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گامى در مسير طراحى الگوي شايستگى فرماندهان و مديران ناجا1
دكتر اسدا... كردنائيچ2         
 ميثم قاسمى3          
على مختارى4

چكيده
مديريتى  مهارتهاى  به  ويژه اى  نياز  ماهيتاً  كه  پليس،  نيروى  فعاليت  نوع  به  توجه  با 
اهميت  دارد،  و...  مؤثر  و  سريع  گيرى  تصميم  كارگروهى،  ارتباطى،  مهارتهاى  مانند 
سطوح  در  بويژه  شايستگى  الگوي  قالب  در  مهارتى  شاخصهاى  و  معيارها  طراحى 
اساس سطوح مختلف  مديريتى و با در نظر گرفتن ضريب اهميت هر شايستگى بر 
سلسله مراتب اختيار و فرماندهى در نيروى پليس، اهميت و ضرورتى ويژه دارد. در 
دسته هاى  در  مختلف  فرعى  شايستگيهاى  و  عملكردى  مهارتهاى  شايستگى،  الگوي 
كلى با عنوان شايستگيهاى اصلى قرار مى  گيرد و اين شايستگيها نيز در طبقه بندى 
الگوي  طراحى  فرايند  مى  شود.  طبقه بندى  محورى  شايستگيهاى  عنوان  با  كلى  تر 
موضوع،  وپيشينه  ادبيات  بررسى  پنجگانه  گامهاى  شامل  ايران،  در  پليس  شايستگى 
حوزه،  اين  در  برجسته  و  موفق  افراد  و  ارشد  مديران  پليس،  خبرگان  با  مصاحبه 
تهيه فهرست اوليه شايستگيهاى پليس، اعتباريابى شايستگيهاى پليس با تحليلهاى 
به  مقاله  اين  است.  پليس  نيروى  شايستگى  الگوي  ارائه  و  طراحى  سرانجام  و  آمارى 
در  پليس  نيروى  شايستگى  طراحى  كلى  فرايند  و  اهميت  و  ضرورت  مفهوم،  تبيين 
مى  كند.   ارائه  ايران  در  را  پليس  نيروى  پيشنهادى  اوليه  الگوي  و  مى  پردازد  ايران 

واژگان كليدي
  الگوي شايستگى مديران، نيروى پليس، توانمندسازي پليس.
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مقدمه
رويكرد شايستگيها يكى از مهمترين و اثربخشترين رويكردها در توسعه مديريت و به 
طور كلى توسعه منابع انسانى بوده است. با توجه به اهميت اين رويكرد در نيروى پليس 
در كشور كه رسالتى ملى و بسيار مهم را بر دوش دارد، استفاده از آن بويژه در سطوح 

مديريتى بسيار ضرورى است و داراى اثربخشى هاى زياد به نظر مى  رسد. 
سرمايه اجتماعى نقش مهمى بر عهده دارد. در ماده(3)  نيروى انتظامى در افزايش 
قانون نيروى انتظامى آمده است: هدف از تشكيل نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران، 
استقرار نظم و امنيت و تأمين آسايش عمومى و فردى و نگهبانى و پاسدارى از دستاوردهاى 
انقلاب اسلامى در چارچوب اين قانون است. هم  چنين در بند 1 ماده(3)، استقرار نظم و 
امنيت و تأمين آسايش عمومى و فردى را از وظايف نيروى انتظامى ذكر كرده است. در 
همين راستا نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران با توجه به عواملى همچون ضرورتها 
اجتماعى،  واقعيتهاى  هم چنين  و  راهبردى  تهديدات  آسيب  شناسى  محيطى،  الزامات  و 
فرهنگى و سياسى كشور بايسته است در راستاى همسويى حداكثرى با اولويتهاى اسناد 
پليس  شكل  گيرى  بنيانهاى  بتواند  آينده  سال  بيست  طى  تا  بردارد  گام  كشور  بالادستى 

مطلوب را در افق ايران 1404 فراهم كند. 
فكر،  توليد  كانونهاى  از  حداكثرى  بهره  گيرى  تصميم  سازى،  نظام  زيرساختى  توسعه 
تقويت بنيانهاى تفكر سازمانى مبتنى بر خرد جمعى، حداكثرسازى انسجام فكرى(هدف 
محورى) و رويه  اى (برنامه محورى)، پيشگيرى از كاربست الگوي آزمون و خطا در حوزه 
امنيت افزايى، تقويت اثربخشى برنامه  اى انتظامى، پياده  سازى مطلوب الگوهاى انتظامى- 
و  نظارتى  تقنينى،  موانع  و  كاستيها  دقيقتر  شناسايى  پويايى،  و  نوآورى  ايجاد  امنيتى، 
اجرايى، يكپارچه  سازى نظام تصميم  گيريهاى راهبردى، تقويت ارتباط ميان مبانى فكرى 
پيشگيرانه  مهار  و  كارآمدى  ارتقاى  كشور،  پليس  عملياتى  سياستهاى  با  مديريت  علم 
نهادينه  سازى  فرصتهاى  مهمترين  از  علمى  الگوهاى  اساس  بر  ملى  امنيت  تهديدات 
مديريت در ساختار انتظامى سند چشم  انداز است (فروزنده،1388). بنابراين توانمندسازى 
پليس در راستاى برقرارى نظم و امنيت داخلى و شكل  گيرى پليس مطلوب در افق ايران 
1404مى تواند از اهميت بسيارى برخوردار باشد. در اين مقاله ابتدا به مفهوم شايستگيها 
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و رويكرد شايستگيها پرداخته، و سپس الگوي شايستگى مديران، الگوي شايستگى نيروى 
پليس و نمونه  هايى از الگوهاى شايستگى در سازمانها بيان مي  شود. 

1. مفهوم شايستگي و رويكرد شايستگيها
در سال 1982 مك كللند و بواتزيس1  در مقاله  اى كه در مجله روانشناسى كاربردى 
پنج با عنوان "الگوى انگيزش رهبرى و موفقيت بلندمدت در مديريت"2 منتشر شد، اولين 
الگوي شايستگيها را  ارائه كردند و بواتزيس در كتاب "مدير شايسته"3  نيز آن را ادامه داد. 
تعريف آنان از شايستگى اين بود: "ويژگيهاى ريشه  اى فرد – انگيزه، خصوصيات، مهارت، 
نقش اجتماعى و مجموعه  دانشي كه او براى اجراي وظيفه به كار مى  برد"(مك كللند و 
بواتزيس، 1982) در تعريفى ديگر، دانش، مهارت، توانايي يا ويژگيهاي مرتبط با عملكرد 
خوب در شغل" است و بواتزيس(2008) در تعريفى زيبا مى  گويد:"شايستگيها رويكردى 

رفتارى به هوش عاطفى، اجتماعى و شناختى است". 
رويكرد شايستگيها در دهة 1990 در ادبيات مديريت منابع انسانى مطرح، و بسرعت 
در بيشتر سازمانها به  كار گرفته شد. در تعريفى كوتاه و رسا شايستگى را مجموع دانش و 
مهارت دانسته اند: شايستگي= مهارت + دانش. در واقع شايستگي مجموعه اي از دانش، 
مهارت و تواناييها در شغل خاصي است كه به شخص اجازه مي دهد كه به موفقيت در 
اداي وظايف دست يابد. بنابراين به طور كلى اصطلاح شايستگي براي توصيف مجموعه اي 
از رفتارها بكار مي  رود كه تركيب واحدي از دانش، مهارت، تواناييها و انگيزه ها را منعكس 

مي كند و با عملكرد در نقش مرتبط است.

2. الگوي شايستگى مديران 
درخصوص شايستگيهاى لازم براي مديران، مطالعات متعددي انجام شده است؛ براى 
نمونه ويتن و كامرون4 در الگوي خود هفت شايستگى اساسي را در دو گروه مهارتهاي 

1 - McClelland &Boyatzis(1982)
2 - The leadership motive pattern and long term success in management
3 - The Competent Manager 
4- Whethen and Cameron 
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«ارتباطي» و «مهارتهاي فردي» پيشنهاد كرده اند. رابرت كتز1 در الگوي خود سه شايستگى 
اساسي براي مديران ذكر مي كند: مهارتهاي فنـي، مهارتهاي انساني و مهارتهاي ادراكي. 
كتز در الگوي خود به اين نكتة مهم اشاره مي كند كه ميزان اهميت اين شايستگيها با 
تغيير رده تشكيلاتي تغيير مي كند. مديران مياني و سطوح پايين تر بيشتر به مهارتهاي 
از مهارتهاي ادراكي خود بهره مي برند. بتلي2   فني متكي هستند و مديران ارشد عمدتاً 
نيز در سال 1989 فهرستي از شايستگيهاى مديريتي را ارائه كرده است. اين الگوها، كه 
مستقيم و يا غيرمستقيم بر تحليل فعاليتها و نقشهاي مديران استوار است در جمعبندي، 

عوامل جدول 3 را در بردارد (غفاريان،75-1379،7).

جدول (1): مهارتهاي مديريتي
مهارتهاي مرتبط با خلاقيتمهارتهاي مرتبط با تصميم گيريمهارتهاي ارتباطي

فن بيان 
نامه نگاري 

گفتگوي تلفني 
فنون گفتگو

كنترل احساسات
زبان بدن 

گوش دادن مؤثر 
تندخواني 

گزارش دهي
قدرت تعامل

مشاورت پذيري
كاربرد شعر و مثال

قدرت تجزيه و تحليل
سرعت انتقال 

قدرت يادگيري از محيط 
تشخيص ابعاد اصلي از فرعي 

قدرت استنتاج
قدرت تجميع مسائل

قدرت يادگيري از تجربه 
قدرت طراحي الگوهاي ذهني

قدرت تمركز بر موضوع
به  كارگيري اصول منطقي 

جسارت در تفكرات نو 
واهمه نداشتن از شكست

قدرت تغيير پيش فرضهاي مسئله
حل مسائل ذهني

«چرا» پروري ذهني 
توان انديشه پروري 

قانع نشدن به راه حلهاي موجود 
جامع نگري به موضوع

قدرت تخيل 
خطرپذيري

در تقسيم بندى ديگر، شايستگيهاى منتخب هر مدير كارآمد به صورت ذيل تعريف 
شده است: (چرمرهورن3، 1997)

1- R.Katz
2- T.Batley 
3- Schermerhorn
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جدول (2): ويژگيهاى تحقيقى مدير كارآمد 
مهارتهاي منتخب و ويژگيهاي شخصي مدير كارآمد

تفكر تحليلي ـ قابليت درك، تركيب، تفسير و توضيح روندها در اوضاع پيچيده
انعطاف رفتاري ـ  توان اصلاح رفتار براي دستيابي به هدف يا واكنش در برابر تغيير موقعيت
تصميم گيري ـ توانايي استفاده از منطق و اطلاعات براي انتخاب راهبرد در  وضعيت دشوار

رهبري ـ استعداد برانگيختن و هدايت افراد يا گروه ها به منظور دسترسي به اهداف يا اجراي كار
ارتباطات شفاهي  ـ قدرت بيان روشن انديشه  ها و متقاعد كردن افراد و گروه ها

تأثير فردي ـ توان خلق تأثير خوب براي جلب توجه و جلب احترام ديگران
برنامه ريزي و سازماندهي ـ توانايي منظم كردن اقدامات و تخصيص منابع براي هر هدف

مقاومت در برابر فشار ـ توان حفظ بازده كار با وجود تحمل فشار شخصي شديد
خودشناسي ـ توانايي واقع بيني و شناخت قوتها و ضعفهاي فردي مرتبط با شغل 

تحمل وضعيت عدم اطمينان ـ قدرت حفظ بازده كار در وضعيت نامطمئن
ارتباطات نوشتاري ـ قدرت نگارش واضح انديشه ها و متقاعد كردن ديگران

براي شناخت الگوهاي شايستگي، مطالعات گسترده اي انجام گرفته و الگوهاى متفاوتى 
ذكر شده است. در توضيح چرايى تفاوت در الگوهاى شايستگى  بايد به تفاوتهاي ناشي از 
ويژگيهاي سازماني و وضعيت محيطي توجه كرد. در برخى تقسيم بنديها عوامل شايستگي 

در شش گروه كلي زير مطرح شده است:
شايستگيهاى فنى1

شايستگيهاى مربوط به كسب و كار2
شايستگيهاى مديريت دانش3

شايستگيهاى رهبرى4
شايستگيهاى اجتماعى5

شايستگيهاى بين فردى6 (ويتالا7، 2005)
كشورهاى  در  متفاوت  سالهاى  در  مديريتى  شايستگيهاى  با  مرتبط  زياد  پژوهشهاي 

1- technical competencies
2- business competencies
3- knowledge management competencies
4- leadership competencies
5- social competencies
6- intrapersonal competencies
7. Viitala
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بواتزيس(1982)،  همكاران(1998)،  و  برى  شامل  مديريت  پژوهشگران  توسط  گوناگون 
همكاران4  و  كامبل  برى3(1988)،  و  هووارد  همكاران2(1988)،  و  لوتانز  كاتر1(1982)، 
(1970)، اسپنسر5(1993)، گلمن6(1988) و گلمن و همكاران(2002) انجام شده است 
كه تمايز عملكرد برجسته با عملكرد متوسط مديران را در ميزان برخوردارى از سه دسته 

شايستگى محورى زير نشان مى  دهد:   
شايستگيهاى شناختى7 مانند تفكر نظام مند و شناخت الگو8 • 
شايستگى مرتبط با هوش هيجانى مانند خودآگاهى و شايستگيهاى مرتبط با خود • 

مديريتى مانند خودآگاهى عاطفى و كنترل بر احساسات
ارتباطات •  مديريت  شايستگى  و  اجتماعى  آگاهى  شامل  اجتماعى  هوش  شايستگى 

مانند همدلى و كارگروهي 
تحقيقات  كرده اند.  تدوين  خود  براى  خاصى  شايستگى  الگوهاى  مختلف  سازمانهاى 
 ٪69 هم  چنين  مى  كنند.  استفاده  شايستگيها  الگو  از  سازمانها   ٪75 كه  مي دهد  نشان 
برنامه هاى توسعه مديران بر پايه الگوي شايستگيها استوار است (وود و پاين9، 2003). در 

عين حال براي برطرف و يا تعديل اين اشكلات، توصيه هاي زير ارائه شده است:
براي تعيين  شايستگيها بايد به اين پرسش پاسخ داد: آينده چه خواهد بود؛ يعني با • 

در نظر گرفتن استراتژيها و اهداف آينده سازمان، رفتارهاي مديريت براي دستيابي 
به استراتژيها تعيين شود.  

برخي از شايستگيهاي مرتبط با شغل يا سازمان در الگو گنجانده شود. • 
براي طراحي الگو از چند روش (مثل مصاحبه، تمرينات، مشاوره و پرسشنامه) به  جاي • 

يك روش استفاده شود. 

1 - Kotter,1982
2 - Luthans et. al.,1988
3 - Howard and Bray,1988
4 - Campbell et al.,1970
5 - Spencer,1993
6 - Goleman,1998
7 - Cognitive competencies
8 - Pattern recognition
9. Wood&Payne
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بايد جداً از لحاظ كردن همه معيارها و يا طراحي الگو با تعداد زياد شايستگيها پرهيز كرد. • 
از شاخصهاي رفتاري كه غيرقابل مشاهده و يا غيرقابل سنجش است و براي تمايز بين 

افراد كارساز نيست، خودداري كرد (پيكت1، 1998)

3. نمونه هايى از الگوهاى شايستگى در سازمانها 
نيازهاى  و  نقش  ايفاى  براى  نياز  مورد  شايستگيهاى  به  توجه  با  مختلف  سازمانهاى 
بهبود و توسعه مديران، الگوهاى متفاوتى طراحى كرده  اند. در ادامه نمونه هايى از الگوهاى 

شايستگى با توضيح مختصرى در مورد آنها آمده است: 

شكل(1): الگوي شايستگى هفت عامله
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سازى  مدرن  عمومى،  خدمات  بهبود  اصلى  هدف  سه  با  شايستگى  چارچوب  الگو  در 
در  شايستگيها  است.  شده  تعريف  كاركنان  توسعه  و  (حسابرسى)  مميزى  كميسيون 

1- Pickett
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ديگران،  با  ارتباطات  دادرسى،  و  قضاوت  كاركنان،  درك  خدمات،  توسعه  دسته  هفت 
شده  كارتعريف  و  كسب  مديريت  ديگران،  توسعه  و  رهبرى  فنى،  آگاهى  و  دانش 
كه  است  شده  ارائه  سازمانهايى  براى   ، دى1  آر  اچ  كليك  شركت  توسط  الگو  اين  است. 
مى   خواهند در سطح جهانى فعاليت كنند. اين شركت در زمينه توسعه منابع انسانى در 

سطح جهانى متخصص است. 
شكل(2): الگوي شايستگيهاى محورى و شايستگيهاى فرعى2

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 

 
 

 

   

   

  
 

  
 

   

در اين الگو سه شايستگى محورى شامل كمال، ويژگيهاى شخصى، اعتبار حرفه اى 
تعريف شده است. تمركز بر مشتريان، ارتباطات و رهبرى و توسعه كاركنان، حركت به 
سمت چشم انداز و تعهد، مديريت كار و نتايج، گروه  سازى با عملكرد خوب و  پشتيبانى از 

فرايند تغيير شايستگيهاى ديگر است. 

 www.clickhrd.com  ١- منبع
2-www.actionknowledge.com
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CMA1شكل(3): الگوي شايستگيهاى شركت

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 
  

   

   

 
  
 

 
 

  
 

به  توجه  شده با  ارائه  مالى2  مديريت  مشاوران  عنوان  با  شركتي  توسط  كه  الگو،  اين 
تأكيد بر مديريت، حسابدارى و استراتژى شايستگيها در قالبهاى زير تعريف شده است:

رهبرى و پويايى گروهى، حرفه گرايى و رفتارهاى اخلاقى، ارتباطات شفاهى و نوشتاري، 
حل مسئله و تصميم  گيرى، مديريت عملكرد، اندازه  گيرى عملكرد، مديريت منابع مالى، 

گزارش دهى مالى، مديريت استراتژيك، مديريت خطرپذيري. 

  www.CMA_ontario.org :١- منبع
2- Certified Management Accountants(CMA)
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شكل (4): الگوى شايستگيها
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در الگو فوق شايستگيها در چهار دسته بندى كلى بين فردى، ديدگاه كسب و كار، 
عملكردى و رهبرى/ مديريت عنوان شده است1. دسته بندي فردى شامل ارتباطات، اخلاق 
و ارزشها، گفتگو، كار گروهى، گرايش به خدمت، بينش/قضاوت، تفكر خلاق و نوآور است. 
ديدگاه كسب و كار شامل تفكر استراتژيك/چشم اندازسازى، دانش سازمان و بخش 

عمومى، تحليل كسب و كار/ ظرفيت شناختى، مديريت خطرپذيري است. 
فرايند سيستم، كنترل داخلى، اصول حسابدارى و گزارش دهى مالى است. 

ديدگاه رهبرى شامل توسعه كاركنان، مديريت تغيير، مديريت پروژه/ مديريت اجرايى، 
حل مسئله و تصميم گيرى است. 

اين الگوها به طور عمده براى مديران در سازمانهاى مختلف توليدى و خدماتى بوده 

 www.tbs-sct.gc.ca :١- منبع
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است كه نوعا از جهت مأموريت با نيروى پليس تفاوت زيادى دارند. بايد يادآور شد تدوين 
الگوي شايستگى براى نيروى پليس در كشورمان سابقه مطالعاتى و پژوهشى قابل توجهى 
ندارد و در كشورهاى ديگر نيز به صورت محدود و تنها در كشورهاى پيشرفته صنعتى اين 
كار انجام شده است. از بررسى اقدامات نمونه هاى خارجى اين نتيجه به  دست آمد كه 
تمامى مهارتهاى عمومى مديريتى براى مديران در سطوح مختلف نيروى پليس ضرورى 
و لازم است و بلكه مهارتهاى ديگرى چون توانايى شناخت و تحليل جرائم و تخلفات نيز 
براى پليس لازم و ضرورى، و برخى مهارتهاى عمومى مانند مديريت زمان نيز براى مديران 

در نيروى پليس از اهميت بمراتب ببشترى برخوردار است.1   

4. كاربرد و مزاياى الگوي شايستگى مديران در نيروى پليس
سازمانها و نهادهاى موفق، مزيت رقابتى خود را با توسعه شايستگى هاى مديريت و افراد 
حفظ مى كنند. اين توانمنديها براى بهبود عملكرد ضرورى است. از اين رو سازمانهايى كه 
در شناسايى و توسعه  شايستگيها قصور كنند با خطرپذيري بسياري روبه رو خواهند شد. 
از سوى ديگر، توسعه شايستگى براى خود مديران نيز مهم است؛ زيرا عملكردشان را بهبود 
مى  بخشد و دانش آنان را توسعه مى  دهد (هورتون،2000و كوهن1995،2). در محيط رقابتى 
امروز مديران بايد شايستگيهاى خود را با تغييرات چالشى تطبيق دهند. بنابراين مديران ملزم 
هستند دانش، مهارتها و نگرشهاى خود را براى بهينه كردن منابع، برآورده ساختن الزامات 
پاسخگويى و روبه رو شدن با تغييرات محيطى به روز كنند (بوگاررت و همكاران2003،3).
است  مجموعه  هر  در  مشترك4  زبان  ايجاد  شايستگيها  مهم  بسيار  نقشهاى  از  يكى 
كه براى بحث، تلفيق و ايجاد انسجام در نظامها و استراتژى منابع انسانى (مثل انتخاب، 
توسعه و آموزش و ارزيابى عملكرد) مورد استفاده قرار مى  گيرد. هم چنين فهرست يا الگو 

شايستگيها نقش انسجام دهنده در سيستم هاى منابع انسانى را بر عهده دارد. 
استفاده از الگوي شايستگيها مزاياي زيادي را براى نيروى پليس به همراه دارد كه 

 www.policechiefmagazine.org :١ - منبع
2- Cohen & Horton
3- Bourgaurt et al
4- Common Language  
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مهمترين آنها ذكر مي  شود: 
انعكاس روشن انتظارات براي نقشها و سطح عملكرد نيروى پليس در مجموعه نيروى • 

انتظامى كشور 
تأمين اطلاعات مشترك و معتبر براي برنامه ريزي منابع انساني در نيروى پليس• 
اتصال و هماهنگي فعاليتهاي توسعه فردى و گروهى در نيروى پليس با استراتژيهاي • 

كلان نيروى انتظامى
افزايش انگيزش نيروهاى پليس به علت بهبود و رشد تواناييها از طريق مشخص شدن • 

مسير پيشرفت و ارتقا مبتني بر الگوي شايستگيها
حمايت و تقويت روابط سرپرستان و مديران با نيروهاى زير مجموعه با كمي نمودن • 

مديريت عملكرد 
هدفمند كردن فعاليتها يا  نظامهاي مديريت منابع انساني در نيروى پليس• 
ارائه چارچوب و زبان مشترك در نيروى پليس به منظور اجراي استراتژيهاي توسعه • 

رهبري و مديريت استعدادها 
كمك به تنظيم و تبيين انتظارت از مديران ارشد فعلي در نيروى پليس و يا تنظيم • 

اهداف نهايي توسعه مديران آينده (ديويس و همكاران1، 2004).
در سطوح مديريتى نيروى پليس با توجه به سطوح مختلف سلسله مراتب اختيار و 
است  ضرورى  و  لازم  كه  است  نياز  مورد  و  ضرورى  مختلفى  شايسستگيهاى  فرماندهى، 
شناسايى و تقويت و توانمندسازى شود. نكته بسيار مهم در مورد نيروى پليس اين است 
كه اين كار ماهيتاً گروهى است و حتى در پايين ترين سطوح آن نياز مبرمى به برخوردارى 
قدرت  مؤثر،   ارتباط  كارگروهى،  مانند  مديريت  عمومى  مهارتهاى  از  پليس  نيروى  هر 
تحليل و شناخت مسئله، تصميم گيرى سريع و مؤثر و مهارتهاى رهبرى است؛ لذا در ادامه 

ادبيات الگوي شايستگى مديران مرور مي  شود. 

5. فرايند طراحى الگوي شايستگى نيروى پليس
در طراحى الگوي شايستگى، رويكردى كه مورد قبول بسياري از صاحبنظران است 

1-Davis et al
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و در واقع، آنها در ارائه روش شناسي خود، روشهاي مشابه آن را ارائه كرده اند، پنج گام 
و  خبرگان  نظر  دريافت  از  پس  و  مى  شود  آغاز  علمى  ادبيات  مطالعه  با  كه  دارد  اساسي 
تهيه فهرست اوليه شايستگيها به اعتباريابى و سنجش آنها مى  پردازد و سرانجام الگوي 
غالب  رويكرد،  اين  اساس  بر   .(1388 خانبابايى،  و  زاده  (تقى  مى  كند  ارئه  را  شايستگى 

گامهاى الگوي شايستگى نيروى پليس به صورت ذيل است:

شكل(5): گامهاى اساسى طراحى الگوي شايستگى نيروى پليس
  

  

  

  

  

  

 :    

 :       
        

 :     

 :   

 :      

 

گام اول: بررسى ادبيات وپيشينه موضوع
 در اين مرحله پژوهشي به  منظور شناسايي الگوهاي داخلي و الگوهاي خارجي انجام 
مي شود كه ممكن است براي نقشهاي مختلف وجود داشته باشد. در واقع در اين مرحله تا حد 
امكان به بررسي آراي صاحبنظران مختلف مي  پردازد و نظر آنها در مورد شايستگي مديريتي 
در نيروى پليس استخراج مي شود. هنگامي كه شايستگيها را از ديد صاحبنظران مختلف 
بررسي مي كنيم، مي توانيم پي ببريم كه كدام شايستگي بيشتر مورد نظر صاحبنظران است. به 
گونه  اي كه مي توان تعداد فراواني هر شايستگي را شناسايي كرد تا از اين طريق شايستگيهاي 
مورد تأكيد استخراج شود. در اين مرحله هم چنين مطالعات تطبيقى بر نيروى پليس در 
كشورهاى ديگر و شايستگيها و معيارهاى ارزيابى آنها مى  تواند مورد بررسى قرار گيرد. 
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و  موفق  افراد  و  ارشد  مديران  پليس،  نيروى  خبرگان  با  مصاحبه  دوم:  گام 
برجسته در اين حوزه 

اين مرحله در واقع شامل مصاحبه با مديرانى در نيروى پليس است كه عملكرد عالي 
دارند. اين كار به منظور شناسايي دانش، مهارت و توانايي آنها انجام مي  شود كه موجب 
مرحله به  اين  عمده  قسمت  است.  شده  سازمان   از بقيه  تمايزشان  آنها و  شدن  برجسته 
متوسل شدن به نمونه هاي عملكرد اثر بخش و غير اثر بخش اختصاص مي يابد كه بعداً به 
منظور نشان دادن  شايستگيها در عمل و زندگي واقعي به  كار مي رود. اين مرحله مي تواند 
مرحله  در  شده  تهيه  فهرست  ارزيابي  به  مي توان  اينكه  اول  باشد:  مزيت  دو  دربردارنده 
قبل پرداخت. بدين  گونه كه با مصاحبه با افراد شاخص به فهرستي از شايستگيها دست 
يافت. در اينجا دو حالت ممكن است باشد: يا شايستگيهاي استخراج شده دقيقا همان 
شايستگيهاي  شايستگيهايي است كه از ديدگاه صاحبنظران تهيه شده است و يا اينكه 
است  نيامده  صاحبنظران  ديد  از  شده  تهيه  فهرست  در  كه  مي شود  شناسايي  جديدي 
كه در اين صورت مي توان با افزودن آن به فهرست به جامعتر كردن و تكميل فهرست 
شايستگيهاي مديران پرداخت. پيش آمدن هر يك از اين دو حالت در بردارنده مزيتهاي 
خاص خود است. دوم اينكه مي توان تا حدي به بومي كردن شايستگيها پرداخت، بدين 

صورت كه شايستگيهاي مورد نظر در سطوح مديريتى در نيروى پليس مشخص  شود.

گام سوم: تهيه فهرست اوليه شايستگيهاى پليس
طي انجام دادن مرحله اول و دوم، فهرستي از شايستگيها بدست مي آيد كه در واقع 
فهرست اوليه شايستگيهاست. در اين مرحله به تعريف شايستگيها نيز پرداخته مى  شود 
بدين صورت كه هر يك از شايستگيها در حد يك يا دو خط و ترجيحاً به  صورت مصدري 
مرحله  به  مي تواند  كار  اين  شود.  مشخص  شايستگي  از  مقصود  و  منظور  تا  شود  تعريف 
زدن  محك  و  ارائه  با  هم  چنين  كند.  كمك  بسيار  شايستگيهاست،  اعتباريابي  كه  بعدي، 
تعاريف روشن از هر شايستگى، برداشتهاى متفاوت از برخى واژه هاى مديريتى در بين 

نيروى پليس را به حداقل مى  رساند.
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گام چهارم: اعتباريابى شايستگيهاى پليس 
خام  فهرست  واقع  در  مي آيد  به  دست  قبل  مرحله  در  كه  شايستگيهايي  فهرست 
هدف  واقع  در  شود.  پرداخته  آن  اعتباريابي  به  بايد  دليل  همين  به  است.  شايستگيها 
به  عنوان  شده  مطرح  شايستگيهاي  اول  است:  موارد  اين  به  يافتن  دست  يابي  اعتبار  از 
سطوح  براساس  آنها  تقسيم بندي  و كمتر صاحبنظران به  است  مطرح  عام  شايستگيهاي 
مديريت پرداخته اند؛ به عبارت ديگر، همان طور كه در مديريت، سطوح مختلف هست (كه 
عمدتاً به سه سطح ارشد و مياني و عملياتي تقسيم مي  شود) هر يك از مديران اين سطوح 
در  دارد.  تفاوت  ديگر  سطوح  با  كه  باشند  خاصي  شايستگيهاي  داراي  بايستي  بي شك 

اعتباريابي به مشخص ساختن شايستگيهاي مربوط به هر سطح پرداخته مي شود.
دوم شايستگيها از سازماني، سازمان ديگر متفاوت است؛ به  عبارت ديگر همه مديران 
مياني در همه سازمانها نيازمند شايستگيهاي يكساني نيستند. قطعاً شايستگيهايي مورد نياز 
مدير مياني در شركت خدماتي با شايستگيهاي مورد نياز مدير در همان سطح در شركت 
صنعتي متفاوت است و هر دوى اينها با شايستگيهاى مورد نياز در نيروى پليس متفاوت 
است. پس در اعتبار يابي به مشخص ساختن شايستگيها از اين لحاظ پرداخته مي شود.

سوم پس از اينكه شايستگيهاي مديران نيروى پليس در سطوح مختلف مشخص شد، 
نكته ديگري كه باقي مي ماند اين است كه يك مدير به همه شايستگيهاي مطرح شده در 
سطح مديريتي خود به يك اندازه نياز ندارد؛ به  عبارت ديگر ممكن است براي مدير ارشد 
در يك سازمان، فهرستي از مهارتها از جمله ارتباطات، مديريت بحران، مديريت اعتماد، 
تصميم گيري، حل مسئله و ... ذكر شده باشد. آيا اين مدير به همين مهارتها به يك اندازه 
نياز دارد يا اينكه برخي از آنها مهمتر است؟ بنابراين بايد در اعتباريابي شايستگيهاى نيروى 
پليس به مشخص كردن اين امر يعني وزن دهي به شايستگيهاي مختلف نيز پرداخته شود. 
در اعتباريابي شايستگيهاى نيروى پليس با طراحى پرسشنامه و استفاده از روشهاى تجزيه و 
تحليل آمارى ضريب اهميت و در واقع ضرورت هر شايستگى براى هر سطح استخراج مى  شود.  

گام پنجم: طراحى و ارائه الگوي شايستگى مديران در نيروى پليس
پس از اعتباريابي شايستگيها، شايستگيهاي مورد نظر و معتبر شناسايي، و سپس به 
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مي شود.  پرداخته  مختلف  سطوح  براي  پليس  نيروى  در  مديران  شايستگي  الگوي  تهيه 
اين الگو اساس و پايه ارزيابى مديران در نيروى پليس قرار مى  گيرد كه بهترين ابزار براى 
اندازه گيرى و رتبه بندى شايستگيها كانون ارزيابى و توسعه مديران است. هم  چنين اين 

الگو مبناى برنامه  هاى آموزش و توانمندسازى نيروى پليس قرار مي گيرد.

6. فرايند طراحى الگوي پيشنهادى شايستگى مديران در نيروى پليس
از بررسى ادبيات موضوع و بررسى نتايج تحقيقات در زمينه شايستگيهاى مديران در 

نيروى پليس ده شايستگى لازم براى نيروى پليس به شرح زير استخراج شده است:
مديريت زمان • 
مهارتهاى ارتباطى• 
شناخت و تحليل جرائم و  تخلفات • 
استفاده از منابع الكترونيكى • 
كار گروهي • 
تصميم گيرى • 
مهارتهاى ادراكى• 
خودآگاهى• 
مهارت رهبرى • 
اخلاق حرفه اى (ناتان1، 1987، مجله رئيس پليس2، 2006)• 

در جهت ارائه الگوي شايستگى مديران نيروى پليس در ايران در كنار مهارتهاى ياد 
شده موارد زير مورد توجه قرار گرفت:

چشم انداز 20 ساله كشور و چشم انداز نيروى پليس مطلوب در افق ايران 1404• 
ارزشهاى محورى نيروى پليس در كشور • 
مستندات و گزارشهاى موجود در مورد فعاليتهاى نيروى پليس در كشور• 
تحليل كلى از مشاغل مديريتى نيروى پليس ايران• 

1- Nathan
2- The Police Chief Magazine,2006
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مهارتهاى تخصصى و حرفه اى مختص نيروى پليس• 
استخراج،  پليس  نيروى  در  مديران  شايستگيهاى  اوليه  فهرست  فوق  موارد  اساس  بر 
و پس از انجام هفت مصاحبه كيفى با مديران موفق پليس و دريافت نظريات در مورد 
فهرست اوليه شايستگيها در نهايت شايستگيهاى منتخب محورى و شايستگيهاى اصلى 

تعيين شد كه تعريف آنها به شرح ذيل است: (ناتان، 1987)
را  پليس  نيروى  در  مديران  كلان  شايستگيهاى  مركزى  لايه   : محورى1  شايستگيهاى 
تشكيل مى  دهد. درواقع، ساير شايستگيها در لايه هاى فرعى برخاسته از ماهيت اين  گونه 

شايستگيها است.
به  دستيابى  و  پليس  نيروى  اهداف  پيشبرد  در  شايستگيها  : اين  اصلى2  شايستگيهاى 
عملكرد موفقيت آميز مديران آن نقش حياتى و تعيين كننده ايفا مي  كند. بايد به اين نكته 

توجه داشت كه چند شايستگى اصلى، يك شايستگى محورى را تشكيل مى  دهد.

شكل (6): مدل شايستگى مديران در نيروى پليس
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شايستگيها  است،  پليس  نيروى  در  مديران  پيشنهادى  اوليه  الگوي  كه  الگو،  اين  در 
مشخص شده است. به  منظور سنجش دوباره و نهايى شدن الگو و استخراج ضريب اهميت 
هر كدام از شايستگيهاى اصلى و محورى(اعتباريابى) در هر سطح مى تواند نظرخواهى از 

مديران در سطوح مختلف و در مناطق مختلف كشور انجام گردد. 

7. نتيجه گيرى
نيروى پليس به عنوان يكى از مهمترين و سرنوشت سازترين مجموعه هاى كشور در 
راستاى افزايش بهره  ورى منابع انسانى و توسعه مستمر مديريت در خود بايد رويكردهاى 
عنوان  به  شايستگى  رويكرد  گيرد.  پيش  در  انسانى  منابع  توسعه  خصوص  در  را  نوينى 
مديريتى،  پستهاي  در  بويژه  شغلى  موقعيتهاى  در  عملكرد  كننده  بينى  پيش  بهترين 
مخصوصاً با توجه به ماهيت مديريتى تواناييهاى لازم براى نيروى پليس مى  تواند رويكردى 
شايستگى  معيارهاى  تعيين  گام،  اولين  در  رو  اين  از  باشد.  مجموعه  اين  در  مؤثر  بسيار 
نيروى  در  مديران  شايستگى  الگوي  طراحى  طريق  از  مديريتى  سطوح  در  پليس  نيروى 
پليس اهيمت فراوان، و استفاده از آن در نيروى پليس مزايا و كاركردهاى زيادى دارد. بر 
اساس شايستگيهاى استخراج شده از ادبيات تحقيق و مصاحبه  هاى انجام شده، كه شامل 
و  ويژه  شخصيتى،  و  فردى  گانه  سه  محورى  شايستگيهاى  قالب  در  اصلى  شايستگيهاى 
تخصصى، عمومى و مديريتى است، معيارهاى ارزيابى و سنجش شايستگيهاى مديريتى 
در نيروى پليس در كشورمان استخراج شده است كه مى  تواند معيار يكپارچه و جامعى 
براى جذب و گزينش و ارتقا باشد. از آنجا كه همواره الگوي شايستگى مديران، كلى تدوين 
مى  شود از انعطاف پذيرى لازم براى تطبيق با وضعيتهاي گوناگون منطقه  اى و زمانى در 
نيروى پليس برخوردار، و لذا اميد است استفاده عملى از آن موجب توسعه مديريت در 

نيروى پليس در كشور شود. 
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