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 سرهنگ دكتر حسين وفادار1

چكيده
زمينه و هدف: توسعة سازمانى به عنوان راهبردى براى تغيير برنامه ريزى  شده در استفاده 
از فنون و فن آورى  علوم رفتارى توجه دارد؛ و به لحاظ نقشى كه در نگرش و تحول 
رفتارى كاركنان ايفا مى نمايد، مى تواند شرايط لازم، براى تغييرات موردنياز سازمان را 
فراهم سازد. هدف از اين مطالعه، شناسايى ابعاد، فنون و تكنيك هاى اثر گذار اين راهبرد 

در تحقق اهداف پليس جامعه گرا است.
مواد و روش ها: اين پژوهش به روش مرورى، از نوع تحليلى انجام گرفته است. با مطالعه 
ادبيات موضوع كه بالغ بر 15 منبع داخلى و خارجى بود، شناسايى و مورد بهره بردارى  
قرار گرفته است. مطالب و نظريات مرتبط با شيوه تحليل محتوى، ارزيابى و ارتباط بين 

اهداف پليس جامعه گرا و تكنيك هاى توسعة سازمانى مشخص و توصيف گرديده اند.
تجزيه و تحليل يافته ها: طبق يافته هاى تحقيق توسعة سازمانى داراى ابعاد سه گانه؛ رفتارى، 
وظيفه اى و سازمانى كه فنون مختلفى براى ايجاد تغييرات موردنياز در هريك از اين ابعاد 

را توصيه مى نمايد. 
نتيجه و پيشنهادها: بررسى نشان داد، استفاده از تكنيك هاى هر سه بعُد توسعة سازمانى 
در سير طبيعى تبديل پليس سنتى به پليس جامعه محور مؤثر مى باشند و اثر گذارى بعُد 
رفتارى به عنوان مكمل ابعاد وظيفه اى و سازمانى نقش ويژه اى در تحقق اهداف پليس 

جامعه گرا دارد.

كليدواژه:
توسعة سازمانى Organizational Development، پليس Police، تغيير Change، پليس 

.Pivotal society police جامعه محور

1. عضو هيأت علمى دانشگاه علوم انتظامى ناجا

توسعة سازمانى ناجا راهبردى براى تحقق 
پليس جامعه گرا
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مقدمه
لحاظ  به   1980 دهة  اوايل  از  كه  است  جديدى  تجربه  جامعه گرا،  پليس  مفهوم 
از  بسيارى  به وسيله  داشت  وجود  سنتى  پليس  ادارة  در  كه  معايبى  و  كاستى ها 
كشورهاى جهان به كار گرفته شده و طى آن ضمن جلب مشاركت جامعه در حفظ 
افزايش  را  جامعه  خواسته هاى  مقابل  در  پليس  پاسخ گويى  عمومى،  امنيت  و  رفاه 
و  گرفته  قرار  ناجا  مسئولان  توجه  مورد  اخير  سال هاى  در  كه  رويكرد  اين  داد. 
به عنوان راهبرد آتى نيروى انتظامى داراى قابليت طرح در مجامع علمى و پليسى 
سازمان فعلى پليس را اجتناب پذير ساخت و  است تغييرات اساسى در ساختار و 

پيشگامان اين تغيير، تدابير گوناگونى به كار گرفته اند. 
جامعه گرا  پليس  ضرورى  تغييرات  ايجاد  براى  كه  مختلفى  شيوه هاى  ميان  از 
وجود دارد، توسعة سازمانى به عنوان شيوه اى مناسب براى محيط هاى متغيرو روشى 
كارآمد در فرايند برنامه ريزى  شدة تحول سازمانى، مى تواند تغييرات مورد نياز را در 
روند ايجاد پليس جامعه محور محقق نمايد. با اين وجود، نوشتار حاضر سعى نموده 
تا به اصول و روش هاى توسعة سازمانى توجه و نقش تكنيك هاى اين فرايند را در 
مورد  ناجا  اجرايى  مأموريت هاى  با  آن ها  ارتباط  و  جامعه گرا  پليس  اهداف  تحقق 

بررسى قرار گيرد. 

بيان مسئله
به  تبديل  و  سنتى  حالت  از  حال گذار  در  ايران  اسلامى  جمهورى  انتظامى  نيروى 
پليس جامعه گرا است؛ و در نظر دارد با بهره گيرى  از تجربيات پيشگامان اين حركت، 
اما  نمايد.  فراهم  جامعه محور  پليس  ايجاد  هدف  با  را  لازم  زمينه هاى  و  بسترها 
ماهيت متفاوت اين دو رويكرد و تفاوت هاى اساسى بين آن ها، تبديل پليس سنتى 
به پليس جامعه محور را نيازمند تغييرات بنيادين در ابعاد مختلف سازمانى نموده 
است تغييراتى كه سبب مى شود مشاركت عمومى براى ايجاد نظم و امنيت تسهيل 
شده ورفتار پليس به گونه اى باشد كه مطالبات و خواسته هاى آحاد جامعه به راحتى 

تأمين گردد. 
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نكته مهم در اين بحث، چگونگى اجراى اين تغييرات و شناسايى راهكارهايى 
در  را  جامعه محور  پليس  نياز  مورد  تغييرات  مى توان  آن ها  از  استفاده  با  كه  است 
عرصه هاى مختلف سازمانى به وجود آورد. با اين وجود، تحقيق حاضر براى بررسى 

اين چگونگى به دنبال پاسخ گويى به سؤال اصلى زير است:
ـ آيا توسعة سازمانى (OD) ناجا در تحقق اهداف پليس جامعه گرا مؤثر است؟

مرورى بر مباحث نظرى 
پليس جامعه گرا

اداره امورپليس جامعه گرا نوعى فلسفه و اعتقادى است مبتنى بر اين باور كه پليس 
و جامعه در كنار يكديگر مى توانند كارهايى را انجام دهند كه به تنهايى قادر به انجام 
آن ها نخواهند بود. اين نوع ادارة پليس انديشه اى نوين درخصوص نقش پليس و 
تجديد ساختار سازمان آن است، و بر دو مفهوم اصلى همكارى پليس و اجتماع و 

اتخاذ رويكرد حل مسئله استوار است (وروايى، 1384: 21). 
ادارة  نموده  اند.  نام گذارى  متعددى  نام هاى  با  را  پليس  جامعه گرايى  دورة 
امورپليس جامعه گرا، ادارة امورپليسى جامعه محورى، ادارة امورپليس محله و نظاير 
آن، اما رايج ترين اصطلاح ادارة امورپليس جامعه گرا است كه براى اشخاص مختلف 
معانى متفاوتى را تداعى مى نمايد. عده اى آن را يك ايدة جامع و كامل مى دانند؛ زيرا 
هدف آن روى كاهش جرم متمركز شده است. برخى اين اصطلاح را غيرقابل فهم 
دانسته و تعريف مشخصى را براى آن قايل نمى باشند. پليس جامعه محور در سطوح 
متعددى مورد بحث قرار مى گيرد و تمايز ميان اين سطوح حايز اهميت است؛ اين 

سطوح به شرح ذيل مى باشند: 
ـ سطح اول، شامل تدوين مجموعه اى از برنامه ها يا فعاليت ها براى پليس مى باشد؛ 
مانند راه اندازى گشت پياده، پيشگيرى از وقوع جرم، شيوه هاى مشاوره با جامعه 

در مورد انواع مشكلات و.... 
از  بهترى  تصوير  ارائة  و  جامعه  با  پليس  عمومى  روابط  بهبود  شامل  دوم،  سطح  ـ 
پليس مى باشد براى اين منظور لازم است روابط جديدى با افراد مطيع قانون 
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در جامعه به وجود آورند؛ به آن ها اجازه اظهارنظر بيشتر در تدوين اولويت هاى 
پليس محلى بدهند، كه اين امر در اصول سه گانه اى در فلسفة پليس جامعه محور 

پيش بينى شده است: 
1. تأمين ورودى از طريق شهروندان: يعنى به ارزش ها و اعلام نظرهاى شهروندان در 

خط مشى ها متعهد است؛ 
2. عملكرد در حوزة وسيع: رويكرد اين پليس ارائه خدمات در سطح گسترده است و 

تنها به نقش اجرايى قانون و تنها مبارزه با تخلفات اكتفا ندارد؛ 
3. خدمات شخصى: به عموم مردم خدمات شخصى ارائه مى نمايد؛ مانند ايجاد زمينه 
براى پيگيرى شكايات به صورت موردى و رسيدگى به آن ها در قالب پروژه واحد 

(ام هس و ميلر، 1382: 69). 

تفاوت هاى موجود بين پليس سنتى و پليس جامعه گرا:
ماهيتى  تفاوت ها،  اين  و  دارد  سنتى  پليس  با  اساسى  تفاوت هاى  جامعه گرا  پليس 
جداگانه براى پليس جامعه محور ايجاد مى نمايد. برخى از تفاوت هاى موجود در اين 

دو رويكرد، در جدول شمارة 1 منعكس شده است.

جدول شمارة 1. تفاوت هاى موجود بين پليس سنتى و پليس جامعه گرا
پليس جامعه گراپليس غيرجامعه گراسؤال

يك مؤسسه دولتى كه به طور اساسى پليس كيست؟
مسئول اعمال قانون است.

پليس مردم اند و مردم پليس هستند. 
مأموران پليس حقوق بگيرانى هستند 

كه تمام توجه خود را صرف خدمت به 
شهروندان مى نمايد.

ارتباط بين نيروهاى پليس با ساير 
در ميان ادارات متعدد پليس نيز يكى از اغلب اولويت ها در تضاد مى باشد.دواير خدمات عمومى چيست؟

ادارات مسئول بهبود كيفيت زندگى است.
رويكرد وسيع تر مسئله محورىتمركز به حل مشكل جرم و جنايتنقش پليس چيست؟

چگونه كارآمدى پليس اندازه گيرى  
به وسيله نبود جرم، جنايت و بى نظمىبه وسيله ميزان هاى كشف و دستگيرىمى شود؟

جرايمى كه ارزش والايى دارند، مانند مهم ترين اولويت هاى آن كدامند؟
جلوگيرى از سرقت بانك

آن مشكلاتى كه بيشتر از همه جامعه 
را آزار مى دهند.

به طور اختصاصى پليس، با چه 
مسايل و نگرانى هاى شهروندانوقايعچيزهايى سروكار دارد؟
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اثربخشى كار پليس چگونه تعيين 
همكارى عمومىزمان واكنشمى شود؟

ديدگاه پليس به هنگام پاسخ به 
درخواست ها چيست؟

موقعى به آن ها بپردازند كه هيچ كار 
وظيفه حياتى و فرصت عالىديگرى پليس نداشته باشند.

اطلاعات جنايى (مطالعه جرايم چه نوع اطلاعاتى از همه مهم تر است؟
به خصوص يا مجموعه اى از جرايم)

اطلاعات محرمانه (اطلاعات پيرامون 
فعاليت هاى افراد و گروه ها)

طبيعت اصلى پاسخ گويى پليس 
چگونه است؟

به طور شديد متمركز، توسط مقررات 
قوانين و رهنمودهاى ناشى از سياست ها 
اداره مى شود، در مقابل قانون مسئول اند

تأكيد بر پاسخ گويى محلى متناسب با 
نيازهاى جامعه

ارائه مقررات لازم و رهنمودهاى ناشى نقش فرماندهى و ستاد چيست؟
تبليغ ارزش هاى سازمانىاز سياست ها

نقش دفتر رابطه مطبوعاتى چيست؟
مأموران عملياتى را از آتش داغ 

رسانه اى دور نگه داريد تا به وظيفه 
خودشان بپردازند.

بك كانال اساسى ارتباطى را براى 
ارتباط با جامعه هماهنگ نمايند.

نظر پليس نسبت به تغيير كيفرى 
يكى از ابزارها از ميان ابزارهاى متعدديك هدف مهمچيست؟

برخى از مشكلات احتمالى پليس جامعه محور:
با توجه به اصول پليس جامعه محور و ارتباط نزديك مأموران پليس با مردم امكان 

بروز مشكلاتى وجود دارد؛ مانند:
براى  است  ممكن  جامعه گرايى  عامل  مأموران  غيرقانونى:  امورپليسى  ادارة  ـ 

هنجارهاى محلى بيش از موانع قانونى ارزش قايل شوند. 
- ادارة امور پليسى ناعادلانه: برخى گروه ها ممكن است بيشتر از بقيه، از خدمات 

پليس بهره مند شوند. 
- سياسى شدن پليس: ممكن است مأموران از مهارت هاى خود در سازمان دهى 
جامعه و روابط خوبشان با اهالى محلى براى دست يابى به اهداف سياسى، براى مثال  

افزايش حقوق و غيره استفاده نمايند. 
رفتارهاى  بروز  امكان  اهالى،  يا  كسبه  و  پليس  ميان  نزديك  تماس  فساد:   -

نامطلوب را بيشتر مى نمايد. 
مأموران  به  اختيار  دادن  با  كه  معنا  اين  به  سرپرستان:  سوى  از  پذيرش  عدم   -
گشت از اقتدار آن ها كاسته مى شود و در نتيجه از اين شيوه حمايت نمى نمايند، در 

ادامه جدول شمارة 1. تفاوت هاى موجود بين پليس سنتى و پليس جامعه گرا
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اين صورت اجراى آن با مشكل مواجه خواهد شد (هس و ميلر، 1382: 58). 
بين  اساسى  تفاوت هاى  از  ناشى  كه  ديگرى  مسايل  و  مشكلات  اين  به  توجه  با   -
جامعه گرا  پليس  خاص  ويژگى هاى  و  است  جامعه گرا  پليس  و  سنتى  پليس 
ابعاد  ساير  و  فرهنگ  فن آورى ،  ساختار،  در  تغيير  قبيل  از  سازمانى  تغييرات 

سازمانى از ضروريات تبديل پليس سنتى به پليس جامعه گرا است.
- در سال هاى اخير نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران اقداماتى را در جهت 
تحقق جامعه گرايى انجام داده است كه از مهم ترين آن ها مى توان به راه اندازى 
برگزارى  طريق  از  شهروندان  و  اجرايى  رده هاى  بين  تعامل  ايجاد  پليس 110، 
جلسات دوره اى، شركت در نمايشگاه ها وغيره اشاره نمود؛ ليكن به منظور برطرف 
ساختن موانع ومشكلات احتمالى موجود، در تشكيلات سازمانى نيازمند تغييرات 
پليس  اهداف  تحقق  در  انسانى  نيروى  محورى  نقش  لحاظ  به  و  است  اساسى 
جامعه گرا اجراى برنامه هاى بهبود سازمانى كه با بهره گيرى  از شيوه هاى مختلف 
علوم رفتارى مأموران پليس را از نظر دانش و مهارت آمادة اين تغييرات مى نمايد، 

مى تواند راهگشا باشد. 

توسعة سازمانى1 
آماده  فرايند  مى شود؛  ياد  نيز  سازمانى  بهبود  به عنوان  آن  از  كه  سازمانى  توسعة 
شدن مديريت براى يك تلاش برنامه ريزى  شده تغيير مى باشد. با اين وجود، همه 
تلاش هاى انجام شده براى تغيير، بهبود سازمانى محسوب نمى گردد؛ در اصل بهبود 
براى  راه حل  يافتن  سپس  و  مساعى  تشريك  طريق  از  مشكل  تشخيص  سازمانى، 

اجتناب از فرسايش سازمان و تسريع در نوسازى آن است (قاسمى، 1380: 624).
يك  سازمانى  بهبود  است.  شده  ذكر  سازمانى  توسعة  براى  گوناگونى  تعاريف 
از  جستن  سود  طريق  از  سازمانى  فرهنگ  يك  در  تغيير  شده  برنامه ريزى   فرايند 
توسعة  مى گويد:  رابينز2 (1380)،  است.  رفتارى  علوم  تئورى  و  پژوهش  فن آورى ، 

1. Organizational Development

2. Robbins
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سازمانى به مجموعه اى از فنون تغيير يا مداخلاتى گفته مى شود كه نه تنها تغييرات 
مشاورة  جلسات  بلكه  مى شود.  شامل  را  سازمان  حد  در  نظام هاى  و  ساختار  در 
روان درمانى با گروه ها و افراد در پاسخ به تغييرات محيط خارجى به منظور اصلاح 
اثربخشى سازمان و رفاه كارمندان را هم دربرمى گيرد. كل.جى. اى (1374)، معتقد 
است، بهبود سازمانى، راهبرد افزايش اثربخشى سازمانى با استفاده از رويكرد علوم 
رفتارى است كه از طريق استفاده از مهارت هاى تشخيصى و حل مسئله با كمك 

يك مشاور خارج از سازمان و همكارى مديريت سازمان انجام مى شود.
در ذكر ويژگى هاى بهبود سازمانى، نظرات متفاوتى ارائه شده است. اما در يك 
جمع بندى اجمالى مى توان به مواردى مانند برنامه ريزى  تغييرات، جامعيت، تأكيد 
تحقيق  از  استفاده  و  تغيير  عامل  نقش  تغيير،  بودن  بلندمدت  كارى،  گروه هاى  بر 
عمليات اشاره نمود. رابرت كرتينر و آنجلو كينيكى (1384)، در بيان ويژگى هاى 

بهبود سازمانى مؤلفه هاى زير را مهم تر از ساير خصوصيات آن مى دانند: 
بهره  مى توان  تغيير  الگوى  هر  اجراى  خلال  در  سازمانى  بهبود  تكنيك هاى  از   .1

گرفت؛ 
2. عاملان تغييرى كه از اين تكنيك ها استفاده مى نمايند تمايل به بهبودى عميق 

و بلندمدت دارند؛
3. چون توسعه و بهبود سازمانى به طور عميق، ريشه در روان شناسى انسان دارد؛ 
اكثر عاملان تغيير ارزش ها يا مزيت هاى خاصى را براى سازمان هاى متمركز بر 
ارباب رجوع قائل هستند؛ آن ها همكارى را با تعارض، خودكنترلى را بر كنترل 

سازمانى و مديريت دموكراتيك را بر مديريت مستبدانه ترجيح مى دهند. 
4. توسعة سازمانى به مثابه چرخة تشخيص وتجويز توسط يك پزشك است.

بهبود سازمانى به دنبال رعايت ارزش هاى اساسى، مانند احترام گذاردن به مردم 
و كاركنان، اعتماد و اطمينان در عرصة سازمانى، برقرارى حقوق برابر، رويارويى با 
مسايل و مشاركت در تصميم گيرى  است (رابينز، 1378: 1150). بهبود سازمانى 
در سه بعد؛ سازماني، وظيفه اى و رفتاري تقسيم بندى  كه در شكل شمارة 1، نشان 

داده شده است.
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شكل شماره 1. ابعاد و مؤلفه  هاى توسعة سازمانى

 

الف) بعد سازمانى توسعة سازمانى 
سازمان ها  مى گويد:  و  مى نمايد  ياد   OD ساختارى  مداخلات  به عنوان  آن  از  رابينز 
بايد مساوات طلب و ارگانيك تر باشند. با اين وجود، برنامه هايى شامل تجديد سازمانى 
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ساختارى، معرفى نظام هاى پاداش جديد و تغيير در فرهنگ سازمانى بايد به اجرا در آيد.

ب) بعد وظيفه اى توسعة سازمانى 
يكى ديگر از ابعاد توسعة سازمانى، تغيير يا مداخلات وظيفه اى و فن آورى  است كه 
طى آن سعى مى گردد كارهاى واقعى افراد تغيير يابد. يا اين كه در شيوه و انجام 
آن (ابزار، ماشين آلات يا وسايل)، تغييراتى به وجود آيد. از جمله برنامه هايى كه در 
اين بعد به اجرا درمى آيد، عبارت است از: طراحى مجدد شغل، سيستم هاى فنى و 
اجتماعى و بهبود زندگى كارى (قاسمى، 1380: 624)؛ كه به بررسى هركدام از اين 

برنامه ها در تحقق پليس جامعه محور خواهيم پرداخت. 

ج) بعد رفتارى توسعة سازمانى
آنچه مسلم است، لازمة تغييرات ساختارى يا وظيفه اى، مشاركت كاركنان در اجراى 
اين تحولات و ميزان پذيرش وضعيت جديد توسط آن ها است. براى اين كه بهبود 
سازمانى و تغييرات مرتبط با آن به نحو شايسته اجرايى گردد؛ ضرورت دارد نگرش 
و  ايجاد  سازمانى  بهبود  اقدامات  از  حاصل  وضعيت  به  نسبت  كاركنان  در  مثبتى 
سازمانى  بهبود  رفتارى  بعد  تعبير،  اين  با  آيد.  به وجود  دركاركنان  رفتارى  اصلاح 
مكمل ابعاد دوگانه قبلى است و تكنيك هايى كه در اين بعُد به كار گرفته مى شود، 
در سطوح فردى ـ گروهى، بين گروهى و سازمانى قابل تقسيم است، كه جملگى به 

تغيير رفتار كاركنان براى اجراى برنامه هاى بهبود سازمانى توجه دارند. 
انفرادى  مهارت هاى  كسب  و  بينش  آموزش،  بر  عمده  به طور  فردى،  سطح  در 

توسط كاركنان تأكيد مى شود.

بحث و نتيجه گيرى 
آنچه مسلم است تبديل پليس سنتى به پليس جامعه محور كه مطلوب مسئولان و 
دست اندركاران نيروى انتظامى است، نيازمند ايجاد تغييرات ساختارى و غيرساختارى 
در عرصة سازمانى مى باشد؛ به لحاظ اين كه مهم ترين تفاوت در راهبردهاى پليس 
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به  نسبت  سنتى  پليس  فكر  طرز  در  تغيير  به  مربوط  جامعه محور  پليس  و  سنتى 
جامعه و ايجاد روحية مشاركت جويانه در آن با هدف جلب همكارى آحاد جامعه در 
مأموريت هاى نظم و امنيت عمومى است. با اين وجود، مهم ترين تغيير براى تحقق 
اين هدف در حوزه نيروى انسانى خواهد بود و به همين دليل، مناسب ترين شيوه 
در ايجاد تغيير مورد نياز استفاده از تكنيك هاى بهبود سازمانى است كه در ابعاد 

سه گانه سازمانى، وظيفه اى و رفتارى به كار گرفته مى شود. 

1. تغيير ساختارى
بر  راهبرد  كه  همان گونه  دارند؛  تأثر  و  تأثير  يكديگر  به  نسبت  ساختار  و  راهبرد 
ساختار اثر گذار است، ساختار نيز بر راهبرد تأثير دارد. در تبديل پليس سنتى به 
براساس  وجود،  اين  با  هستيم.  شاهد  را  راهبرد  در  تغيير  يك  جامعه محور  پليس 

رعايت اصل ذكر شده تغيير راهبرد، تغيير ساختار را به دنبال خواهد داشت. 
دو نوع ساختار مديريتى براى سازمان ها مدّنظر است كه بر روى يك طيف نشان 
داده مى شود. يك طرف اين طيف سازمان هاى مكانيكى و طرف ديگر آن سازمان هاى 
ارگانيكى هستند. در سازمان هاى مكانيكى بر سلسله مراتب تأكيد مى شود و ارتباط 
وتعامل عمودى است. ولى در سازمان هاى ارگانيك افراد به طور مستمر با توجه به 
شرايط تعريف و تعديل مى گردند، بر افراد حرفه اى تكيه مى شود و ارتباطات بنابر 
مقتضيات در هر سطحى برقرار مى شود. با توجه به اين كه ساختار سازمان پليس 
سنتى براى كارهاى روزمره و تكرارى مناسب مى باشد و سنخيتى با خلاقيت ندارد. 
با توجه به يك سلسله مراتب هرمى شكل مبتنى بر الگوى سازمان هاى نظامى و بر 

مبناى ديوان سالارى، مناسب اين نوع پليس خواهد بود. 
به  دادن  سرعت  است؛  ركن  خلاقيت  جامعه محور،  پليس  براى  ديگر،  سوى  از 
تصميم گيرى ، به كارگيرى تيم در مواردى از قبيل: شيوة مشاركتى براى مديريت، 
ساختار  ويژگى هاى  از  اين ها  است.  اهميت  حايز  پيچيده،  فن آورى   از  استفاده 
تصميم گيرى   قدرت  داراى  نيز  اجرايى  ردة  آخرين  ساختار  اين  در  است.  ارگانيك 
بايد  است،  جامعه محور  پليس  مقدم  خط  به عنوان  كه  كلانترى  گشت  مى باشد. 
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براى  و  نموده  محقق  را  خود  مأموريتى  اهداف  بتواند  تا  داشته  تصميم گيرى   توان 
لزوم  مواقع  در  آن  از  استفاده  توانايى  تا  بوده  اختيار  تفويض  به  نياز  تصميم گيرى  
براى اتخاذ تصميم گيرى باشد. تفويض اختيار تنظيم گزارش دهى و گزارش گيرى  
ميانى  سطوح  از  برخى  اساس،  براين  مى نمايد.  طلب  را  سنتى  پليس  از  متفاوت 
مديريت پليس از بين خواهند رفت و حيطة نظارت افزايش يافته و هرم سازمانى 
مى گردد.  گسترده  افقى  نظر  از  پليس  سازمان  و  شد؛  خواهد  تخت  امكان  حد  تا 
حمايت دليل  سه  به  هستند،  مسطح  كه  سازمان ها  نوع  اين  از  سازمانى  بهبود  در 

 مى نمايند:
1. دارا بودن منافع اقتصادى، به لحاظ كاهش هزينه هاى ادارى؛ 

2. بهبود ارتباطات بين رده هاى اجرايى و مديريت عالى سازمانى؛ 
مسئله  به  فرد  نزديك ترين  مى شود  سبب  كه  كاركنان  عمل  آزادى  و  استقلال   .3

آگاه ترين به آن باشد و بتواند در آن تصميم گيرى  نمايد (رابينز، 1380: 363).

2. تغيير در نظام پاداش
است.  بديهى  امرى  جامعه محور  پليس  و  سنتى  پليس  در  عملكرد  ارزيابى  تفاوت 
پليس  در  ولى  است؛  دستگيرى  و  كشف  ميزان  برمبناى  ارزيابى  سنتى  پليس  در 
نظام  تغيير  لذا،  است.  استوار  بى نظمى  و  جنايت  جرم،  نبود  براساس  جامعه محور 
پاداش نيز ضرورت يافته و مأموران پليس در سيستم جامعه محورى به طريق متفاوتى 
داراى انگيزه مى گردند؛ زيرا نوع عملكردى كه از پليس جامعه محور انتظار مى رود با 
عملكرد پليس سنتى تفاوت مى يابد. در پليس سنتى كه بر كشف و دستگيرى تأكيد 
مى شود، به طور معمول، تشويق ها نيز فردى است، . در واقع مختص فرد دخيل در 
دستگيرى يا كشف مى باشد. در صورتى كه، در پليس جامعه محور پيشگيرى از جرم 
اهميت دارد. در اين خصوص عملكرد فرد چندان مدّنظر نبوده، بلكه قضاوت دربارة 
عملكرد مربوط به چگونگى موفقيت يك واحد انتظامى يا سازمان پليس در مقابله با 
وقوع جرم در حوزة استحفاظى است. اين موضوع هميشه مورد توجه صاحب نظران 
علوم مديريت در بحث بهبود سازمانى قرار دارد و به لحاظ اين كه اجراى اين شيوه 
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ارزيابى موجب افزايش همكارى و كار گروهى و تيمى مى شود، بر آن تأكيد مى گردد. 

3. تغيير در فرهنگ سازمانى
ادگارشاين مى گويد: فرهنگ سازمانى الگويى از فرضياتى اساسى است كه توسط 
گروه معينى كشف، اختراع يا توسعة يافته است. به طورى كه انطباق با محيط خارجى 
و انسجام درونى را به آن ها مى آموزد. اگر اين الگو در طى زمان، كارايى خوبى داشته 
اعضاى  احساس  و  انديشه  ادراك  صحيح  شيوه  به طورى كه  مى يابد.  اعتبار  باشد، 

جديد دربارة مشكلات شان را شكل مى دهد.
بسيارى از انديشمندان در اين مورد باهم اتفاق نظر دارند؛ كه فرهنگ سازمانى، 
سيستمى از استنباط است كه اعضا نسبت به يك سازمان دارند، همين ويژگى نيز 

باعث تفكيك سازمان ها از يكديگر مى شود. 
كه  مى نمايد  تقسيم  دسته  چهار  به  را  سازمانى  فرهنگ هاى   ،(1378) رابينز 

عبارت است از: مكتب، باشگاه، تيم بيسبال، دژ نظامى. 
در يك تقسيم بندى ديگر فرهنگ سازمانى به چهار دسته تقسيم مى شود:

1. فرهنگ وظيفه مدار: همان فرهنگ بوروكراسى است و در چهارچوب شرح وظايف 
بايد مأموريت انجام شود. 

2. فرهنگ قدرت مدار: در اين فرهنگ آئين نامه اى وجود ندارد و حرف آخر را يك نفر 
مى زند؛ كه مى تواند رئيس سازمان باشد يا نباشد، بلكه كسى كه داراى قدرت 

است. چنين فرهنگى در بخش خصوصى قابل مشاهده است.
عاطفى  روابط  براساس  و  است  خانوادگى  فرهنگ  مانند  حمايت مدار:  فرهنگ   .3

مى باشد.
4. فرهنگ توفيق مدار: هركس موفق است حاكم خواهد بود (ميرسپاسى، 1386).

دارد.  وجود  سازمانى  فرهنگ  تغيير  در  كه  مشكلاتى  و  سختى  اينكه  وجود  با 
بر  مبتنى  وظيفه مدارى  فرهنگ  سنتى  پليس  سازمانى  فرهنگ  اين كه  لحاظ  به 
بوروكراسى و ويژگى خاص آن مانند رعايت دقيق سلسله مراتب، تقسيم وظايف، 
كه  جامعه محور  پليس  سازمان  در  فرهنگ  اين  است.  بوده  و.....  ومقررات  قوانين 
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مبتنى بر خلاقيت، تفويض اختيار و مشاركت در تصميم گيرى  است چندان مناسب 
نخواهد بود. بنابراين، در اين زمينه نيز بايد تغييرات اساسى را شاهد باشيم و براى 
اعمال اين تغييرات بايد نوع خاص فرهنگ سازمانى مناسب براى پليس جامعه محور 

شناسايى شود. 
تصور  چنين  سازمانى،  فرهنگ  از  شده  ذكر  تقسيم بندى   نوع  دو  به  توجه  با 
افراد  مناسب  كه  بيس بال  تيم  سازمانى  فرهنگ  اول  تقسيم بندى   در  كه  مى شود 
تقسيم بندى   در  است.  مناسب تر  جامعه محور  پليس  براى  است  خطرپذير  و  خلاق 
دوم، فرهنگ حمايت مدار با تلفيقى از فرهنگ توفيق مدار براى پليس جامعه محور 
مناسب خواهد بود. زيرا حمايت سازمانى مكمل شيوه مديريت تفويض اختيار است 
و درصورتى كه حمايت لازم از افراد دريافت كننده اختيار صورت نگيرد، محافظه كارى 
آن ها را در موقعيت تصميم گيرى  به دنبال داشته و ضرورت سرعت در تصميم گيرى  

در پليس جامعه محور وجود دارد، حاصل نخواهد شد.

4. سازمان موازى1
علاوه بر سه مورد ذكر شده در مباحث مربوط به بعد سازمانى، بهبود سازمانى برخى 
تكنيك هاى  از  يكى  به عنوان  را  موازى  سازمان  ايجاد  مديريتى،  نظريه پردازان  از 
فرايند بهبود سازمانى ذكر نموده  اند كه در اين جا ضرورت توجه به اين مطلب نيز 

حائز اهميت مى باشد. 
سازمان موازى، سازمانى است كه در امتداد و كنار سازمان رسمى به وجود مى آيد 
ايجاد  برنمى آيد.  رسمى  سازمان  عهده  از  كه  است  مشكلاتى  حل  آن  از  هدف  و 
سازمان موازى موجب سازگارى سازمان رسمى به منظور افزايش قابليت انعطاف و 

قابليت پاسخ گويى آن است. 
اقدامى كه در سال هاى گذشته توسط نيروى انتظامى با هدف ايجاد زمينه لازم 
براى تحقق پليس جامعه گرا به عمل آمد و طى آن بخش هايى مانند پليس +10، 
پليس محله و غيره ايجاد شد و در نقش يك سازمان موازى برخى از فعاليت هاى 

1. Collatral Organizations
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ناجا را نيز عهده دار هستند، بايد به اين روند شتاب بخشيده و ضمن رعايت اصول و 
قواعد لازم مانند حفظ امتياز كنترل پليس بر اين سازمان ها، شرايط مورد نياز براى 
فعاليت هرچه بهتر آن ها فراهم گردد و در اين خصوص علاوه بر مأموريت هايى كه 
جرايم  كشف  حوزة  در  مى توان  مى شوند،  انجام  موازى  سازمان هاى  توسط  تاكنون 
به راه اندازى مؤسسات كارآگاه خصوصى اقدام نموده يا نهادهاى خارج ازناجا را در 
جهت انجام هرچه بهتر و مناسب تر مأموريت هاى پليس تحت كنترل عملياتى ناجا 

قرار داد. 

5. طراحى مجدد وظيفه: 
طراحى وظيفه عبارت است از: تعيين و در كنارهم قرار دادن وظايفى كه به صورت 
يك واحد كارى مى تواند توسط فردى با مهارت هاى خاصى انجام گيرد و پاسخ گوى 

بخشى از نيازهاى سازمان باشد (ميرسپاسى، 1385: 124).
اين اقدام همانند تغيير ساختارى سازمان است. ليكن به جاى اين كه در سطح 
سازمان تغييراتى ايجاد گردد كوشش مى شود در سطح وظايف تغييراتى به وجود آيد. 
براى اجراى طراحى مجدد وظايف الگوهاى متعددى ذكر شده است كه مهم ترين 

آن ها عبارت است از: 
1. رويكرد مكانيكى كه حاصل تحقيق در زمينه مهندسى صنايع و مديريت علمى 

است؛ 
2. رويكرد انگيزشى كه در صدد بهبود اثربخشى و تعاملات نگرشى كاركنان است 
و از شيوه هايى مانند توسعة شغل، غنى سازى شغل و الگوى ويژگى هاى شغلى 

استفاده مى نمايد؛ 
و  كار  روان شناسى  تحقيقات  پايه  بر  كه  زيست شناسى  يا  زيستى  رويكرد   .3
مكانيسم هاى زيستى و كارپژوهى و مهندسى عوامل انسانى قرار دارد (كرتينر و 

كينيكى، 1384: 211)؛ 
4. رويكرد سيستمى كه براساس روابط اجزاى سيستم نسبت به يكديگر تعبير و 

تفسير مى شود.

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


41توسعة سازمانى ناجا، راهبردى براى تحقق پليس جامعه گرا

نكته مهم در اين زمينه برنامه ريزى  دقيق و انتخاب رويكرد مناسب براى طراحى 
مجدد وظايف است، به نحوى كه اهداف و خواست هاى پليس جامعه گرا از اين طريق 
محقق شود. به نظر مى رسد در طراحى وظايف استفاده از هر چهار شيوه مى تواند 
مناسب باشد. در مواقعى بايد براساس رويكرد مكانيكى و نوع كارى كه در پليس 
جامعه گرا صورت مى گيرد وظايف طراحى شوند در اين خصوص بايد به برخى از 
تعامل  برقرارى  جهت  در  مثال،  براى  شود.  داده  مضاعف  اهميت  و  هويت  مشاغل 
مناسب بين پليس و جامعه و جلب مشاركت افراد در برقرارى امنيت عمومى استفاده 
بخش  اثر  نمى نمايند،  برقرار  مردم  با  چندانى  ارتباط  كه  فعلى  گشت  شيوه هاى  از 
نخواهند بود. در مقابل راه اندازى گشت هاى پياده در هر بخش استحفاظى مى تواند 
عاملى مؤثر در هماهنگى و همكارى مردم با پليس باشد. لذا، تأكيد بر اين است 
كه مشاغلى مانند پاسبانى با هدف برقرارى ارتباط دائمى مردم با پليس پيش بينى 
يك  در  مأموران  مدت  طولانى  خدمت  امتياز  از  حفاظتى  مسايل  رعايت  با  و  شود 
حوزه جغرافيايى خاص بهره بردارى  و از انتقال و جابه جايى كاركنان حتى الامكان 

خوددارى گردد. 

6. سيستم هاى اجتماعى ـ فنى
فن آورى   دارد؛  نياز  اجتماعى  سيستم  و  فن آورى   به  وظيفه  هر  موفقيت آميز  انجام 
شامل وسايل، تكنيك، روش كار، مهارت، دانش و همچنين وسايلى كه كارمندان 
براى انجام كارهايشان به كار مى برند و سيستم اجتماعى به مردم شاغل در سازمان 
در  تغيير  ايجاد  براى   .(366  :1380 (رابينز،  مى شود  گفته  آن ها  ميان  ارتباط  و 
سازمان پليس سنتى و تبديل آن به پليس جامعه گرا، با نگرش به سيستم اجتماعى، 
فنى سازمان هر نوع تغيير شكل يا تغيير در فن آورى  بايد خواست هاى اجتماعى و 
تكنيكى شغل را به نحو شايسته تأمين نمايد. بر اين مبنا وظايف بايد به جاى تأكيد 
بر اقدام فردى، مناسب فعاليت گروهى باشد و طبيعى است تصميم گيرى  ها نيز با 
وظايف  در  جامعه  مشاركت  جهت  در  زمينه اى  و  گرفته  صورت  گروهى  مشاركت 

پليس جامعه گرا خواهد بود.
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7.كيفيت زندگى كارى1
كارى  زندگى  كيفيت  برنامه هاى  اجراى  سازمانى،  بهبود  تكنيك هاى  از  ديگر  يكى 
است. كيفيت زندگى كارى عبارت است از: ميزان توانايى كاركنان در ارضاى نيازهاى 
(رابينز،  نموده  اند  كسب  سازمان  در  كه  تجربياتى  از  استفاده  با  خود  مهم  شخصى 

 .(1016 :1378
كيفيت زندگى كارى را مى توان مانند چترى دانست كه بر چندين برنامه كه در 
جهت ايجاد تغيير در سازمان به اجرا درآمده اند،  سايه مى افكند (قاسمى، 1380: 
تعلق  اجتماعى،  ارتباط  مانند:  گوناگونى  ابعاد  داراى  كارى  زندگى  كيفيت   .(643
اين  از  هركدام  است.  غيره  و  رشد  براى  امنيت  زندگى،  فضاى  مجموع  اجتماعى، 
ابعاد به انحاى مختلف مى توانند در استقرار رويكرد پليس جامعه محور نقش داشته 
باشند. ارتباط دائمى مأمور پليس با قشرهاى مختلف جامعه با همة محاسنى كه دارا 
مى باشد، در برخى اوقات فسادانگيز تلقى مى شود. اين احتمال وجود دارد كه مأمور 
پليس را از انجام وظايف خود منحرف سازد و به لحاظ مناسباتى كه نتيجه ارتباط 
ناشى  بلاتكليفى  و  سردرگمى  به  قانون  اجراى  در  مى باشد  جامعه  افراد  با  نزديك 
كارى  زندگى  كيفيت  تكنيك  از  استفاده  درصورت  كه  شوند.  دچار  ارتباط  اين  از 
مى توان نيازهاى اجتماعى كاركنان را در درون سازمان تأمين نمود و با ساير ابعاد 
مانند تعلق اجتماعى، امنيت براى رشد، پرداخت پاداش عادلانه، ايجاد محيط كارى 
امن و مناسب اقتدار لازم را براى مأموريت ايجاد كرد و آن ها را از خطر تحت تأثير 
قرار گرفتن كه با اهداف خاصى از سوى برخى از اشخاص مسئله دار دنبال مى شود 

نجات داد. 

8. هدايت و مشاوره
نتيجه حاصله نشان مى دهد براى تبديل پليس سنتى به پليس جامعه گرا نياز به 
بخش  دو  در  و  دارد  غيرساختارى  و  ساختارى  گوناگون  ابعاد  در  اساسى  تغييرات 

1. Quality of work life
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اين  هدايت  در  كه  سازمانى  بهبود  تكنيك هاى  از  برخى  به  وظيفه اى  و  سازمانى 
تغييرات مى توانند نقش داشته باشند اشاره اجمالى گرديده است، اما بايد عملكرد 
كاركنان مورد ارزيابى قرار گيرد و از انحراف آن ها از مقاصدى كه در پليس جامعه گرا 
براى  را  زبردستى  ناظران  مى توان  امر  اين  براى  نمود.  جلوگيرى  مى شود  دنبال 
شناسايى مشكلات و پيشنهاد رفتارهاى جديد در نظر گرفت. اقدامى كه در سال هاى 
نه چندان دور به عهده افسران آموزش كلانترى ها بوده و افسر آموزش تنها وظيفه 
نظارت را برعهده داشته و در اجراى مأموريت توسط كاركنان مشاوره لازم را ارائه 
مى نمود. هر چند تأكيد شده است در بهبود سازمانى از مشاوران خارج از سازمان 
تخصصى  لحاظ  به  جامعه محور  پليس  در  است  متصور  چنين  ليكن  شود  استفاده 
بودن فعاليت هاى پليسى ناظرين خارج از سازمان موفقيت چندانى نداشته باشند. 
لذا، استفاده از مشاوران داخلى در نقش افسران آموزش مناسب ترين اقدام در زمينة 

ايجاد تغييرات رفتارى مورد لزوم است.

9. آموزش حساسيت
بين  متقابل  روابط  طريق  از  سازمان  اعضاى  رفتار  دادن  تغيير  براى  است  روشى 
اعضاى گروه كه با عناوينى مانند گروه هاى مقابله، يا گروه هاى T نيز ذكر شده است.

يكديگر  با  خويش  ادراكات  در  گروه  اعضاى  رفتار،  تغيير  براى  شيوه  اين  در 
مشاركت نموده  و خصوصياتى را كه مورد پسند است يا آن ها را خشمگين مى سازد 
مشخص مى نمايند و در نتيجه موجبات اصلاح رفتار ديگران را فراهم نموده  و از 
سويى خود نيز از ايرادات رفتارى خود مطلع شده و در برطرف كردن آن ها كوشش 

مى نمايند. 
رفتار  زمينه هاى  ايجاد  و  كاركنان  رفتار  تغيير  در  گفت  مى توان  توضيح  اين  با 
و  بود  خواهد  مؤثر  حساسيت  آموزش  شيوه  از  استفاده  جامعه گرا  پليس  مطلوب 
قبل از اينكه مأموران پليس در انظار عمومى مرتكب رفتارهاى غيرمتعارف شوند 
مسئولان امر قادر هستند با اين تكنيك ايجاد تغييرات را تسريع نمايند. اما ذكر اين 
نكته نيز ضرورى است كه آموزشِ حساسيت، تضمين نمى كند كه شركت و حضور 
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در جلسات آموزش، در نهايت به تغيير رفتار منجر گردد (لوتانز، 1374: 97). 
تكنيك هاى ديگرى نيز در تغيير رفتار وجود دارند كه از مهم ترين آن ها آموزش 
شبكه كه شيوه هاى مناسب براى ايجاد زمينه تغيير محسوب مى شود، يا مشاوره در 

فرايندهاست كه از تشريح اين فنون خوددارى مى شود. 
در سطح گروهى، از تكنيك هايى استفاده مى شود كه بر عملكرد گروه متمركز 
است و اين به دليل تأثير مهمى است كه فرهنگ كار گروهى بر رفتار و گرايش هاى 
اعضاء گروه دارد كه از اين بابت اهميت مضاعف مى يابد. بيشترين كارها و مأموريت ها 
در پليس جامعه محور به طور مستقيم يا غيرمستقيم از طريق گروه ها انجام مى گيرد 
نمونه بارز آن تأكيدى است كه در اين راهبرد بر جلب مشاركت عمومى وجود دارد 
و حتى نظر بر اين است كه شهروندان در مراحل تصميم گيرى  نيز مشاركت داده 
شوند. بنابراين، نقش گروه در اين رويكرد مهم بوده و تأثيرات آن نيز بايد مطمح 
نظر باشد. از تكنيك هاى گوناگونى كه در اين سطح مى توان از آن ها استفاده نمود. 
برقرارى جلسات آسيب شناسى است كه تا حدودى به آموزش حساسيت كه در 
بخش قبل توضيح داده شد شباهت دارد و افراد گروه با بحث هاى آزاد خود در اين 
به وجود  كاركنان  رفتارى  معايب  نمودن  برطرف  جهت  در  را  لازم  زمينه  جلسات 
مى آورند يا نشست هاى گروه سازى و استفاده از فن تحليل نقش از فنون ديگرى 

است كه در سطح گروهى بهبودسازمانى در بعد رفتارى توصيه شده است. 
استفاده از تكنيك هاى بهبودسازمانى در سطح بين گروهى كه به طور معمول 
تعارضات  از  ناشى  عمده  به طور  مى شود.  گذاشته  بحث  به  گروهى  سطح  از  مجزا 
و  شود  ايجاد  مى تواند  جامعه محور  پليس  گروه هاى  بين  در  كه  است  اختلافاتى  و 
مبتنى بودن سازمان اين نوع پليس بر گروه، احتمال بروز تعارضات بين گروهى را 
آشكار  مى سازد. با اين وجود، بايد به منظور اثربخش نمودن فعاليت ها با بهره گيرى  
از تكنيك هايى مانند پيش بينى عضويت چرخشى كاركنان در گروه هاى مختلف، يا 

برقرارى جلسات حل تعارض، تعامل مناسب بين گروه ها برقرار شود. 
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داده ها  آن  طى  كه  است  عمل1  پژوهش  تكنيك،  مهم ترين  سازمانى  سطح  در 
به صورت منظم جمع آورى، سپس تجزيه و تحليل شده و براساس نتايج به دست 
آمده تغييراتى را به وجود مى آورند و ويژگى مهم اين روش ايجاد تغييرات برنامه ريزى  
شده با استفاده از روش علمى است و مراحل پنج گانه، شناسايى مسئله، تجزيه و 
تحليل، بازخورد نمودن نتيجه تحقيق، اقدام و ارزيابى را شامل مى شود. در تغييرات 
متعدد  گذار از پليس سنتى به پليس جامعه محور مى توان از اين شيوه نيز بهره بردارى  
نمود و درخصوص هر تغيير مورد نظر ابتدا مراحل پنج گانه ذكر شده را طى نموده و 
با مطالعه و دقت و بررسى تمامى جوانب راهكارهاى مناسب را شناسايى و اقدامات 
لازم را به عمل آورد. شيوه اى كه در ادبيات نظامى يا پليسى از آن به عنوان بررسى 

ستادى نيز نام برده مى شود.

پيشنهادها
1. پليس سنتى در حال منسوخ شدن و جايگزينى با پليس جامعه گرا است و راهبرد 
ايجاد  و  گرفته  قرار  پيشرفته  كشورهاى  اكثر  پذيرش  مورد  پليس  جامعه گرايى 
آن در كشورمان مى تواند مشاركت عمومى در نظم و امنيت اجتماعى را تحقق 

بخشد. 
2. تغييرات اساسى در سيستم و ساختار پليس سنتى از جمله تحولات بنيادين در 
نگرش و رفتار كاركنان نيروى انتظامى است كه سبب خواهد شد تبديل پليس 

سنتى به پليس جامعه گرا سير طبيعى خود را داشته باشد. 
شناخته  نيز  سازمانى  توسعة  نام  با  كه  سازمانى  بهبود  مختلف،  تدابير  ميان  از   .3
و  فنون  بر  تأكيد  با  شده  برنامه ريزى   تغيير  براى  فرايندى  به عنوان  مى شود، 
فن آورى  علوم رفتارى و با هدف تغيير در نگرش، بينش، فرهنگ و حتى رفتار 
كاركنان بيش از ساير شيوه ها مورد توجه بوده و ضرورتى اجتناب ناپذير براى 

نيروى انتظامى در جهت تحقق اهداف پليس جامعه گرا است. 
4. تكنيك هاى فرايندى بهبود سازمانى در ابعاد سه گانه، سازمانى، وظيفه اى و رفتارى 

1. Action Reserch

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال پنجم، شماره 18، زمستان 1389  46 

تقسيم شده اند كه هريك از اين ابعاد تأثير مجزايى داشته و در موضوعات مختلف، 
سازمان را قادر مى سازند بستر تغييرات مورد نياز را به سهولت تأمين نمايد. 

نقش  ديگر  ابعاد  مكمل  به عنوان  رفتارى  بعُد  موصوف،  سه گانه  ابعاد  ميان  از   .5
برجسته اى در تحقق فرايند بهبود سازمانى براى پليس جامعه گرا دارد. بنابراين،  

به عنوان اقدام اساسى بايد مورد توجه قرار گيرد.
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