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سيدسعيد كشفى1 و على بهرام آبادى2

چكيده
باشد؛  آنها  انتخاب  مبناى  بهترين  مى تواند  مديران،  و  رؤسا  شايستگى  معيارهاى  و  عوامل  هدف:  و  زمينه 
به منظور شناسايى معيارها و تأثير آنها در انتخاب رؤساى پليس آگاهى پژوهش حاضر انجام شد. بنابراين 
آگاهى  پليس  رؤساى  انتخاب  در  آنها  تأثير  و  شايستگى  معيارهاى  شناسايى  حاضر،  پژوهش  اصلى  هدف 

استان ها است.
روش: اين پژوهش از نظر هدف كاربردى و از نظر ماهيت و روش توصيفى-تحليلى است كه به صورت 
پيمايشى انجام شد. جامعه آمارى پژوهش، رؤسا، مديران و كارشناسان پليس آگاهى استان هاى كشور به 
نمونه  به عنوان  نفر  تعداد 96  خطاى 0/05،  با  و  كوكردان  فرمول  از  استفاده  با  كه  بودند  نفر  تعداد 128 
محاسبه شد. روش نمونه گيرى به صورت تصادفى ساده و روش جمع آورى داده ها به صورت ميدانى انجام 
حجم  بين  و  بومى سازى  براون»،  اى،  شده «رابرت،  بومى سازى  پرسشنامه   داده ها،  گردآورى  به منظور  شد. 
گزينه اى   5 طيف  به صورت  پرسش   35 قالب  در  12شايستگى  يادشده،  پرسشنامه  در  شد.  توزيع  نمونه 
سنجيده شد. براى تجزيه و تحليل داده ها، از آزمون  بررسى نرمال بودن داده ها و تى تك  نمونه اى استفاده شد.
يافته ها: آزمون فرضيه ها و يافته هاى پژوهش براساس ديدگاه هاى رؤسا، مديران و كارشناسان پليس آگاهى 
سازمانى،  ابعاد  در  شايستگى  معنادارى 0/05،  سطح  در  كه  داد  نشان  نتايج  و  شد  انجام  انتظامى  نيروى 

شخصيتى، رفتارى و بينشى داراى تاثير مثبت و معنادارى بر انتخاب رؤساى پليس آگاهى استان ها است.
نتايج: برآيند يافته هاى پژوهش نشان مى دهد كه معيارهاى سازمانى، شخصيتى، رفتارى و بينشى مى تواند 
به عنوان متغيرهاى قابل اطمينان در انتخاب رؤساى پليس آگاهى استان ها مورد استفاده قرار گيرد تا از اين 

طريق زمينه ارتقاى شايسته سالارى و مديريت بهينه منابع انسانى در سازمان فراهم شود.
كليدواژه ها: شايستگى، پليس آگاهى، عوامل سازمانى، عوامل شخصيتى، عوامل رفتارى، عوامل بينشى
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مقدمه
با توجه به دگرگونى هاى سريع و پرشتاب دانش بشرى، همه چيز به سرعت در حال تغيير و تحول 
است. سازمان ها به عنوان يك سيستم باز، براى تداوم حيات خود و پاسخگويى به تغييرات محيطى 
نيازمند تعامل با محيط خود هستند. باتوجه به اين كه منابع انسانى مهمترين عامل و محور سازمان ها 
محسوب مى شوند، تجهيز و آماده سازى آنان، براى مواجهه با تغييرات، از اهميت ويژه اى برخوردار 
است و كليه سازمان ها متناسب با نوع ماموريت، بايد بيشترين سرمايه، وقت و برنامه را به پرورش 
انسان ها در ابعاد مختلف اختصاص دهند (فتحى زاده و پاك طينت، 1387). رؤسا و فرماندهان ومديران 
به عنوان اصلى ترين افراد تصميم گيرنده در مواجهه با مسائل مختلف درونى و بيرونى سازمان، نقش 
مهم و تعيين كننده اى در موفقيت ويا حتى در شكست سازمان ايفاء مى كنند.از آن جايى كه مديريت 
و رياست در هر سازمانى از اهميت ويژه اى برخوردار است و از مهمترين فعاليتهايى است كه به مدد 
آن ماموريت ها و اهداف سازمان تحقق مى يابد، يك از راه هاى اصلى نظام شايسته سالارى، گماردن و 
انتخاى رؤساى شايسته است (غلام زاده، صحت و ستارى لقب، 1392). شايستگى بمنزله ويژگى هايى 
است كه به گونه اى علمى موجب عملكرد اثربخش يا برتر در يك شغل مى شود (رضايت، يمنى، 
كيامنش و نوه ابراهيم، 1390، ص 50). يكى از بزرگ ترين آسيب هايى كه هر سازمان را تهديد مى كند، 
ضعف در شايستگى رؤسا و فرماندهان است (ايزدى امرئى، 1390)؛ امروزه سازمان ها اهميت بهبود 
شايستگى هاى كاركنان خود را با تكيه بر اين اصل كه افراد شايسته احتمال بيشترى دارد كه اهداف 
و آرمان هاى سازمان خود را برآورده كنند، درك كرده اند. همچنين، اين احتمال وجود دارد كه افراد 
شايسته قادر به استفاده از دانش، مهارت ها، توانايى ها، قابليت ها و ويژگى هاى فردى مورد نياز نقش ها 
و عملكردشان، و در نتيجه بهبود پويش مستمر سازمان براى مزيت رقابتى باشند، بنابراين شناسايى و 
ارتقاء مهارت، دانش و توانايى ها و ويژگى هاى فردى و در يك كلام شايستگى هاى آنان براى موفقيت 
سازمان ضرورى و اجتناب ناپذير است (انكادو و مير1، 2001). در تمام سازمان ها ازجمله نيروى انتظامى، 
مهمترين ركن موثر در رسيدن به اهداف سازمانى، رياست و فرماندهى است (اكرامى و رجب زاده، 1390). 

1.  Nkado and Meyer
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نيروى انتظامى از مجموعه هاى حساس و مهم كشور است كه اساس زندگى فردى و اجتماعى مردم 
و همچنين بقاى نظام و حكومت تا حدود زيادى به عملكرد آن بستگى دارد. صحت عمل و توفيق 
اين نيرو نيز بستگى به شايستگى رؤسا و فرماندهان دارد، زيرا چنانچه هركدام از رؤسا و فرماندهان 
آن، براساس معيارهاى شايستگى انتخاب نشوند عواقب جبران ناپذيرى به دنبال خواهد داشت است. در 
نيروى انتظامى تلاش بسيار زيادى شده تا انتصاب فرماندهان و رؤسا و مديران به صورت شايسته انجام 
شود تا با توجه به اهميت ويژه و ماموريت خاص اين سازمان، مديران، فرماندهان و رهبرانى انتخاب 
شوند كه بتوانند همگام با تحولات جامعه در سازمان اثربخش و تحول آفرين باشند. پليس آگاهى 
به عنوان يكى از يگانهاى نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران از اين قاعده مستثنى نيست. پليس 
آگاهى ضابط قوه قضائيه است و وظايف مبارزه با قاچاق، كشف جرائم، بازرسى و تحقيق، حفظ آثار 
و دلايل جرم، شناسايى و دستگيرى متهمان و مجرمان و ممانعت از فرار و اختفاء، انجام امور مربوط 
به تخخيص هويت و كشف علمى جرائم، شناسايى و تعقيب مجرمان از طريق جمع آورى آثار و 
مدارك و انجام آزمايش هاى روى آثار و مدارك به دست آمده، مطالعه و تحقيق درباره علل ارتكاب 
جرم، تجزيه و تحليل جرائم و فعاليتهاى ساير واحدهاى آگاهى را برعهده دارد؛ بر اين اساس، شناسايى 
و بررسى عوامل و معيارهاى شايستگى در انتخاب رؤساى پليس آگاهى، با توجه به جايگاه ويژه اين 
پليس در برقرارى نظم و امنيت، به منظور بكارگيرى فرماندهان و مديران موفق تر، حائز اهميت است. 
از اين رو، شناخت تأثير معيار هاى شايستگى در انتخاب رؤساى پليس آگاهى استان ها، به عنوان هدف 
اصلى پژوهش تعيين شد، همچنين به عنوان اهداف فرعى نيز شناخت تاثير عوامل بينشى (پايبندى 
به ارزش هاى اسلامى و انقلابى، شركت در مناسبت هاى مذهبى و سطح فرهنگى)، عوامل شخصيتى 
(آمادگى يادگيرى، علاقمندى و اعتماد به نفس)، عوامل رفتارى (انگيزش، ساده زيستى و روحيه خدمتى) 
و عوامل سازمانى (مهارت، سطح دانش، تجربه، توانايى و لياقت) در انتخاب رؤساى پليس آگاهى 
استان ها، تدوين شدند. در راستاى هدف هاى پژوهش پرسش هاى اصلى پژوهش به اين صورت تدوين 
تأثير  و  كدام اند؟  استان ها  آگاهى  پليس  مديران  و  رؤسا  انتخاب  در  شايستگى  معيارهاى  كه،  شد 

معيارهاى شايستگى در انتخاب فرماندهان، رؤسا ومديران پليس آگاهى استان ها چيست؟
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مبانى نظرى
افزايش  و  هماهنگى  ايجاد  به منظور  سازمان  رسمى  نماينده  به عنوان  رئيس  يا  مدير  شايستگى: 
و  رياست  چگونگى  به  اهداف،  تحقق  در  سازمان  موفقيت  و  مى گيرد  قرار  آن  رأس  در  اثربخشى 
مديريت آن وابسته است، موفقيت در انجام اين مسئوليت سنگين، بيش از هر چيزى به توانمندى 
مهارت،  شايستگى،  به  بستگى  نيز  فرماندهان  و  رؤسا  اثربخشى  است.  وابسته  رؤسا  اثربخشى  و 
ميزان دانش، بينش، توانايى و فرهنگ آنها بستگى دارد (اكرامى و رجب زاده، 1390). در شايستگى 
آمادگى  علاقه مندى،  مهارت،  صلاحيت،  توانمندى،  قابليت،  لياقت،  قبيل  از  متعددى  عبارات 
يادگيرى و دانش استفاده مى شود (غلام زاده، 1392). در جامع ترين تعريف مى توان گفت: شايستگى 
به عنوان عامل كليدى در بقاى سازمان ها، به مجموعه دانش، مهارت، ويژگى هاى شخصيتى، علايق، 
موفق  خود  شغلى  عملكرد  در  را  فرد  كه  مى شود  اطلاق  شغل  به  مربوط  توانمندى هاى  و  تجارب 

مى كند (عريضى، خشوعى و سادات نورى، 1391). 
شايستگى مديران نظام جمهورى اسلامى ايران در گرو بازگشت به آرمان ها و خواسته هاى مقام 
معظم رهبرى، رسالت و نيز ارزش حاكم بر كشور و واكنش مناسب به محيط پيرامونى (متشكل 
از برخى فرصت ها، تهديدها، پيچيدگى و تغييرات، فرهنگ و خانواده) است و با درپيش گرفتن 
ارتقاى  رفتارى،  و  عبادى  اعمال  به  التزام  معرفتى،  اعتقادى،  مبانى  تحكيم  مانند  راهبردهايى 
مى شود  فراهم  همه جانبه  آمادگى  كسب  و  بصيرت  و  بينش  ارتقاى  توانايى،  ارتقاى  مهارت ها، 
(دانايى فرد، 1390). از نظر فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى، ويژگى هاى التزام عملى 
به ولايت فقيه و اداى فرائض دينى و رعايت شئونات اسلامى و پايبندى به ارزش هاى انقلابى و 
اسلامى، بيشترين تاثير را در سبك فرماندهى و رهبرى در بين مديران منصوب شده داشته است 

(سجادى، 1390).
تعريف هاى  وجود  از  ناشى  مديريت،  بر  فرهنگ  اثر  درك  و  شناخت  مشكل  از  بخشى  فرهنگ: 
متعددى است كه از فرهنگ ارائه شده است، و نيز ناشى از ماهيت ابزار و تجهيزاتى است كه براى 
شناخت آن فرهنگ بكار مى رود. برخى از اين تعاريف شامل همه چيز مى شود، از قانون و مذهب 
گرفته تا هنر؛ درحالى كه برخى ديگر بر جهت گيرى هاى ارزشى خاص، نظير فردگرايى يا جمع گرايى 
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تاكيد مى كنند. بنابراين تعريف دقيق فرهنگ بسيار دشوار است (اشنايدر و بارسو، 1382). 
و  فرد  توانايى هاى  و  نگرش ها  بر  مالكيت  درجه  به عنوان  يادگيرى  آمادگى  يادگيرى:  آمادگى 

ويژگى هاى شخصيتى لازم براى يادگيرى تعريف شده است (نادى و سجاديان، 1390).
در  عملكرد  اندازه گيرى  و  سنجش  فرايند  از  است  عبارت  عملكرد  ارزيابى  عملكرد:  ارزيابى 
وظايف  و  اهداف  تحقق  براى  مديريت  علمى  مفاهيم  و  اصول  چارچوب  در  اجرايى  دستگاه هاى 

سازمانى در قالب برنامه هاى اجرايى (اميرزاده و دولتخواه، 1391).
اعتماد به نفس: اعتماد به نفس يعنى داشتن ايمان به توانايى در كار و مطمئن شدن به موفقيت 
استعداد هاى  از  فرد  هر  كه  است  سازنده اى  و  مثبت  شناخت  نفس  به  اعتماد  محوله.  وظايف  در 
داشته ها  درباره  كلى  ارزشيابى  آن،  كارويژه  كه  است  درونى  حس  يك  نفس  به  اعتماد  دارد.  خود 
و قابليت هاى خويشتن است. اعتماد به نفس با توكل بر خدا رابطه معنادارى دارد، زيرا با اتكا و 
توكل به خدا، مدير توان انجام امور اساسى را دارد، اعتماد به نفس و توكل به خدا دو ويژگى و از 
شايستگى هاى فرماندهان و مديران به شمار مى آيد؛ بصيرت و بينايى و نگرش همه جانبه فرماندهان 
و مديران به اهداف سازمان، سبب دلگرمى و اعتماد به نفس ديگر مديران و همكاران مى شود (مجرد 

و تاج الدينى، 1394).
اشتياق  درك  يا  كارى  چيزى،  به  رسيدن  شوق  كه  است  درونى  محرك  علاقه مندى  علاقه مندى: 
براى انجام موضوعى را ايجاد مى كند؛ از مهم ترين عوامل علاقمندى، داشتن هدف و مشخص بودن 
اهداف، وجود همكارى همكاران، حمايت مديران و فرماندهان بالاتر، مشخص بودن وظايف و داشتن 

برنامه ريزى، داشتن توانايى و مطمئن بودن در موفقيت است (مجرد و تاج الدينى، 1394).
انگيزش: انگيزش يكى از ويژگى هاى روان شناخى انسان است كه به درجه يا ميزان تعهد شخص 
مربوط مى شود انگيزش دربرگيرنده عواملى است كه موجب رفتار انسان مى شود، مسير رفتار را 
مشخص مى كند و نوع رفتار را در مسير خاص تعهد شده حفظ مى كند (استونر، فرى من و گيلبرت، 
براى  اشتياق  مى كنند:  تعريف  اين گونه  را  انگيزش  ص 312)،  رابينز (1387،  ص 758).   ،1390
نياز  ارضاى  براى  تلاش،  كارايى  به  مشروط  سازمانى،  اهداف  به  رسيدن  براى  بسيار  تلاش  اعمال 
در اينجا به  هدفى اشاره دارد، اما  هرگونه  راستاى  در  هرچند انگيزش از ديد عامه به تلاش  فردى، 
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اهداف سازمان اشاره دارد. سه عنصر كليدى در اين جا تلاش، اهداف سازمانى و نياز هستند، عنصر 
تلاش معيار شدت است، وقتى در كسى انگيزه ايجاد مى شود كوشش او افزايش مى يابد اما تلاش 
منجر به بازده مطلوب شغلى نخواهد شد مگر اين كه تلاش در راستاى منافع سازمان  زياد احتمالاً 
جهت داده شود، از اين رو لازم است كيفيت تلاش، همانند شدت آن، با اهداف سازمانى هماهنگ 

باشد و درنهايت انگيزه به عنوان يك فرايند است.
ساده زيستى: ساده زيستى يكى ديگر از شاخص ها و ويژگى ها و معيارهاى شايستگى است. نبود 
اين شاخص افراد را از صلاحيت در امور مسلمانان باز مى دارد، كارگزاران جامعه اسلامى هميشه 
معتقدند كه ساده زيستى زينت مديران جامعه اسلامى است، زيرا ساده زيستى و دلبستگى نداشتن به 
ماديات و لذت هاى مادى، موجب رسيدن انسان به كمال مى شود، ساده زيستى به انسان آزادگى و 
استقلال راى مى بخشد و باعث راحتى جسم و جان انسان مى شود (خليليان اشكذرى، 1381). در 
اسلام رعايت اعتدال و ميانه روى در برخوردارى از مواهب زندگى بسيار سفارش شده است و دارايى 
افراد، دليلى بر برترى آنان بر ديگران نيست، بلكه آنان امانت داران خداوند براى استفاده صحيح و 
مشروع از اموال هستند. منابع هر سازمان محدود است محدوديت منابع، ضرورت استفاده مناسب 
از منابع را آشكار مى سازد. در غير اين صورت زياده روى در مصرف نتيجه اى جز فقر منابع به بار 

نخواهد داشت (مجرد و تاج الدينى، 1394).
مهارت: مهارت عبارت است از توانايى پياده سازى علم و عمل، مهارت، از تكرار كاربرد دانش در 
محيط واقعى بدست آمده و توسعه مى يابد. توسعه مهارت منجر به بهبود كيفيت عملكرد مى شود. 
بدون آن در بسيارى از موارد، معلومات و منشأ تأثير چندانى نخواهد داشت. فرد يا افرادى كه داراى 
مهارت هايى هستند، پاداش هاى بيشتر دريافت مى كنند. هنگامى كه فرد به سازمان مى پيوندد، ميزان 
مهارت وى يكى از عوامل تعيين كننده حقوق يا پاداش است كه دريافت خواهند كرد (رابينز، 1387). 
سازمان ها،  اداره  علم  به عنوان  مديريت،  علم  مديريت:  علم  ديدگاه  از  شايستگى  معيار هاى 
معيارهايى را براى شايستگى، به خصوص هنگام انتخاب و انتصاب مديران درنظر گرفته است كه 

بتمن1 (2007، صص 21-23)، عمده ترين آنها را به شرح ادامه برشمرده است:

1.  Bateman
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سازماندهى  برنامه ريزى،  فنون  كه  است  شايسته  مديرى  سرپرستى1:  و  مديريتى  مهارت هاى   -1
و هماهنگى مناسب كار، نيروها و امكانات سازمان، سرپرستى و هدايت امور سازمانى، گروهى و 
فردى، درك موقعيت و بكارگيرى سبك مديريت مناسب، هدف گذارى دقيق و مشخص فردى و 
گروهى، پيگيرى، بررسى و كنترل مسائل و امور مهم، آگاهى از تشكيلات، قوانين و رويه هاى ادارى 
و مالى سازمان را داشته باشد. بنابراين داشتن مهارت هاى مديريتى سرپرستى يكى از ويژگى هاى 

فرد شايسته است 
2- مهارت هاى تصميم گيرى2: تصميم گيرى جوهره مديريت است، بنابراين مديران بايد مهارت 
تصميم گيرى به موقع، قاطع و همراه با دقت، توجه به اهداف و راهبردها، ديدگاه ها، وضعيت سازمان و 
هماهنگى با بخش هاى ديگر سازمان در تصميم گيرى، به اجرا گذاشتن سريع تصميم ها و اثربخشى 

تصميم گير ى ها باشد.
3- مهارت هاى خلاقيت و نوآورى3: خلاقيت براى بقاء هر سازمانى لازم و ضرورى است، بدون 
خلاقيت، مرگ سازمان زودتر فرا مى رسد به همين خاطر فردى شايسته است كه بتواند ضمن ارائه 
طرح ها و راه حل هاى خلاقانه براى حل مسائل و بهبود وضع موجود، با موقعيت هاى جديد و كارهاى 

دشوار و چالش برانگيز رويارويى كند.
زيردستان،  با  مناسب  ارتباط  برقرارى  جديد،  افكار  و  خلاقيت  تشويق  رهبرى4:  مهارت هاى   -4
كار  تشويق  و  ترغيب  تأييد،  سازمان،  اهداف  جهت  در  زيردستان  انگيزش  و  فرادستان  مباشران، 
خوب، راهنمايى، حمايت و فراهم كردن زمينه رشد افراد، نفوذ در ديگران و جلب احترام آنان نسبت 

به خود، از جمله مهارت هاى رهبرى است كه فرد شايسته بايد داشته باشد.
مختلف  منابع  و  فنون  از  بهره مندى  و  خاص  دانش  از  استفاده  توانايى  فنى5:  مهارت هاى   -5
و  سرپرستى  ماهيت  به دليل  پايين  سطوح  مديريت  در  فنى  و  اجرايى  فعاليت  يك  اجراى  براى 

مشكل گشايى آن اهميت بسيارى دارند.

1.  Management & Leading Skills  2.  Decision making Skills

3.  Innovation & Creative Skills   4.  Leadership Skills

5.  Technical Skills



 426 1397 فصلنامة پژوهش هاى مد  يريت انتظامى / سال سيزدهم، شمارة سوم، پاييز

درك  و  اصلى  عوامل  تشخيص  سازمان،  پيچيدگى هاى  درك  توانايى  ادراكى1:  مهارت هاى   -6
ارتباط آنها با ديگر عوامل درون و برون سازمانى و نقش جايگاه خود در موقعيت هاى مختلف. اين 

مهارت براى احراز مشاغل مديريت عالى به خاطر نقش رهبرى آن بسيار اهميت دارد.
7- مهارت هاى روابط انسانى2: برخى از مديران امروزه با بهره گيرى از رويه هاى ارتباطى مناسب، 
كار  به  اعتقاد  درصورتى كه  ندارند،  انسانى  روابط  در  مهارت  هيچ گونه  و  مى برند  پيش  را  كارها 
به وسيله مردم با آگاهى از دانش انسانى و رهبرى موثر و مهارت ايجاد ارتباط صريح، آزاد، منصفانه 

و بدون حب و بغض و همراه با اطمينان متقابل با ديگران اساس كار مديريت است.
8- مهارت هاى گفتگو و مذاكره3: سخنران و شنونده خوبى بودن، هنر است و از اين جهت بايد 
براى درك نظر و موضع ديگران، اتخاذ مواضع منطقى و دفاع از آنها، گفتگو براى جلب همكارى و 

حمايت ديگران و انجام مذاكرات سازنده و مؤثر در درون و بيرون سازمان تلاش كرد.
9- مهارت هاى اطلاعاتى4: مديران و افراد شايسته بايد توان گردآورى، انتشار و بكارگيرى به موقع 

اطلاعات صحيح را در امورى مانند برنامه ريزى، پيش بينى و قضاوت داشته باشند.
10- ظرفيت و استعداد براى رشد و تعالى: قانع نشدن به وضع موجود، تلاش براى خودسازى و 
پذيرش چالش هاى شغل جديد، وجود زمينه لازم براى رشد و كسب مهارت بيشتر در موارد نه گانه 

يادشده است.
امروزى  الزامات  از  محوله  وظايف  و  امور  انجام  در  رايانه  از  استفاده  توانايى  رايانه5:  مهارت   -11

مديران است (زارعى، 1379).
دانش: دانش، تركيبى از تجربه ها، ارزش ها، اطلاعات و نگرش هاست؛ دانش از اطلاعات و اطلاعات 
از داده ها سرچشمه مى گيرد (سروش، 1387). مقدار اطلاعاتى كه افسران پليس در زمينه كارى خود 
با آن ارتباط برقرار مى كنند خيلى زياد و تعجب آور است. اين اطلاعات و دانش وسيعى كه افسران 
پليس به منظور انجام وظايف طبيعى و عادى خود به آن نياز دارند نشان مى دهد كه افسران پليس 

1.  Conceptual Skills    2.  Human Skills

3.  Negotiation Skills    4.  Information Skills

5.  Computer Skill
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براى تبديل شدن به يك افسر خبره و با دانش بايد دسترسى يكسان  و موثرى به دانش براى انجام 
وظايف خود داشته باشند. دانش مجموعه قابل بازيابى از اطلاعات تاييد شده است. دراين تعريف 
خاستگاه دانش، اطلاعات معرفى شده است. ماهيت دانش به اطلاعات تاييدشده برمى گردد. روابط 
بين اين اصول به صورت اطلاعات تاييدشده، قوانين را ايجاد مى كند، همچنين مجموعه اى از قوانين 
و اصول مى تواند به صورت روش و مجموعه اطلاعات تاييدشده درآمده و سطح روش ها را نيز شامل 
مى شود كه با تجربه بكارگيرى، درجه تاييد بيشترى به خود مى گيرد و دانش صريح و ضمنى را 
پوشش مى دهد (هاشميان بجنورد و منهاج، 1386). فرايند توسعه دانش و معلومات نظرى به گونه 
زيربناى  معلومات  و  دانش  توسعه  مى شود.  حاصل  دانشگاهى  سطوح  در  تحصيل  راه  از  معمول، 
توسعه مهارت و نگرش به شمار مى آيد و به تنهايى، تأثير چندانى در توسعه شايستگى هاى مديريتى 

ندارد (هوشمند، 1393).
تجربه: يكى از شاخص ها و معيارها در شايستگى افراد داشتن تجربه است. منظور از تجربه نوع 
باً از طريق آموزش هاى غيررسمى، يعنى ممارست و درگيرى  كفايت و توانايى عملى است كه غال
از  استفاده  مديران،  و  رؤسا  افراد،  در  موفقيت  عوامل  از  يكى  مى آيد.  به دست  كارها  در  عملى 

نگهدارى و بهره مندى از تجربه ها است (اخلاقى، 1391).
توانايى: توانايى خصلتى با ثبات و وسيع را مصور مى سازد كه شخص را براى دستيابى و درنهايت 
عملكرد در مشاغل فيزيكى و فكرى توانا مى سازد، درواقع توانايى و مهارت شبيه به هم بوده و 
تفاوت آن ها در اين است كه مهارت، ظرفيتى خاص براى انجام كارهاى فيزيكى است، اما توانايى، 
ظرفيت انجام كارهاى فكرى را مشخص مى سازد؛ تونايى هاى فردى شامل توانايى ذهنى و فكرى، 

توانايى علمى، توانايى حل مسئله و توانايى روحى و روانى است (رابينز، 1387).

پيشينه
تشكري (1392) پژوهش خود باعنوان «تدوين الگوي شايستگى نيروي انتظامي اسلامي با تأكيد 
بر منابع انساني» را با هدف تعيين عناصر الگوي شايستگي هاي منابع انساني پليس اسلامي و 
تعيين وجوه افتراق و اشتراك عناصر الگوي شايستگي هاي منابع انساني پليس اسلامي با الگوهاي 
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متداول در برخي از كشورها؛ انجام داد. براي گردآوري داده ها و پاسخگويي به پرسش هاي مطرح شده، 
از روش نظريه داده بنياد يا نظريه مفهوم سازى بنيادى استفاده شده است و از منابع وحياني، روايي و 
ولايي [قرآن ، تفسير نمونه، نهج البلاغه، ميزان الحكمه و ديدگاه هاي حضرت امام خميني و مقام 
معظم رهبري (مد ظله العالي)]، گزاره هاي مرتبط انتخاب و براساس مراحل تعيين شده در روش 
داده بنياد يعني كدگذاري باز، محورى و انتخابي، 4430 مضمون احصا و اشباع نظري به دست آمد. 
سپس با تحليل و تبيين روابط مضامين احصا شده با يكديگر، در نهايت 92 مفهوم اصلي در قالب 
پنج مقولة اعتقادي (جهان بينى)، اخلاقي (شخصيتى)، رفتاري (اعمال و كردار)، كفايت و كارآمدى 
انسانى  منابع  الگوي  و  تعيين  محورى  مقولة  و  سازماندهى  حرفه اي (پليسى)،  و  مهارتي)  (دانشي 
نيروى انتظامى اسلامى (پليس اسلامى) ارائه شده است. در بخش نتايج، ضمن پاسخ به پرسش هاى 
پژوهش، الگوى حاصل از داده هاى پژوهش با الگوهاى متداول شايستگى هاى منابع انسانى مقايسه 
در  را  شايسته سالارى  رادمهر (1392)،  و  دهقان نيا  شهبازى،  شد.  احصا  اشتراك  و  افتراق  وجوه  و 
شايسته دارى  و  شايسته پرورى  شايسته گمارى،  شايسته گزينى،  شايسته يابى،  شايسته خواهى،  ابعاد 
شايسته سالارى  سطح  بين  معنادار  تفاوت  وجود  نشان دهنده  يادشده  پژوهش  نتايج  كردند.  بررسى 
سازمان  در  داشت.  مفروض  ميزان  با  آن  ابعاد  تمامى  در  اصفهان  شهر  انتظامى  نيروى  كاركنان 
در  ولى  دارد  قرار  بالايى  سطح  در  شايسته گزينى  و  شايسته يابى  ابعاد  در  شايسته سالارى  يادشده 
ابعاد شايسته خواهى، شايسته گمارى، شايسته پرورى و شايسته دارى از سطح بالايى برخوردار نبود. 
شايسته  پليس  زن  ملاك هاى  پليس،  در  عنوان «شايسته سالارى  با  پژوهشى  در  شايگان (1391) 
مديريت» به اين نتايج رسيد كه زنان پليس شايسته، علاوه بر ويژگى هاى عمومى مديريتى، اعتقادى 
و شخصيتى كه بين مردان و زنان مدير مشترك است، بايد داراى ويژگى هايى چون صبر و بردبارى، 
رعايت حجاب و عفاف و موازين شرعى، عزت نفس، وقار، متانت، غلبه بر احساس، سلامت خانواده، 
مهارت هاى ارتباطى، انتقادپذيرى، آينده نگرى، و... باشند. حسينيان، كاملى و بيدل كياسرى (1392) 
در پژوهشى با عنوان «كاربرد الگوى تصميم گيرى چند شاخصه در شايسته سالارى كاركنان ناجا» 
مناسب  بسيار  فرد  شايسته ترين  انتخاب  براى  شاخصه  چند  تصميم گيرى  الگوى  كه  دادند  نشان 
است همچنين در اين پژوهش ابعاد شايستگى مديران و نمرات آنان مشخص شد. در پژوهشى كه 
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سازنده  عوامل  تعيين  ازطريق  مديران  شايستگى هاى  ارتقاى  هدف  با  رجب زاده (1390)  و  اكرامى 
شايستگى هاى آن ها انجام دادند، 16 عامل شامل درك تفاوت هاى فردى، مديريت تغيير، مديريت 
واقعيت هاى  شناخت  سازمان،  ماموريت  درك  بحران،  رياست  برنامه ريزى،  گروه،  تشكيل  مالى، 
فنى،  مهارت  مشترى محورى،  مشاركت جويى،  انسانى،  منابع  مديريت  مستمر،  يادگيرى  سازمان، 
ثابت قدمى، توجه به منافع سازمان و توجه به اهداف چالش انگيز را شناسايى كردند. بختياري(1387) 
در پژوهشي كه با هدف تعيين شايستگي هاي فرماندهان و مديران در يكي از سازمان هاي نظامي به 
انجام رسانده است، قابليت ها و شايستگي  هاي فرماندهان و مديران را مورد بررسي قرار داده است. در 
اين پژوهش با استفاده از مطالعة اسنادي، عناصر شايستگي ها شامل ابعاد، مؤلفه ها و شاخص هاي 
شايستگي فرماندهان و مديران با تحليل محتواي مستندات راهبردي و نيز ادبيات موضوع استخراج 
شده است. بر پاية الگوى طراحي شده در پژوهش يادشده، شايستگي هاي فرماندهان و مديران از پنج 
بعد دانش، ارزش، مهارت ها، توانايي ها و ويژگي هاي شخصيتي و رفتاري تشكيل شده است. بعد 
مهارت ها از سه مؤلفة مهارت هاي ادراكي، مهارت هاي انساني و مهارت هاي فني تشكيل شده است. 
بعد دانش شامل دانش هاي مربوط به سه گونة مهارت هاست و بعد ارزش ها، شامل ارزش هاي فردي، 
فيزيكي،  و  جسمي  توانايي هاي  مؤلفة  سه  از  توانايي ها  مدل،  اين  در  است.  سازماني  و  اجتماعي 
توانايي هاي روحي و رواني و توانايي هاي ذهني و فكري تشكيل شده است. آخرين بعد در اين مدل 
نيز از دو مؤلفة شخصيت و رفتار تشكيل مي شود. اين مدل در مجموع 5 بعد، 15 مؤلفه و نزديك 
به 100 شاخص را در برمي گيرد. حصيرچى (1389)، رسالة دكترى خود را با عنوان «مدل توسعه و 
تعالى فرماندهان و مديران سپاه از منظر مقام معظم رهبرى» تدوين و دفاع كرده است. در پژوهش 
يادشده بيانات، نامه ها، احكام، فرامين و مصاحبه هاى مقام معظم رهبرى طى سال هاى 1368 تا 
(علّى)،  زمينه اى  گروه  شش  در  مقوله ها  و  مفاهيم  سپس  است.  گرفته  قرار  مطالعه  مورد   1389
محورى، محيطى، واسطه اى، راهبردى و پيامدى مرتبط احصا و الگوى توسعه و تعالى فرماندهان و 
مديران سپاه تدوين و الگوى فرايندى ارائه و قضاياى نظرى اثبات شده است. مهدوى (1386)، در 
رسالة دكترى خود با عنوان «طراحى و تبيين الگوى توسعه منابع انسانى مبتنى بر نگرش فطرت گرا 
و توسعة ارتباطات چهارگانه» در قالب يك الگو، رابطة متغيرهاى نگرش فطرت گرا را بيان كرده 
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فرا  (ارتباطات  چهارگانه  ارتباطات  توسعة  فطرت گرا،  نگرش  متغيرهاى  رابطة  الگو  اين  در  است. 
فردى، ارتباطات درون فردى، ارتباطات ميان فردى و ارتباطات برون فردى)، توسعة منابع انسانى و 
رفتار اثربخش مورد بررسى و سنجش قرار گرفته است. آذين پور (1383) در پژوهش خود باعنوان 
«تبيين راهبرد مديريت منابع انساني قرارگاه حمزه سيد الشهدا در دهة 60» به روش موردي توصيفي 
و با هدف تبيين راهبردهاي مديريت منابع انساني قرارگاه حمزه سيدالشهدا، و تدوين بخشي از 
تجارب رزمندگان اسلام در بعد منابع انساني و كمك به تدوين راهبرد مديريت منابع انساني در 
سازمان هاي نظامي انجام شده است. جامعة نمونه از 15 نفر از مسئولان و خبرگان حوزة مديريت 
منابع انساني انتخاب شده است. پژوهش يادشده نقاط قوت، ضعف، تهديدها و فرصت هاي مديريت 
منابع انساني در قرارگاه حمزه سيدالشهدا در دهة 60 را احصا كرده و به بيان ويژگي ها يا تعيين الگو 
نپرداخته است. حاتمي (1382) پژوهشي با عنوان «بررسي و طراحي الگوي شاغل شايسته يا پليس 
مطلوب از منظر مردم» به سفارش ادارة كل  مطالعات  و تحقيقات نيروي انساني ناجا انجام داده است. 
عقيدتي  و  فرهنگي  خانوادگي،  جامعه شناختي،  روان شناختي،  ويژگي هاي  تبيين  هدف  با  پژوهش 
سياسي از منظر مردم صورت گرفته است. جامعة نمونه شامل 360 نفر از اقشار مختلف بوده است 
و پژوهشگر ويژگي هاي مطلوب را در 17 رستة شغلي در نيروى انتظامى احصا و معرفي كرده است. 
اين پژوهش تنها به معرفي ويژگي ها از منظر مردم پرداخته و الگوي مشخصي ارائه نكرده است. 
فرهى (1381)، در رسالة دكترى خود باعنوان «طراحى و تبيين الگوى توسعة مديران نظام ادارى 
كشور» الگويى را ارائه داده است كه در آن 6 عامل كليدى در قالب نقش هاى مديريتى، توانايى هاى 
مديريتى، مهارت ها، ويژگى هاى شخصيتى، ذهنيت فلسفى و دانش مديران به عنوان شايستگى هاى 

كليدى مورد توجه قرار گرفته است. 
چارچوب نظرى: باتوجه به بررسى مبانى نظرى، عوامل بينشى، شخصيتى، رفتارى و سازمانى، 
تأثيرات  شامل  بينشى  عوامل  اساس،  اين  بر  گرفتند،  قرار  مدنظر  شايستگى  معيارهاى  به عنوان 
بينشى و مذهبى كه بر رفتار و كردار افراد در سازمان تأثيرگذار است؛ عواملى شخصيتى كه معرف 
شخصيت افراد در سازمان است؛ عوامل رفتارى، كه معرف رفتار فرد در خارج از سازمان است و 
عوامل سازمانى كه عوامل و شرايط مادى سازمان را مى سازند، به عنوان چارچوب نظرى پژوهش 
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حاضر درنظر گرفته شد. همچنين در تدوين شاخص ها از پژوهش هاى گذشته و دستورالعمل هاى 
سازمانى نيز استفاده شد. بنابراين مدل مفهومى پژوهش به صورت شكل 1 ترسيم شد.

شكل 1. مدل مفهومى پژوهش (محقق ساخته)

روش شناسى
پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردى و از نظر روش و ماهيت توصيفى-تحليلى است كه به روش 
پيمايشى انجام شد. جامعه آمارى پژوهش شامل رؤسا، مديران و كارشناسان پليس آگاهى هستند 
پليس  در  خدمت  سابقه  همچنين  و  شايستگى  معيارهاى  درخصوص  آنان  شناخت  به  باتوجه  كه 
آگاهى، انتخاب شدند؛ بر اين اساس، از جامعه آمارى بالغ بر 128 نفرى، با استفاده از فرمول كوكران 
96 نفر به عنوان نمونه برآورد شد و روش نمونه گيرى، تصادفى ساده انتخاب شد. به منظور گردآورى 
داده ها، پرسشنامه بومى سازى شده رابرت، اى، براون، بومى سازى و بين حجم نمونه توزيع شد. در 
پرسشنامه يادشده، 12شايستگى در قالب 35 پرسش به صورت طيف 5 گزينه اى سنجيده شد. براى 

تجزيه و تحليل داده ها، از آزمون بررسى نرمال بودن داده ها و تى تك  نمونه اى استفاده شد.
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يافته ها
كليه داده هاى مربوط به هر بعد شايستگى، با استفاده از آزمون كولموگرف اسميرنوف مورد بررسى 
قرار گرفتند و با توجه به يافته هاى حاصل از نتيجه اين آزمون، كه در جداول ادامه نشان داده شده 
پليس  رؤساى  انتخاب  معيارهاى شايستگى  به  مربوط  كليه داده هاى  براى  معنادارى  سطح  است، 
آگاهى استان ها، بزرگتر از 0/05 است و فرض H0 مبنى بر نرمال بودن داده ها تاييد مى شود، 
اين  در  شد.  استفاده  نمونه اى  تك  تى  پارامتريك  آزمون  از  داده ها  تحليل  و  تجزيه  براى  بنابراين 
پژوهش عدد 3 به عنوان ميانگين نظرى در نظر گرفته شد و فرض بر اين است كه اعداد بالاتر از 
3 به معنى تأثيرگذارى بالا و اعداد مساوى و كوچكتر از 3 به معنى فقدان تأثيرگذارى است. در اين 

پژوهش سطح معنادارى براى تاييد يا رد فرض صفر، 0/05 انتخاب شد.
پليس  رؤساى  انتخاب  در  شايستگى  معيارهاى  تاثير  بررسى  براى  پژوهش:  فرضيه هاى  آزمون 

آگاهى، از آزمون تى تك نمونه اى استفاده شد.

جدول 1. آزمون تى تك نمونه اى براى بررسى تاثير معيارهاى شايستگى در انتخاب 
رؤساى پليس آگاهى

مقدار مورد آزمون = 3
 سطح معنادارى = 0/000 

نتيجه كلىفرضيهدرجه آزادى = 95
اختلاف فاصله اطمينان ٪95

مقدار تىميانگين
حد پايينحد بالا

فرضيه اصلى: معيارهاى شايستگى در انتخاب رؤساى پليس 1/3671/11481/217125/500
تاييد فرضيهآگاهى تأثير مثبت دارد

فرضيه اول:  پايبندى به ارزش هاى اسلامى و انقلابى در 1/20770/95901/0833317/296
تاييد فرضيهانتخاب رؤساى پليس آگاهى تأثير مثبت دارد

فرضيه دوم: فرهنگ در انتخاب رؤساى پليس آگاهى تأثير 1/33491/09571/2152820/170
تاييد فرضيهمثبت دارد.

فرضيه سوم؛  تاثير آمادگى يادگيرى در انتخاب رؤساى 1/41921/16931/2942720/0565
تاييد فرضيهپليس آگاهى

فرضيه چهارم: علاقمندى در انتخاب رؤساى پليس آگاهى 1/31501/07561/1953119/826
تاييد فرضيهتأثير مثبت دارد.
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فرضيه پنجم: انگيزش در انتخاب رؤساى پليس آگاهى تأثير 1/31/11/223/833
تاييد فرضيهمثبت دارد.

فرضيه ششم: ساده زيستى در انتخاب رؤساى پليس آگاهى 1/3751/13871/256921/112
تاييد فرضيهتأثير مثبت دارد.

فرضيه هفتم: مهارت در انتخاب رؤساى پليس آگاهى تأثير 1/2551/00251/128517/777
تاييد فرضيهمثبت دارد.

فرضيه هشتم: سطح دانش در انتخاب رؤساى پليس آگاهى 1/2981/06341/180620/005
تاييد فرضيهتأثير مثبت دارد.

فرضيه نهم: تجربه در انتخاب رؤساى پليس آگاهى تأثير 1/41801/16531/291720/294
تاييد فرضيهمثبت دارد.

فرضيه دهم: توانايى در انتخاب رؤساى پليس آگاهى تأثير 1/34411/12991/23722/928
تاييد فرضيهمثبت دارد.

اولويت بندى مولفه ها: در اين مطالعه از آزمون فريدمن براى رتبه بندى و شناسايى اهميت معيارهاى 
مولفه هاى  بين  در  كه  شود  مشخص  تا  شده  استفاده  آگاهى  پليس  رؤساى  انتخاب  در  شايستگى 
آزمون  است.  دارا  آگاهى  پليس  رؤساى  انتخاب  در  را  اهميت  بيشترين  ابعاد  كدام  شده  بررسى 
فريدمن تنها مى تواند به بررسى يكسان بودن رتبه ها بپردازد و چنانچه سطح معنادارى كوچكتر از 

0/05 باشد مى توان نتيجه گيرى كرد كه ميانگين رتبه ها يكسان نيست.
فرض صفر: رتبه ميانگين هاى همه ابعاد با هم برابر است.

فرض پژوهش: حداقل يك زوج از رتبه ميانگين هاى ابعاد مورد بررسى تفاوت معنادارى با هم دارند.

جدول2. نتايج آزمون فريدمن
96فراوانى

25/950كاى اسكوِر
9درجه آزادى
0/002معنى دارى

با توجه به اين كه مقدار سطح معنا دارى (0/002) كه كوچكتر از سطح خطا (0/05) است 
بررسى  مورد  ابعاد  ميانگين هاى  رتبه  از  زوج  يك  حداقل  يعنى  مى شود.  رد  صفر  فرض  بنابراين 
تفاوت معنادارى با هم دارند و به لحاظ آمارى با هم متفاوت هستند. نتايج رتبه بندى اين ابعاد در 

جدول شماره 3 نشان داده شده است.
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جدول 3. ميانگين رتبه هاى آزمون فريدمن براى معيارهاى شايستگى در انتخاب رؤساى 
پليس آگاهى

رتبه بندى متغيرهاميانگين رتبه هاابعاد متغير مستقل
رتبه نهم4/81پايبندى به ارزش هاى اسلامى و انقلابى

رتبه ششم5/47فرهنگ
رتبه اول6/25آمادگى يادگيرى
رتبه هشتم5/26علاقه مندى
رتبه پنجم5/54انگيزش

رتبه سوم5/81ساده زيستى
رتبه دهم4/74مهارت

رتبه هفتم5/29سطح دانش
رتبه دوم6/13تجربه
رتبه چهارم5/70توانايى

بحث و نتيجه گيرى
با توجه به يافته هاى پژوهش كه از آزمون فرضيه ها به دست آمد، تاثير معنادارى بين همه معيارهاى 
شايستگى كه عبارت اند از پايبندى به ارزش هاى اسلامى و انقلابى، فرهنگ، ساده زيستى، آمادگى 
نيل به يادگيرى، علاقمندى به كار، انگيزش، مهارت محورى در امور، سطح دانش، تجربه و توانايى 
وجود دارد؛ به عبارت ديگر، همه اين معيارها تاثير مثبت و معنادارى در انتخاب شايسته ترين فرد 
در سمت رئيس پليس آگاهى استان را دارد؛ همچنين در اولويت بندى انجام شده با استفاده از آزمون 
فريدمن، معيارهاى شايستگى به اين ترتيب در اولويت قرار دارند: آمادگى نيل به يادگيرى، تجربه، 
ارزش هاى  به  پايبندى  كار،  به  علاقه مندى  دانش،  سطح  فرهنگ،  انگيزش،  توانايى،  ساده زيستى، 

اسلامى و انقلابى و مهارت محورى در امور.
نتايج پژوهش حاضر با نتايج پژوهش تشكرى و همكاران (1391)، در ابعاد رفتارى، بينشى، 
شخصيتى و سازمانى در مولفه هاى حرفه اى، اعتقادى و اخلاقى؛ با نتايج پژوهش فرهى (1381)، 
در عوامل كليدى توانايى، مهارت در كار و ويژگى شخصيتى مديران؛ با پژوهش شايگان (1391) 
در ابعاد اعتقادى، شخصيتى و مهارتى به خصوص مهارت در ارتباطات؛ با پژوهش حاتمى (1382) 
در ويژگى هاى شخصيتى و فرهنگى؛ با پژوهش حسينيان و همكاران (1392) در ابعاد رفتارى، 
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پژوهش  در  آمده  به دست  شاخص هاى  و  ابعاد  همچنين  است.  همسو  تجربه  و  مهارت  شخصيتى، 
حاضر، با ابعاد و شاخص هاى بازرسى كل نيروى انتظامى در ارزشيابى فرماندهان و مديران نيروى 
انتظامى به ويژه رؤساى پليس آگاهى شامل: ويژگى هاى ارزشى و بينشى، ويژگى هاى شخصيتى، 
ويژگى هاى رفتارى، ويژگى هاى مديريتى و سازمانى همسو است؛ تنها وجه افتراق پژوهش حاضر 
با معيارهاى ارزشيابى بازرسى كل نيروى انتظامى، در مولفه هاى مديريتى است كه مولفه مديريتى 

و سازمانى را باهم لحاظ كرده است.
پيشنهادها 

براى ارتقا پايبندى به ارزش هاى اسلامى، قبل از انتخاب، در زمان انتصاب و حين خدمت،   -1
دوره هاى آموزشى بصيرت، ويژه مديران و رؤساى پليس آگاهى برگزار شود؛

در انتصاب مديران و رؤساى پليس آگاهى به معيار «نيل به يادگيرى» و «تجربه»، نسبت به   -2
ساير معيارها، بيشتر توجه شود. 

در انتصاب مديران لايق و شايسته، قبل از انتصاب، كارگاه هاى آموزشى براساس معيارهاى   -3
بااولويت در پژوهش حاضر، برگزار و پس از انجام آزمون، مديرانى كه  امتياز بالايى به دست 

آوردند، در اولويت انتصاب قرار گيرند. 
در كليه واحدهاى نيروى انتظامى، معيار هاى دهگانه (پايبندى به ارزش هاى اسلامى و انقلابى، 
كار،  به  علاقه مندى  يادگيرى،  توانايى،  تجربه،  دانش،  سطح  امور،  در  مهارت محورى  فرهنگ، 

انگيزش و ساده زيستى) در انتخاب و انتصاب فرماندهان و مديران مدنظر قرار گيرد.
برنامه ريزى جانشين پرورى در نيروى انتظامى بر كاركنانى كه داراى معيارهاى يادشده هستند 

متمركز شود. 
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