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چکیده
 زمینه و هدف: شرایط کاملًا متحول و تغییرهای سریع محیطی، ضرورت اثربخشی سازمان ها را بیش از پیش 
آشکار کرده است. یکی از عوامل ایجادکننده اثربخشی در سازمان ها به ویژه سازمان های خدماتی مانند پلیس، 
توسعة مهارت های انسانی مدیران است. بنابراین پژوهش حاضر می کوشد تا ضمن دستیابی به مؤلفه ها و 
شاخص های مهارت انسانی پلیس، به این پرسش پاسخ دهد که مؤلفه ها و شاخص های مهارت انسانی پلیس 

در زمینه پیشگیری از جرم کدام اند؟
روش: این پژوهش ازنظر هدف و جهت گیری کلی، کاربردی است. از طرف دیگر، پژوهش حاضر به جهت 
پژوهش  این  آماری  جامعة  می شود.  محسوب  کیفی- اکتشافی  پژوهش های  زمره  در  داده ها  گردآوری 
شامل خبرگان، مدیران و کارشناسان پلیس در حوزه پیشگیری از جرم است. برای انتخاب نمونه از روش  
نمونه گیری هدفمند قضاوتی استفاده شد که روشی غیراحتمالی است. در این روش، بعد از انجام 16 مصاحبه، 
عوامل اصلی و فرعی در مصاحبه های قبلی تکرار می شد و پژوهشگر به اشباع رسید. داده های کیفی لازم 
جمع آوری و با استفاده از روش تحلیل محتوا به مثابه تکنیکی پژوهشی، مفاهیم، مقوله ها و عوامل اصلی و 

فرعی شناسایی و مورد تحلیل قرار گرفت. 
انتظامی  نیروی  فرماندهان  و  با خبرگان  انجام شده  از مصاحبه های  اصلی حاصل  و  فرعی  کدهای  یافته ها: 
بیانگر این است که در مجموع 24 شاخص به دست آمد که براساس مبانی نظری پژوهش، در قالب 4 مؤلفه 

مهارت انسانی مدیران در زمینه پیشگیری از جرم، شناسایی و طبقه بندی شدند. 
نتیجه گیری: نتایج پژوهش نشان می دهد؛ هرقدر مدیران بتوانند با درک انگیزه های رفتاری و عقاید گذشته 
کارکنان، رفتارهای افراد را الگوسازی کنند، به  همان اندازه می توانند مهارت های رفتاری و انسانی متناسب 
با پیشگیری پلیسی را در سازمان فراهم آورند. همچنین این مؤلفه ها در یک طیف فرایندی از گذشته، حال 
و آینده دلالت دارند و بی توجهی مدیران در توسعه و بکارگیری مهارت های انسانی، موجب عقیم ماندن این 
مهارت ها در اثربخشی اقدامات پلیس در زمینه پیشگیری از جرائم خواهد شد و درعمل نمی تواند با فقدان 
حتی یکی از مؤلفه های مهارت های انسانی به اهداف سازمانی جامعه عمل بپوشاند و در سایر فرایندها نیز 

نتایج مطلوبی را کسب کند.
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مقدمه 
پیچیدگی و رشد فزاینده پدیده های اثرگذار محیطی سبب شده دیگر نتوانیم با اتکا به تجربه ها و 
رویکردهای سنتی، موفقیت سازمان ها را در آینده تضمین کنیم )کولینز و کلارک1، 2005(. اگر در 
گذشته اعتقاد براین بود که تنها اصل ثابت، اصل »تغییر و تحول پذیری است«، امروزه پژوهشگران 
بر اصل »تغییر سرعت تغییر در هر لحظه از زمان« تأکید می کنند )مشبکی، 1387(. درمقابل این 
تغییرهای چالشی و برق آسای محیطی، سازمان هایی می توانند در صحنه رقابت باقی بمانند که 
مدیران و کارکنان شان از انعطاف پذیری بالا برخوردار باشند و توان انطباق خود با محیط را داشته 
باشند. بنابراین مهارت های مدیریتی یکی از عوامل شاخصی است که مدیران می توانند با برخورداری 
از آن، بسترها و زمینه های مدیریت تغییر را در سازمان به وجود آورند. از میان مهارت های مدیریتی 
سه نوع از مهارت ها یعنی مهارت ادراکی، مهارت انسانی و مهارت فنی، مهارت هایی هستند که 
بیشتر اندیشمندان حوزه مدیریت بر روی آن اتفاق نظر دارند و در میان این سه نوع مهارت؛ مهارت 
انسانی از اهمیت زیادی برخوردار است. مهارت انسانی یعنی داشتن توانایی و قدرت تشخیص در 
زمینه ایجاد محیط تفاهم و همکاری و انجام دادن کار به وسیله دیگران، فعالیت مؤثر به عنوان عضو 
گروه و درک انگیزه های افراد و تأثیرگذاری بر رفتار آنان. مهارت انسانی در نقطه مقابل مهارت فنی 
است، یعنی کارکردن با مردم در مقابل کارکردن با اشیا و چیزها. داشتن مهارت های انسانی نیازمند 
آن است که شخص بیش از هرچیز خود را بشناسد، به نقاط ضعف و قوت خود آگاه باشد، عقاید 
و افکارش برخوردار و روشن باشند، اعتماد به نفس داشته باشد، به دیگران اعتماد کند، به عقاید، 
ارزش ها و احساسات آنان احترام بگذارد، آنان را درک کند، از تأثیر گفتار و کردار خویش بر دیگران 
آگاه باشد و بتواند محیط امن و قابل قبولی برای جلب همکاری دیگران فراهم سازد. ازاین رو تلاش 
انسانی و ماهیت پیچیده  به پیچیدگی و گستردگی روابط  باتوجه  انسان،  تبیین رفتارهای  برای 
محیط کار و ویژگی های منحصربه فرد دغدغه های مدیران برای شناخت نقاط پیدا و پنهان، از عوامل 
موفقیت سازمان به شمار می رود )نظری و همکاران، 2011(. امنیت، اساسی ترین نیاز بشر و بستر و 

1.  Collins  & Clark 
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زمینه همه فعالیت های او محسوب می شود. هرگونه تدبیر و اقدامی که منجر به تأمین اثربخش تر 
و کامل تر آن شود، همواره مورد علاقه بشر است. بر این اساس، سازمان های پلیسی به عنوان اولین 
نهاد حکومتی که متولی امر تأمین و حفظ و ارتقاء امنیت عمومی جامعه تلقی می شوند و ازمنظر 
تقسیم کار ملی، وظیفه حفظ و نگهبانی شهروندان درقبال تهدیدهای مختلف علیه جان و مال 
مأموریت  بتوانند  تا  مهارت خاصی هستند  نیازمند  این رسالت  تحقق  برای  دارند؛  به عهده  را  آنان 
خود را به نحو مطلوب انجام دهند. واقعیت های پیرامون سازمان های پلیسی گویای آن  هستند که 
فضای فعالیت آنها سرعت تغییرهای بیشتری را نسبت به گذشته تجربه می کند. الگوهای کاری 
مجرمان و متخلفان از قوانین و در بستر جامعه مدنی و اجتماع تغییر یافته است. نیروی انتظامی 
نوینی که متناسب  به رویکردهای  باتوجه  از معدود سازمان هایی است که  ایران  جمهوری اسلامی 
نگاه  با  اتخاذ کرده است،  از جرم  بهینه  پیشگیری  یافته های جرم شناسی در  و  با تحولات جهانی 
راهبردی در سراسر سطوح سازمانی تلاش می کند اقدامات پیشگیرانه خود را در کنترل و مهار جرم 
با رویکرد ایجابی سازماندهی و اجرا کند. امروزه بکارگیری خردمندانه مهارت های مدیریتی، ضمن 
ارتقاء قابلیت ها و توان آنها، به عنوان یک عامل کلیدی در تحقق اهداف سازمانی محسوب می شود. 
نیروی انتظامی به عنوان سازمانی که مهمترین نقش را در برقراری نظم، ایجاد و حفظ امنیت عمومی 
در جامعه برعهده دارد در محیطی بسیار پیچیده و پرتلاطم با تنوع بالای تهدیدهای امنیت عمومی 
فعالیت می کند و بنابراین رویکردهای متفاوتی را متناسب با نوع رفتارهای متناقض با هنجارهای 
رسمی و غیررسمی در جامعه اتخاذ می کند و هرکدام از رویکردهای پیشگیری از جرم، نیازمند نوع 
خاصی از مهارت انسانی است. هریک از برنامه های پیشگیری از جرم درحوزه سازمان های مسئول، 
به ویژه سازمان پلیس، اگر مبتنی بر نظریه های علمی و یافته های جرم شناسی پیشگیری باشد، دارای 
ارزش است و موفقیت سازمان را در تحقق اهداف از پیش تعیین شده میسر می کند. باتوجه به 
پیچیدگی روزافزون محیطی و به تناسب تغییر و تحول در بروز پدیده های مجرمانه، اگر رویکرد های 
هیچ گاه  نباشد،  انسانی  مهارت های  با  همراه  پیشگیرانه  اقدامات  اجرای  و  برنامه ریزی  در  پلیس 
هماهنگ  و  متناسب  انسانی  مهارت های  نظری  بنیه  تقویت  بنابراین  بود.  نخواهد  موفقیت آمیز 
رویکرد  یک  با  پلیس  که  شرایطی  در  موفقیت ها  افزایش  برای  پلیس  پیشگیرانه  برنامه های  با 
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راهبردی و در تعامل دوسویه با محیط چالشی و با تمرکز بر مشارکت عمومی برنامه های خود را 
دنبال می کند، امری ضروری و اجتناب ناپذیر بوده و امکان اثربخشی وکارایی برنامه های پیشگبرانه 
پلیس را در پاسخ به خواست ذی نفعان امنیتی، محقق می سازد. ازسوی دیگر، حصول نتایج این 
تحقیق به سازمان پلیس این امکان را می دهد تا راهکارهای علمی  و عملی مناسبی را برای توسعه 
مهارت انسانی متناسب با نوع اقدامات خود در زمینه پیشگیری از جرم و اینکه مدیران پلیس با 
چه نوع مهارت های انسانی تحقق چنین امری را میسر می سازند، را اتخاذ کند. نتایج این پژوهش 
می تواند موجب غنی شدن ادبیات نظری در زمینه مهارت انسانی مدیران پلیس و پیشگیری از جرم 
را فراهم کرده و مشکلات و ضعف های احتمالی و موجود ناظر بر مهارت انسانی پلیس در زمینه 
پیشگیری از جرم را رفع یا کاهش دهد. بنابراین این مقاله می کوشد تا باهدف دستیابی به مؤلفه ها 
و شاخص های مهارت انسانی پلیس، به این پرسش پاسخ دهد که مؤلفه ها و شاخص های مهارت 

انسانی پلیس در زمینه پیشگیری از جرم، کدام اند؟
منظور از مهارت توانایی به کاربردن مؤثر دانش و تجربه شخصی است. ضابطه اصلی مهارت 
داشتن، اقدام و عمل مؤثر در شرایط متغیر است. »رابرت کتز« مهارت های لازم برای مدیران را 
به نظر  کرد.  تقسیم بندی  فنی  مهارت های  و  انسانی  مهارت های  ادراکی،  مهارت های  دسته  سه  به 
»کتز« با حرکت به سمت سطوح عالی سازمان بر اهمیت مهارت های ادراکی افزوده می شود و از 
اهمیت مهارت های فنی کاسته می شود )هورویتز و همکاران1، 1996(. مهارت فنی؛ یعنی دانایی و 
توانایی انجام دادن وظایف خاص که لازمه آن ورزیدگی در کاربرد فنون و ابزار ویژه و شایستگی 
عملی در رفتار و فعالیت است. مهارت های فنی با تحصیل، کارورزی و تجربه حاصل می شوند. 
مانند دانش،  یا کارآموزی فرامی گیرند؛  این مهارت ها را طی دوره های آموزشی  مدیران معمولاً 
فنون و روش های برنامه ریزی،  بودجه بندی، کنترل، حسابداری، امور مالی، کارگزینی، کارپردازی 
و... ویژگی بارز مهارت فنی آن است که به بالاترین درجه شایستگی و خبرگی در آن می توان 
دست یافت زیرا این نوع مهارت، دقیق، مشخص، دارای ضوابط عینی و قابل اندازه گیری است. 
مهارت انسانی به معنی داشتن توانایی و قدرت تشخیص در زمینه ایجاد محیط تفاهم و همکاری 

1.   Horwitz 
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و  افراد  انگیزه های  به عنوان عضو گروه، درک  مؤثر  فعالیت  دیگران،  به وسیله  کار  انجام دادن  و 
تأثیرگذاری بر رفتار آنان است. مهارت انسانی در نقطه مقابل مهارت فنی است؛ یعنی کارکردن با 
مردم در مقابل کارکردن با اشیا. داشتن مهارت های انسانی نیازمند آن است که شخص بیش از هر 
چیز خود را بشناسد، به نقاط ضعف و قوت خود آگاه باشد، عقاید و افکارش برخوردار و روشن 
باشند، اعتماد به نفس داشته باشد، به دیگران اعتماد کند، به عقاید، ارزش ها و احساس های آنان 
احترام بگذارد، آنان را درک کند، از تأثیر گفتار و کردار خویش بر دیگران آگاه باشد و بتواند 
محیط امن و قابل قبولی برای جلب همکاری دیگران فراهم سازد. مهارت ادراکی؛ یعنی توانایی 
درک پیچیدگی های کل سازمان و تصور همه عناصر و اجزای تشکیل دهنده کار و فعالیت سازمانی 
به صورت یک کل واحد )سیستم(. به عبارت دیگر، توانایی درک و تشخیص این که کارکردهای 
الزاماً بخش های دیگر  از بخش ها،  تغییر در هریک  بوده و  به یکدیگر وابسته  گوناگون سازمان 
را تحت تأثیر قرار می دهد. آگاهی از این روابط و شناخت اجزا و عناصر مهم در موقعیت های 
مختلف، مدیر را قادر می سازد که به طریقی تصمیم گیری یا اقدام کند که زمینۀ اثربخشی سازمان 
و رضایت کارکنان آن را فراهم کند. اکتساب مهارت ادراکی )یا مفهومی( نیازمند آموزش نظری 
علوم رفتاری به ویژه نظریه های سازمان، مدیریت و تصمیم گیری و کاربرد عملی آنهاست. ادراک 
فرآیندی است که طی آن افراد برداشت های حسی شان را سازماندهی و تفسیر می کنند تا بتوانند 
محیط اطرافشان را درک کنند )رابینز، 1987(. احمدی و همکاران )1392(، مؤلفه های مهارت 
انسانی مدیران را در چهار بعد معرفی می کنند: 1. کار تیمی که عبارت است از توان هماهنگی 
با افراد دارای شخصیت، مهارت و دانش متفاوت برای نیل به یک هدف مشترک؛ 2. پیش بینی 
رفتار که عبارت است از توانایی پیش بینی رفتار و واکنش افراد؛ 3. شناخت علل رفتار، یعنی 
توانایی شناخت انگیزه ها و محرک های رفتاری و 4. تغییر رفتار یعنی توانایی بررسی، تقویت یا 
حذف رفتار یک فرد )احمدی و دیگران، 1392: 147-177(. »مینتزبرگ« مهارت های لازم برای 
مدیران را به 8 دسته تقسیم بندی کرد: 1. مهارت های ارتباطی با همکاران که شامل برقراری ارتباط 
نزدیک و اثربخش با همکاران،  ایجاد شبکه های منسجم تعاملاتی برای کسب اطلاعات، برقراری 
روابط رسمی و غیررسمی، مذاکره، مشورت و مهارت سیاسی است؛ 2. مهارت های رهبری یعنی 
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توانایی برانگیختن رفتار کارکنان در مسیری دلخواه و توانایی حل مشکلات ناشی از اختیارات و 
وابستگی های شغلی؛ 3. مهارت های حل تعارض، به معنی مهارت ارتباطی شامل میانجی گری بین 
افراد و مهارت تصمیم گیری شامل اداره ناملایمات و فشارهاست؛ 4. مهارت های پردازش اطلاعات 
که ایجاد شبکه های غیررسمی اطلاعات، شناسایی منابع اطلاعات و استخراج نیازهای اطلاعاتی 
مهارت های   .5 است؛  اثربخش  فکری  الگوهای  ایجاد  و  سیستم  اطلاعات  معتبرسازی  آن ها،  از 
تصمیم گیری در شرایط مبهم، عبارت است از توانایی تصمیم گیری به موقع، شناخت موقعیت از 
جهات مختلف و برنامه ریزی برای آن، توانایی ارزیابی عواقب سوء ناشی از تصمیم گیری و توانایی 
انتخاب بهترین گزینه؛ 6. مهارت تخصیص منابع که توانایی انتخاب از میان انواع تقاضاها برای 
صرف منابع، توانایی تخصیص درست زمان کاری خود و تعیین فعالیت های کارکنان در قالب 
سازوکارهای سازمانی  است؛ 7. مهارت های کارآفرینی به معنی توانایی کشف مشکلات ناپیدا و 
نیز فرصت های محیطی و توانایی انجام تغییرات و تحولات درسازمان و 8. مهارت خویشتن شناسی 
یعنی توانایی شناخت درست و  عمیق شغل، حساسیت نسبت به تأثیر شغل بر سازمان و یادگیری 
فردی با کشف استعدادهای درونی )مینتزبرگ1، 1975(. تشخیص مهارت های مورد نیاز مدیران 
در هر سازمانی نیازمند شناخت نقش هایی است  که مدیران آن سازمان ایفا می کنند. مهارت های 
انسانی تقریباً لازمه انجام دادن همه وظایف در همه سطوح مدیریتی است؛ زیرا مدیران صرف نظر 
از نوع وظایف یا سطح مسئولیت، با افراد سروکار داشته و برای جلب همکاری و اثرگذاری بر 
بر  تأکید  ازاین رو در مدیریت سازمان ها  باشند.  برخوردار  انسانی  از مهارت های  باید  آنها  رفتار 
مهارت انسانی از اولویت ویژه ای برخوردار است )بیگدلی،1380(. سازمان پلیس ایران که در 
یک محیط پیچیده، چالشی و با تغییرهای مستمر تعامل دارد، نیازمند شناخت و توجه جدی مدیران 
به محیط سازمانی است، تا بتوانند الگوهای رفتاری پیچیده کارکنان را شناسایی و توان پیش بینی، 
و  »اسکات  توسط   1992 سال  در  که  پژوهشی  در  آورند.  به دست  را  رفتار  تغییر  و  جهت دهی 
ریچارد« انجام پذیرفت، این دو پژوهشگر به این نتیجه رسیدند که هرچه سازمان بیش تر با محیطی 
بود  الگوهای رفتاری پیچیده تر و دقیق تر خواهد  باشد، ساختارها و  پیچیده و پراکنده در تعامل 

1.  Mintzberg
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)اسکات و ریچارد1، 1992(. بنابراین پیش بینی رویداد آینده که مدیر می خواهد نتیجه یک اقدام 
خاص را حدس بزند و درحقیقت می خواهد بداند و برخی رفتارها و واکنش های رفتاری کارکنان 
نسبت به پدیده ها را پیش بینی کند و راه هایی را برای کمترین مقاومت و یا اثربخشی رفتار بیابد 
و تصمیم گیری کند، شناخت او از محیط سازمانی است. در نظریه تقویت رفتار به جای توجه به 
عوامل درونی، به عوامل محیطی توجه می شود )رابینز، 1987(. در این میان، مهارت های ارتباطی 
نقش عمده ای را ایفا می کنند. بنابراین توانایی مهارت انسانی و ارتباطی یک مدیر اوج موفقیت 
اوست. مدیران باید مهارت های لازم را برای اجرای موفقیت آمیز راهبردهای سازمانی، تعامل با 
کارکنان و پاسخ دهی مؤثر به آنها در اختیار داشته باشند. کارآمدی و موفقیت مدیر بستگی به 
توانایی او در برقراری ارتباطات با کارمندان دارد. چنانچه این نقش را به نحو مطلوب ایفا کند، 
تأخیر کار از میان می رود، سوء تفاهم ها، ابهام ها و موانع به حداقل می رسد و هماهنگی در زمینه های 
کنترل فراهم می شود )حقیقی و همکاران2، 2001(. هرگونه نقص در مهارت های ارتباطی موجب 
کاهش احتمال موفقیت مدیر و درنهایت سازمان می شود )الوانی3، 2000(؛ زیرا بین ارتباطات 
مؤثر و بازدهی یا عملکرد کارکنان رابطۀ مستقیم و مثبت وجود دارد )رابینز4، 1999(. یافته های 
برقراری  از وقت مدیران صرف  امر است که هشتاد درصد  این  پژوهشی و تجربه روزمره گواه 
باتوجه به چنین حجم زمانی عظیمی، بدیهی است که سبک مدیر در  با دیگران می شود.  ارتباط 
تعیین کننده  نقشی  برون سازمانی  منابع  بالاتر و  مقامات  با کارکنان، همکاران،  ارتباط  برقراری 
مورد  که  است  کارآمد  ارتباطاتِ  ازطریق  داده ها   .)27  :1378 )قربانی،  دارد  وی  عملکرد  در 
پردازش قرار می گیرد و مانند خون در رگ های سازمان جریان می یابد )مقیمی، 1377: 310(. 
ارتباط، تاروپود سازمان را به هم پیوند می دهد و موجب یکپارچگی و وحدت سازمانی می شود. 
رابطه  افراد  بازدهی  میزان  و  ارتباطات مؤثر  بین  نشان می دهد که  نیز  مدارک و شواهد موجود 
مستقیم وجود دارد )رابینز، 1378: 617(. شناخت مهارت های ارتباطی افراد و اعمال نفوذ بر آنان 
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به منظور تحقق اهداف سازمانی، موضوعی اساسی در مطالعه رفتار انسانی است )پوکزواردوسکی، 
2002(؛ زیرا رهبران مؤثر ازطریق ارتباطات پل ها را می سازند و با سخنان و عملکردشان، گذشته 
و  مهارت ها  معمولاً  بنابراین  می کنند.  متصل  آینده  به  نسبت  الهام بخش  دید  یک  به  را  حال  و 
رفتارهای مدیریتی و نحوه استفاده از آنها بر عملکردهای سازمانی اثرگذار است )پوکزواردوسکی، 
2010(. از مهم ترین مؤلفه های مهارت انسانی مدیران، از دیدگاه کارشناسان که نقش مهمی در 
ایفا می کند، احساس مسئولیت در مقابل دیگران و کار گروهی توسط مدیر  یادگیری سازمانی 
است )افشاری و همکاران، 1390(. مهارت انسانی از راه شناخت محتوا پرورش می یابد. محتوای 
مهارت انسانی شامل انگیزش، ارتباطات، ادراک، قدرت، اختیار، روحیه، تصمیم گیری و رهبری 
و ابعاد و اصول آن، دیدگاه ها، احساس ها، رویه ها و عواطف است )بخشی، 1373(. یوسف زاده 
مؤلفه معرفی کرده اند: خودگشودگی،  را در هشت  ارتباطی  مهارت های  و زارعی متین )1389( 
و  الهام بخشی  آرمانی،  نفوذ  اجتماعی،  مهارت  خودنظمی،  مثبت گرایی،  حمایت گری،  همدلی، 

تحریک فرهیختگی.
علاوه بر این که داشتن مهارت انسانی مدیران در سطح سازمانی می تواند عملکرد کارکنان را 
در حوزه برنامه ریزی و اجرای برنامه های پیشگیری از جرم بهبود بخشد، نوع برخورد و ارتباط 
مجبور  پلیس  مأموران  دهد.  قرار  تأثیر  تحت  می تواند  را  قانونی  وظایف  اجرای  برای  مأموران 
هستند مرتب در اختلافات بین مردم دخالت کنند، چالش همیشگی موجود در این موقعیت های 
پرتنش از دو بعد مطرح است. یکی جلوگیری از اوج گیری ماجرا تاحد ممکن )شامل خشونت و 
پرخاشگری(، و دیگری دستیابی به اهداف حرفه ای شغلی و حفظ و برقراری دوباره نظم عمومی 
)اووما، کوپ و باکر، 2004(. در بیشتر موارد لازم است پلیس با اقتدار عمل کند، موقعیت های 
پرتنش از آن مواردی هستند که این رفتار را می طلبند. پس اولین درس در بیشتر آموزش های 
پلیس، حاضرشدن در صحنه مورد نظر با حفظ آرامش و خونسردی است. در پیش گرفتن رفتاری 
مسلط، خطر افزایش احساسات برانگیخته و انتقال پرخاشگری از طرفین اصلی درگیری به پلیس 
را افزایش می دهد )اووما و همکاران، 2004(. علل موفقیت یا شکست جامعه پلیسی و مهم تر 
از آن آشنایی با رفتار پلیس در محیط هایی که به لحاظ ترکیب ساختاری و جمعیت شناختی کار 
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مؤثر پلیس را دشوار می سازند، نیازمند داشتن ذهن و روانی بسیار سالم است. زمانی که عملکرد 
ذهنی متخصصان پلیس دچار لطمه شود، قدرت تفکر و انعطاف پذیری مورد نیاز برای پایین آوردن 

استرس ناشی از لذت بردن از کار و ارائه عملکرد بالا را ازدست می دهند )کلی ، 2005(. 
پیشگیریازجرم: پیشگیری در معنای عام، عبارت است از تمام اقداماتی که از وقوع بزه جلوگیری 
می کند. به عقیده »شرمن«، هر رویدادی که اعمال می شود و نتیجه آن نشان دهد که از نرخ بزهکاری 
تعریف  برمبنای   .)1228  :1387 )نجفی ابرندآبادی،  شود  قلمداد  پیشگیری  می تواند  شده،  کاسته 
»شرمن«، عده ای پیشگیری را اعم از پیشگیری کیفری )پیشگیری از جرم ازطریق اعمال مجازات ها( 
و پیشگیری غیرکیفری دانسته اند. »گسن« در سال 2002 تعریف دیگری از پیشگیری از جرم ارائه 
داده است؛ براین مبنا پیشگیری مجموعه اقدام ها و تدابیر غیرقهرآمیز است که با هدف خاص مهار 
بزهکاری، کاهش احتمال و وخامت جرم، پیرامون علل جرایم اتخاذ می شود. در این تعریف اقدام 
پیشگیرانه اقدام غیرقهرآمیزی است که بر عوامل جرم زا اعمال می شود. درواقع، پیشگیری نیازمند 
آن است که ابتدا علت شناسی اولیه از جرم صورت گیرد )همان، 1229(. ماده یک قانون پیشگیری 
از جرم )1394( نیز تعریف نسبتاً جامعی از پیشگیری ارائه کرده است: »پیش بینی، شناسایی و 
ارزیابی خطر وقوع جرم و اتخاذ تدابیر و اقدامات لازم برای ازبین بردن یا کاهش آن«. در مورد انواع 
پیشگیری، تقسیم بندی های متفاوتی از منظرهای مختلف صورت گرفته است. این تقسیم بندی ها 
به جنبه های متنوع مداخله های پیشگیرانه اشاره  از تقسیم بندی های صِرف نظری هستند و  فراتر 
از  واکنشی )پس  و  ارتکاب جرم(  از  )قبل  دو گونه کنشی  به  مداخله،  زمان  معیار  مطابق  دارند. 
ارتکاب جرم(، براساس معیار سطح مداخله، به سه دسته نخستین )برای همه افراد(، دومین )برای 
مداخله  قلمرو  معیار  مطابق  شده اند(،  مرتکب جرم  که  افرادی  )برای  و سومین  آسیب پذیر(  افراد 
به دو دسته عمومی )با تمرکز به عوامل عمومی جرم( و اختصاصی )با تمرکز بر علل اختصاصی 
جرم(، براساس معیار سازمان مداخله کننده به سه گونه اجتماعی )نهادهای دولتی و غیردولتی فعال 
در مسائل اجتماعی(، انتظامی )نهاد پلیس( و قضایی )مراجع رسیدگی کننده به جرم( و مطابق نوع 
به کیفری )ازطریق سازوکارهای نظام عدالت کیفری( و غیرکیفری )ازطریق سازوکارهای  مداخله، 
خارج از نظام عدالت کیفری( دسته بندی می شود )عباچی، 1386(. همچنان که در بالا به آن اشاره 
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شد، پلیس در برنامه های پیشگیرانه خود نیازمند مهارت انسانی بالای مدیران و حتی کارکنان خود 
نسبت به محیط، روابط انسانی و ارتباطات سازمانی است. گونه های مختلف اقدامات پیشگیرانه 
جلب  و  سازمانی  توانمندی  بر  ناظر  انسانی  روابط  ارتباطات،  رفتارها،  از  وسیعی  طیف  پلیس، 
مشارکت جامعه را می طلبد. بنابراین شناخت و بکارگیری جنبه های مختلف مهارت انسانی مدیران، 
زمینه  در  پلیس  متنوع  و  گوناگون  اقدامات  در  را  پلیس  کارکنان  و  مدیران  توانمندی  می تواند 
انسانی  مهارت  اهمیت  به لحاظ  پژوهش  این  در  بنابراین  دهد.  توسعه  و  بهبود  از جرم  پیشگیری 
مدیران در شناخت رفتار کارکنان، به منظور کسب مهارت لازم برای تقویت، پیش بینی رفتار آینده 
و تغییر آن در راستای دانش آفرینی سازمانی و همسو با راهبردهای مورد نیاز پیشگیرانه از جرم، 

مهارت انسانی مدیران، مورد مطالعه قرار گرفته است. 
تغییر و  توان  اشاره شد،  به آن  همان طورکه در متن  الگویمفهومیتحقیق: چارچوبنظریو
جهت دهی رفتار کارکنان در راستای بکارگیری صحیح آن در زمینه انجام وظایف و مأموریت های 
سازمانی مانند پیشگیری از جرم نیازمند ایجاد محیط تفاهم و همکاری مدیران و کارکنان است که 
با استفاده از مهارت انسانی مدیران پلیس می توان به آن دست یافت. بنابراین پلیس در برنامه ها 
و اقدامات پیشگیرانه خود نیازمند مهارت انسانی مدیران و حتی کارکنان خود نسبت به محیط، 
طیف  پلیس،  پیشگیرانه  اقدامات  مختلف  گونه های  است.  سازمانی  ارتباطات  و  انسانی  روابط 
وسیعی از رفتارها، ارتباطات، روابط انسانی ناظر بر توانمندی سازمانی و جلب مشارکت جامعه 
با  انسانی مدیران و همسوسازی آن  مهارت  بکارگیری جنبه های مختلف  و  را می طلبد. شناخت 
اقدامات پیشگیرانه می تواند، توانمندی مدیران و کارکنان پلیس را در اقدامات گوناگون و متنوع 
پلیس در زمینه پیشگیری از جرم بهبود و توسعه دهد. روند تغییرهای ماهیت و شکل جرم، نیازمند 
مهارت رفتاری مناسب است که در سایه مهارت های انسانی مدیران با توان برانگیختن ابتکار و 
خلاقیت کارکنان و توان تغییر رفتار آنان حاصل می شود. باتوجه به ادبیات نظری و نتایج به دست 
آمده از مصاحبه، مهارت های انسانی مدیران را می توان در یک طیف و فرایندی قرار داد که شامل 
رفتارهای گذشته نگر نسبت به کارکنان، رفتارهای حال نگر، توان پیش بینی و واکنش کارکنان در 
اندیشمندانی  از نظریه ها و آثار  به رفتار آنان است. در این پژوهش  آینده و کنترل و جهت دهی 
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چون کاتز )1974(، رابینز )1987(، مینتزبرگ )1973( و همکاران به عنوان مبنای نظری متغیرهای 
اصلی و اجزای آن در مورد مهارت انسانی مدیران بهره گرفته شد. سپس هم سو با مطالعات پیشین 
و مصاحبه با کارشناسان و نخبگان پلیس و برمبنای یافته های شفاهی و کتبی، الگوی مفهومی  و 

اولیه مهارت پلیس در زمینه پیشگیری از جرائم، برابر شکل زیر ترسیم شد. 
 

الگویمفهومیپژوهش

روش 
و  اجراء در سال 1395  ازنظر زمان  ازنظر هدف و جهت گیری کلی کاربردی است،  این پژوهش 
و  مؤلفه ها  شناسایی  پژوهش  این  اصلی  هدف  است.  شده  انجام  ناجا  پیشگیری  پلیس  حوزه  در 
شاخص های مهارت انسانی مدیران پلیس در زمینه پیشگیری از جرم است. پژوهش حاضر ازنظر 
گردآوری داده ها در زمره پژوهش های کیفی - اکتشافی محسوب می شود. در این پژوهش از هر دو 
روش میدانی و کتابخانه ای استفاده شد. جامعۀ آماری این پژوهش شامل همۀ  خبرگان، مدیران و 
کارشناسان پلیس در حوزه پیشگیری از جرم است. برای تعیین نمونه های این پژوهش و تعیین این 
گروه از خبرگان از روش نمونه گیری هدفمند1 استفاده شد. درصورتی که هدف از مصاحبه، اکتشاف 

1. Judgemental Sampling

11

پژوهشمفهومیالگوي

بینی رفتارپیش

رفتارهاي حال نگر

نگررفتارهاي گذشته

دهی و جهتکنترل،

تغییر رفتار

پیشگیري از جرم
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و توصیف عقاید و نگرش های مصاحبه شوندگان باشد، در این صورت باتوجه به زمان و منابع قابل 
و  )عباسی  استفاده کرد  مصاحبه  انجام  برای  نمونه  بیست وپنج  الی  ده  تعداد  از  می توان  دسترس 
ازلحاظ  بارها مشاهده کند،  و  بارها  را  مشابه  داده های  پژوهشگر  به موازاتی که  همکاران، 1388(. 
تجربی اطمینان حاصل می کند که یک مقوله به کفایت رسیده است )دانایی فرد و امامی، 1386( 
که در این پژوهش بعد از انجام 16 مصاحبه، عوامل اصلی و فرعی در مصاحبه های قبلی تکرار 

می شد و پژوهشگر به اشباع رسید. 
برای اعتبار و روایی پژوهش از روش های »رائو و پری1« )2003(، از روش اعتبار درونی با 
استفاده از فنون »تثلیث« )استفاده از منابع تأییدگر(، کسب اطلاعات دقیق مبتنی بر مفروضات 
تأییدگر، انتخاب نمونه برای پرمایگی اطلاعات، کنترل های اعضا و مشارکت کنندگان در مصاحبه، 
جهان بینی و جهت گیری های نظری محقق بهره گرفته شد. برای پایایی پژوهش نیز از روش های 
با  و  تکرارپذیری  قابلیت  و  تأییدپذیری  بازیافت پذیری،  قابلیت  شامل   )2003( پری«  و  »رائو 
استفاده از فنون  هدایت دقیق جریان مصاحبه برای گردآوری داده ها، ایجاد فرایندهای ساخت مند 
این حوزه و  با  اساتید آشنا  ارزشمند  از نظرات  استفاده  تفسیر مصاحبه های هم گرا،  اجرا و  برای 
متخصصان پلیس که در این حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد. داده های کیفی لازم جمع آوری 
و با استفاده از روش تحلیل محتوا به مثابه فن پژوهشی، مفاهیم، مقوله ها و عوامل اصلی و فرعی 
کدگذاری، شناسایی و مورد تحلیل قرار گرفت. هم چنین به طور هم زمان از مشارکت کنندگان در 

تحلیل و تفسیر داده ها کمک گرفته شد. 

یافته ها
مصاحبه شوند گان در پاسخ به پرسش های مرتبط با مؤلفه ها و شاخص های مهارت انسانی مدیران در 
زمینه پیشگیری ازجرم، به تشریح مؤلفه ها و شاخص ها براساس تجربیات، نگرش ها و تخصص های 
کرد.  مشاهده  مجزا  جداولی  در  را  مصاحبه  پرسش های  فهرست  می توان  ادامه  در  پرداختند.  خود 
پاسخ های ارائه شده برای هر پرسش در جدولی مجزا از سایر پاسخ ها آورده شده است که در این 

1.  Rao & Perry
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جداول، بعد، بیانگر محور اساسی پرسش پژوهش بوده و در قسمت دوم جدول پاسخ های ارائه شده 
توسط مصاحبه شوندگان آورده شده است و در قسمت سوم یعنی کد، کد مربوط به مصاحبه شونده 
در  دارد.  شده  ارائه  پاسخ های  از  هریک  فراوانی  به  اشاره  جدول  قسمت  آخرین  است.  شده  آورده 
جدول1 پرسش های مصاحبه آورده شده است و در جداول 2، 3، 4 و5 نیز فهرست مربوط به نتایج 

تحلیل محتوای مصاحبه آورده شده است. 

جدول1.پرسشهایمصاحبه

پرسش هاشماره
1
2
3
4

عوامل و اجزای مؤثر برای مهارت رفتاری گذشته نگر مدیران پلیس در زمینه پیشگیری از جرم کدام اند؟
 عوامل و اجزای مؤثر برای مهارت رفتاری حال نگر مدیران پلیس در زمینه پیشگیری از جرم کدام اند؟
عوامل و اجزای مؤثر برای مهارت پیش بینی رفتاری مدیران پلیس در زمینه پیشگیری از جرم کدام اند؟
عوامل و اجزای مؤثر برای مهارت کنترل، تغییر و جهت دهی رفتاری مدیران پلیس در زمینه پیشگیری از جرم کدام اند؟

جدول2.بازبینۀمربوطبهنتایجتحلیلمحتوایپرسشاول
فراوانیکد مصاحبه شوندگانشاخصبعد

توجه به رفتار 
گذشته

E1,E2,E3,E4,E5,E9,E10,E148توجه به انگیزه گذشته کارکنان 
E1,E3,E8,E9,E10,E12,E137احترام به احساس ها و عقاید گذشته کارکنان

شناخت دقیق و عمیق نقاط ضعف و قوت رفتارهای 
گذشته کارکنان

E2,E3,E4,E5,E6,E7,E8,E9,E10,E11,E13,E
14,E1513

E4,E5,E6,E7,E8,E9,E12,E168شناخت استعدادهای بالقوه کارکنان
E1,E3,E4,E5,E6,E7,E127حذف یا اصلاح رفتار گذشه کارکنان

جدول3.بازبینۀمربوطبهنتایجتحلیلمحتوایپرسشدوم
فراوانیکد مصاحبه شوندگانشاخصبعد

توجه به 
رفتار 
کنونی

E1,E2,E3,E4,E5,E6,E7,E8,E9,E10,E1511درک انگیزه کنونی کارکنان
E4,E5,E6,E7,E8,E146قدرت تشخیص در زمینه محیط تفاهم و همکاری

E1,E2,E3,E4,E5,E6,E7,E8,E9,E1410روشن بودن افکار و عقاید مدیر
E2,E3,E4,E5,E6,E7,E8,E168شناخت رفتارهای حمایتی و هدایتی

E1,E2,E6,E8,E9,E11,E12,E138درگیرکردن کارکنان در تصمیم گیری ها
E1,E3,E4,E8,E9,E146توجه به پیشنهادهای دیگران و درک آنها

E1,E2,E3,E4,E5,E6,E7,E9,E10,E1510برگزاری نشست های موثر
E1,E2,E6,E7,E8,E9,E13,E169ارتباط مؤثر و درک رفتار گذشته کارکنان برای اصلاح رفتار 
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جدول4.بازبینۀمربوطبهنتایجتحلیلمحتوایپرسشسوم
فراوانیکد مصاحبه شوندگانشاخصبعد

پیش بینی رفتار

E1,E2,E3,E4,E5,E6,E7,E8,E9,E1110مهارت پیش بینی رفتار های کارکنان

E1,E2,E3,E4,E5,E6,E7,E88شناخت محیط و الگوهای رفتاری آینده
اقدام وعمل مؤثر در شرایط متغیر و غیرقابل 

پیش بینی
E1,E3,E4,E5,E6,E7,E8,E9,E149

همسوسازی اهداف کارکنان با اهداف سازمانی در 
آینده

E1,E2,E3,E4,E5,E8,E9,E138

برانگیختن ابتکار عمل و خلاقیت کارکنان برای 
شرایط آینده

E1,E2,E4,E5,E7,E8,E167

جدول5.بازبینۀمربوطبهنتایجتحلیلمحتوایپرسشچهارم
فراوانیکد مصاحبه شوندگانشاخصبعد

کنترل، تغییر 
و جهت دهی 

رفتار

E1,E2,E3,E4,E5,E6,E8,E9,E159پیش بینی واکنش کارکنان به رفتارهای خاص

E3,E4,E5,E6,E8,E9,E157قدرت تفکر، آینده نگری و انعطاف پذیری
E1,E6,E7,E9,E14,E15,E167تأثیرگذاری بر رفتار دیگران

E1,E2,E3,E4,E5,E6,E7,E11,E149تقویت یا حذف یک رفتار در آینده
E1,E2,E5,E7,E8,E10,E13,E168ایجاد الگوهای فکری برای جهت دهی رفتار در آینده

E1,E2,E6,E7,E8,E9,E13,E148نفوذ بر باورها و مطلوب ها و اهداف کارکنان

شاخص های شناسایی شده، همان گزاره های کلامی هستند که از پاسخ به پرسش های به دست 
آمده و بعد از استخراج همۀ این گزاره های کلامی، برخی دارای اشتراک بودند که براساس ادبیات 

و مبانی نظری موجود دسته بندی شدند و براساس آن مفاهیم ثانویه شکل گرفتند. 

بحث و نتیجه گیری 
همان طورکه اشاره شد، هدف این پژوهش عبارت است از: شناسایی مؤلفه ها و شاخص های مهارت 
انسانی مدیران در زمینه پیشگیری از جرم. پس از شناسایی مؤلفه ها و شاخص های مهارت انسانی 
پلیس در زمینه پیشگیری از جرم، که با استفاده از پرسش و ازطریق مصاحبه های نیمه ساختاریافته 
با فرمانده هان باسابقه و مطلع در این حوزه و همچنین با بررسی پیشینه نظری مرتبط با موضوع 
به دست آمد، نتایج مورد توصیف و بررسی جامع و عمیق قرار گرفت تا جواب پرسش پژوهش داده 
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شود. در زیر نتایج پژوهش تشریح می شود:
رفتارهای گذشته نگر یا توجه به رفتار گذشته: رویکردهای نوین در حوزه پیشگیری از جرم 
به ویژه در حوزه وظایف پلیسی، انعطاف پذیری متناسب کارکنان برای برخورد منطقی و عقلانی با 
پدیده های مجرمانه را می طلبد. برخی از رفتارهای کارکنان ریشه در زمینه های گذشته وی دارد، 
انسانی مدیران،  که در مقابل تغییر، ازخود مقاومت نشان می دهند. یکی از شاخص های مهارت 
توجه به علل گذشته و درونی افراد است تا ضمن درک صحیح عقاید گذشته کارکنان و برخورد 
منطقی و اصولی و همراه با احترام به عقاید و احساسات گذشته کارکنان، بتوانند این رفتارها را 
به شرایط و الگوهای رفتاری وضعیت فعلی سازمان مرتبط کرده و اصلاحات تدریجی در رفتارها 
را به وجود بیاورند. در چنین فضا و مهارتی است که مدیران می توانند استعدادهای بالقوه و خفته 
افراد را که به دلیل درک نکردن شرایط رفتاری وی تاکنون نتوانسته بروز کند، نمایان سازند و 
مسیر رشد خود را در سازمان طی کنند. مدیران با استفاده از مهارت های ارتباطی و انسانی مؤثر 
می توانند نسبت به حذف رفتارهای زائد اقدام و رفتارهای منطبق با شرایط سازمان و در راستای 
تحقق اهداف سازمان در کارکنان را شکل دهند. بنابراین می توان نتیجه گرفت؛ هرچقدر مدیران 
بتوانند با درک انگیزه های رفتاری و عقاید گذشته کارکنان، رفتارهای افراد را الگوسازی کنند، 
به همان اندازه می توانند مهارت های رفتاری و انسانی متناسب با پیشگیری پلیسی را در سازمان 

فراهم آورند. 
مدیران  انسانی  مهارت  مؤلفه های  از  دیگر  یکی  حال:  رفتار  به  توجه  یا  حال نگر  رفتارهای 
باید  مدیران  است،  سازمانی  محیط  همچنین  و  کارکنان  فعلی  رفتارهای  عمیق  شناخت  پلیس، 
توان و مهارت تشخیص و شناسایی محیط سازمان را برای ایجاد فضای تفاهم و همکاری مطلوب 
کارکنان داشته باشند. روشن و شفاف بودن رویه ها و عقاید مدیران از یک سو و توجه به رفتارهایی 
مهارت های  و  رفتاری  انتظارات  مسیر  در  را  آنان  و  می دهد  قرار  حمایت  مورد  را  کارکنان  که 
انسانی سازمان قرار می دهد، بسیار ارزشمند و مهم است. در چنین شرایطی ادراک مثبت کارکنان 
از مدیر به شدت افزایش می یابد و فضای اعتماد در محیط کاری، برای ارائه مهارت های انسانی 
مهیا می شود. مدیران باید مهارت درک و توجه جدی به پیشنهادهای کارکنان را در خود به وجود 
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آورند و در شرایط ارتباط های مؤثر، کارکنان را در فرایند تصمیم گیری های سازمانی درگیر کنند 
به وجود  در محیط کاری  را  و سازمان  اهداف مشترک کارکنان  ایجاد  و  بتوانند همسوسازی  تا 
آورند. همچنین با ارتباطات مؤثر حلقه های رفتاری کارکنان را به الگوهای رفتاری فعلی سازمان 
گره بزنند. بنابراین می توان نتیجه گرفت که هرچقدر مدیران سازمان بتوانند به رفتارهای کنونی 
کارکنان با شاخص های تشریح شده توجه جدی کنند، می توانند مشارکت و توانمندی کارکنان را 

در زمینه پیشگیری از جرم فراهم کنند. 
پیش بینی رفتار آینده: یکی از مهارت های انسانی اثرگذار در محیط کاری ، قدرت تشخیص 
و پیش بینی رفتارهایی است که ممکن است در آینده و در شرایط متغیر و غیرقابل پیش بینی، از 
کارکنان سر بزند. شناخت این گونه رفتارها و همچنین نوع واکنش کارکنان به شرایط جدید در 
آینده در محیط کاری از اهمیت بیشتری برخوردار است. مدیران باید این رفتارها را پیش بینی 
کنند و اقدامات مؤثری را برای کنترل رفتارها در آینده انجام دهند تا شرایط اثرگذار در زمینه 
پیشگیری از جرائم را حفظ کنند و رفتارهای متناسبی در آینده داشته باشند. مهارت هم سوسازی 
کارکنان با اهداف سازمانی و ایجاد باورهای درونی کارکنان نسبت به اهداف مشترک آنان با 
اهداف سازمانی می تواند رفتارهای کارکنان در شرایط متغیر را کنترل و هماهنگ کند. همچنین 
توان برانگیختن ابتکار عمل و خلاقیت کارکنان در سازمان، این امکان را به کارکنان می دهد که 
ارائه رفتارها و مهارت های  انعطاف پذیری و  از  اهداف سازمانی  با روحیه خلاقانه و در راستای 
انسانی متناسب با شرایط آینده برخوردار شوند. بنابراین می توان نتیجه گرفت، هرچقدر مدیران 
از مهارت های رفتاری برابر شاخص های پیش گفته شده برخوردار باشند، به همان اندازه می توانند 

رفتارهای کارکنان را در آینده پیش بینی و تصویرسازی کنند. 
کنترل،جهت دهی وتغییر رفتار: مدیران باید باتوجه به شرایط محیطی و شناخت دقیق از محیط 
تا  باشند  توان آینده نگری و ترسیم شرایط سازمان در آینده را داشته  بیرونی سازمان،  درونی و 
بتوانند عناصر و زمینه های رفتاری مورد نظر و مطلوب سازمانی را در حوزه پیشگیری از جرائم در 
آینده شناسایی و در زمان حال نسبت به اصلاح و یا حذف عوامل رشد دهنده و شکل دهنده رفتارها 
در آینده برنامه ریزی کنند و با نفوذ در رفتارهای کارکنان و تأثیرگذاری بر روند الگوهای رفتاری 
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کارکنان، بتوانند رفتارهای آینده کارکنان را کنترل و در راستای رفتارهای مطلوب تقویت و آن 
را جهت دهی کنند. شناسایی و پیش بینی به موقع رفتارها در آینده، امکان تأثیرگذاری و جهت دهی 
و اصلاح تدریجی رفتار کارکنان را به وجود می آورد. با ترسیم آینده مدیران باید بتوانند الگوهای 
نهادینه  فکری برای جهت دهی رفتار در آینده را تدوین و در سازمان و محیط کاری اجرایی و 
کنند. مدیران باید بتوانند بر باورها و اهداف کارکنان نفوذ کنند و از درون، رفتارهای کارکنان 
را جهت دهی و تثبیت کنند. بنابراین می توان نتیجه گرفت در محیط متلاطم امروزی و شرایط در 
حال تغییر برق آسای محیطی، فقط با کنترل و جهت دهی رفتارهای کارکنان می توان شرایط را 

برای اقدامات مؤثر پلیس در زمینه پیشگیری از جرائم در آینده مهیا کرد. 
متغیرهای  ارائه  علاوه بر  پژوهش،  یافته های  اعتباربخشی  تعیین  برای  نتایج:  اعتبارسنجی 
شناسایی شده به اساتید و خبرگان دانشگاهی و نظرخواهی از آنها، با یافته های پژوهش های گذشته 

نیز مقایسه شد که در جدول 6 مشخص شده است. 

جدول6.اعتبارسنجینتایجپژوهش

پژوهش های پیشینیافته ها ردیف

 )رابینز، 1999(توجه به رفتار گذشته یا گذشته نگر1
 )مینتزبرگ، 1973(

توجه به رفتار حال یا حال نگر2

 )رابینز، 1999(
 )آلن و بلکبرن، 1989(
)کاهان و کتز، 1996(

 )پوکزواردوسکی، 2010(

پیش بینی رفتار آینده3

)ریچارد و اسکات ، 1992(
 )رابینز، 1986(

 )احمدی و همکاران، 1392(
 )یوسف زاده و زارعی متین، 1389(

کنترل،جهت دهی وتغییر رفتار4

 )کلی، 2005(
 )احمدی و همکاران، 1392(

 )مینتزبرگ، 1973(
 )یوسف زاده و زارعی متین، 1389(
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پیشنهادها
برای پیاده سازی و توسعه مهارت های انسانی شناسایی شده در این پژوهش، نیاز است پیشنهادهای 

زیر کاربردی شوند: 
بالقوه کارکنان ازسوی مدیران پلیس ازطریق شناخت  قابلیت کشف استعدادهای  ا فزایش   -1
دقیق و عمیق نقاط ضعف و قوت رفتارهای کارکنان به منظور تقویت رفتارهای هدفمند و 

موفقیت آمیز در حوزه برنامه های پیشگیرانه پلیس؛ 
 2- مدیران پلیس باید در برنامه های خود در زمینه حذف یا اصلاح رفتارهای کارکنان برای ایجاد 
و رشد رفتارهای هدف مند و موفقیت آمیز، به انگیزه ها، احساس ها و عقاید آموخته شده کارکنان 
رفتارهای  توسعه  فرایند  بتوانند  کارکنان،  ازسوی  بیشتری  انعطاف پذیری  با  تا  کنند  توجه 

موفقیت آمیز را انجام دهند؛
3- مدیران پلیس باید ضمن توجه به گذشته فرد، انگیزه های کنونی کارکنان را مورد توجه قرار 
نیاز سازمانی پلیس  الگوهای رفتاری مناسبی را برای توسعه رفتارهای مورد  بتوانند  تا  داده 

برای بهره گیری بهینه از دانش سازمانی پلیسی ارائه کنند؛ 
تفاهم  محیط  تشخیص  برای  پلیس  مدیران  قدرت  و  توان  تقویت  برای  آموزشی  برنامه های   -4
دانش  کاربردی کردن  و  تصمیم گیری ها  در  کارکنان  مؤثر  درگیرکردن  به منظور  همکاری  و 

سازمانی پلیسی در برنامه ها و اقدامات پیشگیری از جرم؛
به منظور  پلیس  مدیران  ازسوی  مسئولیتی  حوزه  در  هدایتی  و  حمایتی  رفتارهای  شناخت   -5
بهره گیری از این رفتارها برای حمایت و هدایت رفتارهای هدفمند و موفقیت آمیز کارکنان در 
کاربردی کردن دانش سازمانی پلیسی متناسب با برنامه ها و اقدامات متنوع پلیس در پیشگیری 

از جرم؛
6- ایجاد سازوکارهای لازم به منظور تقویت توان مدیران، برای شناخت اجزای محیط سازمانی و 
پیش بینی رفتارهای کارکنان در آینده و در شرایط متغیر و غیرقابل پیش بینی، به منظور ارائه 
الگوهای رفتاری متناسب با شرایط آینده و هماهنگی بیشتر با دانش متغیر محیطی و پلیسی؛ 
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