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چكيده
تهيه و تدوين وظايف اخلاقي كاركنان، در سازمان هاي پليسي به مانند ساير سازمان ها از سال ها پيش، از يك 
طرف با هدف تحقق بخشيدن به اهداف سازماني و همچنين پاسخگو بودن به مسئوليت ها و تعهدات اخلاقي 
سازمان  و از طرف ديگر با هدف پاسخ دادن به ابهامات و رفع دغدغه هاي اخلاقي كاركنان، تهيه و تدوين 
مي شوند، ولي به علت انتقاداتي كه به عدم كارايي اين گونه اقدامات مي شود، عده اي بر اين اعتقادند كه لازم 

است به منظور ترويج اخلاق در سازمان ، در تهيه اين گونه موارد تجديدنظر صورت گيرد. 
اين مقاله مروري از نوع تشريحي بوده كه پس از مطالعه كتب، مقالات، نظرات و نشريات، تدوين معيارهاي 

اخلاقي كاركنان را در دو قالب تجويزي و غيرتجويزي مشخص كرده و به بيان آن پرداخته است. 
پس از تدوين ارزش هاي سازمان ، جهت اجرايي كردن ارزش ها در رفتار كاركنان لازم است كه ارزش هاي 
انجام كار يك پليس تركيب و در قالب يك وظيفه بيان شود و يا چارچوبي دقيق و شفاف براي راهنمايي 
تهيه  غيرتجويزي  و  تجويزي  قالب  دو  در  كاركنان  اخلاقي  معيارهاي  منظور  بدين  آورد.  فراهم  كاركنان 
در  سازمان   نقش  و  معيارها  تدوين  چگونگي  به  دادن  اهميت  اخلاقي،  معيارسازي  در  مهم  عامل  مي شوند. 

اجرايي كردن آن هاست. 

كليدواژه ها
رفتار   /(Morality) اخلاق    /(Police personnel) پليس  كاركنان   /(Organization) سازمان  
اخلاقي  رفتار   /  (Ethical standards) اخلاقي  معيارهاي   /(Personnels behaviors) كاركنان 

.(Ethical conduct)

تدوين معيارهاي اخلاقي 
كاركنان پليس

علي كريمي خوزاني* 

*. كارشناس ارشد مديريت
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مقدمه
اولين گام تحقق اخلاق در هر سازماني شناخت سطوح اخلاق است، كه در دو سطح 

قابل تعريف است: 
الف – اخلاق حرفه اي كه آن را به مسئوليت هاي اخلاقي سازمان  تعريف مي كنيم.

ب – اخلاق شغلي كه تاكيد بر وظايف افراد در سازمان  دارد (قراملكي، 1382: 107).
اخلاق  سطح  در  آن ها،  اجراي  بسترسازي  و  كاركنان  اخلاقي  معيارهاي  تدوين 
اخلاق  سطح  در  تدويني  موارد  از  كاركنان  تبعيت  وليكن  است  تصور  قابل  حرفه اي 
شغلي مطرح مي شود. با تبيين و مجزا كردن اخلاق شغلي از اخلاق حرفه اي، مي توان 
رفتار اخلاقي كاركنان را نتيجه و خروجي اجراي اخلاق شغلي در عرصه عمل دانست. 
بنابراين رفتار و انجام وظيفه كاركنان در چارچوب معيارهاي اخلاقي را رفتار اخلاقي 

مي نامند. 
پس مي توان گفت توجه به اخلاق و ترويج آن، در وهله اول بايد از سازمان ها شروع 
شده و پس از آن به كاركنان تسري يابد. بر اين مبنا مديران ارشد سازمان هاي مختلف 
در راستاي توجه به ارزش هاي اخلاقي در سازمان  و در رفتار كاركنان خود، به عنوان 
نظام نامه  اخلاق،  منشور  مانند  مختلف  عناوين  قالب  در  اوليه،  و  مهم  اقدامات  از  يكي 
اخلاقي و ...،  به تدوين ارزش هاي سازمان  يا به عبارتي بهتر ارزش هاي اخلاقي كاركنان 

خود همت گماشتند. 
تهيه اين گونه موارد در سازمان هاي پليسي نيز مورد توجه قرار گرفته است. داشتن 
نظام نامه اخلاقي يكي از ويژگي هاي اصلي  پليس جامعه محور است (عبدي، 1383: 25). 
ژاپن،  نظير  ديگر  كشورهاي  از  برخي  و  اروپايي  كشورهاي  پليس  سازمان هاي  اغلب 
استراليا و آمريكا داراي نظام نامه اخلاقي هستند كه تدوين آن ها بعضاً قريب نيم قرن 
پيش بوده است (عبدي، 1381: 9). از نمونه هاي جديد مي توان به نظام نامه رفتاري پليس 

نيوزلند اشاره كرد كه در قسمت هاي آن آمده است:
«كاركنان پليس از كاربرد زبان و رفتار تحقير كننده، آزاردهنده و مغرورانه اجتناب 

مي كنند.» 
يا در جايي ديگر در اين نظام نامه اشاره شده است كه: 

«اطلاعاتي كه در اختيار كاركنان پليس بر طبق وظايفشان سپرده مي شود محرمانه 
تلقي شده و فقط براي اهداف قانوني مورد استفاده قرار مي گيرد.» (پليس نيوزلند،2007)

سازمان   طرف  از  رجوع  ارباب  تكريم  طرح  ابلاغ  با  سال 1381  در  كشورمان  در 
تكريم  طرح  برنامه  هاي  از  يكي  عنوان  به  اخلاق  منشور  تهيه  برنامه  ريزي،  و  مديريت 
انتظامي،  نيروي  در  گرفت.  قرار  خصوصي  حتي  و  دولتي  سازمان هاي  توجه  مورد 
اداره كل بودجه و اعتبارات ناجا كه در زمان ابلاغ طرح تكريم ارباب رجوع، اداره كل 
مستقلي بود، كه طي دستورالعملي كليه رده ها را ملزم به تهيه منشور اخلاق كرد. در 
ادامه تعدادي از استان ها نسبت به تهيه منشور اخلاق اقدام كردند. با واگذاري اجراي 
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طرح تكريم ارباب رجوع به معاونت طرح و برنامه  ناجا در سال 1383، طرح تهيه منشور 
اخلاق سراسري نيروي انتظامي به جاي منشورهاي موجود در دستور كار قرار گرفت. 
بدين منظور، تيم تهيه منشور اخلاق در اداره كل بهبود روش ها و مديريت تشكيل شد 
وليكن در نهايت به دليل وارد دانستن انتقاداتي كه به اين گونه اقدامات وارد بود، منشور 

تهيه شده مسكوت گذاشته شد. 
اگرچه معيارهاي اخلاقي كاركنان در قالب عناويني مانند منشور يا نظام نامه اخلاقي 
تهيه شده اند، وليكن در عرصه عمل، انتقادات بسياري را به دليل عدم كاربردي بودن 
آن ها موجب شده است؛ براي نمونه فرد ديويد1 (1379: 55) اشاره مي كند عده اي اين گونه 
منشورها را وسيله اي مي دانند كه در روابط عمومي براي گول زدن مردم مورد استفاده 
قرار مي گيرد و برخي ديگر آن را يك پديده زائد و بي فايده تلقي مي كنند كه صرفاً جهت 

جلب توجه مردم انتشار مي يابد.
از  موجي  تدريج  به  كه  مي كند  اشاره  خصوص  اين  در  نيز  قراملكي (1382: 151) 
با  عده اي  شد،  پيدا  تلاش هايي  چنين  اثربخشي  و  كارايي  به  نسبت  بدگماني  و  ترديد 
بدبيني وجود آن ها را ابزارهايي تلقي كردند كه در روابط عمومي براي فريب دادن افراد 
مورد سوء استفاده قرار مي گيرد. برخي اساساً وجود اين گونه موارد را زائد و بي فايده 

تلقي كردند و كساني نيز آن را صرفاً ابزار تبليغات و وسيله تزئيني انگاشتند.
شده،  انجام  ويچيو2  استيفن  توسط  كه  تحقيقي  استناد  به  موضوع  اين  بررسي  در 
نشان داده مي شود كه اعتماد عمومي به كاركنان پليس در طول دو دهه گذشته كاهش 
در  نظام نامه ها  اين گونه  كه  مي دهد  نشان  امر  اين   .(9  :2000 (دشون3،  است  داشته  
سازمان  پليس موفقيت چنداني دركسب اعتماد جامعه به عنوان يكي از اهداف تدوين 

آن ها، نداشته  است. 
تعدادي از منتقدان دلايلي را كه به عنوان عدم كاربردي شدن منشورها يا نظام نامه هاي 
اخلاقي در عرصه عمل ذكر مي كنند، بدين شرح برمي شمرند كه اين گونه منشورها يا 
نظام نامه ها در وهله اول تمام مسئوليت هاي اخلاقي سازمان  را فرانمي گيرند بلكه غالباً به 
وظايف اخلاقي اعضا توجه دارند. اين نقيصه سهم فراواني در عدم كارآمدي آن ها دارد؛ 
زيرا وقتي در سازمان  به وظايف اخلاقي افراد مثلا كاركنان، بسنده مي كنيم و از بيان 
تعهدات اخلاقي سازمان  در قبال كاركنان غفلت مي كنيم، كاركنان به چنين نظام نامه هايي 
مي شوند.  برانگيخته  آن  گرفتن  ناديده  جهت  در  و  مي ورزند  مقاومت  و  شده  بدگمان 
ديگر اينكه در اين نظام نامه ها مشخص نيست چه كساني در قبال چه افرادي دقيقاً چه 
مسئوليت هايي دارند و بنابراين سازگاري و سازمان يافتگي بين مسئوليت ها نيز در ميان 
نيست. به علاوه اولويت  و تعهدات اخلاقي نيز به وضوح نشان داده نمي شود (قراملكي، 

1 . Fred Davie    2 . Stephen Vicchio
3 . Deshone
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1382: 152 و 153). از طرف ديگر ارزش هاي مشخص شده در اين نظام نامه ها به جاي 
اينكه براساس عملكرد واقعي باشد و ارزش هاي يك سازمان  را به طور واقعي هدايت 
و راهنمايي كند، بسيار خيالي و حرفي بوده  است (اندرسون، 1383: 302). بدين منظور 

افراد به سمت ارزش هاي گروهي و غيررسمي سوق پيدا مي كنند. 
نحوي  به  مي توان  چگونه  كه  است  اين  مي شود  مطرح  اين جا  در  كه  سؤالي  لذا 
و  شود  كاربردي  عمل  عرصة  در  اولاً  كه  كرد  تهيه  را  كاركنان  اخلاقي  معيارهاي 

مشكلات برشمرده شده در تدوين آن ها كه به طور خلاصه عبارت اند از: 
الف – عدم توجه به مسئوليت هاي سازمان  و توجه صرف به وظايف اخلاقي افراد؛
ب – عدم وجود شفافيت در تعهدات اخلاقي و همچنين عدم توجه به عملكرد واقعي؛

برطرف شود.
2-  ضرورت تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان در نيروي انتظامي 

در نظريه  پليس جامعه محور، پليس با مشاركت و همگامي مردم در پيشگيري از جرم 
و پيگرد مجرم اقدام مي كند. بنابراين يكي از مهم ترين اولويت  ها در اين رويكرد، ايجاد 
از  است.  مردم  مشاركت  جذب  جهت  در  جامعه،  در  پليس  از  مناسب  تصوير  حفظ  و 
براي  ديگر  وظيفه اي  عنوان  به  درجامعه  امنيت  احساس  ضريب  به  توجه  ديگر  طرف 
پليس، ايجاب مي كند راهكارهايي جهت رسيدن به اين اهداف مورد توجه سازمان  قرار 
گيرد. يكي از اين راهكارها توجه به اصول اخلاقي است. توجه به اصول اخلاقي به اين 
معني، كه پليس منطبق با ارزش هاي جامعه، برگرفته از آيين مقدس اسلام قدم برداشته  
و پاي بندي  خود را به ارزش هاي اخلاقي نشان مي دهد. لذا در بيان اهميت و ضرورت 

تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان موارد زير قابل ذكر است:
الف – دولت و جامعه در سطح وسيعي از پليس انتظار دارند كه مسئوليت هاي خود را با 
رعايت اخلاق اجرا كند (لينچ١، 2006: 3)؛ بنابراين تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان، 

پاسخ به اين انتظار است. 
ب – تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان، به عنوان حركت در مسير ارتقاي تشخص پليس 

در جامعه، يكي از عوامل جذب مشاركت و همكاري مردم با پليس قلمداد مي شود.
ج – تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان در ميان مدت مي تواند رفتار پليس را براي مردم 
پيش بيني  پذير كند. از نتايج پيش بيني  پذير بودن پليس براي مردم و تصور پايبندي  

پليس به اخلاق، افزايش ضريب احساس امنيت در جامعه است.
نيست،  بد  كاركنان  اصلاح  براي  اخلاقي  معيارهاي  تدوين  اوليه  هدف  اينكه  ديگر 
بلكه براي كاركناني است كه مي خواهند اخلاقي رفتار كنند (گيلمن2، 2005: 7). بنابراين 
عامل ديگري كه اهميت توجه به تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان را موجب مي شود، 
نياز كاركنان به قواعد صحيح و راهنمايي هاي اصولي در جهت نيل به تكاليف اخلاقي 

1. lynch     2. Gigman
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است. كاركنان نيروي انتظامي در موقعيت هاي شغلي منبعث از نقش پليس در جامعه، 
دچار ابهامات و معماهاي اخلاقي هستند. اين امر به دليل مذهبي بودن كاركنان نيروي 
وجود  به  عمده  عوامل  مي يابد.  دوچنداني  اهميت  ايران،  اسلامي  جمهوي  در  انتظامي 
اجراي  جوانب  رعايت  و  كاركنان  اخلاقي  معيارهاي  تدوين  با  كه  مسئله،  اين  آورنده 

آن ها، قابل رفع و يا تقليل مي باشد عبارت اند از:
الف – ناشناخته بودن رفتارهاي اخلاقي و قانوني براي كاركنان؛

ب – وجود قوانين و مقررات، سياست  ها و خط مشي هاي غيرشفاف درسطح سازمان ؛
ج – وجود فرصت هاي مناسب براي افراد براي ارتكاب رفتارهاي خلاف اخلاق و قانون؛

د – وجود فشارهايي از داخل و خارج سازمان  كه افراد را وادار به رفتارهاي خلاف 
اخلاق و قانون مي كند (ابطحي، 1381: 407).

مواد و روش ها
اين مقاله مروري از نوع تشريحي است كه با استفاده از كتب، مقالات،  نظرات و نشريات، 
با توجه به دو نوع متفاوت و رايج استانداردسازي، معيارهاي اخلاقي كاركنان پليس را 
به دو دسته معيارهاي تجويزي و غيرتجويزي تقسيم كرده و به بيان چگونگي تدوين 

آن پرداخته است.

يافته ها و بحث
جايگاه معيارهاي اخلاقي كاركنان در ترويج اخلاق در سازمان 

كريمي و صنعتگران (1384 و 1385) بر پايه نظريه  فرد ديويد در خصوص مراحل سه 
گانه مديريت راهبردي، سه مرحله را براي ترويج اخلاق در سازمان  در نظر گرفته اند 

كه با كمي جرح و تعديل در عناوين آن، عبارت اند از:
الف – تدوين ارزش ها و تعهدات اخلاقي سازمان ؛

ب – عملياتي و اجرايي كردن ارزش ها در رفتار سازماني؛
ج – ارزيابي و بازخوردگيري به منظور بهينه كردن اقدامات دو مرحله قبل.

راهكارهاي  از  يكي  مي شود  مطرح  كاركنان  اخلاقي  معيارهاي  عنوان  به  آنچه  لذا 
عملياتي و اجرايي كردن ارزش ها در رفتار سازماني؛ در كنار راهكارهاي ديگري مانند 
توجه به اصلاح نظام آموزش پليس و همچنين توجه به اخلاق فرماندهان و مديران،  در 

مرحله دوم ترويج اخلاق در سازمان  قرار مي گيرند (همان).
بنابراين لازم است به عنوان پايه و اساس تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان در ابتدا 
و به عنوان گام اول، ارزش هاي سازمان  تدوين شود. اين ارزش ها و تعهدات اخلاقي 
اخلاق،  منشور  اخلاقي،  چشم انداز  مانند  مختلفي  عناوين  قالب  در  مي تواند  سازمان  
به  توجه  با  مختلف  سازمان هاي  در  ارزش ها  اين  شود.  تهيه   ... و  اخلاقي  نظام نامه 
تعهدات اجتماعي و اقتصادي مختص آن ها، اولويت  هاي متفاوتي از ارزش ها و تعهدات 
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را مدنظر قرار مي دهد؛ بنابراين در تهيه منشور يا نظام نامه اخلاقي لازم است به جاي 
توجه به اخلاق فردي و ارزش هاي شغلي كاركنان، ارزش ها و مسئوليت هاي سازمان  

به صورت كلي تهيه و تدوين شود. 
در احصاء ارزش ها و تعهدات سازمان  پليس، لازم است پليس را برحسب وظايف 
و مأموريت هاي تخصصي تقسيم  بندي  كرده و براي هر كدام پرسش هايي از مسئوليت 
اخلاقي هر حوزه مطرح شود: اينكه در قبال چه كساني و نهادهايي مسئوليت اخلاقي 
دارند، حقوق كدام يك داراي اولويت  است، و مسئوليت پليس در قبال اين افراد و نهادها 

دقيقاً چيست (همان: 421).
در مرحله بعد و در راستاي اجرايي كردن ارزش ها و تعهدات اخلاقي، معيارهاي 

اخلاقي كاركنان تهيه مي شود. 

تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان پليس 
معيارهاي اخلاقي كاركنان درپاسخ به اين سؤال تهيه مي شوند كه چگونه ارزش هاي 
احصاء شده، در وظيفه و شغل خاصي بايد حاكم شوند و كاركنان به اين امر واقف 
نه!  يا  كرده اند،  رعايت  را  انصاف  و  عدالت  نمونه،  براي  وظيفه،  انجام  در  كه  شوند 
بنابراين، در تهيه معيارها لازم است كه ارزش ها با وظايف و روش هاي پليسي تركيب 
شوند؛ به عبارت ديگر ارزش هاي اخلاقي سازمان  در وظايف و روش هاي انجام كار 
و  دقيق  چارچوبي  يا  مطرح  وظيفه  يك  قالب  در  تكليف  يك  عنوان  به  پليس  افسر  يك 
شفاف براي راهنمايي كاركنان فراهم شود. قابل ذكر است كه مصداق هاي عمل به اين 
اولويت   بندي   به  توجه  با  موقعيت هايي،  و  شرايط  تحت   و  مختلف  وظايف  در  ارزش ها 
ارزش هاي به سمتي حركت مي كند كه نسبيت بر آن حاكم مي شود مانند ارزش وفاداري 
به قانون و مقررات در مقابل ارزش اجراي عدالت و انصاف كه در شرايطي خاص ممكن 
است در تقابل با يكديگر باشند. بنابراين در تهيه و تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان، 
بايد اصولي را در نگارش و مدنظر قرار دادن جوانب اجراي اين معيارها مورد توجه 

قرار داد تا معيارها قابليت كاربردي در عرصة عمل پيدا كنند. 
را  كاركنان  اخلاقي  معيارهاي  تدوين  خصوص  در  سازمان ها  اقدامات  اكثر  اگرچه 
مي توان در قالب معيارهاي تجويزي قرار دارد وليكن همان طوري كه درقسمت معيارهاي 
غيرتجويزي به دلايل آن اشاره مي شود، براي سازمان  پليس تدوين صرف معيارهاي 
تجويزي اگرچه لازم است وليكن كافي نيست. بنابراين براي عملياتي و اجرايي كردن 
ارزش ها در كليه مأموريت ها و وظايف پليس، بايد تهيه و تدوين معيارهاي غيرتجويزي 

نيز در دستور كار قرار گيرد. 

1-  معيارهاي اخلاقي تجويزي
احكام صريحي كه بيان مي كند كه شخص چه بايد بكند يا نبايد بكند، اين گونه احكام 

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

فصلنامه دانش انتظامي - سال نهم - شماره سوم   102 

وظايف  ايفاي  در  اين رو،  از  نمي شمارد.  جايز  را  چرايي  و  چون  يا  تبعيض  هيچ گونه 
حاصل از اين احكام، نياز به توانايي و حس قضاوت و تصميم  گيري قابل ملاحظه اي 
يعني  مي شوند؛  نامي ده  تجويزي  استاندارد  احكام،  اين   .(92  :1382 (علاقه بند،  نيست. 
آنچه، زبان بيان آن امري است مانند آيين نامه ها، مقررات و دستورالعمل ها (سازمان  

مديريت و برنامه  ريزي كشور، 1384: 57؛ رياحي، 1383: 52).
نحوه صحيح تدوين مقررات و يا دستورالعمل هاي اخلاقي به اين شكل هستند كه 
جملات ارزشي با يك يا چند امر واقعي كه قابل ارزيابي و مشاهده اند مطرح مي شوند. 
براي نمونه در جمله زير صرفاً يك عبارت ارزشي مطرح شده و طبق نظر فوق، جمله 

كاملي نيست:
«در دستگيري، برخورد، نگهداري و بدرقه، افراد حرفه اي با افراد غيرحرفه اي تفاوت 

قائل شويد.»
دليل ناقص بودن جمله فوق در عدم قابليت تحقق آن، در رفتار سازماني كاركنان 
است؛ زيرا در موارد زيادي،  فرد مي داند تكليف اخلاقي اش چيست و چه بايد كرد اما 
نمي داند چگونه به انجام تكليف توفيق يابد (قراملكي، 1382: 124 و 125)؛ بنابراين بيان 

جملات صرفاً ارزشي نمي تواند قابليت اجرايي بيابد. 
نمونه ديگر در خصوص نگهداري متهم است كه چنين آمده: 

«محل نگهداري متهمان سابقه دار از محل بازداشت متهمان بدون پيشينه، جدا باشد.» 
(معاونت انتظامي ناجا، 1382، بخشنامه شماره 47، قسمت هايي از بند 31)

نگهداري  محل  در  تفاوت  با  را،  اخلاقي  ارزش  شدن  اجرايي  امكان  قضيه،  اين  در 
افراد سابقه دار از افراد بدون سابقه فراهم مي آوريم (براي مطالعه بيشتر در خصوص 

همراهي جملات ارزشي با جملات واقعي، مراجعه شود به: سايمون، 1371: 56-70).
به  توجه  بدون  اخلاقي  دستورهاي  تدوين  كه  داشت  توجه  نكته  اين  به  بايد  البته 
عمل  مرحله  به  كاركنان  توسط  زيرا  است؛  غيراخلاقي  نهايت  در  آن  اجراي  ابزارهاي 
محل  فاقد  پاسگاه ها  و  كلانتري ها  اگر  نمونه  براي   .(182  :1380 (قلي پور،  درنمي آيد. 
اضافه براي تفكيك افراد سابقه دار از افراد بدون سابقه باشند و كليه افراد را در يك 
مكان نگهداري كنند، نه تنها دستور تدوين شده فوق اجرايي نمي شود بلكه كاهش انگيزه 

خدمتي كاركنان به دليل عدم تحقق اخلاق شغلي به دنبال دارد. 
اگر دستور اخلاقي در راستاي اجرايي كردن ارزش قدم برداشته ، وليكن سازمان  
باشد،  كرده  تأييد  را  آن  اجراي  عدم  نوعي  به  امكانات  لحاظ  از  بسترسازي  عدم  با 
نقش  خصوص  در  بيشتر  مطالعه  (براي  آمد  درخواهند  زانو  به  افراد  راسخ ترين  حتي 
سازمان ها در تحقق يا عدم تحقق اصول اخلاقي، مراجعه شود به: رابينز، 1378: 246). 
بنابراين لازم است با توجه به واقعيت ها، دستورها صادر شوند و يا تأمين اسباب و 

لوازم كار از همان ابتدا جزو وظايف سازمان  گنجانده و تحقق آن تضمين  شود. 
و  (چلبي، 1382: 273)  هستند  كار  شرايط  اثباتي  بعد  ابزاري،  تسهيلات  و  امكانات 

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 103 تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان پليس 

بسترسازي ابزاري جزو وظايف سازمان  بوده و از اين طريق، كاركنان را در اجراي 
دستورالعمل هاي  و  آيين نامه ها  است  لازم  پس  مي دهد،  ياري  اخلاقي  وظايف  صحيح 
اخلاقي به دو قسمت تقسيم شوند، كه بخش اول وظايف كاركنان وبخش دوم وظايف 

سازمان  را تشريح مي كند. 
پس در خصوص وظيفه كاركنان كلانتري ها و پاسگاه ها در نگهداري متهمان كه ذكر 
آن رفت و به عنوان يكي از وظايف كاركنان در قسمت اول مي آيد، لازم است در قسمت 

دوم در وظايف سازمان ، بندهاي مشابه بند زير تهيه شود: 
« پليس پيشگيري با همكاري معاونت مهندسي نسبت به ساخت دو مكان مجزا براي 

نگهداري متهمان در كليه كلانتري ها و پاسگاه ها اقدام كند.»
بعد ديگر بسترسازي، احصاء نيازهاي اطلاعاتي و مطالعاتي كاركنان است. براي 
مشاغل  در  مردم  به  احترام  ارزش  كردن  كاربردي  درصدد  كه  زير  عبارت  در  نمونه 

خاص خدماتي است نيازهاي اطلاعاتي و مطالعاتي مشخص شده است: 
در  را  آن ها  شهروندان،  درخواست  صورت  در  فوريت  به  بايد  پليس  «افسران 
خصوص چگونگي روش شكايت راهنمايي كنند. بدين منظور لازم است افسران پليس 
ماده  فلوريدا، 2001،  قانون  اجرايي  (دايره  كنند»  درك  را  مذكور  سياست  هاي  و  رويه 

.(5/3
در اين خصوص مي توان كتب و مقالاتي كه براي بالا بردن اين توانايي لازم است، 
معرفي كرد. اين امر امكان مطالعه خودجوش كاركنان را فراهم مي آورد؛ بنابراين به 
عنوان وظيفه سازمان ، در قسمت دوم آيين نامه يا دستورالعمل اخلاقي بند زير مي تواند 

گنجانده شود:
در  يا  و  تأمين  و  احصاء   به  نسبت  آموزش  معاونت  همكاري  با  پيشگيري  «پليس 
براي  پاسگاه ها  و  كلانتري ها  كاركنان  نياز  مورد  مقالات  و  كتب  تدوين  نياز  صورت 

آگاهي آن ها از چرايي و چگونگي روش هاي شكايت اقدام كند.»
احصاء نيازهاي اطلاعاتي و مطالعاتي كاركنان در معيارهاي تجويزي كه منجر به 

شناخت و آگاهي از نيازهاي آموزشي مي شود به دلايل زير صورت مي گيرد:
الف – تبديل كاركنان تابع مقررات به مجريان آگاهي به مقررات؛

ب – اجراي رفتار اخلاقي در شكل مطلوب و ايده آل؛ براي نمونه در مورد مذكور، 
در صورتي كه راهنمايي مراجعان توسط كاركنان، اشتباه و يا ناقص صورت بگيرد و 
يا اگر توجيهات در خصوص چرايي انجام كار ناقص و يا غلط باشد، نتايج معكوسي 

به همراه خواهد داشت.

2-  تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان از نوع غيرتجويزي
الف – ضرورت و چرايي تدوين معيارهاي غيرتجويزي

در تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان پليس، بايد بيشترين اهميت به مأموراني داده 
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شود كه در خيابان ها و در سطح شهر، از نزديك با آحاد مردم و سكنه محله ها، در 
انتظامي  نيروي  رسته هاي  ميان  از  كه   .(27  :1385 (اورتماير،  هستند  مستقيم  تماس 
كشورمان دو رسته انتظامي و راهنمايي و رانندگي بيش از ساير رسته هاي با توجه 
به نوع مأموريت سازماني، با اقشار مختلف مردم تماس و برخورد دارند (دعاگويان، 
1384: 88). اين قسم از امور كه توسط كاركنان پليس در سطح خيابان به انجام مي رسد، 
با توجه به نوع متفاوت تعامل و وجود شرايط و موقعيت هاي متنوع و پيچيده ، منبعث 
از ويژگي هاي خاص مأموريت هاي اجرايي پليس، داراي چهارچوب ثابت و مشخصي 
كه لازمه تدوين معيارهاي تجويزي است، نمي باشند؛ به عبارت ديگر كاركنان پليس در 
اين قسم از امور معمولاًً با وقايع گوناگوني روبه رو مي شوند كه هر كدام از اين وقايع 
ضمن برخورداري از پيچيدگي  هاي مختص به خود، با يكديگر متفاوت است و يك حكم 

قطعي و عمومي نمي توان براي آن ها صادر كرد. 
وظايف پليس مي تواند از رسيدگي به بازي كودكان در خيابان تا فراخوانده شدن 
به يك موقعيت گروگانگيري، آن هم تماماً در داخل يك نوبت كاري (شيفت) شامل شود 
(بنت و هس، 1379: 210). كارهاي پيچيده  و غيرتكراري هيچ ساختار مشخصي ندارد؛ 
است.  دشوار  نسبتاً  كاري  كه  كرد  تحليل  و  تجزيه  و  بررسي  را  متعددي  مسائل  بايد 
 :1378 (رابينز،  شوند  پردازش  بيشتر  اطلاعات  كه  دارند  اين  به  نياز  پيچيده   كارهاي 
قانون،  مجري  نيروهاي  كه  مي آيد  شمار  به  حياتي  پليس  حرفه  در  مسئله  اين   .(824
بتوانند به صورت نقادانه، مفهومي و خلاق فكر كنند و در مواجهه با مشكلاتي كه راه 
حل آن ها نياز به تحليل دارد، از آن بهره  جويند (بيرزر، 1383: 29)؛ بنابراين، يك افسر 
تصميماتي  است  ناچار  خود،  صلاحديد  مبناي  بر  و  موقعيت  اقتضاي  به  گاهي  پليس، 
پيچيده ، حياتي و دائر بين مرگ و زندگي اتخاذ كند كه تبعات مثبت يا منفي ماندگاري را 
براي خود،  سازمان ، همكاران، قانون، مراجع قضايي، افراد حاضر در صحنه، جامعه و 
بالاخره رسانه هاي جمعي به دنبال دارد (اورتماير، 1385: 55)؛ بنابراين براي اين قسم 
گيرد  قرار  توجه  مورد  معيارسازي،  از  ديگري  نوع  تدوين  و  تهيه  است  لازم  امور،  از 
و در صورتي كه سازمان  دستورهاي تجويزي را نيز براي اين امور مطرح كند خود 
مشكلات جديد را فراهم مي آورد؛ زيرا به طور كلي معيارهاي تجويزي مخالف و مغاير 
با اصول حاكم بر تصميم  گيري،  در موقعيت هاي غيرمشابه هستند؛ براي نمونه مي توان 

به جمله تجويزي زير اشاره كرد: 
«در برخورد با افراد مظنون و مشكوك در خارج از كلانتري از بازرسي بدني آنان 
در منظر مردم و ملأعام خوداري و با هدايت ايشان به محلي دور از ديد عموم، اقدام 
به بازرسي بدني يا تفتيش خودرو و يا وسايل همراه اشخاص مظنون و مشكوك كنيد» 

(معاونت انتظامي ناجا، 1382، بخشنامه شماره 47، قسمت هايي از بند 8).
در  مواقعي  در  باشند،  وفادار  حكم  اين  به  موقعيت ها  تمام  در  پليس  كاركنان  اگر 
بهترين حالت، متواري شدن افراد مظنون و در بدترين حالت، با مضروب و يا شهيد 
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مشكل  اين  رفع  براي  منظور  بدين  مي شويم.  روبه رو  پليس  كاركنان  از  يكي  شدن 
كاركنان به سمت ارزش ها و معيارهاي غيررسمي سوق پيدا مي كنند، اين در حالي است 
كه با مدنظر قرار دادن احتمال وجود فشار از محيط بر شكل گيري اين گونه ارزش ها 
و معيارهاي كاركنان، مي تواند آسيب هايي براي سازمان  و فرد در پي داشته  باشد. در 
اين خصوص هس و ميلر (1382: 141) اعتقاد دارند كه در اغلب موارد پس از پايان يك 
بحران، تصميم  هاي مأموران مورد بررسي و سؤال قرار مي گيرد، اين در صورتي است 

كه متأسفانه كاركنان پليس، راهنمايي كافي براي تصميم  گيري اخلاقي نداشته  اند. 
بنابراين آنچه در خصوص ويژگي هاي تدوين معيارهاي اخلاقي تجويزي در قسمت قبل 
مطرح شد شامل اين امور نمي شود. آنچه تدوين مي شود از نوع ديگر بوده و با عنوان استاندارد 
غيرتجويزي، مطرح مي شود. زبان آن ها توجيهي توصيه اي است مانند توصيه نامه ها، راهنماي 

عمل و ... . (سازمان  مديريت و برنامه  ريزي كشور، 1384، رياحي، 1383)
ب – معيارهاي اخلاقي غيرتجويزي

در معيارهاي اخلاقي غيرتجويزي، آنچه تدوين مي شود آزموني است كه يك سري 
سؤالات را در خود جاي داده است. بنابراين در هر زمان كه كاركنان با مسائل دشوار 
اخلاقي و بلاتكليفي روبه رو مي شوند به يك سري از سؤالات آزمون پاسخ مي دهند. كه 
در عمل، پاسخ به اين سؤالات به كاركنان كمك مي كند تا بهترين اقدام ممكن را تشخيص 

دهند (كريتنر و كينيكي، 1384: 76).
براي نمونه مي توان آزمون زير را براي راهنمايي كاركنان راهور در صدور برگ 

اخطاريه طراحي كرد.

هدف از صدور برگ اخطاريه، بازداشتن شخص خاطي از تكرار رفتار غلط است. در مواردي، 
گذشت و تذكر لساني هدف مورد نظر را تأمين مي كند. 
-1  آيا تخلف در شرايط اضطرار صورت گرفته است؟

در صورت مثبت بودن:
1/1-  آيا اضطرار به دليل فوريت هاي پزشكي بوده است؟  

1/2-  آيا اضطرار تشخيص داده شده، تخلف از مقررات را توجيه مي كند؟   
1/2/1-  خير    

1/2/2-  تا حدودي   
2-  آيا علت تخلف، نقص در علائم راهنمايي بوده است؟

2/3-  خير 2/2-  تا حدودي   ½-  بلي  
....................................  -3

راهنما: 1/1-  تذكر لساني و گذشت. 1/2/1-  صدور برگ اخطاريه. 1/2/2-  تذكر لساني و 
صدور برگ اخطاريه با مبلغ كمتر. ½-  گذشت. 2/2-  تذكر لساني و صدور برگ اخطاريه با 

مبلغ كمتر. 2/3-  صدور برگ اخطاريه. 3-  .......................................
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پاسخ به اين سؤالات نتايجي را موجب مي شوند كه باعث انتخاب اخلاقي ترين تصميم  
در موقعيتي است كه كاركنان  با آن روبه رو مي شوند. اين سؤالات مفروضاتي را پديد 
مي آورند كه تعيين  مي كنند كاركنان چه چيزي را ببينند، به چه چيزي توجه كنند، چگونه 
نسبت به وقايع واكنش نشان دهند، چه اعمالي را انجام دهند و وقايع را چگونه معني 
مي شود؛  محدود  فضاي  در  تصميم  گيري  از  مانع  امر  اين  كنند (قلي پور، 1380: 193). 
زيرا ذهن انسان در جستجو براي راه حل هاي يك مسئله، با دست يافتن به اولين راه 
حل، فعاليت خود را كاهش مي دهد (غفاريان و كياني، 1383: 189). چنين شيوه اي مانع 
از پرداختن و تفكر به موضوع ها و شيوه هاي احتمالي و ممكن ديگر مي شود (بنت و 

هس، 1383: 150).
حسن  تكليف  (تعيين   مسئله  روشمند  حل  جاي  به  مختلف  موقعيت هاي  در  غالباً 
وقبح اقدام)، با داوري هاي ناسنجيده به صحت و خوبي يك اقدم حكم مي كنيم. مثلث 
سرعت  طلبي، سهل انگاري و عافيت  طلبي سه عامل عمده هستند كه سبب مي شوند خوب 
را بد بپنداريم و بد را خوب بينگاريم (قراملكي، 1382: 288). بنابراين كاركنان پليس، 
به جاي واكنش صرف احساسي به يك حادثه براساس مفروضات حاصل از آزمون 
به سمتي حركت مي كنند كه عقلانيت را به جاي احساس حاكم كنند. و با اين كار زمينه  
مساعد  و مناسب براي كاركنان علاقه مند به رفتار اخلاقي فراهم مي شود تا كاركنان 
در  خويش  فطرت  نهفته هاي  و  استعدادها  شكوفايي  در  خود  رغبت  و  اختيار  به  خود، 

جهت مطلوب و مورد رضايت الهي گام بردارند (قوام، 1384: ص 155).
پاسخ به آزمون، راهنماي كاركنان در بررسي موقعيت و انتخاب مناسب ترين رفتار، 
كه  مي دهند  بروز  رفتاري  كاركنان  ادامه  در  و  بوده  پليس  نقش  و  وظيفه  با  متناسب 
حاصل اين گونه راهنمايي ها است. اين گونه آزمون ها، مي تواند به شكل كتابچه چاپ و 

جزو لوازم كاركنان پليس، هميشه همراه آنان باشد. 
يك  از  كه،  مي يابد  تحقق  زماني  تدويني،  معيارهاي  از  قسم  اين  شدن  اجرايي  البته 
طرف كاركنان دانش پاسخ به آزمون و مهارت به كار بستن راهنمايي هاي حاصل از 
آن را در رفتار خود كسب كنند و از طرف ديگر، ارزش هاي حاصل از عمل به اين گونه 
احكام، رضايت كاركنان را به دنبال داشته  باشد. به عبارت ديگر عضو سازمان  دريابد 
كه ارزش هاي سازمان  به گونه اي دروني و ذاتي او را خشنود مي سازد و با ارزش هاي 

شخصي وي همنوا و سازگار است (طوسي، 1372: 17).
و  غيرحضوري  حضوري،  آموزش هاي  طريق  از  را  لازم  بسترسازي  سازمان ، 
مي شود  باعث  دقيق  آموزش هاي  فقدان  زيرا  مي آورد؛  وجود  به  الگوسازي  همچنين 
كاركنان نتوانند معيارهاي رفتاري موجود را به شيوه اي مناسب پياده  كنند. (از مقالات 
نظام  تدوين  با  سازمان   همچنين  اينترسنتر، 1379: 9)  اجلاس  بيستمين  در  شده  ارايه 
ارزيابي، كاركناني را كه پايين تر از سطح مطلوب ارزيابي شوند، به كلاس هاي آموزش 
فوق العاده و يا به مشاوره معرفي مي كند. در اين كلاس ها ضمن بازآموزي مهارت ها 
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و توجيه ارزش ها و اهداف حاصل از اجراي معيارهاي اخلاقي، آن ها را بعد از پايان 
دوره، به مدت معيني زيرنظر داشته  تا به سطح مطلوب دست يابند (در اين خصوص 
براي آشنايي با روش به كار رفته در پليس نيواورئان، مراجعه شود به: دفيلو، 1383). 
پس بايد قبل از هر اقدام انضباطي، آن ها وقت كافي براي اصلاح كردن رفتار و سطح 

عملكرد خود پيدا كنند (بنت و هس، 1380: 161).

نتيجه گيري و پيشنهادها
سازماني  اهداف  تحقق  مسير  در  حركت  منظور  به  كاركنان  اخلاقي  معيارهاي  تدوين 
شغلي،  روزمره  مسائل  در  كاركنان  اخلاقي  راهنمايي  براي  قواعدي  تعيين   همچنين  و 

مي تواند مورد توجه نيروي انتظامي قرار گيرد. 
براي تهيه و تدوين معيارهاي اخلاقي كاركنان در ابتدا لازم است ارزش هاي سازماني 
تدوين شود. بنابراين آنچه به عنوان منشور يا نظام نامه اخلاقي تهيه مي شود بايد در آن 
صرفا ارزش ها و اصول اخلاقي سازمان  مشخص شود و در صورتي كه در منشور 
يا نظام نامه اخلاقي به دنبال تهيه معيارهاي اخلاقي كاركنان باشيم، مسير تحقق اخلاق 

مداري در سازمان  را به درستي طي نكرده ايم. 
در ادامه و پس از تدوين ارزش هاي سازمان ، در مرحله و در گام بعدي به عنوان 
معيارهاي  عمل،  عرصة  در  ارزش ها  كردن  اجرايي  و  عملياتي  براي  اقدامات  از  يكي 
توجه  با  نيز  كاركنان  اخلاقي  معيارهاي  تدوين  و  تهيه  در  شود.  تهيه  كاركنان  اخلاقي 
به ويژگي هاي خاص مأموريت و وظايف پليس، لازم است علاوه بر تدوين معيارهاي 
تجويزي كه معمولاً در تمامي سازمان ها تهيه مي شود، تهيه و تدوين معيارهاي اخلاقي 

از نوع غيرتجويزي نيز مدنظر قرار گيرد. 

معيارهاي غيرتجويزي معيارهاي تجويزي

خيابان  سطح  در  معمولاً  كه  فعاليت هايي  و  امور 
انجام مي شود و از تنوع و پيچيدگي  بسيار زيادي 

برخوردار هستند. 

شامل اموري است كه در تمام موقعيت ها مشابه 
يكديگر مي باشند.

شموليت

موقعيت  شناخت  آزمون  قالب  در  جملات    -1
(پرسش و پاسخ) تهيه مي شوند. 

كه  مي شود  تهيه  نحوي  به  پاسخ ها  و  پرسش    -2
چارچوبي دقيق و شفاف براي راهنمايي كاركنان 

فراهم آورد.

بيان  دستوري  و  امري  صورت  به  جملات    1-
مي شوند.

تركيب  واقعي  جملات  با  ارزشي  جملات    -2
مي شوند تا قابليت وظيفه بودن در مراحل انجام 

كار را پيدا كنند.

نوع نگارش

بسترسازي از نوع آموزش و الگوسازي ايجاد بسترسازي از نوع ابزاري همزمان با نگارش 
معيارها

وظيفه اوليه 
سازمان 

تقويت توانايي كاركنان از طريق ارزيابي و مشاوره نيازهاي  كردن  برطرف  با  كاركنان  فكري  تقويت 
مطالعاتي آنان

وظيفه ثانويه 
سازمان 
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به  نياز  احكام،  اين  از  حاصل  وظايف  ايفاي  در  كه  است  احكامي  تجويزي،  احكام 
توانايي و حس قضاوت و تصميم  گيري قابل ملاحظه اي نيست؛ زيرا در تمام شرايط و 
اوضاع و احوال، نحوة اجراي آن ها يكسان است. نحوة صحيح تدوين آن ها نيز به اين 
شكل است كه جملات ارزشي با يك يا چندين امر واقعي كه قابل ارزيابي و مشاهده 
ارزش  چگونه  كه  نمي دانند  كاركنان  صورت،  اين  غير  در  زيرا  مي شوند؛  مطرح  باشند 

اخلاقي تدوين شده را در وظايف شغلي خود اجرايي كنند. 
و  پيچيده   امور  در  كاركنان  رفتار  در  اخلاق  تحقق  منظور  به  غيرتجويزي،  احكام 
مي شود  تدوين  آنچه  مي شود،  تدوين  ندارد،  مشخصي  ساختار  هيچ  كه  غيرتكراري 
آزموني است كه يك سري سؤالات را در خود جاي داده است؛ بنابراين در هر زمان 
از  سري  يك  به  و  مي شوند  روبه رو  بلاتكليفي  و  اخلاقي  دشوار  مسائل  با  كاركنان 
سؤالات آزمون پاسخ داده باشند، اين امر به كاركنان كمك مي كند تا بهترين اقدام ممكن 

را تشخيص دهند. 
همچنين وظايف سازمان  در تحقق اخلاق در رفتار كاركنان، در وهله اول بسترسازي 
از نوع ابزارها و امكانات براي احكام تجويزي؛ و آموزش، مشاوره و الگوسازي براي 
احكام  براي  مطالعاتي  نيازهاي  كردن  برطرف  بعدي،  مرحله  در  و  غيرتجويزي  احكام 

تجويزي، و ارزيابي و مشاوره براي احكام غيرتجويزي است. 
در پايان به عنوان پيشنهاد موارد زير قابل ذكر است:

1-  كاركنان پليس در جمهوري اسلامي ايران، به اين دليل كه رعايت اخلاق و ارزش هاي 
اخلاقي را خارج از چارچوب مباحث ديني نمي دانند،  لازم است براي آن ها در تدوين 
معيارهاي اخلاقي نسبت به تبيين شرعي آن ها در قالب فقه انتظامي اقدام شود. مانند 
حدود برخورد كاركنان مذكر با مجرمان  و متخلفان مونث در شرايط و موقعيت هاي 

مختلف.
شكلي  به  را  احكام  مي ورزند،  مبادرت  تجويزي  دستورهاي  تدوين  به  كه  افرادي    -2
در  آن ها  انجام  چگونگي  به  مخاطب  اخلاقي،  تكاليف  بيان  بر  علاوه  كه  كنند  تنظيم  

شغل و وظيفه خود آشنايي كامل پيدا كند.
با  همگام  يا  مقدم  امكانات،  و  ابزارها  كردن  فراهم  در  سازمان   وظايف  اينكه  ديگر   

وظايف كاركنان مطرح شود. 
3-  در تهيه و تدوين معيارهاي اخلاقي از نوع غيرتجويزي، كه به شكل آزموني جهت 
با  متناسب  مطلوب،  رفتار  شناخت  و  موقعيت  بررسي  براي  كاركنان  راهنمايي 
اوضاع و شرايط مختلف طراحي مي شود، لازم است از متخصصان جامعه  شناسي، 
تيم  يك  قالب  در  ديني  علوم  متخصصان  وهمچنين  مديريت  حقوق،  روان شناسي، 

استفاده به عمل آيد. 
در اين خصوص همچنين لازم است نظام جامع آموزش معيارهاي اخلاقي كاركنان 
يك  قالب  در  كاركنان  كه  آموزش هايي  بر  علاوه  نظام  اين  در  شود.  تدوين  و  طراحي 
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مجموعه  مخاطب قرار مي گيرند، به نحوي عمل شود كه آموزش، پس از مرحله ارزيابي، 
با نگاه به نيازمندي تك تك كاركنان در قالب آموزش انفرادي تحقق يابد. 
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