى است. 

وظيفه شناسى
«وظيفه شناسى»، مهم ترين وظيفة انسان در سراسر زندگى است. زندگى انسان در هر كجا و هر 
موقعيت، دو گام بنيادى دارد: 1 - شناخت وظيفه، 2 - عمل به وظيفه. (مهدي پور، 1390:1). همه 
مشكلات زندگى، مولود قصور و تقصير و كوتاهى در برداشتن اين دو گام اساسى است. گاهى 
در شناخت وظيفه، مشكل پديد مى آيد و گاهى در عمل به وظيفه، كوتاهى مى شود. اگر اين دو 
بيمارى بزرگ علمى و عملى درمان شود، بشر با سعادت و سلامت در دو جهان زندگى مى كند. در 
فرهنگ اسلامى وظيفه از سوى خداوند، عزوجل، از سوى پيامبران الهى، از سوى امامان معصوم، 
از سوى نمايندگان امام و ولى فقيّه تعيين مى گردد. گاهى عقل وظيفة انسان را روشن مى كند. 
«نيازها» وظايفى پديد مى آورند. مديران شهرى نيز حق دارند در چارچوب احكام الهى وظايفى بر 

دوش شهروندان بگذارند.
 ولى شناخت وظيفه و عمل به وظيفه بدون شناخت خالق و رازق و پروردگار جهان و انسان، 
امكان پذير نيست. عمل به وظيفه، بدون استمداد از خدا و تسليم شدن در برابر قانون و اراده او 
مقدور نيست. «وظيفه شناسى» و «وظيفه مدارى»، ضامن انسانيت و تمدن جامعه ها است. كسى 
كه وظيفه خويش را نداند و يا به وظيفه خود متعهد و پايبند نباشد از فرهنگ و تمدن به دور است. 

قرآن كريم در سوره عصر، چهار وظيفه مهم را براى كل بشريت برشمرده است:
1. ايمان، كه اولين و مهم ترين وظيفه فرهنگى و معرفتى انسان است.

2. عمل صالح، كه دومين وظيفه و مربوط به رفتار و عملكرد افراد است و تشخيص عمل صالح، 
تنها با ترازوى عقل و وحى مقدور است.

3. تواصى به حق كه وظيفه تبليغى و راه نشر انديشه و عمل صالح در جامعه است.
4. تواصى به صبر، كه دعوت به صبورى و استقامت در شناخت و عمل به دستورات الهى است.

پيمودن اين چهار گام بلند، وظيفه عمومى انسان ها و شرط رهايى از خسران و زيان در زندگى 
است:  بعدى  سه  حركت  يك  شناسى،  وظيفه  پور،  1390 : 2)  است. (مهدي  اجتماعى  و  فردى 
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اصلاح انگيزه ها و نيت ها. اصلاح گفتار و نوشتار. اصلاح عمل و رفتار.
ضرورت تبعيت از سلسله مراتب: پيروى از سياست (خط مشى)، قوانين، مقررات، و دستورات شفاهى 
و كتبى ريشه ى فعاليت هاى افسران پليس است و در اغلب موارد به بهاى پويايى و نتيجه پايانى 
مد نظر مى باشد. در اين الگو، پيروى بدون چون و چرا از اين فرمان ها، دستورها و خط مشى ها 
گذاشته  مستقل  تفكر  و  ابتكار  براى  مجالى  كمتر  و  است،  حاكم  پليس  كار  انجام  چگونگى  بر 
مى شود. كوچك ترين انحراف از خط مشى (سياست)، حتى به دليلى درست، ممكن است منجر به 
بى نظمى شود. اگرچه فرمان بردارى امرى ضرورى در جهت كنترل فعاليت هاى پليسى مبتنى بر 
تكرار و يا ميزان خطرآفرينى وقايع مى باشد (براى مثال، به خطر افتادن زندگى افراد)، نبايد بر نتايج 
اقدامات روزمره ى معمول پليس غلبه كند(شين جان١، 2009، 1(در سازمان پليس، فرمان بردارى 
اشاره به كنترل دارد، و به معناى انطباق، اطاعت و تمايلى به ارجاع درجات برتر على الخصوص با 
روشى سودمند، مبتنى بر قوانين، دستورات و سياست هاست. در سازمان هاى پليس، فرمان بردارى، 
دستورات  درباره  كردن  سؤال  است،  شده  تعريف  چرا،  و  چون  بدون  قدرت  برابر  در  شدن  تسليم 
(قوانين يا سياست ها) برابر با نافرمانى، تخلفى است كه مى تواند اقدام انضباطى در باره آن انجام 
پذيرد. همان طور كه تقاضا و اجراى فرمان بردارى افزايش مى يابد، خلاقيت و ابتكار كاهش ميابد 
تا جايى كه افسران پليس رويكرد «تا چيزى به من گفته نشود كارى انجام نمى دهم» اتخاذ مى كنند 
و حتى آن زمان نيز تا جايى كه نياز هست كار انجام مى دهند كه توجه ناظرشان را جلب نكنند. 
اين رويكرد به اين دليل وجود مى آيد كه سازمان هاى پليس به طور فراگيرى بر اساس حكومت 
ادارى – نظامى تنظيم شده است و تخطى از برخى اصول مبهم و يا قواعدى كه در پشت جلد سوم 
سالنامه پليس پنهان شده اند را بسيار آسان مى سازد. بنابراين هرچه افسر كار كمترى انجام دهد 
توجه منفى كمترى به خود جلب مى كند. به زودى بسيارى از افسران پليس جز كارى كه مجبور 
به انجام آن هستند هيچ كارى انجام نمى دهند، مثل پاسخ گويى به تلفن هاى در خواست خدمات. 
فرمان بردارى بيش از حد با قرار دادن مديران و ناظران در مقابل يكديگر و حتى افسران خط براى 
كوچك ترين موضوعات نيز اختلافاتى ايجاد مى كند. كار كردن تحت چنين شرايطى انرژى، علاقه، 
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ابتكار و انگيزه را كه براى موفقيت در اداره ى پليس بسيار حياتى از بين مى برد. زمانى كه شرايط 
عمليات هاى روزانه به اين نقطه برسد، سازمان راكد مى شود و ديگر سلامت نيست. با تاكيد بر روى 
نتايج، سازمان از پشتيبانى، همكارى تلاش در راستاى دست يابى به اهداف استقبال مى كند. تدكيد 
بر نتايج و دادن چيزى به كارمندان تا براى آن تلاش كنند بخشى از «تئورى سلسله مراتب نياز» هاى 
مازلو١ (1943) است، كه در آن كارمندان دوست دارند براى موفقيت بالاتر تلاش كنند، مى خواهند 
به آن ها اختيار داده شود تا مستقل عمل كنند (خود مختار)، مى خواهند در ميان خودشان احساس 
پذيرفته شدن بكنند و از سوى سازمان فعاليتشان به رسميت شناخته شود. (شين. جان٢، 200955:)

مى توان  را  مدل  اين  كه  است  قانونمندى  شناسى،  وظيفه  شاخص هاى  از  يكى  قانون مدار٣:  پليس 
واكنشى عليه مدل نظامى و ديوان سالار تلقى كرد. مفاهيم اصلى موجود در اين مدل عبارتند از: 
اعمال قانون، فعل حقوقى و غير حقوقى، استفاده و سوءاستفاده از حقوق و نهاد حقوقى، به علاوه 
در اين مدل، پليس جداى از افراد جامعه به ايفاى نقش پيشگيرى مى پردازد. اين نوع مدل پليسى 
به طور ضمنى دربردارنده تخصصى قوى تر در حوزه مبارزه عليه جرم و به نوعى پيشگيرى است. 

ويلسون سه نوع مجزا از حفاظت و پيشگيرى را در اين مدل تشريح مى كند.
1. اولين نوع عبارتست از روش مراقبت: شامل سازمان هاى پليس مى باشد كه در آن ها نقش اصلى در 

مواردى كه جرم شديد ارتكاب نيافته، حفظ نظم است نه اجراى قانون.
اين  كه  مى كند  مداخله  امور  در  اغلب  محور  خدمت  پليس  مى باشد:  خدمت  ارائه  روش  دوم  نوع   .2
مداخله رسمى نمى باشد و همه درخواست ها براى ارائه خدمات را به طور جدى مدنظر قرار 

مى دهد و همواره گزينه هايى براى دستگيرى و ساير مجازات هاى رسمى برمى گزيند.
بنا بر عقيده ويلسون سومين نوع محافظت، سبك قانون محورى است: در اين مدل افسران 
تحت فشارند تا افراد را دستگير كنند يا رانندگان را جريمه نمايند و صرفاً از آن ها انتظار مى رود 
تا وظيفه شان را انجام دهند. از طريق استفاده قانون افرادى كه مستحق مجازاتند، مجازات مى شوند 
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هنگامى كه از مدل پليسى قانون محور صحبت مى كنيم منظورمان اين نوع مدل (مورد سوم) است. 
(پونسرز١، 2009: 478) واكنش پليس مى بايست ارجاعى به قانون داشته باشد. پس از طريق 
قانون اين واكنش تبيين شده و توضيح داده مى شود. در هر پرونده، گزارش هاى پليس بايد به نوعى 
خروجى نص صريح قانون و يا حداقل از فحواى كلام قانون گذار اين امر تشخيص داده شود. با اين 

ترتيب اين مدل پليسى كه فى نفسه در ساختار سنتى پليس پيشگيرى قرار مى گيرد.
 طرح اين مسئله و اين سؤال كه در اين مدل پليسى كه اگر قانون وجود نداشت پليس چه 
رويكردى اتخاذ مى كرد بسيار اساسى است و كاملاً بيان كننده اين است كه پليس بدون قانون 
و قانون محورى در واقع موضوعيت ندارد و اولين هدف پليس از پيشگيرى از جرم در اين مدل 
اجراى قانون است كه در اين گستره هدف پيشگيرانه قانون، فرعى شده و زير سايبان اجراى كامل 

و تكليف گونه قانون مانده و محو اين تفوق قانون مدارى مى گردد. 
در اين مدل انتظار از افسران پليس اين مى باشد كه به عنوان افسران قانون عمل كنند و تنها در 
سطح دوم به عنوان مأموران صلح قرار مى گيرند. (بيتنر٢، 1990:65) به هر حال آنچه در خصوص پليس 
قانون مدار گفته شد بيان كننده ساختارى با نظم درون نهادى است، كه به شدت پاسخگوى اعمال و رفتار 

خود نسبت به عموم و جامعه بوده و تمامى اعترافات و انتقادات را به قانون ارجاع مى دهند.
اصل حاكميت قانون دو گونه تعهدات را براى پليس به دنبال دارد: 

1. تعهدات سلبى كه مجموعه اى از نبايدها هستند و پليس را از نقض قانون و حقوق ديگران منع 
مى كنند مانند پرهيز از سلب حيات افراد به صورت خودسرانه و بدون مجوز قانونى؛ تعقيب و تحقيق؛ 
بازداشت و دستگيرى شهروندان بدون مجوز قانونى؛ بى احترامى به حيثيت و كرامت ذاتى شهروندان. 
2. تعهدات ايجابى كه مجموعه اى از بايدها هستند و نقش حمايتى پليس در پيشگيرى از جرم و 
استقرار نظم و امنيت را نشان مى دهند تلاش در جهت استقرار نظم قانونى، مقابله با تبهكاران 

و مجرمان، كشف جرم. (فراهانى و پروين، 1388 :88) 
اين اصل از يك سو حدود وظايف و اختيارات پليس را مشخص مى كند و مدير وظيفه محور 
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بايد اين حدود را براى كاركنان تفهيم كند. از سوى ديگر به رعايت اخلاق در مواجهه با شهروندان 
تأكيد دارد. مدير اخلاق محور بايد روحيه مثبت نگرى، خوش رويى، صداقت و مهربانى، عدالت 
ورزى و. . را در كاركنان خود توسعه دهد و خودش الگويى براى كاركنان باشد. همچنين عدم سوء 

استفاده از موقعيت و جايگاه به عنوان يكى از مؤلفه هاى ارزش محورى مطرح است.
 اهميت اجراى قانون در سازمان هاى مجرى آن بيش از هر سازمان ديگرى است. زيرا افراد 
جامعه به پليس اعتماد كرده اند تا هم از آن ها حمايت كندو هم خدماتى چون حفظ نظم و قانون را 
براى آن ها فراهم آورد. اجراى قانون، به دليل نوع ماهيتى كه دارد، فرصت هايى را براى افسران 
پليس ايجادميكندكه از نفوذ خود سوء استفاده كنند. ادارات پليس براى آنكه كارمندان خود را 
وادار كنند تا دستورهاى مافوق خود را با كمال ميل انجام دهند و به قوانين رسمى و شناخته شده ى 
جامعه احترام بگذارند، نيازمند نوعى انضباط هستند. عموم مردم از پليس انتظار خدمت رسانى و 
ايجاد اتحاد در جامعه رادارند. در طول تاريخ مسئوليت خطير پليس تابه اين حد نمايانگر نبوده 

است. (تروجانوويكز و بوكِروكز١، 1990).
 بر اساس اين مقدمات، وظيفه شناسى در اين مقاله با استفاده از سه نشانگر (پرسش) اندازه گيرى 
ريزى  برنامه  به  آن ها  تبديل  و  مافوق  مقامات  دستورات  از  اطاعت  از:  عبارتند  كه  است  شده 
عملياتى؛ پاسخگو بودن به انتظارات سلسله مراتب و گزارش پيشرفت كار؛ آشنايى با قوانين و 

مقررات و حركت در چارچوب آن.

 برنامه ريزي 
برنامه ريزى عبارت است از فرا گرد تعيين و تعريف اهداف سازمان و تدارك دقيق و پيشاپيش 
عبارتند از:  مورد نياز  وسايل  و  اقدامات  ميسر مى سازند.  را  تحقق اهداف  وسايلى كه  و  اقدامات 
جهت  مديران  غير  و  مديران  كار  به  برنامه ريزى  افراد.  و  منابع  مكان،  و  زمان  روش ها،  پيش بينى 
مى دهد و توجه آنان را بر اهداف سازمان متمركز مى سازد. برنامه  ريزى موجب مى شود كه فعاليت هاى 
بر  و  نگرى  پيش  را  سازمانى  عمليات  برنامه ريزى،  كلى،  طور  به  يابد.  كاهش  بى ثمر  و  تكرارى 
اهداف سازمان متمركز ساخته عمل نظارت و كنترل را نيز تسهيل مى كند. (علاقه بند، 1373: 35)

1.  Trojanowcs, R,& Bucqueroux
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 مدير پليس  بايد در برنامه ريزى كردن  تلاش ها و فعاليت هاى  عملياتي، يك  كارشناس  باشد. او 
مى بايد نسبت  به  بررسي  سيستم هاي  اجرايي، مهارت  لازم  را دارا بوده، توانايي  تحقيقات  و مطالعات  
سازماني  را داشته  باشد، اطلاعات  وارده  و صادره  در سازمان  را مورد تجزيه  و تحليل  قرار دهد و 
در مواقع  ضروري  نيز قادر باشد نسبت  به  تغييرات  محيطي  سازمان  تدابير لازم  را اتخاذ نمايد. در 
صورتى كه  چنين  مدير پليسي  نسبت  به  وظايف  خود احساس  مسئوليت  مي كند، در وهلة  اول  بايد 
برنامه ريزى هاى  سازماني  خود و فعاليت هايى  را كه  لازم  است در آينده  انجام  گيرد تعيين  و تبيين  
نمايد. همچنين  پيش بيني  مشكلات  و تصميم گيري  براي  حل  آن  مشكلات  از وظايف  اساسي  مدير 
پليس  است  كه  بايد در برنامه هاي  آتي  خود لحاظ  كند. از ديگر اقداماتي  كه  مدير پليس  به عنوان 
 يك  برنامه ريز بايد انجام  دهد، فرآيند انجام  كار در كمترين  مدت  زمان  لازم  مي باشد، بدين معنى  
كه  براي  انجام  وظايف  در ابتدا مراحل  انجام  كار را مشخص  كند، برُوكراسي  (كاغذبازى) را به  
موجود  برساند و حداكثر استفاده  از منابع  انساني  را ببرد. از اين  طريق  سازمان  از منابع   حداقل  

حداكثر بهره برداري  را خواهد نمود. (يانون، 1386:36)
 بر اين اساس، برنامه ريزى در اين مقاله كه در واقع شامل كنترل نيز مى باشد با استفاده از پنج 
نشانگر (پرسش) اندازه گيرى شده است كه عبارتند از: اولويت بندى مناسب برنامه ها و پرداختن به 
امور مهم؛ هدف گذارى براى بهبود در ارائه خدمات؛ كنترل پيشرفت برنامه ها در حوزه استحفاظى؛ 

كنترل كيفيت ارائه خدمات پليسى و انتظامى؛ شناسايى و رفع گلوگاه هاى عملكردى.

تخصيص منابع
مدل هاى مبتنى بر نگرش امنيت محور: اين  الگو بيشتر بر تأمين منابع پليسى و ارائه طريقى در 
قدرت اجرايى قوانين، در تمام مناطق مربوط به حوزه استحفاظى پليس تأكيد دارد. الگوى پليس 
و  ميزان  گرفتن  نظر  در  بدون  مى توان  را  پليس  راهبردهاى  كه  است  استوار  فرض  اين  بر  سنتى 
شدت جرايم، ماهيت جرايم و نيز گوناگونى جرايم در حوزه استحفاظى بر مبناى محافظه كارانه كه 
توجيه آن محافظت از جامعه مى باشد به كار برده و بدين واسطه از وقوع جرم پيشگيرى مى كند. 
راهبردهايى همچون افزايش تعداد ايستگاه هاى پليس، گشت زنى تصادفى در تمام مناطق واكنش 
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شهروندان، تحقيقات پليس كلى در منطقه، دستگيرى و اجراى دقيق  سريع به درخواست كمك 
به  نگاهى  با  است.  سنتى  پليس  الگوى  به  مربوط  راهبردهاى  و  اقدامات  جمله  از  پليس  قوانين 
راهبردهاى مزبور مى توان دريافت كه الگوى پليس سنتى بيشتر در پى تقويت بعد خدمت رسانى 
در  پليس  كارآمدى  به  كمتر  و  مى گذارد  صحه  پليسى  منابع  و  ابزارها  بر  بيشتر  و  است  كلى 

پيشگيرى از وقوع جرم، بى نظمى و ناامنى مى پردازد. (گلداستين١،  1979: 88).
 بر اين اساس، تخصيص منابع در اين مقاله با استفاده از هفت نشانگر (پرسش) اندازه گيرى 
و  تجهيزات  تأمين  انسانى؛  فيزيكى،  مالى،  منابع  اتلاف  از  جلوگيرى  از:  عبارتند  كه  است  شده 
ظاهر  آراستگى  كاركنان؛  مسئوليت هاى  و  وظايف  سازى  شفاف  كاركنان؛  نياز  مورد  امكانات 
به  توجه  كلانترى؛  رويه هاى  و  ساختمان  در  نظم  و  آراستگى  به  توجه  انضباط؛  و  نظم  رعايت  و 

آراستگى ظاهرى كاركنان؛ توزيع مناسب مسئوليت ها بر اساس توانمندى كاركنان.

ارتباطات
ارتباطات عبارت از توزيع اطلاعات به منظور هدايت رفتار انسانى است. توزيع اطلاعات لازمه عمل 
پيام  از:  عبارتند  آن  ضرورى  عناصر  و  مى شود  تلقى  سيستم  يك  ارتباطات  است.  تصميم گيرى 
دهنده، پيام گيرنده و باز خور اطلاعات جهت كنترل. عوامل اصلى ارتباطات عبارتند از: 1– منبع 
اطلاعات، فرستنده و گيرنده پيام 2- وسايل ارتباطات (مانند زبان، علايم و وسايل سمعى و بصرى) 
3– مجارى ارتباطات براى توزيع اطلاعات. منبع (فرستنده پيام) و دريافت كننده با تبادل پيام ها 
يكديگر  در  ارتباطى،  كانال هاى  طريق  از  يكديگر  به  پاسخ ها  اين  ارسال  و  واكنش ها  و  (ارتباط) 
تداخل مى كنند (رى ام. بركو؛ آندرودى. ولوين، 1378). از ارتباطات بر قرار شده ممكن است اهداف 
متفاوتى دنبال گردد كه بر اساس مطالعات اسكات و ميچل٢ مى توان چهار هدف براى آن در نظر 
اطلاعات،  مبادله  و  دريافت  عواطف، 3-  و  احساسات  بيان  ديگران، 2-  بر  اثرگذارى  گرفت. 1- 

4- تقويت ساختار رسمى سازمان.

1.  Goldstein

2.  Scott & Michell
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 هر يك از سازمان ها ساختار يا شبكه هاى ارتباطى گوناگونى دارند. اصولاً ساختار سازمانى، 
كانال ها و مجارى ارتباطات رسمى را نشان مى دهند. ممكن است در سازمانى اين مجارى طورى 
طراحى شده باشند كه كاركنان موظف باشند با رؤساى خود تماس و ارتباط داشته باشند، يا آنكه 
طراحى كانال هاى مذكور به گونه اى باشد كه ارتباطات جمعى و افقى را در سازمان امكان پذير 
سازد. به طور كلى شبكه هاى ارتباطى، تعيين كننده كانال هايى است كه اطلاعات در آن ها جريان 

مى يابند. اين كانال ها به دو دسته شبكه هاى رسمى و غير رسمى تقسيم مى شوند. 
 يكي  از مهم ترين  مهارت هاى  مديرِ پليس  توانايي  ايجاد ارتباط  ديگران  به طور صريح  و مختصر 
است. هدف  اساسي  از ايجاد ارتباطات  سازماني  از يك  طرف  آشنايي  با مسائل، مشكلات  و نظرات  
تحت  امر، و از طرف  ديگر توجيه  اهداف  و ارائة خط  مشي هاي  كلان  سازمان  به  آنان   كاركنان  
مورد  اصلي  توانمندي هاي  باره  در  ادوين؛1384: 64)  اورتمير (ميس  در مطالعه اي كه  مي باشد. 
نياز براي رهبري پليس انجام داده است، توانمندي ها را تحت پنج عنوان اصلي شناسايي و معرفي 
كرده است: توانمندي ارتباطات و روابط مردمي به توانايي فرد براي برقراري ارتباط با افراد و 
جمعيت هاي مختلف مربوط مي شود. با توانمندي شوق آفريني و انگيزش گرى، فرد توانمندي خود 

را براي تشويق ديگران و ايجاد ارتباط فعال و اثربخش با آن ها نشان مي دهد.
 توانمندي حل مشكل، روي قدرت تبيين مشكلات، برخورداري از تفكر انتقادي و تحليلي و 
توان تحليل موقعيت تأكيد مي كند. توانمندي هاي مربوط به برنامه ريزي و سازماندهي براي خلق 
ديدگاه ذهني، اولويت بندي، تفويض اختيار و تعريف اهداف و مقاصد به كار مي رود. توانمندي 
مي كند.  بررسي  را  آن  نتايج  ارزيابي  و  ايده  يك  عملي  تحقق  براي  فرد  قابليت  اجرايي،  عملى 

عناوين توانمندي هاي اصلي و زير مجموعه آن ها از اين قرار است: (جزينى، 1389:95)
الف- مدير پليس بايد بتواند توانمندي ارتباطات و روابط مردمي را به شرح زير اقدام نمايد:

1. مهارت هاي ارتباط محاوره اي مؤثر از خود بروز دهد.
2. مهارت هاي مربوط به استماع اثربخش را به نمايش گذارد.

3. مهارت هاي ارشاد و رايزني مؤثري از خود نشان دهد.
4. اطلاعات مربوط به قوميت ها و فرهنگ هاي نژادي حوزه ي مأموريت خود را بداند.
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5. شيوه ي همدردي با ديگران در جامعه اي با فرهنگ هاي متنوع را بشناسد.
6. تعامل با ديگران را تسهيل كند.

7. برخورداري از توان تحكيم پيوند بين گروهي و جلب رضايت همكاران.
8. برخورداري از مهارت هاي مربوط به انجام سخنراني هاي تأثير گذار.

9. توان ايجاد ارتباط مكاتباتي مؤثر و شفاف.
بر اين اساس، ارتباطات در اين مقاله با استفاده از سه نشانگر (پرسش) اندازه گيرى شده است 
غير  ارتباطات  كنترل  و  توسعه  كاركنان؛  بين  رسمى  ارتباطات  كنترل  و  توسعه  از:  عبارتند  كه 
رسمى بين كاركنان؛ توسعه ارتياطات با سازمان هاى دولتى و نهاد هاى اجتماعى. و در اين تحقيق 
تأثيردارد.  پليس  عملكرد  بر  شناسى  وظيفه  فرضيه 1:  مى گيرد:  قرار  آزمون  مورد  زير  فرضيات 
پليس  عملكرد  بر  ارتباطات   :3 فرضيه  تأثيردارد.  پليس  عملكرد  بر  منابع  تخصيص   :2 فرضيه 

تأثيردارد. فرضيه 4: برنامه ريزى  بر عملكرد پليس تأثيردارد.

روش 
قلمرو موضوعى اين پژوهش مباحث مرتبط با وظيفه محورى در پليس است. قلمرو مكانى اين 
پژوهش، فرماندهي انتظامى استان هاى سراسر كشور و ستاد ناجا است و محدوده زمانى مطالعه اين 
پژوهش به صورت تك مقطعى و در سال 1391 تعيين شده است. روش تحقيق به صورت پيمايشى 
است اين تحقيق از اين حيث در گروه تحقيقات توصيفى-پيمايشى-مقطعى قرار مى گيرد و از نوع 
كاربردى است، و به منظور آزمون فرضيه هاى فوق، داده ها از طريق پرسشنامه جمع آورى مى شود. 
براى نمونه گيرى، جامعه به دو بخش فرماندهان انتظامى و خبرگان ستادى تقسيم شده است. از 75 
خبره ستادى و از 181 فرمانده انتظامى طبق جدول رجسى و مورگان١ (1970) كه معادل با فرمول 
كوكران با خطاى 0/05 است، اندازه نمونه به ترتيب برابر با 63 نفر و 123 نفر در نظر گرفته 
شد. به منظور اندازه گيرى مؤلفه هاى وظيفه محورى و عملكرد پليس پرسشنامه اى طراحى شد. اين 
پرسشنامه بين بيش از 200 نفر توزيع و در نهايت 186 پرسشنامه جمع آورى و روائى وپايائى آن 

1.  Krejcie, Robert V., Morgan
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مورد تائيد(0/89) قرار گرفت. شكل (2) مدل اين تحقيق را به صورت شماتيك نمايش مى دهد.

شكل (2). مدل تحقيق

يافته ها
پرسشنامه،  از  آمده  دست  به  داده هاى  آورى  جمع  و  تحقيق  ادبيات  از  برگرفته  مدل  بيان  از  پس 
نوبت به مرحله تحليل مدل و فرضيات تحقيق مى باشد. در اين تحقيق براى روايى مدل و پاسخ به 
فرضيات از تحليل عاملى تأييدى (CFA) و مدل يابى معادلات ساختارى با استفاده از نرم افزارهاى 
LISREL و SMARTPLS استفاده شده است. يك نوع از روابط متغيرهاي مكنون در مدل معادلات 

ساختاري بر مبناى همبستگي( هم خوانى)١ مى باشد. همبستگي رابطه اى است ميان دو متغير در 
يك مدل اما غير جهت دار٢ و ماهيت اين نوع رابطه به وسيله تحليل همبستگي٣ مورد ارزيابي 
قرار مي گيرد. جدول 1 ضرايب همبستگى پيرسون براى بررسى رابطه ى ميان متغيرهاى پنهان را به 
صورت دو به دو نشان مى دهد. تمامى ضرايب همبستگى در سطح اطمينان 95٪ معنادار هستند 
(مقدار سطح معنادارى كمتر از 5 درصد مى باشد). و نشان از وجود رابطه معنادار بين دو متغير 
مى باشدضريب مثبت نشان دهنده رابطه ى مثبت و مستقيم بين دو متغير مى باشد. شكل 3 مدل  

1.   Association

2.   Nondirectional

3.   Co relational Analysis
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تحقيق را در حالت تخمين ضرايب استاندارد و معنادارى ضرايب (t-value) را نشان مى دهد. كليه 
متغيرهاى اين مدل به دو دسته ى پنهان و آشكار تبديل مى شوند.  متغيرهاي آشكار(مستطيل) يا 
مشاهده شده به گونه اى مستقيم به وسيله پژوهشگر اندازه گيري مى شود، در حالي كه متغيرهاي 
مكنون(بيضى) يا مشاهده نشده به گونه اى مستقيم اندازه گيري نمى شوند، بلكه بر اساس روابط يا 
همبستگى هاى بين متغيرهاي اندازه گيرى شده استنباط مى شوند. متغيرهاي مكنون به نوبه خود به 
دو نوع متغيرهاي درون زا١ يا جريان گيرنده٢ و متغيرهاي برونزا٣ يا جريان دهنده۴ تقسيم مى شوند. 
متغير درون زا متغيري است كه از جانب ساير متغيرهاي موجود در مدل تأثير مى پذيرد. در مقابل 
متغير برون زا متغيري است كه هيچ گونه تأثيري از ساير متغيرهاي موجود در مدل دريافت نمى كند 
بلكه خود تأثير مى گذارد. در اين تحقيق متغير هاى وظيفه شناسى، ارتباطات، تخصيص منابع و 
برنامه ريزى (ابعاد متغير وظيفه محورى) برون زا و متغير عملكرد كاركنان درون زا مى باشند. در اين 
نمودار اعداد و يا ضرايب به دو دسته تقسيم مى شوند. دسته ى اول تحت عنوان معادلات اندازه گيرى 
اين  مى باشند.  (مستطيل)  آشكار  متغيرهاى  و  (بيضى)  پنهان  متغيرهاى  بين  روابط  كه  هستند 
معادلات را اصطلاحاً بارهاى عاملى۵ گويند. دسته ى دوم معادلات ساختارى هستند كه روابط بين 
متغيرهاى پنهان و پنهان مى باشند و براى آزمون فرضيات استفاده مى شوند. به اين ضرايب اصطلاحاً 
ضرايب مسير۶ گفته مى شود. بر اساس بارهاى عاملى، شاخصى كه بيشترين بار عاملى را داشته 
داشته  كوچك ترى  ضرايب  كه  شاخصى  و  دارد  بيشترى  سهم  مربوطه  متغير  اندازه گيرى  در  باشد، 
باشد سهم كمترى رو در اندازه گيرى سازه مربوطه ايفا مى كند. در اين مدل شاخص ضريب تعيين 
(R Square) نيز نشان داده شده است. ضريب تعيين (R2) بررسى مى كند چند درصد از واريانس 
يك متغير وابسته توسط متغير(هاى) مستقل تبيين و توضيح داده مى شود. بنابراين طبيعى است 

1.  Endogenous

2.  Downstream

3.  Exogenous

4.  Upstream

5.  Loading factor

6.  Path coefficient
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كه اين مقدار براى متغير مستقل مقدارى برابر صفر مى باشد و براى متغير وابسته مقدار بيشتر 
از صفر. هر چه اين ميزان بيشتر باشد، بنابراين ضريب تأثير متغيرهاى مستقل بر وابسته بيشتر 
مى باشد. ضريب تعيين عملكرد برابر 0/309 به دست آمده است و نشان مى دهد متغير هاى وظيفه 
شناسى، ارتباطات، تخصيص منابع و برنامه ريزى (ابعاد متغير وظيفه محورى) روى هم رفته توانسته 
اند، 309٪ از واريانس متغير عملكرد كاركنان را توضيح دهند. با توجه به ضريب مسير مى توان 
گفت كه بيشترين تأثير را بر عملكرد، بعد تخصيص منابع داشته است و كمترين رابطه را بعد 
برنامه ريزى داشته است. شكل 3 هم چنين شاخص هاى روايى و پايايى را نشان مى دهد. ميانگين 
AVE  ب١ براى پايايى مى باشند. در(CR) براى روايى، پايايى تركيبى (AVE) واريانس استخراج شده
حداقل برابر با 0/5، شاخص ها روايى همگراى مناسبى دارند. به اين معنى كه يك متغير پنهان 
قادر است بيش از نيمى از واريانس شاخص هاى (متغيرهاى آشكار) خود را به طور متوسط توضيح 
براى تمامى متغيرهاى تحقيق بالاى 0/5   AVE تحقيق شاخص دهد. با توجه به اين كه در اين 
است لذا روايى همگراى سازه هاى مدل تأييد مى شود. پايايى تركيبى(CR) و آلفاى كرونباخ اعتبار 
و پايايى ابزار اندازه گيرى را مى سنجند. تمامى اين ضرايب از مقدار 0/7 بالاتر مى باشند و نشان 

از پايايى و اعتبار بالاى ابزار اندازه گيرى مى باشد. آلفاى كرونباخ در جدول 1 نشان داده شده اند.
تحليل فرضيه هاى تحقيق:

H1: وظيفه محورى بر عملكرد كاركنان تأثير دارد.
 t=13/562 ،β=0/557) و سطح معنادارى t نتيجه فرضيه اصلى: با توجه به ضريب مسير و آماره
، sig> 0/01) مى توان گفت در سطح اطمينان 99٪  وظيفه محورى بر عملكرد كاركنان تأثير 
مثبت و معنادار داشته است (آماره t خارج بازه 2/58- تا 2/58+ شده است).در نتيجه بهبود و 
توسعه وظيفه محورى منجر به افزايش عملكرد كاركنان مى شود و عدم افزايش وظيفه محورى در 

سازمان منجر به كاهش عملكرد مى شود.
نتايج فرضيات فرعى: با توجه به ضريب مسير و آماره t و سطح معنادارى مى توان گفت متغير هاى 
وظيفه شناسى و تخصيص منابع در سطح اطمينان 99٪( آماره t خارج بازه 2/58- تا 2/58+ شده 

1.  Composite Reliability
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است و سطح معنادارى كمتر از 1٪ شده است) بر عملكرد كاركنان تأثير مثبت و معنادار داشته 
است. و متغير ارتباطات در سطح اطمينان 95٪( آماره t خارج بازه 1/96- تا 1/96+ شده است 
و سطح معنادارى كمتر از 5٪ شده است) بر عملكرد كاركنان تأثير مثبت و معنادار داشته است

شده  تا 1/96+  بازه 1/96-  درون   t آماره  اطمينان ٪95(  سطح  در  ريزى  برنامه  متغير  اما 
است و سطح معنادارى بيشتر از 5٪ شده است) بر عملكرد كاركنان تأثير  معنادار نداشته است.

 به منظور ساختار پرسشنامه و كشف عوامل تشكيل دهنده هر سازه از تحليل عاملى تأييدى 
شده اند.  خلاصه   2 جدول  در  تحقيق  سازه هاى  تأييدي  عاملي  تحليل  نتايج  است.   شده  استفاده 
بارهاى عاملى مربوط به سازه هاى تحقيق همگى در دو سطح خطاى 5 درصد و يك درصد آزمون 
شده اند، تمامى بارهاى عاملى در سطح اطمينان 99٪ معنادار شده اند (آماره t خارج بازه 2/58- تا 

2/58+ قرار گرفته اند) و توانسته اند سهم معنادارى در اندازه گيرى سازه مربوطه ايجاد كنند.

جدول 1: ضرايب همبستگي  پيرسون و ضرايب پايايى و روايى براى متغيرهاي پژوهش

تخصيص برنامه  ريزىارتباطاتعملكردمتغيرهاى تحقيق
آلفاى كرونباخAVECRوظيفه شناسىمنابع

0,6060,8830,828    1عملكرد
0,49110,7160,9260,901ارتباطات
0,3520,55410,7210,8860,806برنامه  ريزى

0,5150,750,64510,6190,9190,898تخصيص منابع
0,4750,6550,4610,63710,7610,9050,843وظيفه شناسى

(Loading factor) جدول 2: نتايج تحليل عاملى تاييدى

وظيفه متغيرهاى مشاهده شده
تخصيص ارتباطاتشناسى

سطح عملكردبرنامه  ريزىمنابع
معنادارى

 X1,1اطاعت از دستورات مقامات مافوق و تبديل آن ها به 
<0,8910,01برنامه ريزى عملياتى 

X1,2پاسخگو بودن به انتظارات سلسله مراتب و گزارش 
<0,8890,01پيشرفت كار

<X1,30,8360,01آشنايى با قوانين و مقررات و حركت در چارچوب آن
<X2,10,8230,01اولويت بندى مناسب برنامه ها و پرداختن به امور مهم

X2,2 0,7970,01هدف گذارى براى بهبود در ارائه خدمات>
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X2,3 0,8870,01كنترل پيشرفت برنامه ها در حوزه استحفاظى>
X2,4 0,8680,01كنترل كيفيت ارائه خدمات پليسى و انتظامى>

X2,5 0,8530,01شناسايى و رفع گلوگاه هاى عملكردى>
<X3,10,8150,01 جلوگيرى از اتلاف منابع مالى، فيزيكى، انسانى 

X3,2 0,8160,01تأمين تجهيزات و امكانات مورد نياز كاركنان>
X3,3 0,8000,01شفاف سازى وظايف و مسئوليت هاى كاركنان>

X3,4 0,8160,01آراستگى ظاهر و رعايت نظم و انضباط>
X3,5 0,7700,01توجه به آراستگى و نظم در ساختمان و رويه هاى كلانترى>

X3,6 0,6790,01توجه به آراستگى ظاهرى كاركنان>
X3,7 0,8040,01توزيع مناسب مسئوليت ها بر اساس توانمندى كاركنان>

X4,1 0,8640,01توسعه و كنترل ارتباطات رسمى بين كاركنان>
X4,2 0,8780,01توسعه و كنترل ارتباطات غير رسمى بين كاركنان>

<X4,30,8030,01 توسعه ارتياطات با سازمان هاى دولتى و نهاد هاى اجتماعى 
<0,8590,01تحقق ماموريت
<0,5450,01سرمايه اجتماعى
<0,7710,01سرمايه انسانى

<0,8760,01سرمايه ساختارى
<0,7960,01سرمايه فيزيكى

(t-value)شكل3- مدل تحقيق در حالت تخمين ضرايب استاندارد و معنادارى ضرايب
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نتيجه گيرى
همان طور كه نتايج اين تحقيق نشان مى دهدوظيفه محورى بر روى عملكرد پليس تأثير معنادار 
و قابل توجهى دارد. نتايج تحقيق نشان داد متغيرهاى وظيفه شناسى، تخصيص منابع و ارتباطات 
در سطح اطمينان 99٪ بر عملكرد كاركنان تأثير مثبت و معنادار داشته است اما متغير برنامه ريزى 
اين گونه  را  نتايج  اين  است.  نداشته  معنادار  تأثير   كاركنان  عملكرد  بر  اطمينان ٪95  سطح  در 
مى توان تفسير كرد كه از وظيفه شناسى و برنامه ريزى به عنوان عناصر مؤثر بر تحقق مأموريت، 
پوشيد.  چشم  حدودى  تا  برنامه ريزى  اهميت  از  بتوان  شايد  و  دارد  بيشترى  اهميت  وظيفه شناسى 
از سوى ديگر تأثير معنادار ارتباطات و تخصيص منابع بر عملكرد با شرح تأثير آن ها بر ابعاد 
نشان  نتايج  بين،  اين  از  است.   تبيين  قابل  اجتماعى  و  انسانى  ساختارى،  فيزيكى،  سرمايه هاى 
و  وظيفه شناسى  گفت  بتوان  شايد  و  دارد  عملكرد  بر  را  تأثير  بيشترين  منابع  تخصيص  مى دهد 
به  توجه  شده اند.با  برنامه ريزى  اهميت  شدن  رنگ تر  كم  باعث  يكديگر  كنار  در  منابع  تخصيص 

نتايج تحقيق پيشنهاد مى شود:
1. به وظيفه محورى در پليس توجه ويژه شود.

و  سازمانى  فرهنگ  به  توجه  با  پليس،  عملكرد  در  مهم  عنصر  يك  عنوان  به  وظيفه شناسى  به   .2
رويه هاى گزارش دهى، توجه شود. 

به  است،  داشته  عملكرد  بر  را  تأثير  بيشترين  كه  كليدى  عامل  يك  عنوان  به  منابع  تخصيص   .3
مديران آموزش داده شود و به صورت دوره اى و با توجه به اهداف بازنگرى و بهسازى شود.

4. توسعه ارتباطات رسمى و غير رسمى بين كاركنان در دستور كار قرار گيرد.
5. درارزيابى عملكرد دوره اى مديران نيروى انتظامى، متغيرهاى تائيد شده، اضافه گردد

همچنين براى تحقيقات اتى پيشنهاد مى شود:
 ساير روابط ممكن بين اين متغيرها به خصوص اثرات متقابل و تعديل گرى متغيرهاى مستقل 
مانند تخصيص منابع، برنامه ريزى، وظيفه شناسى و ارتباطات را با مدل هاى جديد مورد ازمون قرار 

دهند. 
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