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شايستگى هاى محورى شغلى رسته هاى تخصصى نيروى انتظامى 

محمد حسين آزاد ى1 و مصطفى هاد وى نژاد 2 

چكيد ه 
زمينه و هد ف: اثربخشى عملكرد  فرد ى و سازمانى، پيرو بهبود  شايستگى هاى محورى شغلى د ر هر سازمانى 
است كه د ر اين ميان، مشاغل نظامى و انتظامى جد ا نيستند ؛ پس لازم است نيروى انتظامى نيز، شايستگى هاى 
محورى شغلى را شناسايى و رتبه بند ى كند  تا مد يريت منابع انسانى براساس آنها بهينه تر انجام شود . با چنين 
هد فى، پژوهش حاضر د ر ارتباط با رسته هاى عملياتى نيروى انتظامى شامل: راهنمايى و رانند گى، آگاهى، 

اطلاعات و مواد  مخد ر، انجام شد .
روش: روش پژوهش، توصيفى- پيمايشى، با هد ف كاربرد ى است. جامعه آمارى پژوهش  را خبرگان انتظامى 
فرماند هى انتظامى استان فارس تشكيل مى د هند . براى خبره گزينى از روش نمونه گيرى هد فمند  استفاد ه شد . 
براى اولويت بند ى شايستگى هاى به د ست آمد ه، پرسشنامه هاى پنج گزينه اى مبتنى بر طيف ليكرت تهيه و 
به تفكيك هر رسته د ر اختيار 7 نفر از سرآمد ترين خبرگان ياد شد ه قرار گرفتند . براى تحليل د اد ه ها از فن 

تاپسيس فازى استفاد ه شد .
يافته ها: 54 شايستگى محورى شغلى براى رسته راهنمايى و رانند گى و 53 شايستگى د ر ساير رسته هاى 
عملياتى د ر 12 بعد  شامل: شايستگى هاى معنوى، توانايى هاى ذهنى، شايستگى هاى بين فرد ى، اخلاق حرفه اى، 
انگيزش شغلى، ويژگى هاى شخصيتى، هوش اد ارى، هوش عاطفى، توانايى هاى جسمى، هوش راهبرد ى، هوش 

سياسى و شايستگى هاى فنى شناسايى و رتبه بند ى شد ند .
نتايج: از ميان ابعاد ، بعد  «اخلاق حرفه اى» و «شايستگى هاى بين فرد ى» بيشترين ميزان اهميت و بعد  «هوش 
راهبرد ى» و «هوش سياسى» كمترين ميزان اهميت را د ر بين كليه رسته هاى مورد  بررسى به خود  اختصاص 
د اد ند  و از ميان معيارها نيز د رمجموع معيارهاى «رازد ارى» و «حس ميهن د وستى» بيشترين ميزان اهميت و 

معيارهاى «شخصيت توفيق طلب» و «انعطاف پذيرى بد نى» كمترين ميزان اهميت را كسب كرد .
كليد واژه ها: شايستگى، شايستگى محورى شغلى، منابع انسانى، رسته هاى عملياتى، نيروى انتظامى، تاپسيس 
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مقد مه
به سبب تنوع شرايط، هر سازمان نياز د ارد  تا شايستگى هاى محورى مشاغل خود  را بومى سازى كند  
(شيرازى و اژد رى،1393، ص 78). د ر اين ميان مشاغل نظامى نيز از اين قاعد ه مستثنى نيستند  
و مستلزم كسب شايستگى هاى ويژه و مقتضى خود  توسط شاغلان يا د اوطلبان اشتغال د ر آنها 
هستند  (ناصحى فر، سعاد ت و معصوم زاد ه، 1389، ص 11). نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران 
كه مسئوليت خطير برقرار نظم و امنيت را د ر جامعه عهد ه د ار است، زمانى مى تواند  از عهد ه اين 
قوا  كل  معظم  فرماند ه  تعبير  به  و  بگمارد   خد مت  به  را  شايسته  كاركنانى  كه  برآيد   مهم  رسالت 
گزينش  اگر  ص 155).  بختيارى، 1388،  و  مقد م  احمد ى  (احمد وند ،  بگيرد   جد ى  را  كاد رسازى 
خوب  پليس  يك  كه  مى شود   مشخص  شود ،  انجام  فرد ى  شايستگى  براساس  پليس  براى  نيرو 
اسكاربرو1، 2013،  و  باشد  (كرد نر  د اشته  مى تواند   آيند ه  د ر  عملكرد ى  چه  و  د ارد   ويژگى هايى  چه 
ص 240). د ر اين راستا، قد م اول شناسايى شايستگى هاى محورى شغلى منابع انسانى د ر نيروى 
از  گسترد ه اى  حيطه  د اراى  پليس  سازمان  اينكه  چه  است؛  مختلف  رسته هاى  تناسب  به  انتظامى 
شايستگى هاى  و  استعد اد ها  علايق،  به  هريك  كه  است  شغلى  گوناگون  رسته هاى  و  فعاليت ها 
متناسب با خود  نيازمند  هستند  (سورى، 1388، ص 225) و بايد  اين تنوع  را د ر طراحى نظام ها و 
اصفهانى،  مد ل ها و نيز انجام پژوهش ةاى مختلف مرتبط با نيروى انتظامى لحاظ كرد  (مشبكى 

خد اد اد حسينى و ضابط، 1389، ص 540). 
مفهوم شايستگى فرد ى سابقه اى طولانى د ر حوزه پژوهش هاى مد يريت د اشته است؛ به نحوى كه 
گاه به طور پراكند ه و با طرح مصاد يقى از شايستگى هاى شغلى و گاه به طور منسجم و د سته بند ى 
شايستگى ها  ص 96).  همكاران، 1393،  و  پرد اخته اند  (د رويش  آنها  معرفى  و  شناسايى  به  شد ه 
و  د هد  (اكرامى  انجام  ماهرانه  نامعين،  و  پيچيد ه  موقعيت هاى  د ر  را  كار  فرد   تا  مى شوند   موجب 
از  را  بهـرهبـرد ارى  و  اسـتفاد ه  بهتـرين  بتواند  سازمان  اينكه  براى  ص 62).  رجب زاد ه، 1390، 
شايسـتگيهـاى منـابع انسـاني به عمل آورد ، بايد د ر مورد  شايستگيهاى خاص و عام مورد  نياز 
بـراى نيـل بـه اهـداف راهبـرد ى خـود ، د رك عميقي به د ست آورد . براى شناسايي و تعيين د قيق 

1. Cordner & Scarborough
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د انش، مهارت ها، رفتار و نيازهاى بخش اصلي نيروى كار، سازمان بايد  قاد ر باشد تا شايستگي 
(محمد ى،  د هد   انجام  آنها  كاربست  و  توسعه  براى  را  لازم  اقدام هاى  و  كند   الگوسازى  را  اصلي 
مختارى، 1395، ص 208 و سپهوند ، وحد تى، اسماعيلى و رحيمى اقد ام، 1394، ص  سليمى و 
خود ،  انسانى  نيروى  از  كامل  بهره گيرى  براى  نيز  ايران  اسلامى  جمهورى  انتظامى  نيروى   (202
لازم است با توجه به ماهيت فعاليت نيروى پليسى كه نياز ويژه اى به مهارت هاى انسانى ازجمله 
شاخص هاى  و  معيارها  د ارد ،  را  آن  مانند   و  سريع  تصميم گيرى  ارتباطى،  گروهى،  مهارت هاى 
مهارتى د ر قالب الگوى شايستگى د ر سطح نيروى انسانى و به تفكيك رسته اى را طراحى كند . 
ضمن اينكه كمبود  پژوهش هاى متنوع د ر اين زمينه، به ويژه د ر زمينه شايستگى نيروى انسانى و 
اهميت سپرد ن كارها به د ست انسان هاى صالح و امين و علاقمند  به مرد م و لزوم انتخاب كاركنان 
پژوهش  پژوهشگران  كارايى،  بيشينه  به  انتظامى  نيروى  رساند ن  براى  مخلص  و  شجاع  و  مومن 
عملياتى  رسته هاى  به تفكيك  انسانى  منابع  شايستگى  زمينه  د ر  الگويى  تا  د اشت  آن  بر  را  حاضر 
طراحى كنند  تا هم زمينه هاى بعد ى و گسترد ه اى د ر اين زمينه فراهم آورد  و هم پيشنهاد هاى لازم 
اصلى  مسئله  بنابراين  كند .  ارائه  مختلف  رسته هاى  د ر  كاركنان  استخد ام  و  انتخاب  بهبود   براى 
پژوهش حاضر اين است كه شايستگى هاى محورى شغلى منابع انسانى رسته هاى عملياتى نيروى 

انتظامى براساس نظر خبرگان فرماند هى انتظامى استان فارس كد ام اند ؟

مبانى نظرى 
و  آنهاست  د ارايى هاى  مهم ترين  از  يكى  انسانى  منابع  كه  د ريافته اند   مد يران  حاضر،  عصر  د ر 
بتوانند  متناسب با رشد   نيازمند  كاركنانى هستند  كه  اثربخشى  سازمان ها براى افزايش كارايى و 
بهترى  خد مات  تا  بخشند   بهبود   را  خويش  شايستگى هاى  و  توانمند ى  محيطى،  تغييرهاى  سريع 
انسانى،  منابع  به  توجه  ازاين رو،  ص 93)؛  پناهى، 1393،  و  موسوى  موغلى،  د هند  (د رويش،  ارائه 
كه  است  آن  نشان گر  د انش افزايى،  و  توانايى  محور  نيز  و  سازمانى  سرمايه  باارزش ترين  به  عنوان 
انسان به  عنوان يك شريك مؤثر و تعيين كنند ه كه پرورش آن موجب توسعه همه جانبه سازمان 
مى شود ، مورد  پذيرش سازمان قرار گرفته است (حاج كريمى، رضائيان، هاد يزاد ه و بنياد ى نائينى، 
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1390، ص 25؛ صياد ى تورانلو و آزاد ى، 1396، ص 299). د ر اين راستا، توجه به شايستگى هاى 
ص   ،2016 پتريك1،  و  گريگورى  (وينلند ،  است  ضرورى  سازمان ها  موفقيت  براى  انسانى  منابع 
90). بر همين اساس، سازمان هاى زياد ى براى برطرف كرد ن نيازهاى خود  د ر حال حركت به سمت 
 .(20 ص   ،2012 سنتوسا2،  و  (عبد االله  هستند   انسانى  منابع  شايستگى محور  مد ل هاى  و  نظام ها 
پشتيبانى تغييرهاى فرهنگى، افزايش سطح آموزش، بهبود  روش هاى مرتبط با استخد ام و گزينش، 
و  تجزيه  موفقيت،  برنامه ريزى  و  حرفه  به  كمك  تخصصى،  و  مد يريتى  نقش هاى  كرد ن  روشن 
تحليل مهارت ها و توانايى شناسايى كاستى هاى كنونى و آتى د ر مهارت ها، بهبود  انعطاف پذيرى 
نيروى كار، پشتيبانى يكپارچه سازى راهبرد هاى منابع انسانى و فراهم كرد ن مبنايى براى برنامه هاى 
انسانى  منابع  شايستگى  به  سازمان ها  توجه  بايستگى  د لايل  مهم ترين  ازجمله  پاد اش،  و  پرد اخت 
محسوب مى شوند  (د وبيس و راثول3، 2004)؛ ضمن اينكه شايستگى كاركنان، يكى از عوامل مهم 
ص  سرانو4، 2014،  و  پريز  مى شود  (ويلا،  محسوب  سازمان  د ر  نو  ايد ه هاى  و  د انش  كاربست  د ر 
749). همچنين، د ر تراز ملى، هر كشورى براى افزايش ظرفيت حكمرانى و ارتقاء بهره ورى خد مات 
عمومى، نيازمند  آن د سته از منابع انسانى است كه بتوانند  به اتكاى شايستگى هاى محورى خود  و 
براساس منافع عمومى جامعه به ارائه خد مات بهتر به شهروند ان بپرد ازند  (حاج كريمى و همكاران، 

1390، ص 26). 
و  شغل  د ر  فرد   موفقيت  باعث  كه  است  فرد ى  ويژگى  يك  شغلى  شايستگى  تعريف،  طبق 
كسب نتايج مساعد  براى سازمان مى شود  (ميرسپاسى و غلام زاد ه، 1388، ص 13). به تعبير د يگر، 
شايستگى ويژگى بنياد ى يك شخص است كه با عملكرد  عالى و يا مؤثر وى رابطه اى علّى د ارد  
(اسپنسر5، 1993، ص 754). د ر برخى تعاريف شايستگى هاى شغلى، توانايى ها6 يكى از اركان 
متغيرهاى  از  يكى  سازمانى،  رفتار  مد يريت  د انش  د ر  شد ه اند .  تلقى  شغلى  شايستگى هاى  بالقوه 
مهم مستقل د ر سطح فرد ، توانايى يا به تعبيرى ظرفيت انجام وظايف مختلف د ر يك شغل است. 

1. Weinland, Gregory & Petrick   2. Abdullah, & Sentosa
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5. Spenser     6. Abilities
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كرد .  د سته بند ى  فيزيكى2  و  ذهنى1  د سته  د و  به  را  توانايى ها  مى توان  كلى،  تقسيم بند ى  يك  د ر 
توانايى هاى ذهنى ناظر به ظرفيت  انجام فعاليت هاى فكرى براى اند يشيد ن، استد لال و حل مسئله 
مربوط  د يگر  جسمانى  قابليت هاى  و  قوا  به  فيزيكى  توانايى هاى  كه  است  حالى  د ر  اين  هستند ؛ 
مى شوند  (رابينز و جاج3، 2007). از نظر برخى صاحب نظران، توانايى هاى ذهنى شامل استعد اد  
عد د ى (توانايى انجام محاسبات سريع و د قيق رياضى)، د رك كلامى (توانايى فهم خواند نى ها و 
شنيد نى ها و رابطه كلمات با يكد يگر)، سرعت اد راكى (توانايى شناسايى سريع و د قيق شباهت ها 
و تفاوت هاى بصرى)، استد لال استقرايى (توانايى شناسايى توالى منطقى د ر يك مسئله و سپس 
تجسم  استد لال)،  يك  د لالت هاى  ارزيابى  و  منطق  از  استفاد ه  قياسى (توانايى  استد لال  آن)،  حل 
فضايى (توانايى تخيل چگونگى يك شىء د ر صورت تغيير وضعيت)، حافظه (توانايى حفظ و 
ياد آورى تجارب گذشته) هستند  (د انت4، 1976، ص 515). پژوهش ها نشان د اد ه اند  كه هرچه 
شغل نياز بيشترى به پرد ازش اطلاعات د اشته باشد ، براى انجام موفق تر وظايف به هوش عمومى 
 ، رولند 5  و  برتا  ماسكوس،  اند رسن،  (سالگاد و،  است  نيازمند   نيز  بيشترى  كلامى  توانايى هاى  و 
2003، ص 1072). توانايى هاى فيزيكى نيز اقسام گوناگونى د ارند  كه از آن جمله مى توان به 
زمان)،  طى  عضلانى  قد رت  مد اوم  بكارگيرى  (توانايى  پويا  نيرومند ى  شامل  نيرومند ى  عوامل 
نيرومند ى بد نى (توانايى بكارگيرى قد رت عضلانى توسط بالاتنه)، نيرومند ى ايستا (توانايى اعمال 
نيرو به اشياء خارجى) و نيرومند ى انفجارى (توانايى بكارگيرى بيشينه انرژى براى انجام ناگهانى 
كار)، عوامل انعطاف پذيرى شامل انعطاف پذيرى حركتى (توانايى حركت د اد ن بالاتنه و پشت) 
بد نى  هماهنگى  شامل  عوامل  ساير  نيز  و  مكرر)،  و  سريع  خمش  پويا (توانايى  انعطاف پذيرى  و 
(توانايى هماهنگ كرد ن فعاليت همزمان بخش هاى مختلف بد ن)، تعاد ل (توانايى حفظ تعاد ل با 
وجود  نيروهاى برهم زنند ه آن) و بنيه و استقامت توانايى (توانايى تد اوم بيشينه تلاش براى كار 
مستمر) اشاره كرد  (فليشمن6، 1979، ص 89).  روشن است كه مشاغل گوناگون به توانايى هاى 
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فيزيكى متفاوتى نياز د ارند . د ر يك تقسيم بند ى كلى، مى توان شايستگى هاى محورى منابع انسانى 
را د ر قالب سه د سته طبقه بند ى كرد : 

الف) شايستگى هاى اصلى، شامل شايستگى هايى كه براى همه شغل هاى سازمانى لازم و ضرورى 
هستند . اين شايستگى ها رسالت، چشم اند از و ارزش هاى سازمان را تقويت مى كنند ؛ مثل مهارت 

تفكر، تغيير و ياد گيرى، خلاقيت و نوآورى، ارتباطات و مانند  آنها (لاتى1، 1999، ص 70). 
يك  كه  كاركنانى  همه  براى  شايستگى ها  از  د سته  اين  يا كاركرد ى:  گروهى  شايستگى هاى  ب) 
آگاهى  رويه ها،  و  اصول  بكارگيرى  مانند   هستند ؛  ضرورى  مى د هند   انجام  را  مشترك  وظيفه 

ميان فرد ى و تحقق د رستى و د قت (نيوسام، كاتانو و د ى2، 2003، ص 42). 
ج) شايستگى هاى وظيفه اى يا شغلى: اين شايستگى ها براى شغل هاى خاص د ر يك سازمان به كار 

مى روند ؛ مثل مهارت محاسبه اى و مانند  آن (موريس3، 1996، ص 45). 
شايستگى هاى  د سته  د و  به  را  انسانى  منابع  محورى  شايستگى هاى  د يگرى  تقسيم بند ى  د ر 
و  تعالى طلبى  اد راكى،  شايستگى  اخلاقى،  و  شخصيتى  ويژگى هاى  شامل  (عمومى)  مشترك 
شايستگى بين فرد ى و نيز شايستگى هاى ويژه شامل شايستگى هاى فنى و شغلى و شايستگى هاى 
سازمانى طبقه بند ى كرد ه اند  (عبد اللهى، فتحى واجارگاه، تقى پور ظهير و رحيميان، 1394، ص 
45). متأثر از برخى ويژگى هاى منحصر به فرد  مانند  قد رت، تنوع، ابهام و خطر، ماهيت كار پليس 
با ساير كارها متفاوت است. ضمن اينكه، ابعاد  رفتارى افراد  د ر سازمان هاى پليسى، شامل نگرش، 
اسكاربرو،  و  است (كرد نر  خود   خاص  مفهوم  د اراى  ارتباطات  و  اد راك  خود ،  از  شناخت  نقش، 
2010، ص 240). بنابراين شايستگى هاى محورى شغلى د ر شغل هاى مختلف سازمانى پليس، از 
پاره اى جهات با د يگر مشاغل متفاوت و به نوبه خود  منحصر به فرد  است. د ر پژوهش هاى مربوط 
به ضرورت توجه به كاربست نيروى انسانى شايسته د ر نيروى انتظامى، پژوهش گران به پاره اى 

از شايستگى ها اشاره كرد ه اند .
مزيت  الگوى  «طراحى  عنوان  با  پژوهشى  د ر   (1394) همكاران  و  سپهوند   پژوهش:  پيشينه 

1. Lahti     2. Newsome, Catano, & Day

3. Morris
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شايستگى  رويكرد   براساس  بيمه  صنعت  د ر  انسانى  سرمايه  شايستگى  بر  مبتنى  پايد ار  رقابتى 
سرمايه انسانى» كه نمونه آمارى آن را 18 نفر از استاد ان د انشگاهى و مد يران و كارشناسان خبره 
شركت هاى بيمه تشكيل مى د اد ند  به اين نتيجه رسيد ند  كه عوامل «د انش فنى»، «تعهد  سازمانى»، 
«انعطاف پذيرى»، «خلاقيت»، «رضايت شغلى» و «اخلاق حرفه اى» د ر صنعت بيمه د ر الگوى مزيت 
د خيل  انسانى  منابع  محورى  شايستگى هاى  رويكرد   و  منبع محور  نظريه  براساس  پايد ار  رقابتى 
هستند . سورى (1388)، د ر پژوهشى باعنوان «تد وين و اعتباريابى پرسشنامه انتخاب رسته شغلى 
كاركنان نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران» با نمونه 2422 نفرى از 6 رسته شغلى انتظامى، 
راهنمايى و رانند گى، اطلاعات، آگاهى، اد ارى و پشتيبانى و مرزبانى كه به صورت تصاد فى انتخاب 
بر  علاوه  انتظامى  رسته  به جز  انتظامى  نيروى  تخصصى  رسته هاى  كه:  رسيد   نتيجه  اين  به  شد ند  
شايستگى هاى  د اشتن  و  بود ند   اختصاصى  ويژگى هاى  د اراى  مشترك،  شاخص هاى  و  و  ويژگى ها 
و  حسينيان  است.  ضرورى  د رستكارى  و  امانت د ارى  هوشمند ى،  مرد م د ارى،  نظير  شغلى  محورى 
نيروى  سازمان  د ر  نيرويابى  فرآيند   اثربخشى  «بررسى  باعنوان  خود   مطالعه  د ر   (1390) همكاران 
نيروى  ستاد   انسانى  نيروى  معاونت  و  استخد ام  و  گزينش  مركز  كارشناسان  د يد گاه  (از  انتظامى 
انتظامى) به اين نتيجه رسيد ند  كه عضويابى، آزمون هاى استخد امى، مصاحبه، تحقيقات و معاينات 
پزشكى د ر نيرويابى براى نيروى انتظامى مى تواند  به اثربخشى منابع انسانى د ر سازمان منجر شود . 
آنها د ر اين پژوهش، د اشتن د انش و مهارت هاى شغلى مناسب، تقيد  د ينى و سلامت جسمى را از 

بايسته هاى اشتغال د ر سمت هاى شغلى نيروى انتظامى معرفى كرد ه اند .
كومار1 (2014) د ر پژوهشى باعنوان «مد يريت منابع انسانى مبتنى بر شايستگى د ر شركت هاى 
خد ماتى عمرانى د ر هند »، مد لى سه مرحله اى براى جذب و تامين نيروى انسانى مبتنى بر شايستگى 
بر  مبتنى  انسانى  نيروى  تامين  و  جذب  براى  مختلفى  روش هاى  ياد شد ه  پژوهش  د ر  كرد .  ارائه 
شايستگى ارائه شد ه كه مى توان براى جذب و تأمين نيروى انسانى به كار گرفت كه از نظر اعتبار 
پيش بينى به طور گسترد ه اى متفاوت هستند . روش هاى مصاحبه شامل بحث، مستند ات، مصاحبه 
مبتنى بر شايستگى، مراكز ارزيابى و پرسشنامه شايستگى است. شايستگى مى تواند  هم د ر مرحله 

1. Kumar
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جذب يك نامزد  براى يك موقعيت و همچنين براى انتخاب يك نامزد  براساس الزامات شغلى 
استفاد ه شود . نتيجه انتخاب مبتنى بر شايستگى اين است كه فاصله بين نياز كار خاص و شايستگى 
صاحبان مشاغل كم مى شود  و عملكرد  بالاتر و رضايت آنها را فراهم مى كند  (تيمورى، رنگريز، 

عبد اللهى و زين آباد ى، 1397، ص 80).
شركت هاى  توسط  نگهد ارى  و  انتحاب  «استخد ام،  باعنوان  پژوهشى  د ر   (2017) ويربا1 
كوچك و متوسط د ر كامرون»، مد ل مفهومى ارائه د اد  كه د ر آن عوامل موثر بر استخد ام و انتخاب 
و نگهد ارى كاركنان را محيط خارجى، تصوير عمومى از شركت، آگاهى از مشاغل، تنوع وظايف، 
و  تصميم گيرى  چشم اند از،  وضوح  شركت،  جو  شغلى،  وظايف  و  علائق  و  مهارت ها  بين  تطبيق 
پيشين  پژوهش هاى  بر  مرورى  با  مى توان   .(2017 (ويربا،  مى د اد ند   تشكيل  ياد گيرند ه  سازمان 
(حاج كريمى و همكاران، 1390؛ سورى، 1388؛ سپهوند  و همكاران، 1394؛ بابائيان و همكاران، 
1393؛ عبد اللهى و همكاران، 1394؛ ميرسپاسى و همكاران، 1388؛ نيوسام2 و همكاران، 2003؛ 
طالقانى و همكاران، 1389؛ كنت3، 2015)، مجموعه اى از شايستگى هاى محورى شغلى را، به 
تفكيك ابعاد  و معيارها، براى مشاغل پليسى شناسايى كرد  كه خلاصه اى از آنها د ر جد ول 2 آورد ه 
شد ه است. نتايج و شايستگى هاى استخراج شد ه از مصاحبه با خبرگان انتظامى د ر جد ول 1 آورد ه 

شد ه است، اين معيارها پس از نظرسنجى و مشورت با خبرگان به جد ول 2 اضافه شد ند .

جد ول 1. شايستگى هاى محورى شغلى استخراج شد ه از مصاحبه با خبرگان
منبعمعياررد يف

1

قد رت چهره زنى، حس ششم قوى، نفوذ د ر د يگران براى متقاعد سازى، انعطاف پذيرى د ر 
برابر نظر منطقى د يگران، صد اقت، پرهيز از چاپلوسى، فرمانبرى و اطاعت از فرماند ه و رئيس، 
پشتكار، علاقه به رسته خد متى، روحيه شاد ابى و سرزند گى د ر محل كار، توانايى سازگارى با 
مسائل پيش بينى نشد ه شغلى، استقامت جسمى، انعطاف پذيرى بد نى، توانايى د ر جذب منابع 

اطلاعاتى و مخبران، آشنايى با شيوه هاى بازجويى د قيق، آشنايى با حوزه استحفاظى.

مصاحبه با خبرگان 
انتظامى

منبع: محقق ساخته

1. Wirba     2. Newsome

3. Kent
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جد ول 2. شايستگى هاى محورى شغلى براى مشاغل پليسى
منبعمعيارابعاد رد يف

حس ميهن د وستى، تد ين و تقوامد ارى، نظم د ر امور شايستگى هاى معنوى1
معنوى

حاج كريمى و همكاران (1390)، سورى (1388)، 
سپهوند  و همكاران (1394)

سرعت اد راك، قد رت چهره زنى، حس ششم قوى، توانايى هاى ذهنى2
استد لال استقرايى، استد لال قياسى

بابائيان و همكاران (1393)، ميرسپاسى و همكاران 
(1388)، نيوسام و همكاران (2003)، عبد اللهى و 
همكاران (1394)، مصاحبه با خبرگان انتظامى

شايستگى هاى بين 3
فرد ى

نفوذ د ر د يگران براى متقاعد سازى، ايجاد  ارتباط مؤثر 
اجتماعى، انعطاف پذيرى د ر برابر نظر منطقى د يگران، 
قد رت بيان، گوش د اد ن مؤثر، سعه صد ر، انتقاد پذيرى، 

رعايت اد ب د ر ارتباطات بين فرد ى

سورى (1388)، حاج كريمى و همكاران (1390)، 
عبد اللهى و همكاران (1394)، مصاحبه با خبرگان 

انتظامى.

اخلاق حرفه اى4

صد اقت، رعايت نظم و انضباط كارى، رازد ارى، پرهيز 
از سخن چينى، پرهيز از چاپلوسى، امانت د ارى، قناعت، 
فرمانبرى و اطاعت از فرماند ه و رئيس، د قت عمل د ر 
انجام وظايف، رعايت جانب احتياط د ر كار، پشتكار، 
مشاركت جويى، مسئوليت پذيرى، قاطعيت د ر انجام 

وظايف

سورى (1388)، بابائيان و همكاران (1393)، 
حاج كريمى و همكاران (2011)، سپهوند  و 

همكاران (1394)، طالقانى و همكاران (1389)، 
مصاحبه با خبرگان انتظامى.

انگيزش شغلى5
علاقه به رسته خد متى، احساس كفايت و شايستگى، با 
ارزش د انستن شغل نيروى انتظامى، روحيه شاد ابى و 

سرزند گى د ر محل كار

بابائيان و همكاران (1393)، ميرسپاسى و همكاران 
(1388)، سپهوند  و همكاران (1394)، سورى 

(1388)، مصاحبه با خبرگان انتظامى.

شخصيت كاوش گر، شخصيت توفيق طلب، شخصيت ويژگى هاى شخصيتى6
باثبات احساسى

سورى (1388)، حاج كريمى و همكاران (1390)، 
سپهوند  و همكاران (1394)، طالقانى و د يگران 

(1389)

هوش اد ارى7

توانايى برنامه ريزى براى شغل خود ، توانايى 
سازماند هى وظايف شغلى، توانايى سازگارى با 
هنجارهاى سازمان، توانايى سازگارى با مسائل 

پيش بينى نشد ه شغلى

ميرسپاسى و د يگران (1388)، سورى (1388)، 
نيوسام (2003)، مصاحبه با خبرگان انتظامى.

مد يريت عواطف د يگران، خويشتن د ارى و كنترل هوش عاطفى8
عواطف خود 

سپهوند  و د يگران (1394)

استقامت جسمى، نيرومند ى بد نى، انعطاف پذيرى بد نىتوانايى هاى جسمى9
سورى (1388)، بابائيان و د يگران (1393)، 

مصاحبه با خبرگان انتظامى
نيوسام و همكاران (2003)، كنت (2015)د وراند يشى و بررسى مسئله از ابعاد  مختلفهوش راهبرد ى10

سورى (1388)، سپهوند  و همكاران (1394)ايجاد  و حفظ پايگاه قد رتهوش سياسى11

شايستگى هاى فنى12

توانايى د ر جذب منابع اطلاعاتى و مخبران، آشنايى با 
شيوه هاى بازجويى د قيق، آشنايى با حوزه استحفاظى، 

تعامل با نهاد هاى قضايى، توانايى د ر گرد آورى مناسب 
اخبار و اطلاعات

سورى (1388)، عبد الهى و همكاران (1394)، 
سپهوند  و همكاران (1394)، طالقانى و همكاران 

(1389)، مصاحبه با خبرگان انتظامى.

منبع: محقق ساخته
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روش پژوهش
بررسى پيشينه پژوهش و شناسايى شايستگى هاى محورى  بر پايه هد ف اصلى پژوهش، پس از 
مشاغل  تفكيك  به  شايستگى ها  ساير  احصاء  براى  جد ول 2،  طبق  پليسى  مشاغل  براى  شغلى 
نظر  از  مخد ر)،  مواد   رانند گى،  و  راهنمايى  آگاهى،  انتظامى (اطلاعات،  نيروى  عملياتى  رسته هاى 
براى  كسانى  تا  شد   استفاد ه  هد فمند   نمونه گيرى  روش  از  خبره گزينى  براى  شد .  استفاد ه  خبرگان 
اظهار نظر انتخاب شوند  كه برحسب تجربه و د انش، نسبت به مشاغل ياد شد ه از بيشترين د امنه 
آگاهى برخورد ار باشند . به اين ترتيب، 44 نفر از فرماند هان مستقر د ر فرماند هى انتظامى استان 
فارس انتخاب شد ند  كه نسبت آنها برحسب جنسيت، همگى مرد ، بر حسب سن، بين 30 تا 52 
سال و با ميانگين 45 سال و به لحاظ سابقه كار د ر سازمان بين 8 تا 31 سال با ميانگين 18 سال 
بود ند . پس از آنكه با استفاد ه از روش مصاحبه، د يگر شايستگى هاى محورى شغلى براى رسته هاى 
عملياتى شناسايى شد ند ، به انضمام شايستگى هاى مستخرج از د ل اد بيات پژوهش، به تفكيك 
مربوط به هر  نفر از سرآمد ترين خبرگان ياد شد ه  هر شغل د ر قالب پرسشنامه هايى د ر اختيار 7 
رسته قرار گرفتند ، به عبارتى پرسشنامه د ر اختيار 28 نفر قرار گرفت. پرسشنامه ها براى رسته هاى 
آگاهى، اطلاعات و مواد  مخد ر با 53 گويه و براى رسته راهنمايى و رانند گى با 54 گويه د ر قالب 
12 بعد  جد ول 2 و براساس طيف ليكرت 5 گزينه اى از «بسيار كم اهميت= 1» تا «بسيار مهم= 

5» تد وين شد ند .
براى تحليل د اد ه ها از روش تاپسيس فازى1 -كه يكى از روش هاى تصميم گيرى چند  معياره 
به  پژوهش  مسئله  به  مربوط  مختلف  گزينه هاى  تا  مى كند   كمك  روش  اين  شد .  استفاد ه  است- 
استناد  تحليل عد د ى متغيرهاى گفتارى، به ترتيب اهميت چينش شوند . براساس مفاهيم تاپسيس 
فازى، ابتد ا حل ايد ه آل و ضد  ايد ه آل فازى تعريف و سپس با توجه به رويكرد  رتبه بند ى اعد اد  
فازى، فاصله بين د و عد د  فازى محاسبه و براساس شاخص ضريب نزد يكى هر گزينه رتبه بند ى 
گزينه ها انجام مى شود ، به طورى كه مقاد ير بالاتر، ضريب نزد يكى به معناى نزد يكى بيشتر به حل 

1. Fuzzy TOPSIS
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ايد ه آل فازى و د ورى بيشتر از حل ضد  ايد ه آل فازى است (رمضانيان و زارعى د ود اجى1، 2013). 
ص 15؛  وجود  د ارد  (برتولان و د گانى2، 1985،  رتبه بند ى اعد اد  فازى  براى  مختلفى  روش هاى 
فازى  اعد اد   رتبه بند ى  پژوهش،  اين  د ر  استفاد ه  مورد   روش   .(380 ص   ،2001 كر3،  و  وانگ 
براساس مفهوم فاصله است كه د ر آن از مقاد ير غير منفى براى مرتب كرد ن اعد اد  فازى استفاد ه 
مى شود . همچنين، براى رتبه بند ى شايستگى هاى محورى مشاغل، از طيف اعد اد  فازى ارائه شد ه 

د ر جد ول 3 استفاد ه شد   (برد بار و همكاران، 1391، ص 112).

جد ول 3. رابطه اصطلاح هاى كلامي با مقاد ير آن
بسيار كم اهميتكم اهميتمتوسطمهمبسيار مهمعبارات كلامى
(0/0,0,2)(0/0,4/0,2)(0/0,6/0,4/2)(0/0,8/0,6/4)(0,1/0,8/6)مقاد ير كلامى

برد بار و همكاران (1391، ص 112)

يافته هاى تحقيق
شايستگى هاى محورى شغلى برآمد ه از پيشينه پژوهش و نيز مصاحبه هاى انجام شد ه با خبرگان 

براى هر يك از رسته هاى عملياتى نيروى انتظامى، به شرح جد اول 4 و 5 هستند :

جد ول 4. شايستگى هاى محورى شغلى براى رسته راهنمايى و رانند گى
معيارابعاد رد يف

حس ميهن د وستى، تد ين و تقوامد ارى، نظم د ر امور معنوى شايستگى هاى معنوى1

سرعت اد راك، استد لال استقرايى، استد لال قياسى، حافظه تصويرى قوى، استعد اد  توانايى هاى ذهنى2
عد د ى

شايستگى هاى بين فرد ى3
نفوذ د ر د يگران براى متقاعد سازى، ايجاد  ارتباط مؤثر اجتماعى، انعطاف پذيرى د ر برابر 

نظر منطقى د يگران، قد رت بيان، گوش د اد ن مؤثر، سعه صد ر، انتقاد پذيرى، رعايت 
اد ب د ر ارتباطات بين فرد ى، ارتباطات غيركلامى مؤثر 

اخلاق حرفه اى4

صد اقت، رعايت نظم و انضباط كارى، رازد ارى، پرهيز از سخن چينى، پرهيز از چاپلوسى، 
امانت د ارى شغلى، قناعت، فرمانبرى و پيروى از فرماند ه و رئيس، د قت عمل د ر 

انجام وظايف، رعايت جانب احتياط د ر كار، پشتكار، مشاركت جويى، مسئوليت پذيرى، 
قاطعيت د ر انجام وظايف

1. Ramezaniyan & Zareei Doodaji  2. Bortolan & Degani

3. Wang & Kerre
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علاقه به رسته خد متى، احساس كفايت و شايستگى، با ارزش د انستن شغل نيروى انگيزش شغلى5
انتظامى، روحيه شاد ابى و سرزند گى د ر محل كار

شخصيت كاوش گر، شخصيت توفيق طلب، شخصيت باثبات احساسى، شخصيت واقع گرا ويژگى هاى شخصيتى6

توانايى برنامه ريزى براى شغل خود ، توانايى سازماند هى وظايف شغلى، توانايى سازگارى هوش اد ارى7
با هنجارهاى سازمان، توانايى سازگارى با مسائل پيش بينى نشد ه شغلى 

مد يريت عواطف د يگران، خويشتن د ارى و كنترل عواطف خود هوش عاطفى8
استقامت جسمى، نيرومند ى بد نى، انعطاف پذيرى بد نىتوانايى هاى جسمى9
د وراند يشى و بررسى مسئله از ابعاد  مختلفهوش راهبرد ى10
ايجاد  و حفظ پايگاه قد رتهوش سياسى11

اشراف بر قوانين و مقررات راهنمايى و رانند گى، آشنايى با زبان انگليسى، د انش مرتبط، شايستگى هاى فنى12
آشنايى با رايانه

جد ول 5. شايستگى هاى محورى شغلى براى رسته هاى آگاهى، اطلاعات و مواد  مخد ر
معيارابعاد رد يف

حس ميهن د وستى، تد ين و تقوامد ارى، نظم د ر امور معنوى شايستگى هاى معنوى1
سرعت اد راك، قد رت چهره زنى، حس ششم قوى، استد لال استقرايى، استد لال قياسىتوانايى هاى ذهنى2

شايستگى هاى بين فرد ى3
نفوذ د ر د يگران براى متقاعد سازى، ايجاد  ارتباط مؤثر اجتماعى، انعطاف پذيرى د ر برابر 
نظر منطقى د يگران، قد رت بيان، گوش د اد ن مؤثر، سعه صد ر، انتقاد پذيرى، رعايت اد ب 

د ر ارتباطات بين فرد ى

اخلاق حرفه اى4

صد اقت، رعايت نظم و انضباط كارى، رازد ارى، پرهيز از سخن چينى، پرهيز از چاپلوسى، 
امانت د ارى شغلى، قناعت، فرمانبرى و پيروى از فرماند ه و رئيس، د قت عمل د ر انجام 

وظايف، رعايت جانب احتياط د ر كار، پشتكار، مشاركت جويى، مسئوليت پذيرى، قاطعيت 
د ر انجام وظايف

علاقه به رسته خد متى، احساس كفايت و شايستگى، با ارزش د انستن شغل نيروى انگيزش شغلى5
انتظامى، روحيه شاد ابى و سرزند گى د ر محل كار

شخصيت كاوش گر، شخصيت توفيق طلب، شخصيت باثبات احساسىويژگى هاى شخصيتى6

توانايى برنامه ريزى براى شغل خود ، توانايى سازماند هى وظايف شغلى، توانايى سازگارى هوش اد ارى7
با هنجارهاى سازمان، توانايى سازگارى با مسائل پيش بينى نشد ه شغلى

مد يريت عواطف د يگران، خويشتن د ارى و كنترل عواطف خود هوش عاطفى8
استقامت جسمى، نيرومند ى بد نى، انعطاف پذيرى بد نىتوانايى هاى جسمى9
د وراند يشى و بررسى مسئله از ابعاد  مختلفهوش راهبرد ى10
ايجاد  و حفظ پايگاه قد رتهوش سياسى11

توانايى د ر جذب منابع اطلاعاتى و مخبران، آشنايى با شيوه هاى بازجويى د قيق، آشنايى با شايستگى هاى فنى12
حوزه استحفاظى، تعامل با نهاد هاى قضايى، توانايى د ر گرد آورى مناسب اخبار و اطلاعات

ادامه جد ول 4. شايستگى هاى محورى شغلى براى رسته راهنمايى و رانند گى
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كه  است  قرار  اين  از  رانند گى  و  راهنمايى  رسته  براى  نمونه  به عنوان  د اد ه ها،  تحليل  فرآيند  
از  استفاد ه  با  زبانى  متغيرهاى  پرسشنامه،  طريق  از  كلامى  د اد ه هاى  گرد آورى  از  پس  نخست، 
جد ول 3 به اعد اد  فازى مثلثى تبد يل شد ند . جد ول 6، ماتريس تصميم فازى به د ست آمد  كه د ر 
آن د اد ه هاى مربوط به 6 شايستگى محورى شغلى از ابتد ا و انتهاى جد ول 4 به ترتيب شامل حس 
ميهن د وستى (ش 1)، تد ين و تقوامد ارى (ش 2)، نظم د ر امور معنوى (ش 3)، آشنايى با زبان 

انگليسى (ش 52)، د انش مرتبط (ش 53) و آشنايى با رايانه (ش 54) به عنوان نمونه ارائه شد . 

جد ول 6. ماتريس تصميم فازى بى مقياس شد ه شايستگى هاى محورى شغلى رسته راهنمايى و رانند گى
شايستگى هاى
محورى شغلى

خبرگان
7654321

 (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6 ) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6)ش 1
 (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0/0,8/0,6/4) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6)ش 2
 (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0/0,8/0,6/4) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6)ش 3

.........................
 (0/0,6/0,4/2) (0/0,8/0,6/4) (0/0,8/0,6/4) (0,1/0,8/6) (0/0,6/0,4/2) (0,1/0,8/6) (0/0,8/0,6/4)ش 52
 (0/0,8/0,6/4) (0/0,8/0,6/4) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0/0,8/0,6/4) (0/0,2, 0/4) (0/0,8/0,6/4)ش 53
 (0,1/0,8/6) (0/0,8/0,6/4) (0,1/0,8/6) (0,1/0,8/6) (0/0,8/0,6/4) (0/0,2, 0/4) (0,1/0,8/6)ش 54

د ر اد امه، با توجه به ضريب اهميت يكسان خبرگان،  د ر نظر گرفته شد  كه 
شد ه  وزن د ار  تصميم  ماتريس  شد ه،  بى مقياس  فازى  تصميم  ماتريس  د اد ه هاى  د ر  ضرب  از  پس 
به د ست آمد . به استناد  د اد ه هاى اين ماتريس، مقاد ير ايد ه آل فازى و ضد  ايد ه آل فازى طبق 

جد ول 7 به د ست آمد ند .

جد ول 7. ايد ه آل فازى  و ضد  ايد ه آل فازى
خبره 4خبره 3خبره 2خبره 1ايد ه آل و ضد  ايد ه آل فازى

(0/0,143/0,143/143) (0/0,143/0,143/143) (0/0,143/0,143/143) (0/0,143/0,143/143) 

(0/0,029/0,029/029) (0/0,057/0,057/057) (0/0,029/0,029/029) (0/0,057/0,057/057) 
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خبره7خبره 6خبره 5ايد ه آل و ضد  ايد ه آل فازى

(0/0,143/0,143/143) (0/0,143/0,143/143) (0/0,143/0,143/143) 

(0/0,029/0,029/029) (0,0,0) (0/0,029/0,029/029) 

با تكيه بر اعد اد  جد ول 7، فاصله شايستگى هاى محورى شغلى از ايد ه آل و ضد  ايد ه آل فازى 
محاسبه شد ند  (جد ول هاى 8 و 9).

جد ول 8. فاصله شايستگى هاى محورى شغلى رسته راهنمايى و رانند گى از ايد ه آل فازى
شايستگى هاى
محورى شغلى

خبرگان
7654321

0/0360/0360/0360/0360/0360/0360/036ش1
0/0360/0360/0360/0360/0610/0360/036ش2
0/0360/0360/0360/0360/0610/0360/036ش3

...........................
0/0610/0360/0880/0360/0610/0610/088ش52
0/0610/1160/0610/0360/0360/0610/061ش53
0/0360/1160/0610/0360/0360/0610/036ش54

جد ول 9. فاصله شايستگى هاى محورى شغلى رسته راهنمايى و رانند گى از ضد  ايد ه آل فازى
شايستگى هاى
محورى شغلى

خبرگان
7654321

0/0880/1160/0880/0610/0880/0610/088ش1
0/0880/1160/0880/0610/0610/0610/088ش2
0/0880/1160/0880/0610/0610/0610/088ش3

...........................
0/0610/1160/0360/0610/0610/0360/036ش52
0/0610/0360/0610/0610/0880/0360/061ش53
0/0880/0360/0610/0610/0880/0360/088ش54

آن،  پايه  بر  و  محاسبه  شباهت1  شاخص  و  فازى  ايد ه آل  ضد   و  ايد ه آل  از  فاصله  د رنهايت، 
شايستگى هاى محورى شغلى از مهم ترين به كم اهميت ترين رتبه بند ى شد ند  (جد ول 10).

1.  CCi
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جد ول 10. شاخص شباهت و رتبه بند ى شايستگى هاى محورى شغلى رسته راهنمايى و رانند گى
شايستگى هاى محورى شغلى

is -*
isiCCرتبه

0/5950/2580/6981حس ميهن د وستى
0/5680/2830/6682سعه صد ر
0/5680/2830/6683انتقاد پذيرى
0/4890/3580/5784صد اقت

0/4340/4070/5165رعايت نظم و انضباط كارى
0/5680/2830/6676تد ين و تقوامد ارى
0/4370/4090/5167نظم د ر امور معنوى
0/4370/4070/5178استد لال قياسى

0/3850/4590/4569رازد ارى
0/5160/3330/60810امانتد ارى شغلى

0/4910/3600/57711پشتكار
0/4910/3580/57912با ارزش د انستن شغل نيروى انتظامى

0/4890/3580/57713اشراف بر قوانين و مقررات راهنمايى و رانند گى
0/5950/2580/69814رعايت اد ب د ر ارتباطات بين فرد ى

0/5950/2580/69815پرهيز از سخن چينى
0/5460/3080/63916توانايى سازگارى با هنجارهاى سازمان
0/4920/3600/57717فرمانبرى و اطاعت از فرماند ه و رئيس

0/5950/2580/69818د قت عمل د ر انجام وظايف
0/5950/2580/69819قاطعيت د ر انجام وظايف
0/5680/2830/66720ايجاد  ارتباط مؤثر اجتماعى

0/5430/3080/63821توانايى برنامه ريزى براى شغل خود 
0/4890/3580/57722قناعت

0/5680/2830/66723احساس كفايت و شايستگى
0/5140/3330/60724مد يريت عواطف د يگران

0/5410/3080/63725قد رت بيان
0/5400/3080/63726سرعت اد راك

0/4590/3850/54427روحيه شاد ابى و سرزند گى د ر محل كار
0/5680/2830/66728گوش د اد ن مؤثر
0/4660/3850/54829پرهيز از چاپلوسى

0/4610/3870/54430علاقه به رسته خد متى
0/5400/3080/63731ارتباطات غيركلامى مؤثر
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0/4890/3580/57732انعطاف پذيرى د ر برابر نظر منطقى د يگران
0/5140/3330/60733توانايى سازگارى با مسائل پيش بينى نشد ه شغلى

0/5680/2830/66734خويشتن د ارى و كنترل عواطف خود 
0/4890/3580/57835مشاركت جويى

0/4370/4090/51636شخصيت باثبات احساسى
0/4120/4340/48737توانايى سازماند هى وظايف شغلى

0/4660/3850/54838د وراند يشى و بررسى مسئله از ابعاد  مختلف
0/4340/4090/51539ايجاد  و حفظ پايگاه قد رت

0/5160/3330/60840آشنايى با رايانه
0/4610/3820/54741رعايت جانب احتياط د ر كار

0/5430/3080/63842مسئوليت پذيرى
0/4860/3580/57643استعد اد  عد د ى
0/5130/3330/60744استد لال استقرايى

0/4860/3580/57645حافظه تصويرى قوى
0/4370/4090/51646شخصيت كاوش گر
0/4090/4340/48547استقامت جسمى
0/4120/4370/48548شخصيت واقع گرا

0/4610/3850/54549شخصيت توفيق طلب
0/4610/3850/54550آشنايى با زبان انگليسى
0/5680/2830/66751انعطاف پذيرى بد نى
0/4120/4370/48652نيرومند ى بد نى
0/4090/4370/48453د انش مرتبط

0/4640/3880/54554نفوذ د ر د يگران براى متقاعد سازى

به  رسته ها  ساير  شغلى  محورى  شايستگى هاى  رتبه بند ى  و  شباهت  شاخص  ترتيب،  همين  به 
شرح جد ول 11 محاسبه و ارائه شد ند .

جد ول 11. شاخص شباهت و رتبه بند ى شايستگى هاى محورى شغلى رسته هاى اطلاعات، آگاهى و مواد  مخد ر

شايستگى هاى محورى شغلى
رسته مواد  مخد ررسته آگاهىرسته اطلاعات

شاخص رتبهشاخص شباهترتبه
شاخص رتبهشباهت

شباهت
10/671320/57970/653حس ميهن د وستى
20/671390/54710/689تد ين و تقوامد ارى
50/633330/57980/653 نظم د ر امور معنوى
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60/63350/641290/579سرعت اد راك 
170/55710/672320/579قد رت چهره زنى 
320/520120/613490/469حس ششم قوى

330/520140/612500/469استد لال استقرايى 
280/556230/581470/505استد لال قياسى 

350/519150/612520/433نفوذ د ر د يگران براى متقاعد سازى
450/480260/581530/433ايجاد  ارتباط مؤثر اجتماعى

390/517430/518390/516انعطاف پذيرى د ر برابر نظر منطقى د يگران
430/48140/642300/579قد رت بيان 

500/44390/641400/506گوش د اد ن مؤثر
360/519240/581230/616سعه صد ر 
460/480360/550220/616انتقاد پذيرى

290/556340/579100/652رعايت اد ب د ر ارتباطات بين فرد ى
90/595450/51850/654صد اقت

160/594270/58160/654رعايت نظم و انضباط كارى
30/67120/67120/689رازد ارى

40/634170/611160/616پرهيز از سخن چينى
80/596310/579240/581پرهيز از چاپلوسى
100/595290/580110/652امانت د ارى شغلى

510/404280/581350/544قناعت
230/556100/64130/689فرمانبرى و پيروى از فرماند ه و رئيس

240/556180/611170/616د قت عمل د ر انجام وظايف
370/519370/549120/652رعايت جانب احتياط د ر كار

250/556250/581310/579پشتكار
400/517480/489250/581مشاركت جويى
110/595190/61140/689مسئوليت پذيرى

120/59530/642130/652قاطعيت د ر انجام وظايف
300/55660/641140/617علاقه به رسته خد متى

180/557220/582150/616احساس كفايت و شايستگى
260/55670/64190/653با ارزش د انستن شغل نيروى انتظامى
470/480130/612340/544روحيه شاد ابى و سرزند گى د ر محل كار

270/556300/580410/506شخصيت كاوش گر
520/404410/521480/471شخصيت توفيق طلب

440/480470/490420/506شخصيت باثبات احساسى
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410/517420/520280/581توانايى برنامه ريزى براى شغل خود 
380/519380/549180/616توانايى سازماند هى وظايف شغلى

190/557440/518430/506توانايى سازگارى با هنجارهاى سازمان
200/557510/459440/506توانايى سازگارى با مسائل پيش بينى نشد ه شغلى

530/404530/427360/543مد يريت عواطف د يگران
210/557400/521260/581خويشتن د ارى و كنترل عواطف خود  

130/595460/492270/581استقامت جسمى
480/480490/461450/506نيرومند ى بد نى

490/480520/429460/506انعطاف پذيرى بد نى
340/520350/552510/469د وراند يشى و بررسى مسئله از ابعاد  مختلف

420/481500/460380/542ايجاد  و حفظ پايگاه قد رت
140/595110/641330/578توانايى د ر جذب منابع اطلاعاتى و مخبرين

310/556200/611370/543آشنايى با شيوه هاى بازجويى د قيق
150/595160/612190/616آشنايى با حوزه استحفاظى
220/55780/641200/616تعامل با نهاد هاى قضايى

70/633210/609210/616توانايى د ر گرد آورى مناسب اخبار و اطلاعات

براساس يافته هاى جد ول هاى 10 و 11، د رصد  اهميت ابعاد  شايستگى هاى محورى شغلى د ر 
هر يك از مشاغل مورد  مطالعه به شرح جد ول 12 مشخص شد .

جد ول 12: متوسط اهميت شايستگى هاى محورى شغلى به تفكيك ابعاد  د ر رسته هاى مورد  مطالعه

ابعاد  شايستگى هاى محورى شغلى
متوسط اهميت به تفكيك ابعاد  د ر رسته ها

 (ارقام به د رصد )
مواد  مخد رآگاهىاطلاعاتراهنمايى و رانند گى

2/132/251/872/17شايستگى هاى معنوى
1/761/902/061/67توانايى هاى ذهنى

1/891/741/941/78شايستگى هاى بين فرد ى
1/971/971/942/06اخلاق حرفه اى 
1/911/862/041/98انگيزش شغلى 

1/621/671/751/62ويژگى هاى شخصيتى 
1/861/881/691/80هوش اد ارى 
1/861/671/561/84هوش عاطفى

1/561/811/521/74توانايى هاى جسمى
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1/711/781/821/53هوش راهبرد ى
1/711/651/521/77هوش سياسى

1/712/012/051/94شايستگى هاى فنى

بحث و نتيجه گيرى
مهم ترين د ارايى و منبع اثرگذار د ر عملكرد  سازمان، منابع انسانى فعال د ر آن است (د رويش و 
همكاران، 1393، ص 12). از آنجا كه جذب، رشد  و بهبود  اين عنصر نقش آفرين سازمانى، مرهون 
شناسايى شايستگى هاى محورى شغلى مشاغل گوناگون سازمانى است، شايسته است سازمان ها، 
از جمله سازمان هاى بخش عمومى، نسبت به كاوش و رتبه بند ى آنها مباد رت ورزند  تا از رهگذر 
مد يريت شايستگى محور، بتوانند  خد مات بهترى را به مراجعان خود  ارائه د هند  (وينلند  و همكاران، 
2016، ص 92؛ حاج كريمى و همكاران، 1390، ص 42). براى اين كار بايد  به ويژگى هاى اقتضايى 
سازمان و مشاغل آن توجه شود  (شيرازى و اژد رى، 1393، ص 79). از جمله مهم ترين اين سازمان ها، 
نيروى انتظامى است كه مسئوليت حفظ امنيت و نظم جامعه را بر عهد ه د ارد  (احمد وند  و همكاران، 

1388، ص 37). 
شايستگى هاى  اولويت بند ى  و  شناسايى  پژوهش  اين  انجام  از  هد ف  گذشت،  كه  گونه  آن 
محورى شغلى رسته هاى عملياتى نيروى انتظامى بود . طبق تعاريفى كه از شايستگى شغلى وجود  
مطالعه  اين  د ر  شد ه  كاوش  شغلى  محورى  شايستگى هاى  به  توجه  براساس  مى رود   انتظار  د ارد ، 
اعضاى  سازمان،  اعضاى  رشد   و  جذب  قبيل  از  انسانى  منابع  مد يريت  گوناگون  فرآيند هاى  د ر 
رسته هاى عملياتى نيروى انتظامى د ر موقعيت هاى پيچيد ه و نامطمئن، ماهرانه تر عمل كنند  و د ر 
نتيجه د ر شغل خود  موفق تر و با عملكرد  مطلوب ترى ظاهر شوند . د ر راستاى نيل به هد ف ياد شد ه، 

نتايج زير از پژوهش حاصل شد ند :
الف) 54 شايستگى محورى شغلى براى رسته راهنمايى و رانند گى و 53 شايستگى د يگر د ر 
رسته هاى مواد  مخد ر، اطلاعات و آگاهى د ر 12 بعد  (شايستگى هاى معنوى، توانايى هاى ذهنى، 
اد ارى،  هوش  شخصيتى،  ويژگى هاى  شغلى،  انگيزش  حرفه اى،  اخلاق  فرد ى،  بين  شايستگى هاى 
هوش عاطفى، توانايى هاى جسمى، هوش راهبرد ى، هوش سياسى و شايستگى هاى فنى) شناسايى 

ادامه جد ول 12: متوسط اهميت شايستگى هاى محورى شغلى به تفكيك ابعاد  د ر رسته هاى مورد  مطالعه
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شد ند . د ر اين ميان معلوم شد ، براساس برآيند  حاصل آمد ه، از ميان ابعاد  ياد شد ه، «شايستگى هاى 
معنوى»، «اخلاق حرفه اى» و «انگيزش شغلى» به طور متوسط بيشترين و «توانايى  هاى جسمى»، 
«هوش سياسى» و «ويژگى هاى شخصيتى» كمترين ميزان اهميت را د ر ميان ساير ابعاد  د ر رسته هاى 
و  حسينيان  نيز  پيش تر  معنوى،  شايستگى هاى  اهميت  راستاى  د ر  د ارند .  مطالعه  مورد   عملياتى 
همكاران (1390) د ر پژوهش خود  د اشتن تقيد  د ينى را از بايسته هاى اشتغال د ر نيروى انتظامى 
نيروى  د ر  شاغلان  براى  جسمى  توانايى هاى  بايستگى  بر  ايشان  تأكيد   ولى  بود ند ؛  كرد ه  معرفى 
انتظامى، چند ان با اولويت  هاى حاصل از نتايج اين پژوهش هم خوانى ند اشت. گفتنى است، د ر مقام 
مقايسه، رسته آگاهى كمتر از د يگر رسته ها به شايستگى هاى معنوى و اخلاق حرفه اى وابستگى 
يافته  اين  د ارد ؛  نياز  فنى  شايستگى هاى  و  ذهنى  توانايى هاى  به  بقيه  از  بيش  عوض  د ر  و  د ارد  
حوزه  د ر  بود   د اد ه  نشان  كه   (1388) سورى  مطالعه  نتيجه  بر  است  تفصيلى  نوعى  به  پژوهش، 
پليس، د اشتن شايستگى هاى محورى شغلى نظير مرد م د ارى، امانت د ارى و د رست كارى ضرورى 
است. به د يگر سخن، طبق نتيجه مطالعه حاضر، شايستگى هاى محورى شغلى ياد شد ه كه د ر زمره 
شايستگى هاى اخلاق حرفه اى محسوب مى شوند ، براى همه رسته هاى عملياتى حائز اهميت هستند ، 

به جز اينكه د ر حوزه آگاهى از اولويت كمترى برخورد ار هستند . 
ب) اولويت بيان شد ه د ر بند  پيشين، د رباره رسته راهنمايى و رانند گى، به جز ترتيب نزولى 
مى كند .  صد ق  مشابه  به طور  هستند ،  يكد يگر  از  بد ل  كه  شخصيتى  ويژگى هاى  و  سياسى  هوش 
انضباط  و  نظم  ميهن د وستى»، «صد اقت»، «رعايت  شد  «حس  مشخص  آمد ه،  به د ست  نتايج  طبق 
كارى»، «تد ين و تقوامد ارى»، «نظم د ر امور معنوى»، «رازد ارى» و «امانت د ارى شغلى» از ميان 
شايستگى هاى محورى شغلى ابعاد  شايستگى معنوى و اخلاق حرفه اى، «سعه صد ر» و «انتقاد پذيرى» 
از ميان شايستگى هاى محورى شغلى بعد  «شايستگى هاى بين فرد ى» و «استد لال قياسى» و از ميان 
شايستگى هاى محورى شغلى بعد  «توانايى هاى ذهنى»، واجد  بيشترين ميزان اهميت د ر ميان ساير 

شايستگى ها د ر اين رسته هستند .
«شايستگى هاى  ابعاد   به  مربوط  همچنان  اهميت  بيشترين  اگرچه  مخد ر،  مواد   رسته  د ر  ج) 
معنوى»، «اخلاق حرفه اى» و «انگيزش شغلى» است، «هوش راهبرد ى»، «ويژگى هاى شخصيتى» 
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و «توانايى هاى ذهنى» به ترتيب از كمترين ميزان اهميت د ر اين رسته برخورد ار هستند . به طور 
مشخص، د ر اين رسته «تد ين و تقوامد ارى»، «رازد ارى»، «فرمانبرى و پيروى از فرماند ه و رئيس»، 
د ر  «نظم  ميهن د وستى»،  «حس  كارى»،  انضباط  و  نظم  «رعايت  «صد اقت»،  «مسئوليت پذيرى»، 
امور معنوى»، «با ارزش د انستن شغل نيروى انتظامى» و «رعايت اد ب د ر ارتباطات بين فرد ى» از 

بيشترين ميزان اهميت د ر ميان ساير شايستگى هاى محورى شغلى برخورد ار هستند .
د ) اگرچه د ر رسته اطلاعات نيز همچنان «شايستگى هاى معنوى» بيشترين اهميت را د ر ميان 
ساير ابعاد  شايستگى د ارد ، اهميت «شايستگى هاى فنى» بر «اخلاق حرفه اى» پيشى گرفته است. 
د ر اين رسته، هوش هاى سياسى و عاطفى و نيز ويژگى هاى شخصيتى از كمترين ميزان اهميت 
برخورد ارند . البته به طور خاص، «حس ميهن د وستى»، «تد ين و تقوامد ارى»، «رازد ارى»، «پرهيز 
از سخن چينى»، «نظم د ر امور معنوى»، «سرعت اد راك»، «توانايى د ر گرد آورى مناسب اخبار و 
اطلاعات»، «پرهيز از چاپلوسى»، «صد اقت» و «امانت د ارى شغلى» از جمله مهم ترين شايستگى هاى 

محورى شغلى د ر اين رسته عملياتى محسوب مى شوند .
ذهنى»،  «توانايى هاى  به  متعلق  ترتيب  به  اهميت  ميزان  بيشترين  آگاهى،  رسته  د ر  ه) 
«شايستگى هاى فنى» و «انگيزش شغلى» است. به طور د قيق تر، مهم ترين شايستگى هاى محورى 
شغلى د ر اين رسته عبارتند  از «قد رت چهره زنى»، «رازد ارى»، «قاطعيت د ر انجام وظايف»، «قد رت 
بيان»، «سرعت اد راك»، «علاقه به رسته خد متى»، «با ارزش د انستن شغل نيروى انتظامى»، «تعامل 
با نهاد هاى قضايى»، «گوش د اد ن مؤثر» و «فرمانبرى و پيروى از مافوق». اين د ر حالى است كه 
د اراى  عاطفى  هوش  و  سياسى  هوش  جسمى،  توانايى هاى  شايستگى ها،  گوناگون  ابعاد   ميان  از 

كمترين ميزان اهميت هستند .
كه  مى شود   مشخص  د اد ،  انجام  مى توان  مطالعه  مورد   رسته  چهار  ميان  كه  مقايسه اى  با  و) 
د ر  پژوهش،  يافته  اين  د ارند .  نياز  بيشترى  ذهنى  توانايى هاى  به  اطلاعات  و  آگاهى  رسته هاى 
راستاى تأييد  آن د سته از نتايج پژوهش هاى پيشين است كه مد عى بود ند  هرچه شغل نياز بيشترى 
به پرد ازش اطلاعات د اشته باشد ، براى انجام موفق تر وظايف به هوش عمومى بيشترى نيز نيازمند  
است (سالگاد و و همكاران، 2003). البته، پيش تر سورى (1388) هوشمند ى را به عنوان يكى از 
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شايستگى هاى محورى شغلى براى كار پليس معرفى كرد ه بود . براساس يافته هاى پژوهش حاضر، 
چنين به نظر مى رسد  كه اين موضوع د ر مورد  هوش شناختى (توانايى هاى ذهنى) و تنها براى رسته 
آگاهى تا حد  زياد ى صد ق مى كند . البته، ابعاد  گونه هاى مختلف هوش (اد ارى، عاطفى و راهبرد ى) 

كه براى رسته هاى مورد  مطالعه حائز اهميت هستند ، د ر اولويت قرار ند ارند .
انتظامى،  نيروى  انسانى  منابع  مد يريت  مى شود   پيشنهاد   آمد ه،  به د ست  نتايج  به  عنايت  با 
شايستگى هاى محورى شغلى كاوش شد ه را به ترتيب اولويت، براى جذب و بكارگيرى كاركنان 
د ر رسته هاى شغلى مورد  مطالعه د ر نظر بگيرد . ضمن اينكه، براى آموزش و رشد  نيروى انسانى 
كنونى د ر اين رسته ها، ضمن تحليل وضع موجود  از رهگذر مطالعه اى پيمايشى و تحليل شكاف، 
براى رسيد ن به وضع مطلوب، د وره هاى آموزشى مقتضى طراحى شوند . همچنين، شايسته است 
رسته ها  اين  د ر  شغلى  محورى  شايستگى هاى  بهبود   پايه  بر  پاد اش  و  عملكرد   ارزيابى  نظام هاى 

سامان يابند . 
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