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چكي    ده
زمينه و هدف: راهبردهاى قابليت محور در نيروى انتظامى، چنانچه مبتنى بر رويكرد موفقيت سازمانى باشد و 
براساس روش هاى پژوهشى كيفى و توليد دانش بنا شود، مى تواند چارچوب اجرايى بيشترى براى ارتقاى اين 
سازمان باشد. اين پژوهش طراحى مدل راهبردهاى قابليت محور با رويكرد موفقيت سازمانى در فرماندهى 

انتظامى استان گلستان است. 
روش: پژوهش حاضر، از نظر نتيجه، جزء پژوهش هاى كاربردى، از نظر هدف جزء پژوهش هاى اكتشافى 
و از نظر روش اجراى كار، كيفى است. در اين پژوهش ازطريق تحليل نظريه زمينه اى و با انجام مصاحبه، 
قابليت محور  راهبردهاى  الگوى  و  انجام  محورى  و  انتخابى  باز،  كدگذارى  و  شد  جمع آورى  لازم  داده هاى 
طراحى شد. جامعه آمارى پژوهش شامل دو بخش معاونان فرماندهى انتظامى استان گلستان و متخصصان 
مديريت با گرايش هاى متفاوت بودند كه تعداد 19 نفر ازطريق مصاحبه باز، مورد پرسش قرار گرفتند. 
دليل استفاده از 19 نفر، رسيدن به نقطه اشباع نظرى در مصاحبه شماره 15 بود، كه مجددا 4 مصاحبه 
ديگر ترتيب داده شد، تا محقق از نظر تدوين كد هاى مفهومى، به درك مشخصى در راستاى هدف تحقيق 

دست  يابد. 
يافته ها: پس از انجام كدگذارى باز، تعداد 113 كد ايجاد شد، در مرحله كدگذارى محورى سه تم اصلى 
راهبردهاى پويا، راهبردهاى توسعه فردى و راهبردهاى توسعه دانش ايجاد شدند و درنهايت در مرحله 

كدگذارى انتخابى، تعداد 11 راهبرد در قالب 3 تم اصلى شناسايى شدند. 
نتايج: نتايج پژوهش نشان داد كهمى توان راهبردهاى قابليت محور سازمانى را با رويكرد موفقيت در سه 

دسته مجزاى راهبردهاى پويا، راهبردهاى توسعه فردى و راهبردهاى توسعه دانشى دسته بندى كرد. 
كليدواژه ها: راهبردهاى پويا، راهبردهاى توسعه فردى، راهبردهاى توسعه دانش، موفقيت سازمانى، نيروى 
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مقدمه
قابل  غير  و  پيچيدگ،  شتاب،  افزايش  با  خصوصى  سازمان هاى  به ويژه  امروزى  سازمان هاى 
تطبيق  تغيير  حال  در  شرايط  با  را  خود  اگر  به گونه اى كه  هستند؛  مواجه  تغيير،  بودن  پيش بينى 
ندهند، نمى تواننددر اين شرايط دوام بياورند و با مشكلات فراوانى روبرو مى شوند. توانمندسازى 
سازمان ها و ايجاد قابليت هاى سازمانى مى تواند نقش مهم و قابل توجهى در تطبيق با شرايط در 
حال تغيير باشد. قابليت ها در بيان نحوه مديريت توسعه محصولات و خدمات جديد (كوها، ژنگ 
پتروزلى٢، 2011:  مسينى  و  (كاپالدو  شركت ها  راهبردى  برنامه هاى  و   (1012 :2011 ،١ جورجى  و 
نقش  مى كنند،  كسب  شركت ها  كه  اين  آنچه  يكپارچه سازى  و  بخشيدن  نظم  همچنين  و   (275
بسيار مهمى را ايفا مى كنند (همركس، چيجون و گاتس٣، 2012: 705-706). به طور جامع تر، بيان 
چگونگى عملكرد شركت ها در محيط رقابتى باعث شده تا پژوهش در زمينه قابليت ها به يكى از 
مهم ترين مكتب هايى تبديل شود كه به هنگام پژوهش در زمينه مديريت راهبردى مى توان به آن 
استناد كرد. (هلفات۴، 2007: 14). در نيروى هاى نظامى، به دليل پيچيدگى هاى ساختارى و وجود 
ساختارهاى الزام آور، ميزان اهميت قابليت ها با توانمندى ها در بخش خصوصى متفاوت است، زيرا 
در توسعه قابليت ها بيشتر تحت تأثير تصميم هاى مهم مديران و تدوين كنندگان سياست هاى اين 
نهادهاى نظامى تغيير مى كند در راستاى توسعه تكاملى مى توان گفت كه قابليت ها يا توانايى هاى 
مختلفى  يك سازمان، در واقع همان كارها و امور عادى شركت ها هستند كه تحت تأثير منابع 
قرار مى گيرند و در نتيجه  اين منابع، همان مقدمات ايجاد قابليت ها هستند. (آركان و مك گان۵، 
2010: 3؛ نارايان، كولول و داگلاس۶، 2009: 32). در واقع قابليت نيروى انتظامى به عنوان يك 
نهاد نظامى و امنيتى شامل توانايى سازمان در به كارگيرى، انطباق و توسعه دارايى هاى خود، براى 
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سازمانى  قابليت هاى  بر  تمركز  خلأ  وجود  ديگر،  طرف  از  است.  شده  تدوين  راهبردهاى  پيشبرد 
خدمات،  كيفيت  ارتقاى  كنار  در  بتواند  كه  قابليت هايى  مى شود،  احساس  انتظامى  نيروى  در 
رفتارهاى  آموزش  و  جرائم  از  پيشگيرى  به سمت  خود،  توانمندى هاى  ازطريق  آينده نگرانه  نگاه   با 
اجتماعى براى جلوگيرى از رفتارهاى ضداخلاقى و شهروندى حركت كند. نيروى انتظامى با توجه به 
قابليت هاى سازمانى خود مى تواند ازطريق درك نيازهاى در حال تغيير شهروندان و ارباب رجوع، 
قابليت هاى  كند.  تسهيل  زمينه  اين  در  را  فرآيندها  و  كرده  تقويت  را  خود  خدمات  ارائه  كيفيت 
نيروى انتظامى به عنوان يك نهاد خدمت رسان به دليل گستردگى و پيچيدگى اهداف و مأموريت ها، 
به دليل ساختار سازمانى بشدت در هم تنيده است و اين گستردگى و سلسله مراتبى بودن ساختار 
ناديده  بهره ورى  و  استفاده  بدون  اغلب  سازمان  ظرفيت هاى  و  توانمندى ها  مى شود  باعث  سازمانى 
انگاشته شود. اين پژوهش با اتكا به تعدد آيين نامه ها و بخشنامه هاى درون سازمانى مبنى بر لزوم 
خدمت رسانى در راستاى اهداف نظام جمهورى اسلامى ايران تلاش دارد تا راهبردهاى قابليت محور 
اين سازمان را مورد بررسى قرار دهد و با تمركز بر علل و عوامل محيط سازمانى در كنار راهبردهاى 
انتظامى  نيروى  تشكيل  از  هدف  كه  مهم  اين  به   توجه  با  كند.  ارائه  را  لازم  راهكارهاى  نظر،  مورد 
استقرار نظم و امنيت و تأمين آسايش عمومى و فردى و نگهبانى و پاسدارى از دستاوردهاى انقلاب 
اسلامى در چارچوب اين قانون در قلمرو كشور جمهورى اسلامى ايران است، با اتكاء به لزوم انجام 
توانمندى هاى پايدار به منظور  و  قابليت ها  انتظامى به  نيروى  داشت،  انتظار  پژوهش مى توان  اين 
پيشگيرى از جرائم و حل مسائل درون سازمانى با تمركز بر محيط اجتماعى دست يابد و ازطريق 
هم راستاسازى توانمندى هاى فردى و توانمندى هاى دانشى به شناخت بهتر ظرفيت هاى آتى سازمان 

و درك بهتر وظايف شغلى توسط كاركنان نائل شود. 

مبانى نظرى
نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران يكى از گسترده ترين و متنوع ترين سازمان هاى كشور است 
كه در درون خود داراى نظام و ساختارهاى كارى متفاوتى است. نيروى انتظامى با توجه به نقش و 
وظايف گسترده خود پيوسته با مردم و سازمان هاى مختلفى در ارتباط است و داراى توزيع گسترده اى 
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از نيروى انسانى در سراسر كشور است. نيروى انتظامى با عنايت به مأموريت هاى محوله، داراى 
وظايف متعددى است كه مهمترين آنها عبارت اند از: وظايف خدماتى، انتظامى و امنيتى. وظايف 
يادشده اقتضا مى كند كه نيروى انتظامى به عنوان سازمانى پيچيده، داراى نيروهاى ورزيده و كارآمد 
در هر بخش باشد. تقابل انديشه هاى نوين و سنتى اصول و مقررات پليسى، نقش مأموران پليس را 
در اجتماع از يك بازيگر خشن كه درصدد انتقام جويى است به يك حل كننده مشكلات تبديل كرده 
است كه باعث بهبود كيفيت زندگى اجتماعى افراد مى شود. تحقق پليس آرمانى و مطلوب مطابق 
بلندمدتى  و  كلان  اهداف  و  برنامه ها  مهمترين  از  جامعه،  اعتقادى  و  فرهنگى  موازين  و  الگوها  با 
است كه نيروى انتظامى دنبال مى كند. با توجه به قرار گرفتن استان گلستان در يك منطقه ى 
جغرافيايى 54 تا 56 درجه طول شرقى در بين استان هاى مازندران، سمنان و خراسان شمالى و 
وجود قوميت هاى متعدد در اين استان بايد گفت كه يك منطقه راهبردى امنيتى و اجتماعى از 
منظر جغرافيايى محسوب مى شود. بنابراين اين سازمان با اتكا به اهداف كلان امنيتى و اجتماعى 
نيروى انتظامى به دنبال توسعه اولويت هاى پيشگيرانه در وقوع جرائم و افزايش سطح رفاه اجتماعى 
مردم است. فرماندهى انتظامى استان گلستان با 14 شهرستان در درون مرزهاى خود به عنوان يكى 
از استان هاى راهبردى امنيتى محسوب مى شود كه براساس آمار، همواره عملكرد مناسبى از نظر 

كاهش وقوع جرائم داشته است (ايران نژاد، 1393). 
توسعه نظرى ابعاد قابليت هاى سازمانى: بيش از سه دهه قبل، نلسون و وينتر١ (1982) پژوهش 
تشريح  در  قابليت ها  نامتجانس  توزيع  نحوه  مورد  در  پژوهش  كه  اين  كردند  آغاز  را  جديدى 
عملكرد متفاوت سازمان ها بود. آنها مى خواستند از اين طريق، عملكرد هاى متفاوت شركت هاى 
مختلف را مورد بررسى و كاوش قرار دهند (آميت و چوماكر٢، 1993: 33-46 و پروتوچيرو، 
كالوير و لياكاس٣، 2012: 615-647). قابليت هاى سازمانى اشاره به بخش نامرئى هر سازمان 
دارد. بخشى كه به دنبال افزايش كيفيت است، نه فقط كميت. به عبارت ديگر، قابليت هاى سازمانى 
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را مى توان به صورت يك الگوى اكتسابى و ثابت از فعاليت جمعى تعريف كرد كه سازمان ازطريق 
آن به طور نظام مند به  ايجاد و تعديل فعاليت هاى عملياتى روزمره مى پردازد تا به اثربخشى بالاترى 
دست يابد (زولو و وينتر١، 2002: 344). مهمترين مزيت قابليت هاى سازمانى كسب موفقيت 

است. 

شكل 1. پيوند قابليت هاى فردى و سازمانى  (نامى، هيوسكونن و كاركانين٢، 2010: 135)

نمايشگر  سازمان،  هر  براى  موفقيت  شاخص هاى  مى شود،  مشاهده   1 شكل  در  كه  همانطور 
براى  كارآمد  ابزارى  كه  است  مديريتى  نظام  در  سازمان  آن  فعاليت هاى  عرصه  واقعيت هاى 
آن،  ازطريق  زيرا  مى شود،  محسوب  مديران  و  سازمان  آن  فعاليت هاى  و  برنامه ها  ارزشيابى 
مى توانند از دستيابى به اهداف از پيش تعيين شده در برنامه ها و همچنين ميزان دستيابى به عملكرد 
مطلوب كاركنان، آگاهى يابند. (اقبالى، 1394: 102). توجه عميق به شاخص هاى موفقيت در 
شناسايى و درك بهتر خلأها، نارسايى ها، كمبودها و هم چنين در بهبود برنامه هاى سازمان از جهت 
كمى و كيفى كمك شايانى مى كنند. ميزان اهميت قابليت ها براى عملكرد موفق شركت ها باعث 
شده تا موضوع توسعه قابليت هاى سازمانى بسيار مورد بررسى و مطالعه قرار گيرد (بارتو٣، 2010: 
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256-280). در راستاى توسعه تكاملى سازمان ها مى توان گفت كه قابليت ها يا توانايى هاى يك 
مختلفى قرار  تأثير منابع  تحت  شركت، در واقع همان كارها و امور عادى شركت ها هستند كه 
مى گيرند و در نتيجه  اين منابع همان مقدمات ايجاد قابليت ها هستند. (آركان و مك گان١، 2010: 
1-18؛ نارايان، كولول و داگلاس٢، 2009: 25-40). در واقع علت توجه به قابليت هاى سازمانى 
در سازمان ها اين است تا از اين طريق توانايى سازمانى شركت براى ايجاد نوآورى مستمر بهبود 
يابد (نلسون و وينتر٣، 1992). قابليت هاى سازمانى به خاطر توانايى در اصلاح، تغيير (ايسنهاردت 
زاندر۵، 1992: 383- و  تركيب (كوگات  مجدد،  طراحى  مارتين۴، 2000: 1121-1105)،  و 
397) و ادغام منابع كنترل شده شركت داراى اهميت راهبردى هستند. (گرنت۶، 1996: 375-

387). بعضى از قابليت ها، معمولى بوده و باعث استحكام فرآيندهاى سازمانى مى شوند اما بعضى 
ديگر پيچيده و بسيار خاص هستند (ايسنهاردت و مارتين٧، 2000). (همركس، چيجون و گاتس، 
توسط  قابليت  بهتر  درك  به منظور  شائولمن٨ (1993)  و  اوانس  استالك،   .(726-703 :2012
سازمان، در تقسيم بندى هاى استراتژيك آن را به دو بخش قابليت هاى فردى و سازمانى تفكيك 
مى كند: او قابليت هاى فردى را مجموعه اى از توانمندى هاى فردى شامل، افتخارات، شايستگى ها، 
طرز تفكر و ارزش هاى يك فرد در يك سازمان مى داند و بيان مى كند اين توانمندى ها مى تواند 
دراكى٩؛ 2006)؛  و  هويى  تيلر،  خودرهبرى (كوسكلى،  به  سازمانى  قابليت هاى  سايه  در  را  فرد 
متعادل شدن زندگى كارى (ديكسون و برونينگ١٠؛ 2007) و توسعه توانمندى هاى مهارتى (دلانى 
و هوسليد١١، 1996) سوق دهد. اين تعريف، رابطه بين طرز تفكر در سطح فردى و فرهنگ در 
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4.  Eisenhardt & Martin

5.  Kogut & Zander

6.  Grant

7.  Eisenhardt & Martin

8.  Stalk, Evans & Shulman

9.  Cuskelly,Taylor, Hoye & Darcy

10.  Dixon & Bruening

11.  Delaney & Huselid
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سطح سازمانى را تعريف مى كند. تغيير و ارتقاى ديناميك فرهنگ، يكى از مشكل ترين مؤلفه ها 
كاركانين، 2010: 135).  و  هيوسكونن  مى شود (نامى،  محسوب  سازمانى  قابليت هاى  زمينه  در 
قابليت هاى توسعه به قابليت هاى بعد عملياتى و كلان تر سازمان ها همچون تخصيص منابع عملياتى 
به برنامه ها (ريروپ و فلدمن١، 2011)؛ حل مسائل در ابعاد كلان به صورت چند بعدى و ريشه اى 
(واندرآ، هرتوگ و دى جانگ٢، 2010؛ مك كلوى و ديويدسون٣، 2009) و برنامه هاى مشاركتى 
سازمان (ويتينگتون۴، 2006؛ زات۵، 2003 و گرنت۶، 1996) به منظور تقويت پويايى سازمان ها 
محسوب  سازمان  در  انعطافى  معيار  يك  قابليت  اين  دارند.  توجه  تغيير  حال  در  محيط  يك  در 
مى شود و به عنوان يك عامل مهم در موفقيت هاى سازمانى نقش ايفا مى كند (پنگ، كوئيان، ژانگ 
و ديولينسكى٧، 2016: 89-96). با اتكا به مبانى نظرى بيان شده، دو پرسش زير در اين پژوهش 

مطرح است:
1. راهبردهاى پايدار قابليت محور رويكرد موفقيت سازمانى در فرماندهى انتظامى استان گلستان 

كدام اند؟
2. راهبردهاى توسعه فردى قابليت محور رويكرد موفقيت سازمانى در فرماندهى انتظامى استان 

گلستان كدام اند؟
ابعاد  بر  تمركز  است،  مفيد  سازمانى،  و  فردى  به صورت  قابليت ها  تقسيم بندى  درحالى كه 
كند  كمك  سازمان  راهبردى  قابليت هاى  كامل ترشدن  بر  مى تواند  سازمانى  دانشى  قابليت هاى 
دانش  قابليت هاى  ابعاد  بر  تمركز  زيرا  8)؛   :1392 ناجى عظيمى،  و  اسلامى  (كريمى مزيدى، 
سازمانى مى تواند پويايى بيشترى به اهداف تدوين شده و حل مسائل سازمانى بدهد (ليو و وو٨، 

1.  Rerup & Feldman

2.  van der Aa, Hertog & de Jong

3.  McKelvie & Davidsson

4.  Whittington 

5.  Zott

6.  Grant

7.  Peng, Quan, Zhang & Dubinsky

8.  Liao & Wu
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2010). به عبارت ديگر، نقش قابليت ها در دنياى امروز كه مبتنى بر دانش است، در حال تغيير و 
تحول بنيادين است. بسيارى از راهبردهاى مورد استفاده در سازمان هاى امروزى از عصر صنعتى، 
زمانيكه سرمايه مالى، اندك و نادر بود، سرچشمه گرفته اند، درحالى كه، در فضاى كسب وكار در 
سرمايه  كمبود  كه،  است  شده  باعث  بيشتر  دسترسى  قابليت  و  سرمايه  جهانى سازى  دانش،  عصر 
ديگر به عنوان يك مانع براى رشد تلقى نشود. (دانايى فرد، برزگر و احمدى، 1393: 94). در واقع 
فضاى جديد ايجادشده باعث شده است راهبردهاى جذب دانش هم چون راهبرد استقرار سيستم 
دانش محور (هرچل و جونز١، 2005) و ديدگاه مديريت دانش (ليو و وو٢، 2010) فرصت هاى 
جديدى را پيش روى سازمان ها براى توسعه هرچه بيشتر قرار دهد. اين راهبردهاى دانشى باعث 
مى شوند قابليت هاى سازمانى با اثربخشى بيشترى به جلو حركت كنند و موفقيت بيشترى را براى 
سازمان ها رقم بزنند (هالى، نوليت، بيوليو، ريو و بيگراس٣، 2010). بناب راين پرسش سوم پژوهش 

به صورت زير مطرح مى شود:
استان  انتظامى  فرماندهى  در  سازمانى  موفقيت  رويكرد  قابليت محور  دانش  توسعه  راهبردهاى  ـ 

گلستان كدام اند؟
پيشينه پژوهش: ميلار و دوهرتى۴ (2016) پژوهشى باعنوان، قابليت هاى سازمانى در سازمان هاى 
ورزشى: توسعه يك مدل فرآيندى، انجام دادند. جامعه آمارى پژوهش يادشده 23 سازمان ورزشى 
كشور اوكراين است. در اين پژوهش از روش شناسى نظرى- تحليلى استفاده شد، كه شامل 4 مرحله 
كمى اكتشاف، تجزيه و تحليل، طبقه بندى و تفسير و مبتنى بر روش قياسى و استقرايى است. 
نتايج اين پژوهش مشخص ساخت، به عنوان يك فرآيند جامع، «دانش قابليت سازى كارا» كه در 
اين تحقيق مورد توجه بوده است، به عنوان يك تدوين كننده راهبرد و يك ارزياب كننده، رويدادهاى 
محيطى و پاسخ به محرك هاى محيطى، اين رويدادها را مورد توجه قرار مى دهد. به عبارت ديگر 
قابليت هاى سازمانى ابتدا براساس تحليل فرصت ها و تهديدها و نقاط قوت و ضعف سازمان ها عمل 
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2.  Liao & Wu

3.  Halley, Nollet, Beaulieu, Roy & Bigras
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مى كند و شناسايى مكرر موضوعات خاص براى قابليت سازى، به وسيله ايجاد و انتخاب راهبردها 
كوتاه مدت  اثرات  قابليت سازى،  راهبردهاى  اجراى  از  پس  مى افتد.  اتفاق  تحليلى  بررسى  از  پس 
و نگهدارى بلندمدت قابليت سازى ارزيابى مى شود تا از اين طريق ميزان مزيت رقابتى سازمان ها 
باعنوان،  پژوهشى  دولينگ١ (2015)  و  استيگر  هكمن،  شوند.  مشخص  موفقيت  به  رسيدن  براى 
قابليت سازمانى براى تغيير، تجربه تغيير و عملكرد پروژه تغيير را انجام دادند. جامعه آمارى اين 
و...  الكترونيك  خودرو،  فولاد،  مثل  سنگين  صنايع  در  آلمانى  شركت  ارشد 134  مديران  پژوهش 
است. هيئت مديره، هيئت اجرايى و تصميم گيران رده بالا در بخش مديريت تغيير، توسعه سازمانى 
و منابع انسانى به عنوان جامعه هدف مورد بررسى قرار گرفتند و شيوه انتخاب نمونه به صورت كاملا 
هدفمند و غيراحتمالى بود و معيارهاى آنها براى انتخاب حجم نمونه، شركت در برنامه هاى تغيير، 
ساخت،  مشخص  پژوهش  اين  نتايج  بود.   فروش  يورو  ميليون  و 50  كارمند  حداقل 500  داشتن 
سطوح  همچنين  بود،  مثبت  مرتبط،  پروژه هاى  عملكرد  با  رابطه  در  تغيير  براى  سازمانى  ظرفيت 
بيتيسى٢ (2015)  و  اينان  گوركان  مى كند.  ضعيف  را  روابط  اين  فناورى،  تلاطم (آشفتگى)  بالاتر 
كوچك  شركت هاى  زمينه  در  پويا  قابليت هاى  و  سازمانى  قابليت هاى  درك  باعنوان  پژوهشى 
شركت هاى  بين  تفاوت  تا  شده  تلاش  تجربى،  مطالعه  يك  طريق  از  پژوهش  اين  در  دادند.  انجام 
كوچك و ديگر شركت ها را نشان دهند. با اين حال ارتباط و كاربردى بودن فرضيه هاى قابليت هاى 
سازمانى در شركت هاى كوچك همچنان مشابه است. اين پژوهش يك پژوهش موردى و مبتنى 
بر مطالعات كتابخانه اى به منظور درك قابليت هاى سازمانى و پويا است. نتايج پژوهش مشخص 
ساخت، قابليت هاى سازمانى از مزاياى رقابتى شركت ها به اندازه قابليت هاى آن ها براى پاسخ گويى 
به تغييرهاى داخلى و خارجى پشتيبانى مى كند. در بخش پژوهش هاى داخلى بايد گفت، كردنائيج 
با  سازمانى  عملكرد  بر  پويايى  قابليت هاى  تأثير  بررسى  مورد  در  پژوهشى   (1393) همكاران  و 
رويكرد كارت امتيازى متوازن انجام دادند. روش پژوهش مورد استفاده در اين مقاله از لحاظ هدف 
كاربردي و از نظر نوع گردآوري داده ها توصيفي از شاخه همبستگي و از نوع رگرسيون چند متغيري 
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است كه با تكنيك معادلات ساختاري انجام مي شود. پرسشنامه اين مقاله محقق ساخته است كه 
از طريق تاييد خبرگان، نهايي شد. خبرگان مورد اشاره شامل متخصصان مديريت راهبردى هستند. 
جامعه آماري اين پژوهش را شركت هاي مواد شوينده در استان تهران تشكيل مي دهند. در اين مقاله، 
است.  شده  استفاده  مرحله اي  چند  خوشه اي  نمونه گيري  روش  از  جامعه،  افراد  از  نمونه  انتخاب  در 
بدين صورت كه ابتدا از ميان 42 شركتي كه در زمينه توليد مواد شوينده مشغول بودند تعداد 33 
شركت به صورت تصادفي، و در هر شركت 10 نفر از ميان مديران، كارشناسان ارشد و كارشناسان 
به صورت تصادفي انتخاب شدند. نتايج حاكى از آن است كه قابليت هاى پويايى، عملكرد سازمان 
را تحت تأثير قرار مى دهد و مشخص شد قابليت هاى داخلى، قابليت هاى نوآورى و قابليت هاى 

انطباقى به عنوان ابعادى از قابليت هاى پويايى بر عملكرد تأثير دارند. 

روش پژوهش
الگوى  طراحى  به دنبال  زيرا  مى شود  قلمداد  كاربردى  پژوهش هاى  جزء  نتيجه،  نظر  از  پژوهش  اين 
راهبردهاى قابليت محور با رويكرد موفقيت سازمانى است. از نظر هدف، پژوهشى اكتشافى است زيرا 
انسجام نظرى در راستاى راهبردهاى قابليت هاى سازمانى كمتر ديده مى شود و به دنبال يكپارچه كردن 
ديدگاه هاى نظرى در اين زمينه است. همچنين از نظر نوع داده، پژوهشى كيفى محسوب مى شود. در 
واقع رويكرد پژوهشى اين مطالعه به لحاظ منطق گردآورى داده ها از نوع استقرائى است؛ زيرا به بررسى 
پديده اى مى پردازد كه نظريه جامعى درباره آن در نيروى انتظامى وجود ندارد و يا مورد اجماع نيست. 
به عبارت ديگر ازطريق رويكرد استقرايى تلاش دارد الگوى مناسبى طراحى كند. بدين منظور با اتكاء 
به روش نظريه زمينه اى١ تلاش شد ازطريق مصاحبه با متخصصان مديريت با گرايش هاى مختلف، 
راهبردها و معيارهاى مهم قابليت هاى سازمانى در نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران مشخص و 
دسته بندى شود. در واقع نظريه زمينه اى يك روش پژوهشى اكتشافى است و به پژوهشگر اين امكان 
را مى دهد در مواردى كه امكان تدوين فرضيه وجود ندارد و يا انسجام نظرى در رابطه با موضوع مورد 
بررسى نيست، به جاى استفاده از نظريه هاى از پيش تعريف شده، يك نظريه جديد تدوين كند. نظريه 

1.  Grounded Theory
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جديد، نه بر مبناى نظر شخصى پژوهشگر، كه درواقع براساس داده هاى گردآورى شده از محيط واقعى و 
در شرايط واقعى تدوين مى شود. به عبارتى اين روش براى كسب شناخت درباره موضوع هايى است كه 
قبلا پژوهش جامعى درباره آن انجام نشده و يا دانش ما در اين زمينه محدود است. حوزه اين پژوهش با 
توجه به ماهيت تحقيق كه در مورد نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران است در دو قسمت خلاصه 
مى شود. در قسمت اول، با خبرگان سازمان، شامل معاونان فرماندهى انتظامى استان گلستان مصاحبه 
شد (كسانى كه آشنايى بيشترى با مفاهيم مديريت و تدوين سياست هاى سازمان دارند انتخاب شدند). 
در قسمت دوم، مصاحبه هاى جمع آورى شده در قسمت اول كه برخى از آنها با زبان عاميانه بيان شده 
بود با اساتيد دانشگاه و متخصصان حيطه مديريت كه در زمينه هاى مختلفى همچون منابع انسانى، 
خط مشى گذارى، تحول دولتى و...، خبره بودند، مطرح شد. در اين پژوهش ابتدا از نمونه گيرى نظرى 
و در ادامه پژوهش از تكنيك گلوله  برفى استفاده شد. به اعتقاد اشتراوس و كوربين١ (1998)، نظريه  
يا  وقايع،  رويدادها،  مقايسه   فرصت هاى  حداكثركردن  نظرى «براى  نمونه گيرى  از  داده ها  از  برخاسته 
اتفاقات استفاده مى كند تا از اين طريق به تعيين نحوه  تغيير يك مقوله براساس ويژگى ها و ابعاد آن 
دست يابد». در اين پژوهش 19 مصاحبه انجام شد؛ متوسط زمان مصاحبه ها بين 23 تا 70 دقيقه بوده 

است. دليل انجام اين تعداد مصاحبه، رسيدن به اشباع نظرى در بحث كد هاى مفهومى بود. 
معيارهاى تاييد پژوهش از منظر مقبوليت٢ و كثرت گرايى٣ در اين تحقيق: پژوهش (كمي 
ارزشيابي  براي  دهد.  مي  دست  از  را  خود  مطلوبيت  و  ندارد  ارزشي  علمي،  دقت  بدون  كيفي)  يا 
پژوهش هاي مبتني بر نظريه پردازي داده بنيان، به جاي معيارهاي روايي و پايايي، معيار مقبوليت 
و كثرت گرايى را پيشنهاد داده اند. (استراوس و كوربين، 1990). براساس جدول زير اين معيارها را 

مورد بررسى قرار مى دهيم:

1.  Strauss & Corbin

2.  Credibility

3.  Triangulation
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جدول 1. معيارهاى تاييد پژوهش از منظر كيفى
كثرت گرايىمقبوليت

تعريف: مقبوليت به اين معناست كه يافته هاي تحقيق تا چه حد در 
انعكاس تجارب مشاركت كنندگان، محقق و خواننده در خصوص پديدة 
مورد مطالعه موثق و باورپذير است. (جنسيك و همكاران1، 1994: 215).

تعريف: كثرت گرايي راهي براي اعتباردهي است. از آنجا كه در هيچ 
شيوه اي مسئله به حد كفايت حل نمي شود، از كثرت گرايي استفاده 
مي شود؛ زيرا هر شيوه از جنبه هاي متفاوتي واقعيت تجربي را بررسي 
مي كند. از اين رو بايد در اين زمينه شيوه هاي چندگانة مشاهدات به 

كار گرفته شود. (همان منبع).
معيارهاى كثرت گرايىمعيارهاى مقبوليت

تناسب2: آيا يافته هاي پژوهش با تجارب متخصصان حوزة مورد مطالعه و 
مشاركت كنندگان سازگاري و همخواني دارد؟ به منظور تحقق اين معيار 
يافته هاي پژوهش حاضر پس از ارزيابي و پالايش دو نفر از متخصصان 

حوز ة مديريت به تأييد رسيد. همچنين نظرية پديدار شده در اختيار 5 نفر 
از مشاركت كنندگان قرار گرفت و نظر تكميلي آنان اعمال گرديد

كثرت گرايي در داده ها3: با توجه به تعدد منابع استفاده شده در اين 
پژوهش كه همزمان ياداشت بردارى و بازبينى هاى مكرر بر اساس 

مبانى نظرى و رفرنس هاى استفاده شده، صورت مى پذيرفت مى توان 
گفت، از اين منظر تحقيق مورد تاييد است.

كاربردي بودن يا مفيد بودن4 يافته ها: آيا يافته هاي تحقيق بينش 
جديدي را فراهم ساخته و كاربردي است؟ در اين باره بايد گفت كه 
يافته هاي تحقيق حاضر در بعد عملي در زمينة اتخاذ سياست هاي 
متمايز و مجزاي توسعه ى قابليت هاى سازمانى در نيروى انتظامى 

براى دست يابى به موفقيت، مفيد و موثر است.

كثرت گرايي در پژوهشگر5: در اين زمينه فرد ديگري (همكار نويسنده) 
فرايند را همزمان با محقق پيگيري و ارزيابي كرد و همچنين مدل پديد 

آمده به تأييد مديران و خبرگان رسيد.

مفاهيم6: يافته هاي پژوهش بايد مفهوم پردازي هاي مناسبي داشته 
باشد. مفاهيمي نظير ارائه ى راهبردهاى خلق ايده، تقويت احساس 

تعلق، نمونه هايي از مفاهيم جديد پژوهش هستند.

كثرت گرايي در تئوري7: در اين تحقيق به دليل مصاحبه با افراد 
نخبه، مى توان با توجه به سطح علمى اين اساتيد در زمينه ى قابليت 
هاى سازمانى، بيان نمود، از منظر شناخت تئورى ها توسط مصاحبه 

شوندگان، تحقيق كاملا اغنا بوده است.

استناد به يادنوشت ها8: از آنجا كه هر پژوهشگري در فرايند تحليل 
يافته ها نمي تواند تمام مبحث ها، نظرها، بينش ها و گفته ها را در 

ذهن نگه دارد، استفاده از يادنوشت ها ضرورت مي يابد. در اين زمينه، 
پژوهشگر تلاش كرد در بخش هاي مختلف فرايند روايتگري قابليت 

هاى سازمانى به يادنوشت هاي مستخرج از داده ها استناد كند.

١يافته هاى پژوهش
براساس ماهيت كيفى پژوهش و روش نظريه زمينه اى، سه مرحله كدگذارى باز، كدگذارى محورى 
و كدگذارى انتخابى صورت گرفت. پژوهشگر در كدگذارى باز، به دنبال نام گذارى وقايع مشاهده 
شده در داده ها و تمركز بر فهم ويژگى هايى است كه موجب منحصر به فرد شدن اين وقايع شده اند. 
1.  Janesick et al
2.  Fit
3.  Triangulation in Data
4.  Applicability
5.  Triangulation in Investigator
6.  Concepts
7.  Triangulation in Theory
8.  Evidence of memos
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به طوركلى در مرحله كدگذارى داده ها تعداد 113 كد باز اوليه، شناخته شد. 
جدول 2. كدهاى مفهومى ايجاد شده ازطريق كدگذارى باز

صفى  و  ستادى  كاركنان  بين  در  راهبردى  تفكر  ايجاد   -27
نيروى انتظامى

153- هماهنگى وظايف دواير انتظامى
184- تمركز بر نقاط قوت نيروى كار 

246- بازخورد برنامه ها و راهبردهاى گذشته
ستادى  و  صفى  فعاليت هاى  با  منابع  تخصيص  انطباق   -154

نيروى انتظامى
61- تجزيه و تحليل محيط براى شناخت فرصت ها و تهديد ها 

همچون امنيت و تشويش
185- تمركز بر منابع نامشهود سازمان و مبتنى بر نظريه منابع

كل نگرى  نگرش  توانمندى  ازطريق  راهبردها  توسعه   -40
نيروى انتظامى

200- شناخت فلسفه وجودى نيروى انتظامى
343- مطالعه تاريخچه و ماهيت عملكردى نيروى انتظامى
186- عدم توسعه همه جانبه برنامه و تمركز بر قابليت سازى

30- استفاده از تفكر چندگانه براى حل راحت تر مسائل
396- به كارگيرى توانمندى هاى فردى در تصميم گيرى دواير 

صفى و ستادى
397- ايجاد فرآيند گردش اطلاعات در سازمان

مشاركتى  تصميم گيرى  براى  فرصت سازى  ايجاد   -398
كاركنان

معاونان  جلسات  در  فكرى  طوفان  از  عملى  استفاده   -104
نيروى انتظامى

202- تصميم گيرى گروهى و حل گروهى مسائل
38- خلق ايده توسط كاركنان صفى و ستادى

112- خلق دانش توسط كاركنان صفى و ستادى
145- انتقال درونى دانش

399- به كارگيرى فرآيندى خلق ايده سازى فردى
تعامل هاى  با  گذشته  تجربيات  و  دانش  تركيب   -180

يادگيرنده
201- خلق ايده هاى اثربخش ازطريق بهبود مستمر و آزمايش

تقويت  ازطريق  سازمان  دانش  دارايى هاى  تلفيق   -140
توانمندى هاى تخصصى فنى و ستادى

63- جذب توانمندى هاى درونى
65- به كارگيرى شيوه هاى مديريتى مؤثر معاونين انتظامى

109- ارتقاى قابليت هاى عملياتى واحدهاى گشتى
144- تجربه گرايى با اتكا به دانش بازنشستگان

33- تغيير شيوه هاى اجراى سنتى
142- بازنمودن جو بسته نيروى انتظامى

11- فرآيندهاى عملياتى دواير انتظامى و يگان ويژه
253- شكستن چارچوب هاى مرجع سازمان

32- تمركز بر خلاقيت فردى كاركنان
به دليل  سازمان  سياست هاى  و  برنامه ها  تغييرندادن   -289

مشكلات ساختارى
260- تغيير در تخصيص منابع و روش هاى مورد نظر
170- هوشمندى سازمانى و درك نيازهاى ذينفعان

292- استفاده از اطلاعات گذشته
شناخت  براى  برون سازمانى  تخصص هاى  از  استفاده   -236

فرصت ها
محيط  شناسايى   جديد  فنون  از  استفاده نكردن   -294

برون سازمانى
تحليل  و  تجزيه  بر  مبتنى  جديد  فناورى هاى  شناسايى   -293

محيط
درونى  توانمندى هاى  بر  تمركز  اولويت بندى نكردن   -305

نسبت به اولويت هاى محيط برون سازمانى

107- تمركز بر شناسايى رويدادهاى محيطى
175- تركيب دارايى هاى تخصصى سازمان
384- استفاده از دارايى هاى دانشى سازمان

385- توانايى به بالقوه درآوردن دارايى هاى بالفعل
386- به كارگيرى و تركيب دارايى هاى سخت افزارى در كنار 

دارايى هاى نرم افزارى نيروى انتظامى
در  مناسب  شخص  انتصاب  با  منابع  مؤثر  تخصيص   -176

وظايف و مسئوليت هاى صفى و ستادى
337- شناسايى منابع كارآمد دواير و واحدها

287- بررسى به منظور تخصيص منابع
مختلف  دواير  و  سطوح  فعاليت هاى  همزمان سازى   -279

سازمان
284- ايجاد فهم مشترك ازطريق ارتباط متقابل بين سازمان 

با كاركنان
285- هماهنگى و ايفاى نقش ها

معين  زمان  فواصل  در  مشاركتى  برنامه هاى  برگزارى   -286
براى ايجاد ادراك جمعى

برنامه هاى  واحد  با  فردى  عملكردهاى  متقابل  ارتباط   -288
مشاركت جمعى

53- ارائه تصوير مثبت در زمان استخدام به عنوان يك مزيت 
فردى

و  داخلى  و  خارجى  كار  بازار  تغييرهاى  از  آگاهى   -208
پيشرفت هاى فناورانه

241- شناخت تغييرهاى بازار كار و نيازمندى هاى تخصصى
98- شناخت نياز هاى مهارتى سازمان نيروى انتظامى

158- شناخت نياز هاى مهارتى مشاوران خارجى
244- بالا بودن ظرفيت توانمندى سازمان
80- تقويت روش هاى استخدامى سازمان

81- كنترل سيستم كارگزينى به منظور آينده نگرى در استخدام 
و بيان نيازهاى استخدامى آينده سازمان

187- پويايى راهبردهاى منابع انسانى در جذب بهترين افراد
191- ايجاد امنيت استخدام به عنوان يك معيار شايسته سالارى

162- بازنگرى در راهبردهاى كلان استخدامى
209- ايجاد تعادل بين علائق و منافع سازمان

281- نفى استانداردسازى افراطى مشاغل
سرمايه  شايستگى هاى  محورى  نقش  به  ويژه  توجه   -178

انسانى در استخدام هاى نيروى انتظامى
29- تمركز بر برنامه هاى توانمندى نيروى انتظامى

محور  توسعه  راهبردهاى  بر  مبتنى  برنامه ريزى هاى   -211
توسط متخصصان منابع انسانى
247- توسعه راهبردهاى منابع انسانى

اهداف  با  فرد  تخصصى  و  شخصى  ويژگى هاى  تناسب   -194
توانمندى هاى سازمانى

34- تقويت برنامه ها و راهبردهاى خودرهبرى در سازمان
36- تقويت جايگاه تيم و نقش افراد در مشاركت واقعى در 

گروه ها در دواير سازمان نيروى انتظامى
براساس  ارزيابى  و  شايسته سالارى  سيستم  استقرار   -60

عملكرد صفى و ستادى سازمان نيروى انتظامى
ارتقاى  تقويت  معيار  به عنوان  عادلانه  ارزيابى   -134

توانمندى هاى تخصصى صفى و ستادى
132- جلسات گفتگوى سازمانى به منظور شناسايى نقاط قوت 

تخصصى مورد نياز
با  همكاران  تجربيات  از  استفاده  به  كاركنان  تشويق   -207

سابقه به منظور ارتقاى توانمندى ها

هوش  اولويت هاى  بيشتر  هرچه  شناخت  براى  تلاش   -452
هيجانى فردى سازمان 

61- تشكيل جلسات هم انديشى براى شناخت زوايايى فكرى 
افراد صفى و ستادى سازمان

229- برگزارى دوره ها و كارگاه هاى روان شناختى در سازمان
259- ايجاد تعادل بين زندگى شخصى و كارى سازمان نيروى 

انتظامى
كاركنان  خانواده هاى  با  سازمان  بين  متقابل  ارتباط   -308

نيروى انتظامى
339- برگزارى جلسات طوفان فكرى

و  آرامش  حفظ  به منظور  عمومى  خوى  و  خلق  تقويت   -124
افزايش صميميت در محيط سازمان

105- استفاده از مشاوران خارج از سازمان در اكتساب دانش
از  خارج  توسعه  و  پژوهش  متخصصان  به كارگيرى   -455

سازمان
139- ارتقاى مهارت هاى تخصصى كاركنان نيروى انتظامى

280- تغيير پارادايم از گرايش وظيفه اى به فرآيندى
456- ايجاد فلسفه هاى سازمانى همچون ارزش سازى، احترام 
نيروى  كاركنان  در  سازمان  ارزش  ايجاد  و  ارزش  به 

انتظامى
282- توسعه شبكه هاى اجتماعى و غيررسمى نيروى انتظامى

457- اتخاذ راهبردهاى اكتساب دانش ازطريق كارگروه هاى 
وظيفه اى

315- تدوين راهبردهاى مرزگسترى در نيروى انتظامى
458- به كارگيرى گروه هاى مرزگستر در كسب دانش خارج 

از نيروى انتظامى
459- توسعه شبكه هاى اجتماعى

316- گروه هاى توسعه دهنده دانش
26- فرآيندهاى حفاظتى مديريت دانش

157- انسجام بخشى در تبادل و اشتراك دانش
272- تحكيم مرزهاى سازمان نيروى انتظامى

85- جريان سيالى و گردش دانش 
234- طراحى شغلى به منظور كاربرد دانش

227- به كارگيرى معيارهاى انگيزشى
كاربرد  به منظور  كاركنان  در  قوى  محرك هاى  ايجاد   -138

دانش
89- ايجاد ارتباطات چندجانبه سازمان نيروى انتظامى

93- بهينه سازى تسهيم دانش
136- ديدگاه هاى انطباقى با توسعه سازمان

245- حفظ آزادى عمل كاركنان در فرآيندهاى وظيفه اى
96- آموزش فردى به منظور كنترل هيجانات

بين  آموزش هاى  ازطريق  خويشتن  احساسات  شناخت   -222
فردى

125- افزايش شناخت احساسات
اميال  و  هيجانات  مديريت كردن  و  خويشتن دارى   -223

ناكارآمد
بيشتر  هرچه  شناخت  به منظور  گروه  جلسات  برگزارى   -309

ويژگى هاى رفتارى كاركنان
451- تلاش ازطريق جلسات مذاكره بين فرد و سازمان براى 

تقويت توانمندى هاى فرد 
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در مرحله كدگذارى محورى پژوهشگر به دنبال تلفيق داده ها در مرحله كدگذارى باز است. 
در اين مرحله تعداد 3 محور (تم) راهبردهاى پويا، راهبردهاى توسعه فردى و راهبردهاى توسعه 
و  تكرار  و  شباهت  براساس  قبلى  مرحله  در  ايجادشده  مفهومى  كدهاى  كه  شدند  شناسايى  دانش 

مبتنى بر مبانى نظرى به دسته هاى شناسايى شده تفكيك شدند. 

جدول 3. كدگذارى محورى
راهبردهاى توسعه دانشراهبردهاى توسعه فردىراهبردهاى پويا

تركيب دارايى هاى تخصصى• 
تخصيص اثربخش منابع• 
ايجاد •  به منظور  فعاليت ها  هماهنگى 

يك فهم مشترك ازطريق برنامه هاى 
مشاركتى نيروى انتظامى

تمركز بر فرآيند هاى عملياتى به منظور • 
تغيير سياست ها و تغيير در روش هاى 

تخصيص منابع
درك •  به منظور  سازمانى  هوشمندى 

نيازهاى ذينفعان با استفاده از اطلاعات 
گذشته

تجزيه و تحليل محيط به منظور ايجاد • 
فرصت ها

از •  استفاده  با  چندبعدى  تفكر 
تصميم گيرى گروهى و طوفان فكرى

ازطريق •  دانش  خلق  و  ايده سازى 
و  تخصصى  فرآيندهاى  مستمر  بهبود 

اشتراك دانش
ازطريق •  درونى  توانمندى هاى  جذب 

تغيير  و  عملياتى  توانمندى  تقويت 
شيوه هاى سنتى

ايجاد تفكر راهبردى در بين كاركنان • 
ازطريق توسعه توانمندى هاى فردى و 

بازخورد برنامه هاى نيروى انتظامى
و •  فكرى  و  نامشهود  منابع  بر  تمركز 

تخصيص كارآمد منابع با فعاليت هاى 
صفى و ستادى

توسعه راهبردها ازطريق قابليت سازى • 
به  توجه  انتظامى  نيروى  كاركنان 
احساسات و شنيدن صداى كاركنان و 

تشويق به تجربه آموزش
توجه به پويايى تقويت مثبت و ايجاد • 

ارزش هاى  به  خاطر  تعلق  احساس 
نيروى انتظامى

درك عواطف سازمانى ازطريق رهبرى • 
آزادمنشانه معاونان نيروى انتظامى

توانمندى مهارتى و ارائه تصوير مثبت • 
از محيط سازمان نيروى انتظامى

انسانى •  منابع  راهبردهاى  پويايى 
استخدامى  نيازهاى  اعلام  براساس 

آينده نيروى انتظامى
كلان •  راهبردى هاى  در  بازنگرى 

نقش  به  ويژه  توجه  و  استخدامى 
نيروى  رقابتى  مزيت هاى  محورى 

انتظامى
با •  انسانى  منابع  راهبردهاى  توسعه 

تخصصى  توانمندى هاى  تقويت  هدف 
صفى و ستادى

تقويت راهبردهاى خودرهبرى و افزايش • 
گروه ها  در  فردى  مشاركت  ميزان 
ازطريق ايجاد نظام عادلانه ارزيابى در 

برنامه هاى شغلى نيروى انتظامى
به كارگيرى •  و  شغل  مجدد  طراحى 

كاربرد  براى  انگيزشى  محرك هاى 
دانش

در •  شركت  به  كاركنان  تشويق 
ازطريق  تخصصى  گفتگوى  جلسات 

دادن آزادى عمل
احساسات •  شناخت  فردى  آموزش 

به منظور كنترل هيجان 
روان شناختى •  كارگاه هاى  برگزارى 

به منظور شناخت رفتار كاركنان
كاركنان •  كارى  زندگى  تعادل  ايجاد 

عمومى  خوى  و  خلق  تقويت  ازطريق 
و افزايش صميميت

گرايش هاى •  از  پاراديم  تغيير 
وظيفه اى به فرآيندى ازطريق ارتقاى 
مشاوران  و  تخصصى  مهارت هاى 

خارج از نيروى انتظامى
توسعه شبكه هاى اجتماعى و گسترش • 

گروهى  ازطريق  سازمانى  مرزهاى 
توسعه دهنده دانش

اشتراك •  و  تبادل  در  انسجام بخشى 
مرزهاى  تحكيم  ازطريق  دانش 

حفاظت از دانش در سازمان
ازطريق •  دانش  تسهيم  بهينه سازى 

ارتباطات چندجانبه سازمانى

راهبردهاى  تا  دارد  تلاش  موجود  نظرى  مبانى  به  مراجعه  با  پژوهشگر  انتخابى،  مرحله  در 
انتخاب شده را با عناوين نظرى موجود همسان كند و در غير اين صورت موضوعى جديد با تعريف 
مشخص ايجاد شود. در اين مرحله تمامى محورها و مقوله هاى تعيين شده هم راستا با مبانى نظرى 

دسته بندى شدند.
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جدول 4. كدگذارى انتخابى

راهبردهاى قابليت محور رويكرد 
موفقيت سازمانى

راهبردهاى پويا

راهبرد تخصيص كارآمد منابع
راهبرد برنامه هاى مشاركتى
راهبرد تفكر چندبعدى
راهبرد جذب و خلق ايده
راهبرد تقويت احساس تعلق

راهبردهاى توسعه فردى
راهبرد توسعه توانمندى مهارتى

راهبرد خود رهبرى
راهبرد متعادل سازى زندگى كارى

راهبردهاى توسعه دانش
راهبرد توسعه شبكه هاى اجتماعى

راهبرد اشتراك گذارى
راهبرد ارتباطات كارا

بحث و نتيجه گيرى
موفقيت هاى سازمانى را مى توان يك سازه نظارتى براى دستيابى به اهداف سازمان معرفى كرد. با 
توجه به شرايط رقابتى و توسعه انتظارات ارباب رجوع و شهروندان و افزايش سطح آگاهى عمومى 
تمامى  شناسايى  به  قادر  كه  هستند  موفق  سازمان هايى  قوى،  اجتماعى  رسانه هاى  به دليل  جامعه 
شوند.  موفق  خود  عملكرد  در  تا  باشند  خود  غيرعملياتى  و  عملياتى  ظرفيت هاى  و  قابليت ها 
هدف اين پژوهش طراحى الگوى راهبردهاى قابليت محور با رويكرد موفقيت سازمانى در فرماندهى 
تحليل هاى  براساس  شد.  استفاده  كيفى  روش  از  پژوهش  اين  در  است.  گلستان  استان  انتظامى 

كيفى و روش نظريه زمينه اى، الگوى پژوهش به صورت شكل 1 ارائه شد.
انتظامى  فرماندهى  سازمانى  قابليت هاى  راهبرد  سه  بايد،  پژوهش  پرسش هاى  به  پاسخ  در 
استان گلستان به سه راهبرد پايدار (پويا)، توسعه فردى و توسعه دانشى تفكيك شد. در پاسخ به 
اين پرسش كه: «راهبردهاى پايدار قابليت محور رويكرد موفقيت سازمانى در فرماندهى انتظامى 
استان گلستان كدام اند؟»، مى توان بيان كرد كه راهبردهاى پايدار در در فرماندهى انتظامى استان 
و  سياست ها  بين  دارند،  تلاش  كه  مى شود  محسوب  سازمان  كلان  راهبردهاى  مجموع  گلستان، 
و   (11 كولير١، 2009:  و  بومن  (آمبورسينى،  كنند  ايجاد  مناسبى  هماهنگى  سازمان  برنامه هاى 

1.  Ambrosini, Bowman & Collier
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ازطريق ايجاد منابع ارزشمند و غيرقابل جايگزينى، بتوانند به مزيت هاى رقابتى و شايستگى هاى 
امنيتى و اجتماعى براى مقابله و پيشگيرى از جرائم دست يابند. اين راهبردها به دليل تمركز بر 
حيطه كلان نيروى انتظامى باعث مى شوند سازمان در كسب موفقيت هاى خود مسير شفاف ترى را 
طى كند و از اين طريق پيامدهاى مناسبى هم چون ارتقاى كيفيت خدمات را براى سازمان به همراه 

داشته باشد. اين راهبردها براساس نتايج اين پژوهش در قالب شكل 2 ارائه شده است.

شكل 1. الگوى راهبردهاى قابليت محور مبتنى بر كسب موفقيت سازمانى

شكل 2. راهبردهاى پويا
تخصيص  راهبرد   5 شامل  پويا  راهبردهاى  است،  شده  مشخص   2 شكل  در  كه  همان طور 
كارآمد، برنامه هاى مشاركتى، تفكر چندبعدى، خلق و جذب ايده و احساس تعلق است. راهبرد 

     

 

  

  

   

  

 

   

  

  

   

   

 

 

  

راهبردهاى پويا

راهبرد احساس 
تعلق 

راهبرد جذب و 
خلق ايده

راهبرد تفكر چند 
بعدى

راهبرد برنامه هاى 
مشاركتى 

راهبردتخصيص 
كارآمد
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تخصيص كارآمد١ با تمركز بر دارايى هاى تخصصى فردى و سازمانى نيروى انتظامى تلاش مى كند 
سازمان  به  و  دهد  افزايش  منابع  اثربخشى  براى  را  سازمانى  دواير  و  واحدها  بين  فعاليت هاى 
از  يكى  نظر  اظهار  براساس  كند.  كمك  شده،  تعيين  قبل  از  برنامه هاى  و  اهداف  به  رسيدن  در 
متخصصان «ازطريق ارتباط متقابل عملكردهاى كاركنان صفى و ستادى با موضوعات اجتماعى 
مى توان، توانمندى يكپارچه سازى براى توزيع منابع عادلانه بين واحدهاى سازمان را ايجاد كرد». 
كاربردى  زيربرنامه  چندين  با  كاربردى  برنامه هاى  توسط  منابع،  كارآمد  تخصيص  راهبردهاى 
اين  مى سازد.  يكپارچه  سازمان  عملياتى  واحدهاى  گستره  در  را  فعاليت ها  كه  مى شود  پشتيبانى 
فعاليت ها مى تواند بازه وسيعى از مديريت خدمات، شناسايى انتظارات شهروندان، درك تغيير نياز 
برون سازمانى و...، را به دليل تجزيه و تحليل محيط برون سازمانى شناسايى كند و به نيروى انتظامى 
در ارائه خدمات امنيتى و اجتماعى كمك شايان توجهى كند. بعد ديگر راهبردهاى پايدار در اين 
پژوهش، راهبردهاى برنامه هاى مشاركتى است. اين راهبرد با ايجاد سياست هاى مشاركتى، به دنبال 
افزايش مشاركت كاركنان در امور سازمان و حركت به سمت يادگيرى سازمانى است. يكى از 
مشاركت كنندگان درباره اين راهبرد بيان كرد، «توانمندى هاى تخصصص افراد، دارايى هاى دانشى 
سازمان را با يكديگر تلفيق مى كند و منجر به  ايجاد دانش جديد در سازمان مى شود» كه تلاش 
دارد با ايجاد توانايى فكرى افراد، مشاركت ها را تقويت كند. در واقع اين راهبرد به دنبال جذب 
توانمندى هاى درونى ازطريق تقويت توانمندى عملياتى و تغيير شيوه هاى سنتى است، تا از اين 
طريق بتواند راه حل هاى جديد را در مورد مسائل و مشكلات سازمان بهتر بكارگيرد. همچنين با 
ايجاد تفكر راهبردى در بين كاركنان صفى و ستادى نيروى انتظامى ازطريق توسعه توانمندى هاى 
فردى و بازخورد برنامه ها تلاش دارد، تصميم هاى سازمانى پوياتر و همراه با افكار متفاوت تر در 
به  راهبرد  اين  است.  چندبعدى  تفكر  راهبرد  پايدار،  راهبردهاى  ديگر  بعد  كنند.  ايجاد  سازمان 
قابليت نگرش به مسائل متعدد و چندبعدى با در نظر گرفتن بعد زمان، در بلندمدت و كوتاه مدت 
اشاره دارد. اين راهبرد در سطوح بالاى سازمان بيشتر مشهود است زيرا در اين سطوح، مديران بايد 
مسائل و مشكلات را با نگاه چندبعدى تحليل و تصميم گيرى كنند. در اين رابطه مصاحبه شونده 

1.  Enterprise Resource Planning
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شماره 2 بيان كرد: «سازمان بايد تفكر مبتنى بر رويكرد چندگانه را ترويج دهد تا بتوانند مسائل 
را از زواياى مختلفى مورد بررسى قرار دهند تا ريشه اصلى مسئله مشخص شود». در واقع سازمان 
بايد به دليل اينكه با مجموعه اى از مسائل و فرصت ها (شامل مسائل مرتبط و چندگانه) سروكار 
ازطريق  و  مى كند  عمل  مطلوب  به نحو  مسائل  اين  حل  براى  مديريتى  شيوه هاى  ازطريق  دارد 
نهادينه ساختن ارزش به وسيله ايجاد تعهد نظام مند در افراد نسبت به مسائل پيچيده سازمانى، تلاش 
مى كند مسائل را در يك شبكه به تصوير درآورد تا كاركنان بتوانند در طول زمان به صورت فعالانه 
همچنان كه اولويت ها، رويدادها و توقعات به طور مستمر تغيير مى كنند، آنها را شناسايى و در 
حل وفصل آنها كوشا باشند. يكى ديگر از ابعاد راهبردهاى پايدار، راهبردهاى جذب و خلق ايده در 
سازمان است كه به عنوان يك فرآيند مورد توجه است. سازمان همواره بايد روى خلاقيت كاركنان 
صفى و ستادى خود براى ايده سازى و ايده دادن حتى در كوچكترين موارد سازمانى، حساب ويژه اى 
باز كند، زيرا  اين موضوع مى تواند بسيارى از نارسايى هاى سازمان را حل كند و روح تازه اى در 
كالبد امور سازمانى بدمد. نبايد از اين موضوع غافل شويم كه نيروى انتظامى كمتر توانسته  در 
اين بخش به موفقيت دست يابد. به عنوان مثال يكى از مصاحبه شوندگان در اين باره بيان كرد: 
مى شود».  سازمان  فرآيندهاى  جريان  در  ايده سازى  و  ايده  خلق  عدم  باعث  روتين  «ساختارهاى 
تصميم هاى  در  مشاركت  براى  مناسب  فرصت  «عدم  بود:  معتقد  ديگرى  مصاحبه شونده  همچنين 
سازمانى به دليل نبود جريان گردش اطلاعات در سازمان ها باعث ايجاد بى نظمى يادگيرى مى شود» 
اين  شود.  مواجه  سازمان  در  زيادى  مشكلات  با  ايده  خلق  است،  شده  باعث  موارد  اين  تمام  كه 
راهبردها بايد به صورت تلفيقى بين سيستم هاى مديريت خلاقيت، طوفان فكرى و مشاركت جمعى 
كاركنان صفى و ستادى در سازمان ارزش گذارى شود تا درك مشابه بين سازمان و كاركنان در 
اين زمينه  ايجاد شود. در نهايت، راهبرد احساس تعلق به عنوان آخرين راهبرد قابليت هاى پايدار 
محسوب مى شود. اين موضوع در درون سازمان از اهميت زيادى برخوردار است. براساس نتيجه 
اين بخش، مشخص شد كه سازمان ازطريق تقويت توانمندى هاى عاطفى خود مى تواند در رسيدن 
به اهداف از قبل تعيين شده در راستاى تلاش بيشتر افراد موفق تر عمل كند. در اين راستا لازم 
است به احساسات و شنيدن صداى كاركنان صفى و ستادى و تشويق به تجربه آموزش ازطريق 
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براساس  تا  شود  تلاش  سازمان  ارزش هاى  به  خاطر  تعلق  احساس  ايجاد  و  مثبت  تقويت  پويايى 
و  اهداف  به  خاطر  تعلق  و  وفادارى  سازمانى،  تعهد  هم چون  عواملى  بتواند  سازمان  راهبرد،  اين 
سياست هاى نيروى انتظامى را به دست آورد. نتايج بدست آمده از اين راهبردها تا حدى از منظر 
مفهومى با پژوهش ريروپ و فلدمن١ (2011)؛ واندرآ، هرتوگ و دى جانگ (2010)؛ مك كلوى 
و ديويدسون٢ (2009)؛ ويتينگتون٣ (2006)؛ زات۴ (2003)؛ گرنت۵ (1996) كه بر راهبردهاى 

قابليت هاى پايدار و پويا تمركز كرده بودند، مطابقت دارد. 
در پاسخ به اين پرسش كه: «استراتژى هاى توسعه فردى قابليت محور رويكرد موفقيت سازمانى 
در فرماندهى انتظامى استان گلستان كدامند؟» مى توان بيان كرد كه استراتژى هاى توسعه فردى 
يك فرآيند مستمر درخصوص رشد و توسعه توانمندى هاى مهارتى و آموزشى افراد به منظور رفع 
توسعه  راهبردهاى  ديگر،  به عبارت  است.  شده  تعيين  اهداف  راستاى  در  سازمان  نيازمندى هاى 
فردى، نوعى فرآيند توسعه و برانگيختن تخصص هاى انسانى ازطريق توسعه سازمانى و آموزش 
كاركنان نيروى انتظامى محسوب مى شود. شكل 3 راهبردهاى توسعه فردى را نشان مى دهد كه 

هريك از مؤلفه هاى فرعى شناسايى شده توضيح داده شده اند:

شكل 3. راهبردهاى توسعه فردى

1.  Rerup & Feldman

2.  McKelvie & Davidsson

3.  Whittington 

4.   Zott

5.  Grant

راهبرد توسعه فردى

راهبرد توسعه توانمندى راهبرد خودرهبرىراهبرد متعادل سازى
مهارتى
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در واقع اين پژوهش، راهبردهاى توسعه منابع انسانى را مجموع راهبردهايى هم چون توانمندى 
و  اجتماعى  و  كارى  زندگى  متعادل سازى  مشاركتى،  رهبرى،  آموزشى،  نيازسنجى هاى  مهارتى، 
دانش  بر  مبتنى  و  پوياتر  مى كند،  كمك  سازمان  قابليت هاى  به  كه  مى كند،  تلقى  هيجان  كنترل 
فنى و تخصصى باشند و سازمان را در رسيدن به موفقيت همراهى كنند. راهبرد هاى توسعه فردى 
توانايى هاى  و  دانش  مهارت ها،  توسعه  در  ستادى  و  صفى  كاركنان  به  كمك  براى  را  چارچوبى 
و  مديريت  جانشينى،  برنامه  كارراهه،  توسعه  آموزشى،  فرصت هاى  ازطريق  سازمانى  و  فردى 
با  را  سازمان  قابليت هاى  ارتباط  و  مى كند  فراهم  سازمان  اهداف  تحقق  براى  عملكردها  توسعه 
موفقيت هاى سازمان در جهت مثبت تقويت مى كند. راهبرد توانمندى مهارتى به عنوان اولين بعد 
راهبردهاى توسعه فردى، با نظرات تقريباً مشابه مشاركت كنندگان همراه بود. در واقع راهبردهاى 
توانمندى مهارتى بايد تصوير مثبتى از مهارت هاى موجود و مهارت هاى مورد نياز و مطلوب در 
اختيار سازمان قرار دهد تا برنامه ريزى مناسبى در اين زمينه صورت گيرد. راهبردهاى خودرهبرى 
مورد  در  فرد  هر  درون  در  رهبرى  موضوع  توسعه  به  فردى  توسعه  راهبرد هاى  دوم  بعد  به عنوان 
مسائل سازمانى مى پردازد كه باعث مى شود هر فردى ازطريق اخلاقى و انسانى وظايف محوله را 
انجام دهد؛  اين موضوع باعث ايجاد خودسازمانى و نوعى هم افزايى مى شود. از طرف ديگر تعادل 
زندگى كارى به عنوان آخرين راهبرد توسعه فردى در اين پژوهش است و اشاره به حفظ آرامش 
و افزايش صميميت در سازمان دارد كه منجر به تقويت خلق و خوى عمومى مناسب فردى در 
سازمان مى شود. سازمان بايد ازطريق آموزش هاى لازم، تعادل بين زندگى شخصى و كارى كه 
لازمه قابليت هوش هيجانى است، را ايجاد كند. نكته متفاوت اين راهبردها با پژوهش هاى ديگر، 
اين است كه سطوح تجزيه و تحليل در توسعه منابع انسانى در سه دسته فردى، سازمانى و اجتماعى 
درحالى كه  مى كند،  حركت  كل  به  جزء  از  متفاوت  رويكردى  با  هركدام  كه  مى شود  دسته بندى 
ابعاد  توسعه  به دنبال  جزئى تر  سطح  در  پژوهش،  اين  در  فردى  توسعه  شناسايى شده  راهبردهاى 
منابع  توسعه  راهبردهاى  كه  كرد  بيان  اينگونه  مى توان  و  است  تخصصى  و  فردى  توانمندى هاى 
راهبرد هاى  ساده تر،  به عبارت  و  دارد  راهبردها  اين  به   نسبت  غالب تر  رويكردى  سازمان،  انسانى 
توسعه فردى در دل راهبردهاى منابع انسانى قرار مى گيرند. نتايج به دست آمده از اين راهبردها 
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تا حدى از منظر مفهومى با پژوهش كوسكلى، تيلر، هويى و دراكى  (2006)؛ دلانى و هوسليد١ 
و  انسانى  منابع  راهبردهاى  خودرهبرى،  ابعاد  بر  كه  (2007)؛  برونينگ٢  و  ديكسون  (1996)؛ 

تعادل زندگى كارى و اجتماعى تمركز كرده بودند، مطابقت دارد. 
در پاسخ به اين پرسش كه: «راهبردهاى توسعه دانش قابليت محور رويكرد موفقيت سازمانى 
پرسش  اين  به   پاسخ  در  كه  كرد  بيان  مى توان  كدامند؟»  گلستان  استان  انتظامى  فرماندهى  در 
همان طور كه در شكل 3 مشاهده مى شود، راهبردهاى توسعه دانش، شامل سه مؤلفه فرعى شناسايى 
شده  راهبردهاى توسعه شبكه هاى اجتماعى، راهبرداشتراك گذارى و راهبرد ارتباطات كارا است. 

شكل 4.  راهبردهاى توسعه دانشى

راهبردهاى توسعه دانش، راهبردهاى هوشمندانه اى است كه از به دست آوردن دانش مناسب 
براى افراد در زمان درست و كمك به افراد، در تسهيم هماهنگى اطلاعات و عملى كردن آنها در 
روش هايى است كه براى توسعه قابليت ها و توانمندى هاى سازمانى به منظور رسيدن به موفقيت هاى 
سازمان مؤثر است. در واقع اين راهبردها روش ويژه اى هستند براى بهينه سازى خلق و تبديل آن 
به دانش كاربردى براى رسيدن به اهداف سازمان است. به عبارت ديگر اين راهبردها براى پركردن 
شكاف بين دانش موجود و دانش مورد نياز تدوين شدند، تا قابليت هاى سازمان هم چون قابليت هاى 
پايدار، قابليت هاى فردى و قابليت هاى دانش سازمانى را به منظور رسيدن به موفقيت هاى سازمان 

1.  Delaney & Huselid

2.  Dixon & Bruening

راهبردهاى توسعه دانش

راهبرد توسعه شبكه هاى راهبرد اشتراك گذارىراهبرد ارتباطات كارا
اجتماعى
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دانش  توسعه  راهبردهاى  به كارگيرى  با  كه  است  نتيجه  اين  اين  ديگر  مهم  نكته  كنند.  يكپارچه 
هم چون، توسعه شبكه هاى اجتماعى، اشتراك گذارى، ارتباطات كارا و انگيزشى، سازمان مى تواند 
تركيب هماهنگى از قابليت هاى سازمانى را به منظور موفقيت هاى بيشتر ايجاد كند. راهبردهاى 
مطرح شده در بخش توسعه دانش در راستاى ديدگاه راهبردهاى جذب دانش هالى، نوليت، بيوليو، 
ريو و بيگراس (2010)؛ راهبرد استقرار سيستم دانش محور هرچل و جونز١ (2005) و ديدگاه 

دانش مشترى ليو و وو٢ (2010) است. 
راهبردهاى  هم چون  پويا  راهبردهاى  نقش  به  بايد  گلستان  استان  انتظامى  فرماندهى  پيشنهادها: 
بر  تمركز  چندبعدى،  تفكرات  سازمانى،  هوشمندى  مشاركتى،  ايجاد برنامه هاى  كارآمد،  تخصيص 
منابع نامشهود و احساس تعلق به سازمان، توجه كند زيرا قابليت هاى اين سازمان مهم را، منعطف تر 
براى رسيدن به موفقيت هاى بيشتر هدايت مى كند. لازمه آن به كارگيرى و اجراى راهبردهاى توصيه 
شده ازطريق، تغيير در رويه هاى سازمانى، مهندسى مجدد و شكستن چارچوب هاى مرجع و سنتى 
است. به عبارت ديگر بايد كمى از بار اضافى ساختارى خود را بكاهد و با كاهش ارتفاع عمودى خود 
تلاش كند، ساختارهاى سازمانى را به سمت افقى تر هدايت كند؛ در اينصورت مى تواند، مشاركت 
بيشتر، تخصيص كارآمدتر، ايجاد تفكر در كاركنان و تقويت توانمندى هاى عملياتى را عملى كند. 
همچنين بايد از رسميت سازمانى بكاهد و تعدد دستورالعمل هاى درون سازمانى را براى اداره امور 

كاهش دهد، تا از اين طريق بتواند، استفاده مثمر ثمرترى از سرمايه هاى فكرى خود انجام دهد. 
فرماندهى انتظامى استان گلستان بايد در راستاى تحقق راهبردهاى توسعه فردى، تلاش كند، 
شرايط  متعادل سازى  و  آموزشى  نيازسنجى هاى  خودرهبرى،  راهبردهاى  مشاركتى،  راهبردهاى 
كند.  تقويت  بيشتر  موفقيت هاى  كسب  براى  را  سازمان  قابليت هاى  راستاى  در  سازمان  داخل 
و  استخدام  آزمون هاى  انتظامى،  نيروى  در  فردى  توسعه  راهبردهاى  بكاربردن  به منظور  همچنين 
برنامه ها و سياست هاى آموزشى خود را به روزتر كند تا از اين طريق نخست درك مناسبى از افراد 
داخل سازمان خود داشته باشد و كنترل هيجانى سازمان در برابر رويدادهايى همچون شايعه هاى 

1.  Herschel & Jones

2.  Liao & Wu
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سازمانى و تنش و تعارضات سازمانى را به سمت ثبات بيشتر هدايت كند و دوم بيشترين استفاده 
از برنامه هاى آموزشى خود را ببرد. 

موفقيت هاى  در  سازمانى  قابليت هاى  بيشتر  تأثيرگذارى  و  بهره گيرى  به منظور  درنهايت 
اشتراك گذارى،  راهبردهاى  اجتماعى،  شبكه هاى  توسعه  راهبردهاى  از  است  لازم  سازمان،  اين 
موفقيت هاى  صورت  اين  در  تا  كند  استفاده  ممكن  وجه  بهترين  به  كارا  ارتباطات  راهبردهاى 
و  امنيتى  محدوديت هاى  به  توجه  با  راستا  اين  در  شود.  ايجاد  منابع  كمترين  صرف  با  سازمان 
افراد،  در  انگيزه  نقش  ترويج  و  توسعه  با  بايد  انتظامى،  نيروى  در  الزام آور  محدوديت هاى  ساير 
آنها را به سمت ارتباطات متقابل كارى و دانشى سوق داد و تلاش شود، تجربيات سازمانى خود 
را به اشتراك بگذارند، در اينصورت مى توان انتظار نتايج غيرمستقيمى هم چون جانشين پرورى، 

رضايت شغلى و... را در سازمان داشت. 
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