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عوامل فردى و سازمانى مؤثر بر تفكر راهبردى از ديدگاه 
فرماندهان و مديران نيروى انتظامى

محمدعلى عامرى١ و ابراهيم داودى دهاقانى٢

چكيده
زمينه و هدف: هدف اين پژوهش، تبيين و اولويت بندى عوامل مؤثر بر تفكر راهبردى از ديدگاه فرماندهان، 

رؤسا و مديران نيروى انتظامى است. 
روش: پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردى و از نظر روش گردآورى داده ها پيمايشى است. جامعة آمارى 
اين پژوهش، شامل فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى به تعداد 185 نفر بود. با استفاده از فرمول 
تصادفى  نمونه گيرى  روش  از  استفاده  با  و  شدند  تعيين  آمارى  نمونه  به عنوان  نفر   125 تعداد  كوكران، 
پرسش نامه در زمان برگزارى نشست فصلى فرماندهان نيروى انتظامى بين آنان توزيع و جمع آورى شد. 
ابزار گردآورى داده ها، پرسش نامه محقق ساخته حاوى 40 پرسش بر اساس طيف ليكرت است كه روايى 
آن از روش صورى با استفاده از نظر اساتيد و كارشناسان و متخصصان مرتبط با موضوع تأييد شد. همچنين 
براى محاسبه پايايى پرسش نامه از روش محاسبه ضريب آلفاى كرونباخ استفاده شد و مقدار آن 0/899 

به دست آمد. تجزيه و تحليل داده ها ازطريق آزمون «تى و رگرسيون» صورت گرفت.
بين  در  راهبردى  تفكر  بر  توجهى  قابل  اثر  سازمانى  و  فردى  عوامل  پژوهش،  يافته هاى  براساس  يافته ها: 
رابطه  اثربخش،  راهبرد  اتخاذ  و  عوامل  اين  بين  و  دارد  انتظامى  نيروى  عالى  مديران  و  رؤسا  فرماندهان، 

معنادارى وجود دارد. 
نتيجه گيرى: به طوركلى نتايج نشان مى دهد كه تفكر سيستمى، توجه به آينده نگرى، فرضيه محورى، تمركز بر 
اهداف، تفكر در زمان، فرصت طلبى هوشمندانه، خلاقيت و نوآورى، سبك مديريت مشاركتى، وجود ساختار 
سازمانى پويا و منعطف، فرهنگ سازمانى مشوق و سيستم ها و فرايندهاى مطلوب سازمانى، موجب اغناى 

تفكر راهبردى در بين فرماندهان و مديران نيروى انتظامى خواهند شد.
كليدواژه ها: راهبرد، تفكر راهبردى، تفكر سيستمى، عوامل سازمانى، عوامل فردى
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مقدمه
امروزه تفكر راهبردى به عنوان يك عنصر بسيار مهم و ارزشمند در مديريت هاى كلان در سازمان ها 
مطرح است كه در اين زمينه مديران عالى بايد به صورتى عمل كنند كه ضمن حفظ بقاء  سازمانى، 
رقابتى خود و سازمان را نيز افزايش دهند. در واقع با پاى بندى به تفكر راهبردى، مديران  مزيت 
مى توانند از مديريت خرد فاصله گرفته و مديريت كلان را به اجرا درآورند. ازطرفى انديشه و تفكر 
مديران و كاركنان به مزيت رقابتى براى سازمان تبديل شده و در اين راستا تفكر راهبردى بايد در دو 
سطح متفاوت ولى مرتبط، يعنى سطح فردى و سازمانى مورد توجه قرار گيرد. بنابراين سازمان هايى 
كه به طور موفقيت آميزى اين دو سطح را تركيب كنند، قابليتى حياتى بدست مى آورند كه سرچشمه 
هميشگى براى مزيت رقابتى آنها مى شود (عزيزى، 1394: 23). تفكر راهبردى قدرت درونى و ذهنى 
در فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى است كه بهره گيرى از آن در شرايط و تحولات ناپايدار 
جهانى، تصميم گيرى و برنامه ريزى را براى آنان ميسر كرده و راهبرد هاى سازمانى نيروى انتظامى 
را در محيط متحول امروزى طراحى مى كند. اين نوع تفكر امروزه از اهميت ويژه اى برخوردار است 
زيرا بدون آن، تلاش هاى سازمانى فرماندهان نيروى انتظامى براى دستيابى به راهبرد هاى تدوين شده 
اثربخش نخواهد بود. تغيير از تفكر، نگاه و برنامه ريزى سنتى به راهبردى، بدون هيچ مانع و هزينه اى 
امكان پذير نيست و مديران نيروى انتظامى نيز در اين مسير، با چالش هايى مواجه خواهند بود. به 
عبارت ديگر در محيط متحول يادشده، عواملى وجود دارند كه تعارض در اقدامات و عمليات هاى 
انتظامى را به دنبال خواهند داشت. محققان معتقدند تغيير در محيط آن قدر سريع است كه علاوه بر 
برنامه ريزى راهبردى، فرماندهان و مديران بايد در بهره گيرى از تفكر راهبردى مهارت يابند تا بتوانند 
در زمان تحولات محيطى واكنش لازم را نشان دهند. بنابراين در محيط پيچيده و پرتحول امروزى، 
تفكر راهبردى يك مهارت اساسى براى منابع انسانى، به خصوص فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى 
انتظامى است. بنابراين در اين پژوهش به دنبال يافتن پاسخ اين مسئله هستيم كه عوامل فردى و 
سازمانى مؤثر بر تفكر راهبردى در بين فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى جمهورى اسلامى 
راهبردى  تفكر  سطح  ارتقاء  براى  لازم  برنامه ريزى  در  آنها،  شناخت  ضمن  بتوان  تا  كدام اند؟،  ايران 

فرماندهان از آنها استفاده كرد. 
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در  كلان  مديريت هاى  در  ارزشمند  و  مهم  بسيار  عنصر  يك  به عنوان  راهبردى  تفكر  امروزه 
موجود  وضعيت  از  فهم  و  يك «بصيرت  راهبردى  تفكر  كلى،  ديدگاه  از  است.  مطرح  سازمان ها 
به  دستيابى  براى  سازمان  تلاش هاى  تفكر،  اين  بدون  زيرا  است.  فرصت ها»  از  بهره بردارى  و 
راهبرد هاى تدوين شده اثربخش نخواهد بود. تفكر راهبردى يكى از دو قابليت مهم رهبران كارا 
است، اما در پژوهش هاى به عمل آمده نبود آن در رهبرى هاى رده بالا به عنوان يكى از مشكلات 
اصلى در عملكرد سازمان ها محسوب مى شود. همگان در اين انديشه كه تفكر راهبردى مى تواند 
زيربناى مناسبى براى راهبردهاى خلاق و اثربخش باشد اتفاق نظر دارند. بر پايه نظريات «جين 
و  كار  روند  تسهيل  راهبردى،  برنامه ريزى  و  است  راهبردى  تفكر  حاصل  خلاق،  راهبرد  ليدكا»، 

پياده سازى نتايج آن را برعهده دارد (غفاريان و كيانى، 1392: 12و15). 
عملى  جايگزين هاى  و  فرضيه  مجموعه  يك  قالب  در  عمل  و  تفكر  «شامل  راهبردى  تفكر 
بالقوه آنها و همين طور به چالش كشيدن فرضيه ها و جايگزين هاى موجود است كه بطور بالقوه 
به فرضيه ها و جايگزين هاى جديد و مناسب منجر مى شود» (پارساييان و اعرابى، 1384: 12). 
تفكر راهبردى عبارت است از «شناسايى، تصور و درك آينده هاى جايگزين ممكن و قابل قبول 
سازمان و استفاده از دانش به دست آمده براى تقويت تفكر درباره گزينه هاى بالقوه موجود در مورد 
وضعيت مؤثر سازمان در محيط خارجى آينده، به منظور تصميم گيرى آگاهانه و قوى تر در اقدامات 
امروزى» (كانوى١، 2014: 4). اين تعريف طولانى نشانگر اين واقعيت است كه تفكر راهبردى 
يك مفهوم ساده نيست. يك فرايند شناسايى آينده ممكن و استفاده از آن دانش در تصميم گيرى 
سازمانى براى ايجاد تصميم گيرى عاقلانه تر و آمادگى آينده است. عناصر كليدى تفكر راهبردى 
عبارت اند از نياز به كشف آينده ممكن در فرايند راهبرد، براى افزايش درك شناسايى فرصت هاى 
بالقوه آينده - و جلوگيرى از خطرات آتى- به منظور ايجاد يك راهبرد قوى و پايدار براى سازمان 
(كانوى، 2014: 5). فرايند كلى پيش بينى در چارچوب فرايند توسعه راهبرد قرار داشته و يك 
شماره 1  شكل  در  كه  همان طور  پيش بينى  نظر «وروس٢» (2003)،  از  است.  جدايى ناپذير  گام 

1. Conway
2. Voros
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مشخص شده، خانه تفكر راهبردى است. 

شكل 1. فرايند تفكر راهبردى (كانوى، 2014: 8)

اگر براى دستيابى به راهبرد از گام دوم به راهبرد برسيد، ممكن است اين راهبرد براى مدت 
بسيار كمى دوام بياورد اما وقتى دنياى اطراف شما تغيير كند طرح و برنامه ريزى شما از مدار 
خارج خواهد شد و شما بايد دوباره از نقطه اول شروع كنيد و استفاده مناسبى از زمان و منابع 
يك  و  داشته  سازماندهى  به  نياز  راهبردى  تفكر  فرايند  كه  است  اين  مهم  نكته  داشت.  نخواهيد 
فرايند موقت و گاه گاهى نيست بلكه، يك فرايند مداوم است كه ظرفيت تفكر راهبردى را ايجاد 
تفكر  براي  جنبه  سه   (1990) «آلبرت٢»  و  «ناپير١»  (كانوى، 2014: 8).  مى كند  سازماندهى  و 
مسائل  درخصوص  تفكر  هنگام  به  فرد  توجه  مورد  حوزه  گستردگى  الف.  هستند:  قائل  راهبردى 
سازمانى؛ ب. افق زمانى در تصميم ها و پ. افراد كليدي كه در سازمان از قابليت تفكر راهبردى 

بهره مند هستند و همچنين ميزان استفاده آنها از سيستم هاي رسمى برنامه ريزي. 

1. Napier
2. Albert
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شرايط  در  است.  كار  و  كسب  فضاى  به  تمام نگر  نگرش  راهبردى،  تفكر  ويژگى  مهمترين 
پيچيده با تغييرات غيرخطى كه قضاوت بر مبناى الگوهاى ساده شده مى تواند گمراه كننده باشد، 
تكيه بر نماى كاملى از موضوع، مؤثرتر خواهد بود. ويژگى مهم ديگر آن، يادگيرى دو حلقه اى 
چارچوب  در  و  بازخور  نظام  از  بهره گيرى  با  سازمانى  يادگيرى  معمول،  رويكردهاى  در  است. 
قواعد حاكم حاصل مى شود. در تفكر راهبردى خود قواعد نيز در يك چرخه يادگيرى تكامل پيدا 
مى كند (حلقه بازخور دوم). كاركرد اصلى تفكر راهبردى خلق چشم انداز است. با اين ديدگاه، در 
يك سازمان راهبرد است كه چشم انداز خلق مى كند نه برنامه ريزان (ربيعى و همكاران، 1387) به 

عقيده «بون١» تفكر راهبردى در سطح فردى دارى سه ويژگى زير است:
- درك كاملى از سازمان و محيط و تشخيص پيوند و پيچيدگى خرده سيستم هاى سازمان (تفكر 

سيستمى)؛
- خلاقيت براى ارائه ايده هاى جديد، يا بكارگيرى مجدد ايده هاى قبلى با روشى متفاوت؛

- چشم اندازى براى آينده سازمان (بون، 2001: 145).

شكل 2. ويژگى هاى تفكر راهبردى در سطح فردى (بون، 2005)

«ليدكا٢» (1998) در پژوهش خود پنج عنصر را براى تفكر راهبردى بيان كرده كه عبارت اند 
از: تمركز بر هدف، چشم انداز سيستمى، فرصت طلبى هوشمندانه، فرضيه محور بودن، تفكر در طول 

1. Bonn
2. Liedtka
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زمان. او در پژوهش ديگر خود پنج مرحله بهبود تفكر راهبردى را معرفى كرد كه عبارت اند از: 
تعريف معيار، حفظ تمركز، به كارگيرى منابع چندگانه براى بينش و تحليل، ايجاد تعادل ميان 

رويكردهاى تحليلى و شهود، و تست تحليل. 

شكل 3. عناصر تفكر راهبردى (ليدكا، 1998)

محرك  مقابل  در  كه  دارند  تفاوت هايى  غيرراهبردى،  مديران  به  نسبت  راهبردى  مديران 
براى  تصويرى  سيستم  يك  داد.  خواهند  نشان  متفاوت  واكنش  و  متفاوت  تفسير  يكسان، 
نيست،  كافى  مى كنند؛  تصميم گيرى  پيچيده  شرايط  در  كه  ارشد  مديران  راهبردى  تفكر  تشريح 
گيرند.  به كار  را  ناسازگار  چارچوب  چندين  تا  دارند  نياز  مديران  پيچيده،  تصميم گيرى  در  بلكه 
تصميم گيرندگان با توانايى تفكر راهبردى بالا مى توانند نسبت به تصميم گيرندگان با توانايى تفكر 
اقبالى،  و  (تاج الدين  دهند  نشان  خود  از  تصويرى  سيستم هاى  متنوع ترى  تعداد  پايين،  راهبردى 
1385). مقايسه مديران با تفكر راهبردى و مديران با تفكر غيرراهبردى در جدول شماره 1 ارائه 

شده است (ايران زاده و همكاران، 1387: 21).
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جدول 1. مقايسه مديران با تفكر راهبردى و مديران با تفكر غيرراهبردى (ايران زاده و همكاران، 1387: 22)
مديران با تفكر راهبردىمديران با تفكر غير راهبردىموارد مورد مقايسهرديف

هيچ راهبرد رسمى تدوينراهبرد سازمان1
نمى شود

مقاصد و مأموريت هاى سازمان رسماً مدون و 
مكتوب مى شود

تأكيد بر دنباله روى معمول استرقابت2
و توجهى به رقابت در درازمدت نمى شود

پيشبرد و پيشتازبودن و تأكيد بر رقابت شديد 
مورد نظر است

ساختار سازمانى3
بر ارتباطات عمودى، شرح شغل ها و
سلسله مراتب رئيس و مرئوس تأكيد

مى شود و ساختار غير قابل انعطاف است

براى پاسخگويى به تغيير و ارتباطات همه جانبه و 
قابليت تطبيق با محيط، ساختار قابل انعطاف است

پژوهش و توسعه4
تأكيد بر به كاربردن ايده و انديشه
رقبا است و روى طرح هاى جديد

سرمايه گذارى نمى شود

توجه به توسعه محصولات و خدمات جديد و 
همچنين ابداعات و نوآورى در توليد و بازاريابى و 

مديريت كاركنان است.

افزايش سهم بازار، رشد و سود بالقوه دربه سودآورى كوتاه مدت توجه مى شودسودآورى5
آينده مورد نظر است

مديريت منابع 6
انسانى

استخدام وآموزش براى كوتاه مدت
مورد نظر است و كاركنان به عنوان

ابزار كار تلقى مى شوند

بهسازى نيروى انسانى براى بلندمدت مطرح است. 
انسان به عنوان منبع ارزشمند مورد تأكيد است و 

به ندرت به اخراج كاركنان مبادرت مى شود

مديريت برنامه ريزى ندارد وسبك مديريت7
روزمرگى حاكم است

تفكر راهبردى تشويق مى شود و آثار
تصميم ها در بلندمدت مورد توجه است

بر رفع نشانه ها و علايم مسائل توجه مشكل گشايى8
مى شود.

دستيابى به راه حل اساسى مورد توجه است و 
مسائل به طور بنيادى حل و فصل مى شود

عوامل مؤثر بر تفكر راهبردى در سازمان ها عبارت اند از:
هم  ملزوم  و  لازم  دو  اين  كل نگر؛  يا  جزء نگرند  يا  مديران  معمولاً  سيستمى:  تفكر  داشتن   -1
هستند و نبايد در تفكر راهبردى اين دو را از هم جدا كرد بلكه بايد هوشمندانه با تركيب اين دو، 
سيستمى بودن را تجربه كنيم. درواقع بدون داشتن ديدگاه سيستمى، تفكر راهبردى معنا نمى يابد. 
در تفكر سيستمى، فقط به اجزاء و جزئيات يك سيستم نگاه نمى شود بلكه چگونگى تعامل بين 
اجزاء و نيز بر هم كنش آنها و محيط، بررسى مى شود. موانع و عواملى سبب مى شود انسان ها از 
تفكر سيستمى دور شوند. تفكر سيستمى تفكرى كل نگر است درحالى كه تكيه صرف بر جزء نگرى، 
از  مجموعه اى  سيستم  بنابراين،  مى برد.  بين  از  را  سيستم  و  پديده  بر  حاكم  الگوهاى  فهم  امكان 
عناصر است كه نمى توان آن را به اجزاى مستقل از هم تفكيك كرد. هيچ يك از اجزاى انسان، 
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انسان نيست، فقط كل آنها انسان است (بينش، 1390: 71).
اصلاً  و  است  آن  اساسى  شالوده  و  راهبردى  تفكر  مبناى  كه  عاملى  سازمان:  در  هدفمندى   -2
نمى شود گفت يك فرد بدون آن راهبرد دارد «هدف مدارى» است. اگر كسى هدف داشته باشد ديگر 
اصلاً برايش مهم نيست كه كجا مشغول تحصيل بوده و در چه برهه زمانى واقع شده است چون 
هدف دارد و كسى كه در موقعيت عالى تر از او واقع شده است ولى چون هدف ندارد در مرتبه بعد 
از او قرار مى گيرد. يك فرد مسلمان و مومن نيز نمونه اى است از يك انسان هدف دار كه تمام 
اعمال و رفتارش با هدف قرب الى االله است. لذا همه اعمال او پيوسته است و مجموعه اى را شكل 
مى دهد كه او را به هدف خودش مى رساند. سازمان ها در داخل كشور ما نيز بايد از منبع محورى 
فاصله گرفته و به سوى هدف محور بودن حركت كنند؛ در چنين شرايطى است كه در محيط اين 
سازمان ها آثار تفكر راهبردى شكوفا شده و باعث كسب مزيت هاى رقابتى براى سازمان ها خواهد 

شد (مسگريان، 1391: 19).
3- وجود فرهنگ سازمانى مشوق: فرهنگ سازمانى، نيرويى اجتماعى است كه سازمان را به حركت 
درآورده يا از حركت باز مى دارد. فرهنگ سازمانى مشوق مى تواند بسترى باشد براى شكوفاسازى 
عناصر فردى و گروهى تا در پناه آن تفكر راهبردى به عمل آيد. اگر فرهنگ با تغييرات همراه 
نباشد مشكلات بزرگى ايجاد مى شود و مديريت به ناچار بايد در مرحله نخست به تغيير آن فرهنگ 
بپردازد. طبق پژوهش ها و بررسى هاى به عمل آمده، در برخى سازمان هاى كشورمان، ميزان تنبيه و 
تشويق كاركنان به صورت عادلانه صورت نمى گيرد و ميزان تشويق و انگيزه بخشى به كاركنان در 
سطح بسيار ضعيفى قرار دارد. به عبارت ديگر محرك هاى لازم براى تحريك انگيزه كاركنان براى 
انجام كارهاى اصولى و بروز خلاقيت در آنان كافى نيست. در محيط چنين سازمان هايى، كاركنان 
مجهز به صلاح تفكر راهبردى نخواهند بود و بروز خلاقيت در آنان امرى واهى بنظر مى رسد (بينش، 

.(75 :1390
4- داشتن دسترسى به اطلاعات صحيح و به هنگام: در دنياى امروز كه لحظه ها سرنوشت سازند، 
دسترسى به اطلاعات درست و به هنگام همانند يافتن يك مرواريد در اعماق درياها است و بى اغراق 
مى توان گفت شاهرگ حياتى بقاى سازمان ها است. در زمان هاى دور دسترسى به ابزارآلات، رمز كسب 
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موفقيت سازمان هاى بزرگ بود، اندكى جلوتر فناورى و بعد نيروى انسانى و امروز دسترسى به اطلاعات 
(البته صحيح تر و زودتر از رقبا)؛ ارزش اين اطلاعات (بسته به حرفه و كار) تا حدى است كه مى توان 
آن را در مراحل نخست و بدون انجام كار خاصى به فروش رساند (البته به سازمان ها و مؤسسه هايى 
كه بدنبال آن اطلاعات هستند مانند اطلاعات پزشكى و دارويى- نظامى و سياسى و ...) و اما در ايران 
به دلايل گوناگون اقتصادى، سياسى و اجتماعى، مديران به دلايل گوناگونى، خطرپذيرى كمى به خرج 
مى دهند و سعى مى كنند شرايط خود را ثابت نگهدارند و از اطلاعات دسته دوم كه توسط سازمان ها و 
يا افراد ديگر امتحان شده، استفاده كنند تا متحمل هزينه شكست نشوند و يا در حالت منفى تمايل 
فراوانى به سوء استفاده از اطلاعات براى دست يافتن به سودهاى هنگفت را دارند كه هر دو حالت مانعى 

بر سر راه ايجاد و بكارگيرى تفكر راهبردى است (نورى شمس آباد، 1389: 73).
5- تبديل كردن تفكر راهبردى به برنامه ريزى راهبردى و عملياتى كردن آن در محيط كار: با 
يك ديد وسيع مى توان گفت كه تفكر راهبردى در اقشار مختلف جامعه در بين افراد گوناگون وجود 
دارد اما مشكلى كه اين افراد با آن مواجه هستند اين است كه اين افراد نمى توانند تفكر خود را تبديل 

به برنامه كنند و برنامه را در محيط مدنظرشان به اجرا درآورند (عزيزى و همكاران، 1394: 62).
6- استفاده كردن از مديريت مشاركتى: مديريت مشاركتى به وجودآوردن فضا و نظامى است كه توسط 
مديريت يك سازمان ايجاد مى شود تا از اين طريق كاركنان، مشتريان و مخاطبان يك سازمان در روند 
تصميم سازى و تصميم گيرى و حل مسائل و مشكلات سازمان با مديريت همكارى و مشاركت كنند. 
بين مديريت مشاركتى و اثر بخشى كاركنان و مسئوليت پذيرى آنان رابطه اى معنادار وجود دارد و در 
چنين نظام مديريتى  كه بيشتر كاركنان بتوانند ايده هاى خود را طرح كرده و در تصميم سازى مشاركت 
كنند، رضايت شغلى كارمندان و بهبود كيفيت خدمات حاصل خواهد شد (عزيزى و همكاران، 1394).

برخوردار  راهبردى  تفكر  برقرارى  توان  از  كليدى  و  شايسته  مديران  كليدى:  مديران  وجود   -7
مديران  توانمندسازى  به  است  نياز  و  گرفته  قرار  حاشيه  در  مديران  تربيت  ما  كشور  در  هستند. 
بيشتر بها داده  شود. البته با تأكيد مسئولان، روند شايسته سالارى در حال شكل گرفتن است. مديران 
كليدى داراى خلاقيت و قوه خطرپذيرى بالايى هستند، به كار گروهى علاقمند و روحيه مشاركت 
ابزارى  يعنى  تجارى  هوشمندى  داراى  موارد،  اين  تمامى  باوجود  و  مى كنند  جارى  خود  امور  در  را 
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قدرتمند براى تصميم گيرى راهبردى هستند (نورى شمس آباد، 1389: 82).
8- عوامل رفتارى و درونى مديران: برخى مديران هنوز فقط با تكيه بر تجربه همانند يك كاپيتان 
قديمى كشتى (در سال هاى دور) با حدس و گمان (شم اقتصادى، اجتماعى، سياسى) و نيز شايد با 
تكيه بر اندكى خرافات مى خواهند سازمان خود را به سرمنزل مقصود برسانند. آنها هنوز به ضرورت 
استفاده از برنامه ريزى راهبردى و در مرتبه تخصصى تر، تفكر راهبردى پى نبرده اند و دنباله روى از 
سيستم هاى سنتى را بيشتر ترجيح مى دهند كه ناگفته پيداست تنها برخى از افراد كه از تجارب 
بالايى برخوردارند شايد توانايى لازم در اين زمينه، آن  هم در سازمان ها و مؤسسه هاى كوچك را دارا 

باشند (نورى شمس آباد، 1389: 32).
9- همسو كردن اعضاء سازمان (اعتماد سازمانى١): مديران همواره در يكى و همسوكردن اعضاء 
سازمان به مشكل برمى خورند كه اين مشكل مى تواند ناشى از بروز عوامل گوناگونى باشد كه از 
جمله آنها پايين بودن اعتماد كاركنان به مديريت را مى توان اشاره كرد. بسيارى از كارشناسان بر 
اين باورند كه تقويت روحيه اعتماد در ميان كاركنان يكى از مهمترين عوامل ايجاد يكپارچگى، 
پويايى و تحرك در محيط كار به شمار مى آيد كه ناشى از فقدان عواملى مانند عوامل زير است: 

الف- يكپارچگى٢ يعنى صداقت در قول و عمل- عدالت - توجه به منافع جمع؛
ب- شايستگى٣ يعنى مهارت هاى انجام كار و وظيفه شناسى؛ 

پ- وفادارى۴ يعنى حفظ آبروى كاركنان؛ 
ت- سازگارى۵ يعنى توانايى پيش بينى وقايع- تصميم گيرى صحيح در موقعيت هاى گوناگون- 

رفتار خودمانى؛ 
ث- گشودگى۶ يعنى به اشتراك گذاشتن اطلاعات- كنجكاوى نسبت به ايده كاركنان- پذيرش 

عقايد؛ 

1. Institutional trust
2. Integration
3. competence
4. Loyalty
5. Compatibility
6. Unwinding
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و  همدلى  كارى،  دانش  فراگيرى  به  كاركنان  تشويق  كارى،  استقلال  يعنى  توانمندسازى١  ج- 
شمس آباد،  ... (نورى  و  گروهى  كار  كاركنان،  مشاركت  مسئله،  حل  مهارت هاى  صميميت، 

.(34 : 1389
بنابراين فرضيه  اصلى پژوهش به اين صورت تدوين شد كه عوامل فردى و سازمانى بر تفكر 

راهبردى فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى تأثير قابل توجهى دارد.
با تأكيد بر نظريه ليدكا (1998) و ناپير و آلبرت (1990) و كانوى (2014) الگوى مفهومى 

پژوهش به شرح زير است. 

شكل 4. الگوى مفهومى تحقيق

روش
پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردى و از نظر گردآورى داده ها، توصيفى- تحليلى و از نوع پيمايشى 

1. Empowerment
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است. جامعة آمارى اين پژوهش، شامل فرماندهان، رؤسا و مديران عالى نيروى انتظامى به تعداد 
185 نفر است كه با استفاده از فرمول كوكران تعداد 125 نفر به عنوان نمونه آمارى انتخاب و در 
زمان برگزارى نشست فصلى فرماندهان نيروى انتظامى به  روش نمونه گيرى تصادفى ساده، انتخاب 
شدند. ابزار گردآورى داده ها در اين پژوهش، پرسش نامه محقق ساخته حاوى 40 پرسش به صورت 
طيف ليكرت (پنج گزينه اى) بوده كه براساس ادبيات نظرى مرتبط، طراحى و روايى آن از روش 
صورى با استفاده از نظر اساتيد، كارشناسان و متخصصان مرتبط با موضوع تأييد شد. براى محاسبه 
پايايى پرسش نامه، ضريب آلفاى كرونباخ١ محاسبه شد كه مقدار آن براى پژوهش حاضر 0/899 
به دست آمد و نشان دهنده قابل قبول بودن پايايى پرسش نامه است. تجزيه و تحليل داده ها از طريق 

آزمون «تى و رگرسيون» به وسيله نرم افزار «اس.پى.اس.اس» صورت گرفت.

جدول 2. تحليل پرسش نامه تحقيق
منابعتعداد گويه ها (پرسش ها)شاخص هامؤلفه

عوامل
فردى

4 (پرسش 1 تا 4 )تفكر سيستمى

ليدكا (1998)
ناپير و آلبرت (1990)

كانوى (2014)

5 (پرسش 5 تا 9 )تمركز بر اهدف
4 (پرسش 10 تا 13 )خلاقيت و نوآورى
5 (پرسش 14 تا 18 )تفكر در زمان

 3 (پرسش 19 تا 21 )فرصت طلبى هوشمندانه
3 (پرسش 22 تا 24 )فرضيه محورى
2 (پرسش 25 تا 26 )آينده نگرى

5 (پرسش 27 تا 31 )مديريت مشاركتى

عوامل
سازمانى

3 (پرسش 32 تا 34 )فرهنگ سازمانى
3 (پرسش 35 تا 37 )ساختار سازمانى

3 (پرسش 38 تا 40 )فرايندها و سيستم ها

يافته ها
وضعيت توصيفى جامعه آمارى مورد بررسى به شرح زير است.

1. Cronbach’s Alpha



 590 1395 فصلنامه مطالعات مد  يريت انتظامي / سال يازدهم، شمارة چهارم، زمستان

جدول 3. توصيف جامعه آمارى مورد بررسى
جايگاه خدمتىتحصيلاتسن

40 سال به بالا30 تا 40 سالزير 30 سال
كاردانى و 
پايين تر

19 و بالاتر1718 و پايين تركارشناسى ارشدكارشناسى

84968177731555911
8/8 درصد47/2 درصد44 درصد24/8 درصد61/6 درصد13/6 درصد54/4 درصد39/2 درصد6/4درصد

نتيجه آزمون فرضيه ها به شرح زير است:
فرضيه اول: عوامل فردى و سازمانى بر تفكر راهبردى فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى 

تأثير قابل توجهى دارد.
همان طور كه در جدول شماره 3 آمده است، رابطه مثبت و قوى بين عوامل فردى و سازمانى 
همچنين  نتايج  دارد.  وجود   0/997 يعنى   (R) چندگانه  همبستگى  با  راهبردى  تفكر  وجود  و 
نشان داد كه داشتن تفكر سيستمى، تمركزداشتن بر اهداف، خلاقيت و نوآورى، تفكر در زمان، 
فرصت طلبى هوشمندانه، فرضيه محورى، توجه به آينده نگرى و داشتن سبك مديريت مشاركتى بر 
تفكر راهبردى در بين فرماندهان و مديران نيروى انتظامى تأثير مثبت دارد. به طوركلى نتايج نشان 
مى دهد كه عوامل فردى و سازمانى، اثر قابل توجهى بر تفكر راهبردى در بين فرماندهان، رؤسا و 

مديران عالى نيروى انتظامى دارد. در نتيجه، فرضيه اول مورد تأييد قرار مى گيرد.
جدول 4. نتايج آزمون رگرسيون 

مقدار تىضرايب استانداردمتغيرهاى مستقلمؤلفه

عوامل
فردى

0/6263/61داشتن تفكر سيستمى
0/9344/10تمركز داشتن بر اهداف
0/8703/34 خلاقيت و نوآورى
0/6463/89عدم تفكر در زمان

0/5683/22فرصت طلبى هوشمندانه
0/6724/12فرضيه محورى

0/6604/57توجه به آينده نگرى
0/5513/95داشتن سبك مديريت مشاركتى

عوامل
سازمانى

0/9514/05وجود فرهنگ سازمانى مشوق
0/9803/25ساختار سازمانى پويا

0/893/65فرايندها و سيستم هاى مطلوب
0/997نتيجه آزمون رگرسيون
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فرضيه دوم: تفكر راهبردى در بين فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى مورد توجه و اقدام است.
جدول شماره 4، آمارهاى توصيفى از متغيرها ارائه مى كند. در بين عوامل فردى و سازمانى، 
عوامل سازمانى با ميانگين 40/90 (90/9 درصد) بيش از ميانگين حداكثر نمره ممكن، يعنى 
45، بر تفكر راهبردى فرماندهان و مديران نيروى انتظامى تأثير قابل توجهى داشته و عوامل فردى 
با ميانگين 109/74 (70/8 درصد) بيش از ميانگين حداكثر نمره ممكن يعنى 155، در رتبه 

بعدى تأثير بر تفكر راهبردى فرماندهان و مديران نيروى انتظامى قرار دارد.

جدول 5. آمار توصيفى متغيرهاى اندازه گيرى شده

تعدادمتغيرهاى اندازه گيرى شدهدرصدميانگينمؤلفه
رتبهدرصدميانگينگويه

عوامل
109/7470/8فردى

416/3681/81داشتن تفكر سيستمى
517/8571/44تمركز داشتن بر اهداف
412/4662/37خلاقيت و نوآورى
516/4765/95تفكر در زمان

39/7264/86فرصت طلبى هوشمندانه
311/7478/33فرضيه محورى

28/1281/22 توجه به آينده نگرى
515/1760/78داشتن سبك مديريت مشاركتى

عوامل
40/9090/9سازمانى

313/9392/92وجود فرهنگ سازمانى مشوق
314/2094/71ساختار سازمانى پويا

312/7885/23فرايندها و سيستم هاى مطلوب

يعنى  ممكن  نمره  حداكثر  ميانگين  از  بيش  كه  است   16/36 سيستمى  تفكر  نمره  ميانگين 
20 بوده و حد بالايى (81/8 درصد) از داشتن تفكر سيستمى توسط فرماندهان، رؤسا و مديران 
نيروى انتظامى را نشان مى دهد. ميانگين نمره تمركز داشتن بر اهداف 17/85 (71/4 درصد) 
بيش از ميانگين حداكثر نمره ممكن يعنى 25 ثبت شده است. در نتيجه تمركز فرماندهان، رؤسا 
و مديران نيروى انتظامى را بر اهداف نشان مى دهد. از سوى ديگر خلاقيت و نوآورى با ميانگين 
نمره 12/46 (62/3 درصد)، بيش از حداكثر نمره ممكن از 20، سطح بالايى از توجه فرماندهان، 

رؤسا و مديران نيروى انتظامى به خلاقيت و نوآورى را به تصوير مى كشد. 
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ممكن  نمره  حداكثر  ميانگين  از  بيش  درصد)   65/9) زمان 16/47  در  تفكر  نمره  ميانگين 
ممكن  نمره  حداكثر  ميانگين  از  بيش  (64/8درصد)  هوشمندانه 9/72  فرصت طلبى  يعنى 25، 
يعنى 15، فرضيه محورى 11/74 (78/3 درصد) بيش از ميانگين حداكثر نمره ممكن يعنى 15، 
توجه به آينده نگرى 8/12 (81/2 درصد) بيش از ميانگين حداكثر نمره ممكن يعنى 10 و داشتن 
سبك مديريت مشاركتى 15/17 (60/7 درصد) بيش از ميانگين حداكثر نمره ممكن يعنى 25 
نشان دهنده وجود اين مؤلفه هاى فردى در بين فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى است. 
با  آينده نگرى  به  توجه  درصد)،  با (81/8  سيستمى  تفكر  داشتن  به ترتيب،  فردى  عوامل  بين  در 
(81/2 درصد)، فرضيه محورى با (78/3 درصد)، تمركز بر اهداف با (71/4 درصد)، تفكر در 
زمان با (65/9 درصد)، فرصت طلبى هوشمندانه با (64/8 درصد)، خلاقيت و نوآورى با (62/3 
درصد) و درنهايت داشتن سبك مديريت مشاركتى با (60/7 درصد) بيشترين عوامل مؤثر بر 
تفكر راهبردى در بين فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى است. در بين عوامل سازمانى 
نيز به ترتيب ساختار سازمانى پويا و منعطف با ميانگين 14/20 (94/7 درصد)، وجود فرهنگ 
سازمانى مشوق با ميانگين 13/93 (92/9 درصد) و درنهايت فرايندها و سيستم هاى مطلوب با 
و  رؤسا  بين فرماندهان،  در  راهبردى  تفكر  بر  را  تأثير  بيشترين  درصد)  ميانگين 12/78 (5/2 

مديران نيروى انتظامى دارد.
فرضيه سوم: بين عوامل فردى و سازمانى تفكر راهبردى و اتخاذ راهبرد اثربخش رابطه معنادارى 

وجود دارد.
جدول 6. ماتريس همبستگى متغيرهاى اندازه گيرى شده

123456789101112متغيرها
110/510/550/410/560/380/720/670/660/710/790/82- داشتن تفكر سيستمى
210/890/790/820/830/910/760/570/580/610/71- تمركز داشتن بر اهداف
310/820/820/830/640/820/890/740/580/62- خلاقيت و نوآورى
410/780/880/480/850/770/640/600/66- تفكر در زمان

510/720/760/750/920/510/570/65- فرصت طلبى هوشمندانه
610/390/910/830/730/690/78- فرضيه محورى

710/740/760/640/770/80- توجه به آينده نگرى
810/850/860/630/61- سبك مديريت مشاركتى
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910/640/890/93- وجود فرهنگ سازمانى مشوق
1010/910/95- ساختار سازمانى پويا

1110/85-فرايندها و سيستم هاى مطلوب
121- تفكر راهبردى 

سيستمى  تفكر  بين  معنادارى  ارتباط  شده،  داده  نشان   6 شماره  جدول  در  كه  همان طور 
زمان  در  تفكر   ،(r=0/62) نوآورى  و  خلاقيت   ،(r=0/71) اهداف  بر  تمركز   ،(r=0/82)
(r=0/66)، فرصت طلبى هوشمندانه (r=0/65)، فرضيه محورى (r=0/78)، توجه به آينده نگرى 
 ،(r=0/93) فرهنگ سازمانى مشوق ،(r=0/61) داشتن سبك مديريت مشاركتى ،(r=0/80)
 (r=0/85) مطلوب  فرايندهاى  و  سيستم ها   ،(r=0/95) انعطاف  قابل  و  پويا  سازمانى  ساختار 
نيروى  مديران  و  رؤسا  فرماندهان،  توسط  اثربخش  راهبردهاى  اتخاذ  و  راهبردى  تفكر  وجود  با 

انتظامى وجود دارد كه اين نتايج فرضيه سوم را حمايت و تأييد مى كنند.

بحث و نتيجه گيرى
راهبردى  تفكر  شاخص هاى  و  مؤلفه ها  به  توجه  كه  مى دهد  نشان  مطالعه  اين  از  حاصل  نتايج 
توجه  سيستمى،  تفكر  (داشتن  شامل  به ترتيب  انتظامى  نيروى  مديران  و  رؤسا  فرماندهان،  توسط 
به آينده نگرى، فرضيه محورى، تمركز بر اهداف، تفكر در زمان، فرصت طلبى هوشمندانه، خلاقيت 
و نوآورى و در نهايت داشتن سبك مديريت مشاركتى) و همچنين وجود عوامل سازمانى به ترتيب 
شامل (ساختار سازمانى پويا و منعطف، فرهنگ سازمانى مشوق و سيستم ها و فرايندهاى مطلوب 
سازمانى) موجب تفكر راهبردى در بين فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى شده و به همين 

دليل اين فرماندهان و مديران راهبردهاى اثربخشى را در انجام مأموريت هاى خود بكار گرفته اند.
لازم به توضيح است در ميان گويه ها و پرسش هاى مورد بررسى، توجه به كليه ابعاد مسائل 
از لحاظ زمانى و مكانى، تحريك قدرت تخيل و ايده پردازى كاركنان و اهميت به ايده هاى جديد 
ارائه شده از سوى كاركنان، تبيين راهكارهاى متعدد براى فرضيه هاى مختلف، وجود چشم انداز 
در بين فرماندهان، اولويت بندى اهداف فرعى و اصلى در انجام مأموريت ها، بهره گيرى از وقايع 

ادامه جدول 6. ماتريس همبستگى متغيرهاى اندازه گيرى شده
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گذشته براى پيش بينى آينده، طرح گزينه هاى راهبردى جديد در مواجهه با شرايط محيطى جديد، 
توسعه راه حل هاى خلاقانه و نوآورانه براى دستيابى به مزيت رقابتى، برگزارى به موقع و با كيفيت 
موضوع،  هر  متخصصان  و  كارشناسان  تفكر  و  انديشه  از  بهره بردارى  و  انديشه ورزى  هيئت هاى 
توجه بسيار به كار گروهى و تشكيل گروه هاى تفكر راهبردى از مهمترين عوامل فردى مؤثر بر 

تفكر راهبردى در بين فرماندهان، رؤسا و مديران نيروى انتظامى بوده است. 
در بررسى پژوهش هاى انجام شده در زمينه تفكر راهبردى، يافته هاى اين پژوهش، با يافته هاى 
در  شده  ارائه  اصلى  عامل  به نحوى كه 5  مى كند.  تأييد  را  آن  و  داشته  همپوشانى  ليدكا (1998) 
مدل ليدكا شامل تفكر سيستمى، تفكر در زمان، فرضيه مدارى، فرصت طلبى هوشمندانه و تمركز 
بر اهداف در يافته هاى اين پژوهش نيز وجود دارد. همچنين يافته هاى مدل بون (2005) شامل 
تأييدكننده  سيستمى  تفكر  و  چشم انداز  داشتن  خلاقيت،  سازمانى،  فرهنگ  سازمانى،  ساختار 

يافته هاى اين پژوهش نيز هستند.
بنابراين پيشنهادهاى پژوهش در راستاى يافته هاى يادشده به شرح زير است:

الف- در خصوص عوامل فردى مؤثر بر تفكر راهبردى:
مديران  و  رؤسا  فرماندهان،  بين  در  فرامتنى  و  مشاركتى  مديريت  فرهنگ  ترويج  به  نسبت   -1

اقدام شود.
2- با برگزارى دوره هاى آموزشى حضورى كوتاه مدت و مجازى نسبت به ارتقاء مؤلفه هاى فردى 
بين  در  هوشمندانه  فرصت طلبى  و  نوآورى  و  خلاقيت  سيستمى،  تفكر  به ويژه  راهبردى  تفكر 

فرماندهان، رؤسا و مديران اقدام شود. 
هيئت هاى  كيفيت  با  و  به موقع  برگزارى  براى  نظام مند  و  مناسب  برنامه ريزى  به  نسبت   -3  
راهبرد هاى  اتخاذ  زمينه  در  راهبردى  تفكر  گروه هاى  از  استفاده  و  سازمان  در  انديشه ورزى 

اثربخش اقدام شود. 
ب- در خصوص عوامل سازمانى مؤثر بر تفكر راهبردى:

به  نسبت  اجرايى،  مديران  و  رؤسا  فرماندهان،  مشاركت  با  و  لازم  كارگروه هاى  تشكيل  با   -1
با  متناسب  و  انعطاف  قابل  پويا،  ساختارهاى  بر  منطبق  سازمانى  ساختار  بهبود  و  بازنگرى 
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نيازهاى راهبردى و عملياتى نيروى انتظامى اقدام شود.
ترويج  به  نسبت  موجود،  نرم افزارهاى  از  استفاده  و  مرتبط  آموزشى  كارگاه هاى  تشكيل  با   -2

فرهنگ تفكر راهبردى و توانمندسازى فرماندهان، رؤسا و مديران در اين زمينه اقدام شود.
و  فرايندها  اجراى  و  طراحى  به  نسبت  موجود،  سيستم هاى  و  فرايندها  مجدد  مهندسى  ضمن   -3
هستند  راهبردى  تفكر  مؤلفه هاى  بهبود  و  تغيير  مشوق  كه  اثربخش  و  منعطف  سازوكارهاى 

اقدام شود.
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