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بررسى روش هاى توسعه مديران عملياتى ناجا 
(رؤساى كلانترى هاى تهران بزرگ)

دكترشهامت حسينيان١و مجيد ربيع النجات٢

چكيده
زمينه وهدف: در اين تحقيق سعى شده است بهترين روش براى توسعه هر كدام از معيارهاى شايستگى 
مديران عملياتى ناجا احصا شود. در واقع هدف كلى اين تحقيق، مطالعه و بررسى روش هاى مناسب توسعه 

و پرورش مديران عملياتى ناجا در رابطه با معيارهاى شايستگى آنان است. 
روش: روش تحقيق به روش توصيفى زمينه يابي (پيمايشي) طراحى شده و قلمرو مكانى آن كلانترى هاى 
تهران بزرگ است. جامعه آمارى، رؤساى كلانترى ها، معاونين و خبرگان انتظامى كلانترى هاى تهران بزرگ 
به تعداد تقريبى 400 نفرند كه با استفاده از فرمول كوكران تعداد 196 نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب 
شدند. روش نمونه گيري، به صورت تصادفي خوشه اي است. پرسشنامه تنظيمى محقق توسط اعضاء نمونه 
تكميل و با استفاده از آزمون تحليل واريانس فريدمن داده هاى تحقيق تجزيه و تحليل و نهايتاً نسبت به ارائه 

نتايج و راهكارهاى اجرايى و كاربردى اقدام گرديده است.
است.  چهارم  و  سوم  فرضيه هاى  رد  و  سوم  تا  اول  فرضيه هاى  تأييد  نشانگر  يافته ها  بررسى  نتيجه گيرى: 
بنابراين نتيجه مى گيريم، براى تقويت دانش انتظامى، مسئوليت پذيرى و خلاقيت رؤساى كلانترى هاى تهران 
بزرگ به ترتيب روش هاى گردش مشاغل، ارتقاى موقت و ايفاى نقش بهترين روش مى باشد. همچنين براى 
تقويت قدرت تصميم گيرى، الگوسازى رفتارى درسطح اطمينان 90درصد توصيه مى شود. درخصوص تقويت 
قابليت هاى ارتباطى نيز، باتوجه به عدم تأييد فرضيه پنجم،مى توان علاوه بر چهار روش فوق از بازى هاى 

مديريتى استفاده نمود.
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دانش، مهارت.
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مقدمه 
تجربه تاريخى نشان دهنده اين امر است كه موفقيت و شكست سازمان ها به دست مديران آن رقم 
مى خورد. بنابراين مى توان با جرأت ادعا نمود،كليد طلايى برترى سازمان ها در مقابل رقبا و غلبه 

برمشكلات داخلى وخارجى همانا برخوردارى از مديران شايسته و توسعه يافته است.
تغيير  يا  و  افزايى  مهارت  افزايى،  دانش  با  كه  است  اقداماتى  مديريت١،  توسعه  از  مقصود   
نگرش موجب بهبود عملكرد مديريت مى شود.برطبق يك برآورد،هرساله درآمريكا بيش از يك 
ميليون نفر از مديران در برنامه هاى توسعه مديريت مشاركت مى كنند كه هزينه آن به بيش ازچند 
ميليارد دلار مى رسد. هدف نهايى از اجراى برنامه هاى توسعه مديريت، بهبود عملكرد آينده سازمان 

مى باشد(دسلر،1378: 171-170)
 قرن بيست و يكم قرن تغيير است. در اين ميان، تغييرات بزرگى در 40 سال گذشته اتفاق 
اهميت  به  نگرش  اتخاذ  كه  گونه اى  به  است؛  رهبرى  اهميت  آنها  ترين  مهم  از  يكى  كه  افتاده 
راهبردى رهبرى و پرورش مديران در ارتباط با فرآيند تغيير در داخل سازمان ها به عنوان يك 

عامل مهم تأكيد شده است. 
 اكنون بيش از هر زمان ديگر بقا و دوام سازمان ها در گرو تعادل بين توسعه منابع انسانى٢ 
و تحولات و نوآورى هاى فراسازمانى است. در اين ميان شايد از مسائلى كه اكثر صاحب نظران 
مؤثر  مكانيزم  از  استفاده  در  تعادل  اين  كليد  كه  است  آن  دارند  توافق  آن  خصوص  در  مديريت 
آموزش و پرورش مديران نهفته است (اسمريان، 1384). در حالى كه قبل از اين تغييرات ادارة 
شايد  مى گرفت.  صورت  خودساخته»  «ابرمردان  تفكر  سپس  و  مالكان»  «مدير  توسط  سازمان ها 
مقابل  در  انگلستان  دانشگاه هاى  ميلادى،  دهة 60  اوايل  تا  كه  باشد  مشكل  امر  اين  كردن  باور 
ايجاد دانشكده هاى مديريت مقاومت مى كردند. با اين همه، بين سال هاى 1960 تا 1980 صدها 
جهان  به  مكاتب  اين  آموختگان  دانش  نفر  هزار  صدها  شد.  تأسيس  جهان  در  مديريت  دانشكده 
تربيت  به  قادر  آكادميك  آموزش  مراكز  شد  مشخص  نهايت  در  ولى  پيوستند  حرفه اى  مديريت 

1. Management development 

2. Human resource development
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را  آكادميك  آموزش  روش هاى  و  نيستند  المللى  بين  فشردة  رقابت هاى  عصر  نياز  مورد  مديران 
براى اداره سازمان (در محيط به شدت متحول امروز) ناكافى دانستند. آنچه مسلم است اين است 
كه در حال حاضر توسعه مديران اجرايى براى ادارة سازمان هاى صنعتى، نظامى و سياسى دغدغة 

كشورهاى بزرگ پيشرفته و درحال توسعه به شمار مى آيد.
با توجه به مطالب پيش گفته، بررسى وضعيت كلانترى ها به عنوان بخش مهمى از سرانگشتان 
برنامه  است  بديهى  دارد.  سازمان  مأموريت هاى  درتحقق  آن  زياد  نقش  از  حكايت  ناجا  عملياتى 
مديران  توسعه  بررسى  ديگر،  بود.ازطرف  خواهد  فراوان  اهميت  داراى  نيز  آن  رؤساى  توسعه 
و  آموزش  امر  در  تحول  رغم  على  مى دهد  نشان  كلانترى ها،  رؤساى  ويژه  به  ناجا  در  عملياتى 
اجراى طرح هاى مختلف، كماكان استفاده مؤثر و علمى از روش هاى پيشرفته نظير گردش شغلى، 
ايفاى نقش،ارتقاى موقت، الگوسازى، بازى هاى مديريتى وغيره براى توسعه معيارهاى شايستگى 

مديران عملياتى مد نظر قرار نمى گيرد.
در همين راستا، تحقيق حاضر بر آن است، روش هاى مناسب توسعه مديران عملياتى ناجا در 
ارتباط با برخى معيارهاى شايستگى را بررسى نمايد، تا ضمن فراهم كردن شرايط تصميم گيرى 
مناسب براى مسئولين ذى ربط، زمينه افزايش كارايى و اثربخشى مديران عملياتى را ايجاد كند 

و از هدررفت منابع جلوگيرى نمايد.

پيشينه ومبانى نظرى 
الف: پيشينه

مديران  شايستگى  سنجش  مقياس  مؤلفه هاى  توسعه  بررسى  به   (1390) زاده  رجب  و  اكرمى 
انتخاب  درامر  لازم  توصيه هاى  وارايه  مديران  شايستگى  ارزيابى  و  شناسايى  آنها  هدف  پرداختند. 
درك  نظير  شايسنگى  عامل  شانزده  استخراج  آنها  تحقيق  بود.نتيجه  شايسته  مديران  وانتصاب 
مأموريت سازمان، يادگيرى مستمر، مديريت منابع انسان، برنامه ريزى،شناخت واقعيت سازمان بود.

رزاقى(1386) به بررسى نرم يابى مقياس شايستگى مديران پرداخت. هدف وى سنجش معيارهاى 
اندازه گيرى  براى  مناسب  ابزار  تدوين  و  سازمان  اداره  بهبود  مديران،  رهبرى  قدرت  و  شايستگى 
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مقياس  عنوان  به  عامل  هجده  استخراج  مذكور  تحقيق  نتيجه  بود.  مديران  شايستگى  معيارهاى 
به  وكمك  اثربخش  كنترل  اقتصادى،  مديريت  فرهنگى،  حساسيت  و  شناخت  نظير  شايستگى 
با  اوهايو  ايالت  دانشگاه  در  شايستگى  توسعه  بررسى  به   (2009) بود.كوچران  ديگران  پيشرفت 
هدف توسعه يك مدل براى بسط وگسترش سازمان درقرن بيست ويكم پرداخت.نتيجه تحقيق 
وى استخراج چهارده شايستگى محورى نظيرارتباطات، يادگيرى مستمر،عرضه خدمات به مشترى، 
نظير  شايستگى  عامل  نه  به  خود  تحقيق  ادواردز(2009)در  بود.  تغيير  و  پذيرى  انعطاف  تنوع، 
پژوهشى  يافت.گروه  دست  فردى  بين  وآگاهى  مساله  كاركنان،ارتباطات،حل  پرورش  و  توسعه 
عبارتند  ازآنها  برخى  كه  كرد  شناسايى  مديران  براى  را  شايستگى  عامل  چهارده  بورگالت (2006) 
فهرست  نيز  ملل  سازمان  دانش.  ومديريت  هيجانى  راهبردى،هوش  شعورسياسى،مهارت هاى  از: 
و  پاسخگويى  و  ارتباطى،كارگروهى  نظيرتوانايى  محورى  قابليت  درهشت  را  مديران  شايستگى 
شش قابليت تكميلى نظير رهبرى،چشم انداز و توانمند سازى به دست آورده است(اكرمى،رجب 
زاده،1390: 50-67). فرهى بوزنجانى(1384) به معرفى الگوى توسعه توانايى هاى مديريتى مورد 
مورد  توانايى هاى  كاربردى،ابعاد  پژوهش  يك  در  پرداخت.وى  كشور  ادارى  نظام  در  مديران  نياز 
نياز مديران درقالب الگوى مفهومى را درچهاردسته مؤلفه توانايى هاى مديريتى و زير مولفه هاى آن 
تشريح نمود. حميدى زاده (1388) دريك مطالعه توصيفى- تحليلى به بررسى شيوه ارتقا وتوسعه 
ارزش هاى منابع انسانى برپايه توسعه مهارت هاى محورى پرداخت. وى با توجه به رويكرد خود،پس 
از ارايه معمارى پيشرو توسعه، توسعه انسانى را ابزارشناسايى محورهاى انتخاب راهبردى توسعه 

ارزش و بيانگر توانمندى هاى ضرورى كسب مزيت رقابتى پايدار،معرفى مى نمايد.
ب-مبانى نظرى

- توسعه مديريت: انديشمندان و نظريه پردازان مديريت با توجه به برداشت خود از مبحث توسعه، 
تعاريف گوناگونى از توسعه مديريت ارائه داده اند كه در ذيل به برخى از اين تعاريف اشاره مى شود: 
برنامه  يادگيرى  فرآيند  طريق  از  مديريت  اثربخشى  بالابردن  جهت  در  تلاشى  مديريت  توسعه  ـ 
ريزى شده است. (آژانس خدمات پرورشى امريكا، 1997) درسطح سازمان، شايسته سالارى 
يعنى افراد شايسته را درمشاغل ومناصب مربوط به خودشان كه توانمندى انجام آن را دارند 
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مانند  خصوصياتى  باشد؛  وخدماتى  عملياتى  مديريتى،  است  ممكن  مشاغل  اين  بدهند  قرار 
(الوانى،  مى شود.  تعريف  آن  با  شايسته  فرد  كه  است  اخلاقى  وتعهد  تجربه  تخصص،  دانش، 

(11 :1377
و  اهداف  مقوله  دو  بر  پردازان  نظريه  تأكيد  مى آيد  بر  تعاريف  اين  از  آنچه  كلى  طور  به   
فرآيندهاى توسعه است ليكن براى ارائه تعريفى جامع تر ازآنچه تاكنون مطرح شده بهتر است بعد 

ديگرى به نام الزامات لازم براى توسعه را درنظر گرفت.
- شايستگى هاى مديريتى١: بحث شايسته سالارى از مقولاتى است كه در مديريت نوين نيروى 
انسانى مطرح شده است. از آن جا كه اين مقوله مطالب متفاوتى را در بر مى گيرد مى تواند باعث 

بروز تنش ها و چالش هاى ناخواسته اى شود. 
اشاره  آنها  از  برخى  به  زير  در  كه  هستند  متفاوت  است  شده  مطرح  شايستگى  از  كه  تعاريفى   -

مى شود: 
- شايستگى و شايسته سالارى مبحثى است كه در آن بر غنى سازى خصوصيات فردى مديريت 

براى دستيابى به عملكرد شغلى اثربخش تأكيد مى ورزد. (بوياتزيس٢، 1982)
محيط هاى  در  گروه  بالاى  عملكرد  باعث  كه  است  رفتارهايى  از  نسبى  مجموعه اى  شايستگى   -
سطح  ارتقاى  به  مى تواند  مديريت  نظام  شايستگى  كه  معنا  اين  به  مى شود،  سازمان  پيچيده 

عملكرد افراد سازمان منجر شود.(شرودر، 1989)
- شايستگى صلاحيت هاى شغلى لازم براى انجام فعاليت ها در حوزه كارى معين براى دستيابى به 

عملكرد مورد نظر مديريت مى باشد.(تعريف انستيتوى مديريت امريكا)٣ 
- شايستگى هاى مديريتى عبارت است ازخصوصيات و رفتارهايى كه منجر به اثربخشى آن در 

محيط مى شود. (غفاريان، 1379: 72)
- شايستگى در بر دارنده مهارت ها، دانش ها و ادراكات، خصوصيات شخصى، مجموعه ارزش ها 

1. Management competency

2. Boyattzis

3. Management institute of America 
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و اعتقادات و عقايد فردى است كه موجب اثربخشى عملكرد مديريت در شرايط و نقش هاى 
مديريت مى شود.

بدين ترتيب، طى دوران هاى مختلف، نگرش هاى گوناگونى نسبت به توسعه و غنى سازى نظام 
مديريتى سازمان ها وجود داشته است. اين نگرش ها بر پايه باورهاى تئورى پردازان و انديشمندان 
آن  بيان  به  خود  فكرى  چهارچوب  به  توجه  با  هريك  است  بديهى  و  است  بوده  استوار  مديريت 

پرداخته اند.
ويژگى هاى مدير مطلوب و شايسته

تحقيقات گسترده از سال 1900 ميلادى درخصوص مدير خوب، تئورى جامع و روشنى به دست 
كار  مناسب  مدير  انتخاب  كه  است  آن  از  حاكى  پژوهش  هزار  پنج  از  بيش  نتيجه  است.  نداده 
پيچيده و مستلزم بررسى هاى عميق است. سير تحول در نظريه ها اين نكته را روشن مى كند كه 
مدير هنگامى كارآمد مى باشد كه شايستگى مقتضى با شرايط را دارا باشد. براى روشن شدن امر به 

سير تحقيقات انجام شده در اين زمينه مى پردازيم: 
الف- تحقيقات پس از جنگ جهانى اول، ارتباط و ويژگى هايى چون هوش، قدرت، بينش، 
صفات جسمانى و انرژى را با عملكرد مدير مورد بررسى قرار دادند. تصور بر اين بود كه مديران 
سوق  بيشتر  تلاش  براى  را  خود  زيردستان  آنها  وسيله  به  كه  دارند  انگيزشى  خاص  خصوصيات 
مى دهند. به عبارت ديگر، تفاوت در عملكرد مديران ناشى از صفات ذاتى آنها مى باشد. اين ديدگاه 
اغلب به نام «بزرگ مرد» يا «روش صفات» ناميده مى شود. پژوهش هاى مزبور نتايج قطعى ارائه 

ننمودند.
واجد  كارآمد  رهبران  كه  كرد  پيشنهاد  مزبور،  پژوهش هاى  از  بازنگرى  يك  در  استاگديل١ 

ويژگى هاى زير باشند: 
1- مسئوليت پذيرى؛ 2- خلاقيت در مشكل گشايى؛ 3- اعتماد به نفس؛ 4- تحمل فشارها؛ 

5- توانايى اعمال نفوذ به ديگران.
تأكيد نمود. هدف از اين  تحقيقات دهه1950 و 1960 ميلادى به رفتار مدير يا رهبر  ب- 

1. Stogdill
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بررسى ها كشف نوعى كارهايى بود كه معمولاً مديران موفق انجام مى دادند. اين پژوهش ها به طور 
عمده توجه مدير را به كار يا توليد از يك سو و نيروى انسانى از سوى ديگر مورد كنكاش قرار 

دادند (مانند مطالعات اوهايو). (غفاريان، 1377: 7)
مطرح  را  راهكار  دو  و  نموده  ارائه  رهبرى  براى  پيچيده  مدل هاى  اخير،  پردازان  نظريه  ـ  ج 

كرده اند: 
1- رفتار مورد لزوم رهبر براى شرايط مختلف متفاوت است.

2- يك رهبر در ايفاى مسئوليت هاى محوله، ناگزير به ايفاى رفتارهاى متفاوت است.
اذعان  بد،  و  خوب  رهبران  خصوصيات  مورد  در  بل١  جرالد  توسط  شده  انجام  تحقيق  يك   
مى دارد كه بهترين رهبران از ويژگى خود آموزى بر خوردار مى باشند. به اين ترتيب مديران خوب 
هميشه مهارت هاى خود را افزايش مى دهند و تبديل به مديرانى با اثربخشى بيشتر مى شوند. بل 

معتقد است براى اينكه يك رهبر بزرگى شويم، بايد در وهله اول يك فرد بزرگى شويم.
محققين،  از  برخى  است؛  شده  مطرح  نيز  ديگرى  نظريات  مديران،  ويژگى هاى  زمينه  در  ـ  د 
خصوصيات فيزيكى، ذهنى و شخصيتى يك مدير را به عنوان ويژگى هاى اصلى طبقه بندى مديران 

ذكر كرده اند.
كار،  و  كسب  دانش  نفس،  به  اعتماد  رهبرى،  به  تمايل  شخصى،  انگيزه هاى  پاتريك  كرك 
خلاقيت و افكار نو، تأثيرگذارى مثبت، قابليت هاى فكرى، جذابيت، انعطاف و صداقت را به عنوان 
ده خصوصيت عمده رهبرى در مديريت ذكر مى كند. دو برين٢ و همكاران وى خصوصيات مرتبط با 
اثربخشى مديران را عواملى همچون مهارت هاى ادراكى، ويژگى هاى شخصيتى و قابليت هاى ارتباطى 
با زير مجموعه پيشنهاد مى كنند. كارى يوگى٣ رهبرى يك مدير را به دو گروه ويژگى هاى ذاتى و 
مهارت ها تقسيم كرده است. ويتن و كامرون۴ نيز مدلى براى خصوصيات مديران ارائه كرده اند؛ آنها 

اين خصوصيات را به دو گروه ويژگى هاى شخصى و ويژگى هاى ارتباطى تقسيم كرده اند. 

1. Gerald Bell

2. Dubrin 

3. G.yuki 

4. Wetten and cameron
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 رابرت كتز١ مدل ديگرى براى مهارت هاى مديريتى پيشنهاد مى كند: ادراكى، ارتباطات انسانى 
و فنى. وى معتقد است كه ميزان اين مهارت ها بر حسب سطح مديريت تغيير مى كند به طورى كه 
در رده هاى تشكيلاتى بالاتر، خصوصيات مديريتى غالب، مهارت هاى ادراكى است در حالى كه در 
سطوح سرپرستى و عملياتى، مهارت هاى فنى نقش آفرينان اصلى هستند. (غفاريان، 1377: 26)

ساز  بهينه  خصوصيات  كه  است  واقعيت  اين  مؤيد  مذكور،  نظريات  گوناگونى  و  تفاوت ها 
مديريتى برحسب شرايط متفاوت است. با وجود اين، جمع بندى آراء مطرح شده، يك الگوى كلى 
در مورد خصوصيات و مهارت هاى اثربخش مديران اجرايى ارائه مى كند. اين خصوصيات به دو 
گروه خصوصيات فردى و خصوصيات اجتماعى و در بعد ديگر به خصوصيات ذاتى و خصوصيات 

اكتسابى قابل تقسيم هستند. 
 با نگاهى اجمالى به نظريه هاى ارائه شده در خصوص مهارت ها و خصوصيات مديران مى توان 
مشترك  نظريه ها  اين  از  زيادى  تعداد  يا  تمامى  در  تقريباً  مهارت ها  برخى  كه  نمود  نتيجه گيرى 
است. همچنين به نظر مى رسد معروف ترين اين نظريات تقسيم بندى رابرت كتز باشد. وى اين 
مهارت ها را به 3 دسته فنى، انسانى و ادراكى تقسيم نموده است. در نظريه ديگرى وفا غفاريان 
مهارت فنى را حذف و مهارت ادراكى را به دو مهارت خلاقيت و مهارت تصميم گيرى تقسيم نموده 
و در نتيجه مهارت هاى مورد نياز مديران در اين نظريه در قالب 3 محور كلى مهارت هاى ارتباطى، 
تصميم گيرى و خلاقيت دسته بندى شده است. حال با توجه به موارد ذكر شده و تلفيق نظريات كتز 
و غفاريان، مهم ترين ويژگى و معيار شايستگى مديران عمليلتى ناجا (رؤساى كلانترى ها) اين 
مسئوليت  تصميم گيرى،  خلاقيت،  ارتباطى،  عوامل را شامل مى شود: دانش انتظامى، مهارت هاى 

پذيرى.
روش هاى توسعه مديران

انتخاب روش مناسب براى دانش افزايى،مهارت افزايى وتغييرنگرش،امرمهمى دربرنامه ريزى توسعه 
مديران محسوب مى گردد.بدين جهت به مروربرخى نظريه ها مى پردازيم.

تقسيم  وتجربى  اطلاعاتى  اصلى  دوگروه  به  را  توسعه  و  آموزش  روش هاى  جزنى(1375) 

1. Rabert katz
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مى نمايد.در روش هاى اطلاعاتى،آموزش ماهيت انتقالى دارد به اين معنا كه با استفاده ازارتباط يك 
طرفه، اطلاعات به يادگيرندگان منتقل مى شود.در روش هاى تجربى، يادگيرنده با مربى و يا رايانه 
به همراه سايرآموزشگيران،مهارت مورد نظررا اجرا و تمرين مى نمايد.ازجمله روش هاى آموزش 
نمود.همچنين  اشاره  مستقل  ومطالعه  وبصرى  سمعى  صورت  به  سخنرانى  به  مى توان  اطلاعاتى 
مديريتى،مطالعه  سازى،بازى هاى  بارايانه،شبيه  خدمت،استاد-شاگردى،آموزش  ضمن  آموزش 

موردى، ايفاى نقش وحساسيت آموزى ازجمله روش هاى آموزش تجربى مى باشد.
توسعه،  روش هاى  بين  در  خاصى  بندى  تقسيم  به  توجه  بدون   (1381) ناصرميرسپاسى   
ضمن  نقش،آموزش  شغلى،ايفاى  نظيرگردش  را  مديران  وپرورش  آموزش  ازروش هاى  برخى 

خدمت،آموزش گروهى و دانشگاهى ذكر مى كند.
 جين وود آ ل(1998) علاوه برآموزش هاى كلاسى، بيست وچهار روش ديگر را تشريح كرده 
است.وى نظريه خودرا درسه گروه، روش هاى تجربى حين خدمت،خارج ازخدمت وفنون توسعه 

خارج ازمحيط كارى طبقه بندى مى نمايد.
 ابطحى روش هاى مختلف توسعه مهارت ها ودانش مديران را به شرح زير بررسى وپيشنهاد 

نموده است: 
- براى ارتقاى مهارت هاى تصميم گيرى مديران،روش هاى تصميم هاى كازيه، بازى هاى مديريتى 

ومطالعه موردى مناسب مى باشد.
آموزش  رفتارى،  الگوسازى  نقش،  ايفاى  روش هاى  مديران،  ارتباطى  مهارت هاى  ارتقا  براى   -

حساسيت وتجزيه وتحليل رفتارهاى متقابل مناسب مى باشد.
با مرور نظريه هاى ارائه شده در خصوص روش هاى توسعه مديران مى توان به نتايج ذيل رسيد: 
تعدادى از نظريه ها فقط به احصا روش هاى مختلف و متعدد توسعه و دسته بندى آنها پرداخته اند 
بدون اين كه رابطه اى را بين اين روش ها با مهارت ها، دانش و ساير ويژگى هاى مديران عنوان 

نمايند.
برخى ديگر پس از احصا روش هاى توسعه فقط به طور كلى عنوان نموده اند كدام روش براى 

توسعه مديران كدام سطوح از سازمان (اجرايى، ميانى، عالى) مناسب تر است.
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و اما در برخى نظريه ها پس از برشمردن هر كدام از روش هاى توسعه، به خصوصياتى كه با آن 
روش بهتر توسعه مى يابند نيز اشاره شده است.

با توجه به موارد فوق، در خصوص روش هاى توسعه نيز نظريه هاى جين وودآل و سيد حسين 
ابطحى تلفيق و به عنوان مبنا و چهارچوب نظرى تحقيق برگزيده شده است.

فرضيه ها
اين تحقيق در پى آن است كه تناسب بين هركدام از روش هاى توسعه را با ارتقاى ويژگى هاى مورد 
نظر براى مديران اجرايى ناجا به دست آورد. فرضيه هاى تحقيق نيز با توجه به چهارچوب نظرى 

تحقيق و برهمين پايه استوار شده است: 
1. براى توسعه دانش انتظامى رؤساى كلانترى ها، روش گردش مشاغل مناسب تر است.

2. براى توسعه مسئوليت پذيرى رؤساى كلانترى ها، روش ارتقاى موقت مناسب تر است.
3. براى توسعه خلاقيت رؤساى كلانترى ها، روش ايفاى نقش مناسب تر است.

4. براى توسعه تصميم گيرى رؤساى كلانترى ها، روش بازى هاى مديريتى مناسب تر است.
5. براى توسعه مهارت هاى ارتباطى رؤساى كلانترى ها، روش الگوسازى رفتار مناسب تر است. 

ارائه مدل مفهومي تحقيق
با عنايت به موارد ذكر شده بالا و الهام از مدل هاى مفهومى ارائه شده در تحقيقات مرتبط گذشته، 

مدل عملى به صورت ذيل ترسيم شده است: 
نمودار1: مدل مفهومي 
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روش
ياب  زمينه  توصيفى  داده ها  آوري  جمع  روش  نظر  واز  كاربردي  نظرهدف  از  حاضر  تحقيق  نوع 
(پيمايشى) مى باشد. جامعه آمارى رؤسا،معاونين و نخبگان امورانتظامى كلانترى ها ى تهران بزرگ 
به تعداد400 نفر مى باشد كه با استفاده از فرمول كوكران تعداد 196 نفر به عنوان حجم نمونه تعيين 

گرديد. ضمنا"براى انتخاب گروه نمونه از روش نمونه گيرى تصادفى خوشه اى استفاده شده است. 
به  آن  روايى  مى باشدكه  پرسشنامه 25سؤالى  يك  پژوهش  اين  در  داده ها  جمع آورى  ابزار   
وسيله روايى صورى و با تأييد7 تن از متخصصين به دست آمده است و به منظوربررسى پايايى 
آن ازضريب آلفاى كرونباخ استفاده گرديد كه مقدار آن 0,9131 بوده ونشانگر پايايى و قابل 
اعتماد بودن بالاى پرسشنامه است. با در نظر گرفتن مزاياى روش حضورى اجراى پرسشنامه، از 
جمله ميزان پاسخگويى و پرهيز از اريب ناشى از امتناع از پاسخگويى و نيز امكان ناكافى بودن 
توضيحات مقدمه پرسشنامه براى برخى پاسخگويان، در اين تحقيق از طريق روش حضورى اجراى 
پرسشنامه مبادرت به توزيع پرسشنامه در بين افراد مورد مطالعه و تكميل آن درحضورپرسش گر 
شد. به منظور بررسى فرضيه هاى تحقيق و اولويت بندى عوامل مؤثر از آزمون تحليل واريانس 

فريدمن بهره گرفته شد.

يافته ها
مناسب تر  مشاغل  گردش  روش  ناجا  عملياتي  مديران  انتظامي  دانش  تقويت  براي  اول:  فرضيه 

است.
به منظور مقايسه ميزان تأثير روش هاي مختلف در تقويت دانش انتظامى مديران عملياتي ناجا 
و اولويت بندى اين روش ها، از روش تحليل واريانس فريدمن استفاده گرديد كه نتايج اين آزمون 

در جدول زير درج شده است: 
 H0:  .ميزان تأثير روش هاي مختلف در تقويت دانش انتظامي مديران عملياتي ناجا يكسان است 

 H1:    .حداقل دو روش وجود دارد كه داراى تأثير يكسان نيستند
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جدول 1 : نتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن جهت اولويت بندى ميزان تأثير روش هاي 
مختلف تقويت دانش انتظامي مديران عملياتي ناجا

سطح معنادار
(Sig)

درجه 
آزادى

مقدار آماره
خى دو تعداد نمونه

0/000 4 71/852 182 مقايسه تأثير روش هاي مختلف

آمده  دست  به  دارى  معنى  سطح  به  توجه  با  مى شود  (1)مشاهده  جدول  در  كه  همانطور 
(Sig>0/05) فرض صفر (H0) رد مى شود كه بر اساس ميانگين هاى رتبه اى حاصل از آزمون 
فريدمن مى توان اين روش ها را از نظر ميزان تأثير آن ها در تقويت دانش انتظامي مديران عملياتي 

ناجا به صورت جدول زير اولويت بندى نمود: 

جدول2: اولويت بندى روش هاي مختلف در تقويت دانش انتظامي مديران عملياتي ناجا
 بر اساس ميانگين هاى رتبه اى حاصل از آزمون فريدمن

ميانگين رتبه اى روش هاي مختلف اولويت
3/78 روش گردش شغلي 1

2/97 روش ايفاي نقش 2

2/87 روش الگوسازي رفتار 3
2/74 روش ارتقاى موقت  4
2/65 روش بازي هاي مديريتي 5

تقويت  در  را  تأثير  بيشترين  شغلي  گردش  روش  مى شود  جدول(2)مشاهده  در  كه  همانطور 
دانش انتظامي مديران عملياتي ناجا دارد به عبارت ديگر فرضيه اول تحقيق تأييد مي شود.

ناجا  عملياتي  مديران  پذيري  مسئوليت  حس  افزايش  براي  موقت  ارتقاى  روش  دوم:  فرضيه   
مناسب تر است. به منظور مقايسه ميزان تأثير روش هاي مختلف در افزايش حس مسئوليت پذيري 
مديران عملياتي ناجا و اولويت بندى اين روش ها، از روش تحليل واريانس فريدمن استفاده گرديد 

كه نتايج اين آزمون در جدول زير درج شده است: 
 H0:  .ميزان تأثيرروش هاي مختلف درافزايش حس مسئوليت پذيري مديران عملياتي ناجا يكسان است

 H1:  .حداقل دو روش وجود دارد كه داراى تأثير يكسان نيستند
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جدول3: نتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن جهت اولويت بندى ميزان تأثيرروش هاي مختلف
 درافزايش حس مسئوليت پذيري مديران عملياتي ناجا

سطح معنادار
(Sig) درجه آزادى مقدار آماره

خى دو تعداد نمونه

0/000 4 29/005 178 مقايسه تأثيرروش هاي مختلف

آمده  دست  به  دارى  معنى  سطح  به  توجه  با  مى شود  (3)مشاهده  جدول  در  كه  همانطور   
(Sig>0/05) فرض صفر (H0) رد مى شود كه بر اساس ميانگين هاى رتبه اى حاصل از آزمون 
فريدمن مى توان اين روش ها را از نظر ميزان تأثير آن ها در افزايش حس مسئوليت پذيري مديران 

عملياتي ناجا به صورت جدول زير اولويت بندى نمود.

جدول4: اولويت بندى روش هاي مختلف در افزايش حس مسئوليت پذيري مديران عملياتي ناجا
 بر اساس ميانگين هاى رتبه اى حاصل از آزمون فريدمن

ميانگين رتبه اى روش هاي مختلف اولويت
3/44 روش ارتقاى موقت 1

3/08 روش گردش شغلي 2

2/98 روش الگوسازي رفتار 3
2/76 روش ايفاي نقش 4
2/74 روش بازي هاي مديريتي 5

 همانطور كه در جدول (4) مشاهده مى شود روش ارتقاى موقت بيشترين تأثير را در افزايش 
حس مسئوليت پذيري مديران عملياتي ناجا دارد به عبارت ديگر فرضيه دوم تحقيق تأييد مي شود.

فرضيه سوم: روش ايفاي نقش براي تقويت خلاقيت مديران عملياتي ناجا مناسب تر است.
و  ناجا  عملياتي  مديران  خلاقيت  تقويت  در  مختلف  روش هاي  تأثير  ميزان  مقايسه  منظور  به 
اولويت بندى اين روش ها نيز از روش تحليل واريانس فريدمن استفاده گرديد كه نتايج اين آزمون 

در جدول زير درج شده است: 
 H0:   .ميزان تأثير روش هاي مختلف در تقويت خلاقيت مديران عملياتي ناجا يكسان است 

 H1:   .حداقل دو روش وجود دارد كه داراى تأثير يكسان نيستند
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جدول5: نتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن جهت اولويت بندى ميزان تأثير روش هاي مختلف 
در تقويت خلاقيت مديران عملياتي ناجا

سطح معنادار
(Sig) درجه آزادى مقدار آماره

خى دو تعداد نمونه

0/021 4 11/546 182 مقايسه تأثير روش هاي مختلف

آمده  دست  به  دارى  معنى  سطح  به  توجه  با  مى شود  مشاهده  جدول(5)  در  كه  همانطور   
(Sig>0/05) فرض صفر (H0) رد مى شود كه بر اساس ميانگين هاى رتبه اى حاصل از آزمون 
فريدمن مى توان اين روش ها را از نظر ميزان تأثير آن ها در تقويت خلاقيت مديران عملياتي ناجا 

به صورت جدول زير اولويت بندى نمود: 

جدول6: اولويت بندى روش هاي مختلف در تقويت خلاقيت مديران عملياتي ناجا 
براساس ميانگين هاى رتبه اى حاصل از آزمون فريدمن

ميانگين
رتبه اى روش هاي مختلف پ

3/31 روش ايفاي نقش 1
2/98 روش ارتقا موقت 2
2/91 روش گردش شغلي 3
2/90 روش بازي هاي مديريتي 4
2/89 روش الگوسازي رفتار 5

تقويت  در  را  تأثير  بيشترين  نقش،  ايفاي  روش  مى شود  جدول (6)مشاهده  در  كه  همانطور 
خلاقيت مديران عملياتي ناجا دارد به عبارت ديگر فرضيه سوم تحقيق تأييد مي شود.

ناجا  عملياتي  مديران  تصميم گيري  قدرت  تقويت  براي  مديريتي  بازي هاي  روش  چهارم:  فرضيه 
مناسب تر است.

به منظور مقايسه ميزان تأثير روش هاي مختلف در تقويت قدرت تصميم گيري مديران عملياتي 
ناجا و اولويت بندى اين روش ها، از روش تحليل واريانس فريدمن استفاده گرديد كه نتايج اين 

آزمون در جدول زير درج شده است: 
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 H0:   .ميزان تأثير روش هاي مختلف در تقويت قدرت تصميم گيري مديران عملياتي ناجا يكسان است 
 H1:   .حداقل دو روش وجود دارد كه داراى تأثير يكسان نيستند

جدول7: نتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن جهت اولويت بندى ميزان تأثير روش هاي مختلف 
در تقويت قدرت تصميم گيري مديران عملياتي ناجا

سطح معنادار
(Sig) درجه آزادى مقدار آماره

خى دو تعداد نمونه

0/086 4 8/143 181 مقايسه تأثير روش هاي مختلف

آمده  دست  به  دارى  معنى  سطح  به  توجه  با  مى شود  (7)مشاهده  جدول  در  كه  همانطور   
(Sig<0/05) فرض صفر (H0) در سطح اطمينان 95 درصد رد نمى شود يعني نمي توان گفت كه 
ميزان تأثير روش هاي مختلف در اين خصوص با يكديگر متفاوت اند؛ ولي اگر سطح اطمينان را 
90 درصد فرض كنيم بر اساس ميانگين هاى رتبه اى حاصل از آزمون فريدمن مى توان اين روش ها 
را از نظر ميزان تأثير آن ها در تقويت قدرت تصميم گيري مديران عملياتي ناجا به صورت جدول 

زير اولويت بندى نمود: 

جدول 8: اولويت بندى روش هاي مختلف در تقويت قدرت تصميم گيري مديران عملياتي ناجا 
بر اساس ميانگين هاى رتبه اى حاصل از آزمون فريدمن

ميانگين
رتبه اى روش هاي مختلف اولويت

3/17 روش الگوسازي رفتار 1
3/11 روش ارتقاى موقت  2
3/01 روش بازي هاي مديريتي 3
2/91 روش گردش شغلي 4
2/80 روش ايفاي نقش 5

همانطور كه در جدول(8)مشاهده مى شود روش هاي الگوسازي رفتار و ارتقاى موقت بيشترين 
تأثير را در تقويت قدرت تصميم گيري مديران عملياتي ناجا دارند و روش بازي هاي مديريتي در 

رده سوم قرار دارد به عبارت ديگر فرضيه چهارم تحقيق تأييد نمي شود.
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ناجا  عملياتي  مديران  ارتباطي  قابليت هاي  تقويت  براي  رفتارى  الگوسازي  روش  پنجم:  فرضيه 
مناسب تر است.

به منظور مقايسه ميزان تأثير روش هاي مختلف در تقويت قابليت هاي ارتباطي مديران عملياتي 
ناجا و اولويت بندى اين روش ها، از روش تحليل واريانس فريدمن استفاده گرديد كه نتايج اين 

آزمون در جدول زير درج شده است: 
 H0:  .ميزان تأثيرروش هاي مختلف درتقويت قابليت هاي ارتباطي مديران عملياتي ناجا يكسان است 

 H1:   .حداقل دو روش وجود دارد كه داراى تأثير يكسان نيستند
جدول 9: نتايج آزمون تحليل واريانس فريدمن جهت اولويت بندى ميزان تأثير روش هاي مختلف

 در تقويت قابليت هاي ارتباطي مديران عملياتي ناجا
سطح معنادار

(Sig) درجه آزادى مقدار آماره
خى دو تعداد نمونه

0/354 4 4/403 182 مقايسه تأثير روش هاي مختلف

آمده  دست  به  دارى  معنى  سطح  به  توجه  با  مى شود  مشاهده  جدول(9)  در  كه  همانطور   
تقويت  در  مختلف  روش هاي  تأثير  ميزان  يعني  نمى شود،  رد   (H0) صفر  فرض   (Sig<0/05)
ديگر  عبارت  به  ندارند  يكديگر  با  معني داري  تفاوت  ناجا  عملياتي  مديران  ارتباطي  قابليت هاي 

فرضيه پنجم تحقيق تأييد نمي شود.
جدول 10: اولويت بندى روش هاي مختلف در تقويت قابليت هاي ارتباطي مديران عملياتي ناجا 

بر اساس ميانگين هاى رتبه اى حاصل از آزمون فريدمن
ميانگين
رتبه اى روش هاي مختلف اولويت

16/3 روش الگوسازي رفتارى 1
7/3 روش بازي هاي مديريتي  2
95/2 روش گردش شغلي 3
93/2 روش ايفاي نقش 4
89/2 روش ارتقاى موقت 5
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بحث ونتيجه گيرى
بررسى پيشينه بيانگر اين امراست كه در آنها به بررسى صرف معيارهاى شايستگى پرداخته شده و 
تعداد آن معيارها از چهارده تا هجده عدد درنوسان مى باشد.درحالى كه مطالعه موضوع توسعه مديران 
نشان مى دهد كه سؤال هاى اساسى آن علاوه برشناسايى معيارهاى اصلى وفرعى شايستگى،شامل 
روش هاى ايجاد توسعه درمديران نيزمى شود.تحقيق حاضر اين مزيت را نسبت به ساير تحقيق هاى 
بررسى  به  وسازمانى  موضوعى  درادبيات  مطرح  اول  سؤال  به  برپاسخگويى  علاوه  كه  دارد  مذكور 
روشهاى مناسب ايجاد توسعه متناسب با هرمعيارشايستگى مديران عملياتى كه نيازمبرم هرسازمان 

مى باشد،نيزپرداخته است.
از طرف ديگر،بررسى يافته ها نشانگر تأييد فرضيه هاى اول تاسوم ورد فرضيه هاى سوم وچهارم 
مى باشد. بنابراين نتيجه مى شود، براى تقويت دانش انتظامى، مسئوليت پذيرى و خلاقيت رؤساى 
كلانترى هاى تهران بزرگ به ترتيب روش هاى گردش مشاغل، ارتقاى موقت و ايفاى نقش بهترين 
اطمينان  درسطح  رفتارى  تصميم گيرى،الگوسازى  قدرت  تقويت  براى  همچنين  مى باشد.  روش 
90درصد توصيه مى شود.در رابطه باتقويت قابليت هاى ارتباطى نيز، باتوجه به عدم تأييد فرضيه 

پنجم،مى توان علاوه بر چهارروش فوق از بازى هاى مديريتى استفاده نمود.
پيشنهادها:

1) مكانيزمى تعبيه شود تا پس از شناسايى افراد مستعد كه داراى توانايى هاى بالقوه اى هستند آنان 
بتوانند در آينده مديريت كلانترى ها را برعهده گيرند و در مدت زمان مشخصى در مشاغل 

هريك از دواير كلانترى ها خدمت نمايند.
2) انتخاب رؤساى كلانترى ها از بين افراد با تجربه، متخصص و با سواد كه درقسمت هاى مختلف 

كلانترى ها خدمت نموده باشند.
3)در صورت اعزام به مرخصى يا مأموريت رؤساى كلانترى ها، افراد مستعد شناسايى شده تصدى 
امور را برعهده گيرند تا ضمن پركردن جاى مديران، آنان نيز واقعيت هاى يك شغل را در 

پست مديريتى تجربه نمايند.
تجربياتى كه  4) تشكيل جلساتى با حضور رؤساى كلانترى ها و طرح مسائل مبتلا به انتظامى، 
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درآن كلانترى ها موفق و يا ناكام بوده اند و يا اتفاقات و حوادث و بحران هايى كه در حوزه 
استحفاظى يك كلانترى امكان اتفاق دارد تا در هركدام از جايگاه نقش خود اقدامات لازم را 

بيان دارند و سپس براى هر كدام از اقدامات بحث و گفتگو صورت پذيرد.
5) آموزش هاى اردوگاهى براى رؤساى كلانترى ها به صورت فصلى تدارك شود.

با آن  6) با استفاده از گروهى كارشناس زبده با بررسى مسائل و اتفاقاتى كه كلانترى ها معمولاً 
روبرو هستند و انتخاب بهترين راه حل و روش برخورد، براى هركدام از آنها يك الگو طراحى، 

ابلاغ و آموزش داده شود.
7) تحقيقات متعدد و روزآمد و تجديد نظر دائمى در الگوها به منظور افزايش كيفيت آنها انجام 

شود.
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