
توانمندسازي پليس زن 
درتصميم گيري با رويکرد راهبردی

۱

چكيده

تکنيـک توانمندسـازی تصميم گيري، روشـي نويـن و مؤثر در جهت ارتقـای بهره وری 

سـازمان، بـا بهره گيری از توان کارکنان اسـت. پليس زن به علـت انگيزه هاي دروني خود 

صاحب قدرتی نهفته و در واقع، توانمندسـاز در آزاد کردن اين قدرت اسـت. عوامل فردي 

بسياري دخيل است كه هر انسان مي تواند آنها را در زندگي سازماني يا اجتماعي خود به 

كار بـرد و تا حدي ضعف هاي ناشـي از عوامل محيطـي را جبران كند. از ويژگي هاي عمدة 

نگرش راهبردی به تصميم گيری و مديريت منابع انساني، تأكيد بر انتخاب تدابير اقتضايي 

در برنامه ريزي منابع انساني متناسب با شرايط است، به نحوي كه اين تدابير به نوآفريني، 

تحول و تغيير بينجامد و اسـتفاده های عملی از آن صورت پذيرد. اگر تعديل را به مفهوم 

به تعادل رسـيدن با تدابير آزادسـازي و تأكيد بر مديريت، بر مبناي عرضه و تقاضا خلاصه 

كنيم، به ناچار مديريت بايد به حوزه هاي خاص، توجه كافي داشته باشد.
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سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۳۰

مقدمه

ــاهده كننده  ــخص ديگر در قالب مش ــان از ديد خود، يعني عامل اجرا، يا از ديد ش رفتار انس

ــان مي دهد كه افراد در موضع اقدام كننده،  ــي قرار مي گيرد. تحقيقات نش مورد قضاوت و بررس

ــخصي را ناديده مي گيرند،  ــتر با عوامل محيطي مرتبط مي دانند و عوامل ش رفتار خود را بيش

ولي هنگامي كه در موضع مشاهده كننده قرار مي گيرند، بيشتر به عوامل شخصي مجري تأكيد 

مي ورزند و عوامل يا شرايط محيطي را ناديده مي گيرند. 

ــع نابهنجار اقتصادي،  ــه در جامعة مانند وض ــازمان و چ ــل محيطي، چه در س ــولاً عوام معم

ــازمان  ــي يا احتمالاً در بي برنامه بودن، برنامة ناقص يا ضعيف س ــي يا فرهنگ ــي، سياس اجتماع

ــتر مواقع، افراد، كنترل هاي خارجي را - كه البته فراتر از كنترل هاي داخلي هستند  ــت. بيش اس

ــود، از قبيل برنامه هاي  ــر در برنامه هاي زندگي خ ــت يا تأخي ــي، شكس ــئول عقب افتادگ - مس

ــرض كه برنامه هاي جامع و كلان دولت و  ــي، فرهنگي و غيره مي دانند. بر ف ــادي، اجتماع اقتص

سازمان پاسخگوي نيازهاي اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي، معنوي و غيره هر فرد نباشد، آيا بايد 

ــناد را هميشه تابع شرايط  ــتعدادهاي فردي، يعني بُعد اول تئوري اس قابليت ها و توانايي ها و اس

ــخصيتي انسان  ــتمي به هر دو عامل، يعني عوامل ش عوامل محيطي قرار داد، يا با نگرش سيس

و عوامل محيطي نگريست؟

ــت كه صد درصد  ــت و هيچ برنامه اي نيس در برنامه ريزي، مهم ترين عامل، تعيين هدف اس
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۳۱ پليس زن

مطابق برنامة تعيين شده يا زمان مشخص شده حتماً به اجرا در بيايد، ولي به هر صورت داشتن 

يك برنامه بد بهتر از بي برنامه بودن است. هر چند عوامل خارجي يا محيطي بر عوامل شخصي 

ــرايطي براي زندگي خود برنامه  ــان بايد تحت هر ش و فردي تأثير بگذارد، ولي به هر صورت انس

ــد. (دوران، ١٣٧٠: ١١٢؛ رضائيان، ١٣٦٨: ٨٢؛ رضائيان، ١٣٦٩: ٢٧؛  ژوئل  ــته باش و هدف داش

دوروسني و جون بيشون، ١٣٧٠: ٤٦)

هدف اين مقاله، توضيح و تبيين رويکرد به مفهوم توانمندسازی پليس زن در تصميم گيري 

ــازی  ــورت عاملی مؤثر در توانمندس ــازمانی پليس زن توانمند به ص ــا ويژگی های س ــت، ت اس

دستاوردها و موانع موجود در سازمان، مورد بحث قرار گيرد.

۱. اهميت و ضرورت توانمندسازی تصميم گيري در سازمان ها 

ــازمان ها امروزه تحت تأثير عواملی از قبيل افزايش رقابت جهانی، دگرگونی های ناگهانی،  س

ــر آن دچار تنگناهاي  ــات پس از فروش، و وجود منابع محدود و نظاي ــه کيفيت و خدم ــاز ب ني

ــت که اگر سازمانی  ــال ها تجربه، دنيا به اين نتيجه رسيده اس ــتند. پس از س ــياري هس بس

ــب نماند بايد از نيروی  ــد و از عرصة رقابت عق ــتاز باش ــاد و امور خود پيش ــد در اقتص بخواه

ــاس ثروت واقعی  ــانی اس ــد. منابع انس ــانی متخصص، خلاق و با انگيزه برخوردار باش انس

ــازمان ها رابطه ای  ــرماية انسانی و بهره وری در س ــکيل می دهد و بين س ــازمان را تش هر س

ــرماية  ــازمان های موفق جهان، گردآوری س ــت؛ از دغدغه های مهم س ــتقيم برقرار اس مس

ــند، هر  ــازمان خود باش ــت که قادر به اعمال تحول در س ــانی فرهيخته و خردورزی اس انس

سازمان موفق، مجموعه ای است مرکب از افرادي با فرهنگ سازمانی، انديشه و اهداف مشترک 

ــرفت  ــق به پيش ــازمان، تجارب و دانش خود را با عش که با کار گروهی در نظام انعطاف پذير س

ــازمان در اختيار مديريت خود قرار می دهند. (الواني، ١٣٧٧: ٢٥١؛ تافلر، ١٣٧٠:  روزافزون س

١١٢؛ دراكر، ١٣٧٤: ٢٨)

پليس زن در برابر سازمان و وظيفه ای که انجام می دهد، احساس مالکيت خواهد کرد. استفاده 

ــمار می رود. پليس زن بايد  ــم گير به ش از توانايی های بالقوة پليس زن برای «ناجا» مزيتی چش
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سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۳۲

ــازمان استفاده کند و با  ــرفت س ــتعدادها و توانايی های بالقوة خود به منظور پيش از مجموعة اس

ــگرف در جهت سازندگی، موجب پيشرفت  ــتعدادهای ش بالفعل درآوردن نيروهای بالقوه و اس

ــازمانی، مديريت  ــود. بنابراين لازمة دستيابی به هدف های س ــازمان ش ــويی با س خود و هم س

ــد پيشرفت، شکوفايی و ارتقای توانمندی های  ــت. در اين زمينه رش مؤثر اين منابع با ارزش اس

ــانی  ــان مديريت منابع انس تصميم گيري کارکنان زن، بايد مورد توجه متخصصان و کارشناس

ــازمانی برمی خيزد و بهبود مستمر  ــازمان  به مقابله با چالش های س قرار گيرد. همان گونه که س

را در اولويت قرار مي دهد، نياز بيشتری به حمايت و تعهد کارکنان زن و درگير کردن آنان در 

تصميم گيري احساس می شود.

۲. ناجا و توانمندسازی تصميم گيري

توانمندسازی تصميم گيري، روشي نوين و مؤثر در جهت ارتقای بهره وری سازمان به كمك 

بهره گيری از توان کارکنان محسوب مي شود. کارکنان زن به سبب انگيزة خود، صاحب قدرتی 

ــازی، آزاد کردن همين قدرت است. اين روش ظرفيت های  ــتند و در واقع توانمندس نهفته هس

بالقوه ای را پديد مي آورد که برای بهره برداری از سرچشمة توانايی انسانی (که از آن استفادة کامل 

ــازمان قرار مي دهد و در هر محيط سالم سازمانی، روشی متعادل  ــود) در اختيار افراد س نمی ش

ــنهاد می کند.  در بين اعمال کنترل کاملی به همت مديريت و آزادی عمل کامل کارکنان پيش

ــی مي شود که جوّ  ــائلی از اين قبيل بررس ــازی تصميم گيری پليس زن، مس در بحث توانمندس

مديريتی و فضای سازمان برای کارکنان زن چگونه است؟ آيا مديران سازمان امکان بروز عقايد و 

افکار را به کارکنان زن می دهند؟ آيا اساس انتخاب و به کارگيری افراد در مشاغل، شايستگی ها و 

صلاحيت هاست، يا صرفاً بر اساس داشتن رابطه و اطلاعات محض است؟ ميزان مشارکت پليس 

زن در سازمان چه ميزان است؟ مديران تا چه اندازه محيط را برای اجراي کار، جذاب كرده اند؟ 

ــی گرفتن از يکديگر دارند، نه در به کارگيری فنّاوری  ــازمان ها برای پيش امروزه مزيتی که س

جديد، بلکه در ارتقاي اعتماد به نفس و ميزان تعهد کارکنان در تصميم گيري به اهداف سازمانی 

است. برای عبور از مراحل گوناگون، سازمان ها بايد خود را با موقعيت های گوناگون سازگار کنند 
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۳۳ پليس زن

و روش های جديدی فرا گيرند. در اين صورت بايد به شناسايی مواردی که می تواند در سازندگی 

محيط کار توانمند و مؤثر باشد، برسند. در سازمان های نو کارکنان نه فقط برای ارتقاي وظيفه ای 

که بر عهده دارند، بلکه برای بهبود کارکرد کل سازمان احساس مسئوليت می کنند، آنان برای 

ــتمر عملکرد بهره وری تصميم گيري به گونه ای فعال با يکديگر در تعامل اند. (حاج  افزايش مس

ــفيعا، ١٣٨٠: ٣٤؛ طاهري لاري، ١٣٧٧: ٩٧) فتحعلي ها، ١٣٧٢: ١٨٤؛ دراكر، ١٣٧٤: ٨١؛  ش

وجود شرايط و اقدامات ذيل در توانمندسازی تصميم گيری در زنان پليس مؤثر است:

- تقويت مهارت و شايستگی از راه مهارت آموزی با تمرين وقايع حساس؛

- تشکيل تيم ها در سازمان، به ويژه تيم های خودگردان؛

- دخيل کردن کارکنان زن در کار تيمی؛

- کاهش سطوح سرپرستی و حذف مشاغل ناکارا؛

- تقويت تعهد کامل مديران و کارکنان زن با فعاليت های پليسی.

ــد كه  ــازی تصميم گيري مي توان مدعي ش ــازمان ها به توانمندس در ارتباط با علل گرايش س

ــازی کارکنان براي تصميم گيري ترغيب كرده است:  ــازمان ها را بر توانمندس محرک های زير س

 (ايمايي، ١٣٧٠: ٩٥؛ زمرديان ، ١٣٧٣: ١٠٧؛ دسلر، ١٣٦٦: ٢٨)

الف) محرک های درونی

۱) بهره وری تصميم گيري

توانمندسازی تصميم گيري کارکنان از جمله روش  های مؤثر در افزايش بهره وری تصميم گيري 

ــتفادة بهينه از ظرفيت ها و توانمندی های فردی و گروهی آنان در تحقق اهداف  کارکنان و اس

ــخن به ميان می آيد، برنامه های توان افزايی  ــت. هر گاه از کيفيت و بهره وری س ــازمانی اس س

ــازی  ــرار می گيرد. ارتباط توانمندس ــی تفکيک ناپذير موضوع ق ــرة اجراي ــري در زم تصميم گي

ــويه تلقی کرد؛ به  ــازمانی را می توان ارتباطي دو س ــري و بهره وری تصميم گيري س تصميم گي

ــطح دانش تخصصی  ــئوليت ها، تعيين وظايف و اختيارات و بهبود س اين ترتيب که تحليل مس

ــده، نه فقط به ارتقای توان کاری  ــئوليت های تعريف ش تصميم گيري کارکنان برای اجراي مس

توانمندسازي پليس زن  درتصميم گيري با رويکرد راهبردی
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ــري خواهد انجاميد، بلکه کارکنان را از يک  ــت به بهبود بهره وری تصميم گي ــازمان و در نهاي س

مدل ذهنی انعطاف پذير و پويا - که همواره پذيرای ايده ها و راه حل های تازه خواهند بود - نيز 

برخوردار می سازد.

ــئوليت مديريت و  ــازی تصميم گيري موجب تغيير در مس ــرف ديگر، برنامه های تواناس از ط

کارکنان نيز می شود. زمانی که توانايی تصميم گيري کارکنان افزايش می يابد، سبک مديريت 

ــبک موجب  ــمت نظارت هدايتی و تفويضی تغيير می يابد. اين تغيير س از نظارت نزديک به س

تغيير در مسئوليت پذيری تصميم گيري کارکنان می شود، زيرا آنان با آزادی عملی که در اجراي 

کارها به دست می آورند، خلاّق و مدير خود می شوند و اين همان حلقة گم شده ای است که در 

ــهيدي، ١٣٧١: ١٨١؛ عباس منوريان،  ــازمانی بايد مورد توجه قرار گيرد. (ش اعمال بهره وری س

١٣٧٥: ٦١؛ عبدالسلام، ١٣٦٩: ٢٩؛ فقهي فرهمند، ١٣٨٣: ٢٩٧)

۲) اعمال تحول در سازمان

 توانمندسازی منابع انسانی در تصميم گيري برای اجراي اقداماتی فراگير در زمينة تغيير و تحول، 

مستلزم تحولي سازمانی است. تحولات درون سازمانی چشم گير به ندرت بدون مساعدت افراد رخ 

می دهد، اما اگر کارکنان احساس کنند فاقد قدرت اند عموماً به اين امر کمک نمی کنند. اينجاست 

ــازمانی،  ــازی تصميم گيري معنا پيدا می کند. از جمله مهم ترين مبانی تحول س که توانمندس

به کارگيری مدل مشارکت در توانمندسازی است. مشارکت در برنامه های تحول سازمانی مختص 

نخبگان يا افراد رده بالای سازمان نيست، بلکه بايد به گونه اي گسترده در سراسر سازمان شيوع يابد. 

(فقهي فرهمند، ١٣٨٠: ١٠٨؛ ايکف١، ١٩٩٤: ٤٢؛  بايرلی٢، ٢٠٠٠: ١٣٨؛ ايورت٣، ١٩٩٦: ٢١٨)

از اين رو افزايش مشارکت و توانمندسازی تصميم گيري همواره از عمده ترين اهداف اصلی و 

ارزش های والای حوزة تحول سازمان بوده  است. اين مبانی تحول سازماني، هم در عمل، و هم 

از طريق تحقيق، اعتبار خود را ثابت نموده  است.

1. Ackoff
2. Bierly
3. Evert
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۳) امنيت شغلی

ــت که کارکنان سازمان ها را به خود  ــغلی از جمله مسائلی اس ــازمانی، امنيت ش در زندگی س

معطوف ساخته است و بخشی از انرژی روانی و فکری سازمان ها صرف آن می شود. در صورتی که 

کارکنان به حدّ مطلوبی از آسودگی خاطر دست يابند، با فراغ بال، توان و انرژی فکری و جسمی 

خود را در اختيار سازمان قرار می دهند و سازمان نيز کمتر دچار تنش های انسانی خواهد شد. 

وقتی بحث امنيت شغلی مطرح می شود، موضوع رسمی شدن و تضمين حقوق و مزايا در ذهن 

تداعی خواهد شد، در صورتی که در دنيای امروز، امنيت شغلی در گرو رسمی شدن و استخدام 

مادام العمر نيست، بلکه تواناسازی کارکنان محور تصميم گيري و امنيت شغلی به شمار مي رود و 

منظور اين است که سازمان، موجبات تواناسازی فرد را فراهم کند، به طوری که از نظر تخصصی 

و توانمندی، سازمان، وابسته به فرد شود و در بيرون نيز به تخصص و توانمندی فرد نياز باشد. 

ــت که سازمان ها بستر لازم را فراهم کنند تا کارکنان در ابعاد گوناگون  ــتلزم آن اس اين امر مس

بالندگی تصميم گيري لازم را کسب کنند. (لورن بلونكت، ٢٦٨:١٣٧٨؛ احمد١، ٣٥:١٩٩٨)

ب) محرک های بيرونی

۱) فنّاوری

 امروزه فنّاوری، تغييرات شديدی در نوع مهارت های مورد نياز افراد و اعضای سازمان ها فراهم  

ــی، کارکنان بايد در تصميم گيري  ــت برای رويارويی با چنين چالش و اعمال کرده و بديهی اس

توانمند شوند، يعنی در كلية جهات تصميم گيري رشد كنند. 

۲) انعطاف پذيری سازمان ها

ــله مراتبي قدرت تمرکز در رأس هرم، تغييرات  ــنتی، سازمان ها با ساختار سلس ــکل س در ش

عمده ای در حال رخ دادن است. به اعتقاد بسياری از مديران عالی در  محيطی که شدت رقابت 

جهانی و فنّاوری های نوين از ويژگی های آن به شمار می آيد، دست برداشتن از کنترل متمرکز 

1. Ahmed

توانمندسازي پليس زن  درتصميم گيري با رويکرد راهبردی
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سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۳۶

ــازمان ها خواهد شد. در اين ميان، توانمندسازی تصميم گيري  ــبب افزايش انعطاف پذيری س س

کارکنان، بهترين فلسفة عدم تمرکز است.

۳) افزايش انتظارات ارباب رجوع

ــده و  ــترده ش ــيار گس امروزه دامنة توقعات ارباب رجوع دربارة خدمات و کيفيت خدمات، بس

وظيفه ای دشوار  بر «ناجا» تحميل کرده است، به گونه ای که اگر «ناجا» از عهدة برآوردن اين 

ــليقة ارباب رجوع  ــت خواهد داد. آگاهی از تنوع س ــهروندان را از دس توقعات برنيايد، اعتماد ش

ــانی توانمند در تصميم گيري ايجاب  ــتن منابع انس ــته های آنان در اختيار داش و  اجابت خواس

می کند.

۴) قوانين و مقررات دولتی

ــان در مواد ٥٨ و ٦٢  ــازی کارکن ــوری، توانمند س ــل نُهُم قانون مديريت خدمات کش  در فص

مورد تأکيد قرار گرفته است. مادة ٥٨، بيان می دارد که سازمان موظف است به منظور ارتقاي 

ميزان کارايی و اثربخشی دستگاه های اجرايی، نظام آموزشی کارمندان دستگاه های اجرايی را 

به گونه ای طراحی كند که همراه با متناسب ساختن دانش، مهارت و نگرش کارمندان با شغل 

مورد نظر، انگيزه های لازم را در جهت مشارکت مستمر کارمندان در فرايند آموزش تأمين كند، 

به نحوی که رابطه ای منطقي بين ارتقاي کارمندان و مديران و آموزش برقرار شود و از حداقل 

سرانة ساعت آموزشی بر اساس مقررات مربوط در هر سال برخوردار شوند. در مادة ٦٢ نيز آمده 

است که کارمندان موظف اند همواره در زمينة توانمندسازی و افزايش مهارت ها و توانايی های 

ــتگاه های اجرايی، شيوه ها و الگوی لازم برای افزايش توان سنجی  ــغلی خود اقدام كنند. دس ش

مداوم کارمندان خود را - که سازمان تهيه و ابلاغ می كند - به مرحلة اجرا خواهند گذاشت. 

بنابراين با توجه به مطالب مذكور، در يك جمع بندي مي توان ارتباط راهبردی تصميم گيري 

و توانمندسازی کارکنان را براي تصميم گيري، در شكل زير خلاصه كرد:
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توانمندسازی کارکنان براي تصميم گيري

محرک های بيرونی

۱) فنّاوری

۲) انعطاف پذيری سازمان ها

۳) افزايش انتظارات ارباب رجوع

۴) قوانين و مقررات دولتی

محرک های درونی

۱) بهره وری تصميم گيري

۲) ايجاد تحول در سازمان

۳) امنيت شغلی

راهبردهای  

تصميم گيري

نمودار ۱: ارتباط راهبردی تصميم گيري و توانمندسازی کارکنان براي تصميم گيري

۳. تصميم گيري راهبردی

اشخاص در رأس امور، تصميماتي مهم اتخاذ مي كنند و تمايل دارند تا دربارة تصميماتي فكر 

ــتند (فقهي فرهمند، ١٣٨٤: ٢٢٨؛ کيم١، ٢٠٠٢: ٤٦؛ دمينگ٢،  ــاً راهبردی هس كنند كه اساس

ــازمان حائز اهميت اند، زيرا  ــات افراد در رأس هر س ــدا٣، ١٩٨٨: ٣٣٠). تصميم ٢٠٠٥: ٢٧؛ لين

آنان اغلب بيشترين اثر را در عملكرد سازمان بر جاي مي گذارند (بشارت ، ١٣٧٠: ٨٨؛ رضائيان، 

١٣٧٨: ١٠٠؛ سعيدي كيا، ١٣٨٠: ٢٢). با اين وصف، تصميمات ديگر مديران نيز بر عملكرد اثر 

ــم گيري در موفقيت سازمان  مي گذارند و بارها حتي تصميمات مديران ردة پايين تأثيرات چش

ــت. مديران در سازمان، تصميماتي را دربارة فعاليت هاي لازم براي اجراي  ــته  اس بر جاي گذاش

تصميمات راهبردی اتخاذ مي نمايند كه كيفيت و سرعت آن تصميمات بر موفقيت تلاش هاي 

صورت گرفته، در جهت اجراي راهبرد هاي سازماني، اثربخش اند. (فقهي فرهمند، ١٣٨١: ٣٣٧؛ 

1. Kim
2. Deming
3. Lynda
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كاتر، ١٣٦٩: ٩٠؛ اورت١، ١٩٩٤: ٣٠؛ رابينسون٢، ١٩٨٧: ٦٥؛  کارلتون٣، ٢٠٠٤: ٢٢٨)

۴. تصميم گيري و منابع انساني 

ــاني، فرايند آزادسازي و رهايي انسان از ناتواني است. از ديدگاه كلان، اين   ــعة منابع انس توس

ــامل مي شود.  ــاني آزموده، ش ــرمايه گذاري را براي عرضه نيروي انس ــت كه س امر فرايندي اس

هدف فرايند سياست گذاري توسعة منابع انساني اين است كه كيفيت عامل انساني را در نظام 

ــعة ملي و  اقتصادي و اجتماعي افزايش دهد. در تحقق اين امر بايد با توجه به اولويت هاي توس

نياز بخش هاي گوناگون كشور، سياست هاي كلان مربوط به تربيت نيروي انساني كارآزموده 

ــي، تربيت نيروي  ــم آوردن امكانات آموزش همگان ــم كرد كه علاوه بر فراه ــان تنظي را چن

ــور، همگام با تحولات فنّاوراني نيز، ميسر باشد. در  ــعة كش ــاني متخصص مورد نياز توس انس

اين باره بايد گزينه هاي پيش رو و ممكن را بررسي و مجموعة سياست هايي كه مطلوب ترين 

ــد، ١٣٨١: ١٨٢؛ بيونگ٤، ١٩٧٦: ٣٣٧؛  ــم مي كند، اتخاذ كرد. (فقهي فرهمن ــا را فراه گزينه ه

بالم٥، ٢٠٠٥: ٢٨)

در فرايند توسعة منابع انساني علاوه بر توجه به آموزش افراد و هدايت آنان به بازار كار، عرضه و 

تقاضاي نيروي  انساني كارآزموده و نيز فراهم آوردن فرصت هاي اشتغال براي افراد جامعه، مورد 

نظر واقع مي شود. از اين رو، فرايند توسعة منابع انساني بايد از كارايي ويژه اي برخوردار باشد. در 

تحقق اين امر، نخستين اقدام، تحليل و تدوين سياست هاي اشتغال و نيروي انساني است تا از 

اين طريق بتوان ضمن تحليل وضع موجود منابع انساني، بازخورد لازم  براي اتخاذ سياست هاي 

ــاني فراهم كرد. همچنين در موقع اجراي سياست ها مي توان  ــعة منابع انس بخردانه دربارة توس

ــيدن به هدف هاي توسعة  ــتفاده از نتايج اين ارزش يابي، رس به ارزش يابي آن ها پرداخت و با اس

انساني را ميسر كرد. به اين منظور بايد مراحل زير را پشت سر گذاشت:

1. Evert
2. Reibstein
3. Carleton
4. Bunge 
5. Balm
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١) تشخيص اطلاعات مورد نياز؛

٢) طراحي و استقرار نظام اطلاعاتي؛

٣) استقرار ساختار سازماني؛

٤) طراحي و تدوين گزارش هاي ادواري و موضوعي دربارة سياست هاي توسعة منابع انساني؛

ــت ها (فقهي فرهمند، ١٣٨٢: ١٦٧؛  ــوزي كادر لازم براي تحليل سياس ــت و بازآم ٥) تربي

ــال٢، ١٩٩٤: ٣٩٧؛ جف٣،  ــی١٩٩٦،١: ٨١٤ ؛ روبرت و ات ــد، ١٣٨٢: ١٦٧؛ فاتح فرهمن

 (١٩٩٩: ٣٩٧

ــت كه هم بر ادراك، و هم بر پاية قضاوت مبتني است.  ــخيصي اس تصميم گيري، فعاليتي تش

براساس بهترين تجربيات و موردكاوي هاي مربوط به توانمندسازي، بايد آن را با مديريت سنتي 

و احساس تعلق و دلبستگي كاركنان مقايسه كرد:

ــترين سهم را در  ــت و او بيش ــنتي: اكثر تصميم گيري ها با مدير يا مديريت اس ١) مديريت س

حل مشكلات برعهده دارد.

ــتگي: مدير به كاركنان فرصت مي دهد تا در تصميم گيري ها و حل  ــاس تعلق و دلبس ٢) احس

مشكلات سهيم باشند.

٣) توانمندسازي: كاركنان و مديران، تصميماتي براي حل مشكلات مي گيرند كه در مديريت 

ــنتي فقط دراختيار مديريت عالي قرار دارد. (فقهي فرهمند، ١٣٨٢: ٢٢٤؛ الكس اس،  س

١٣٧١: ٢٢؛ بيونگ٤، ١٩٧٦: ١١٦؛ برايان كوئين٥، ٢٠٠٠: ٢٨٤)

مديران مي خواهند نشان بدهند توانمندسازي زماني مؤثر است كه به شايستگي اداره شود. 

سازمان هايي خواهان مديريت كيفيت جامع هستنند كه توانمندسازي آنان نتايج چشم گيري 

در بهبود فرايند بهره وري، كيفيت و رضايت  ارباب رجوع پديد آورد. 

1. Fatehi
2. Robert & Etal 
3. Jefe
4. Bunge
5. Brianquinn 
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سطوح توانمند سازی 

١) توانمندسازي فردي: به كاركنان به تناسب مسئوليت ها، بايد اختيارات كافي داده شود.

ــا چالش ها، بايد  ــكلات، بهبود فرايند يا مواجهه ب ــي: براي حل مش ــازي گروه ٢) توانمندس

گروه هاي موقت توانمند پديد  آيند.

٣) گروه هاي كاري خودگردان: كاركنان در قالب گروه ها سازمان دهي  شوند و به جاي رئيس 

يا سرپرست، داراي مربيان يا تسهيل كنندگان باشند. (لورن بلونكت، ١٣٧٨: ٢٨٤؛ آنجلا١، 

(٢٠٠٦: ٢٨

به طورخلاصه، توانمندسازي دادن قدرت اجراي كار به كاركنان است. توانمندسازي با هرج و 

مرج يا شانه خالي كردن مديران از مسئوليت سازگار نيست. كاركنان توانمند به صورت انفرادي 

ــاير كاركنان  ــئوليت مي كنند و در برابر س ــاس مس يا گروهي در قبال كار خود و نتايج آن احس

ــتمر  ــتر و مس ــتري برخوردارند، كه اين امر باعث بهبود بيش ــغلي بيش غيرتوانمند از رضايت ش

ــازي كاركنان نه فقط قدرت خود را از دست نمي دهند،  ــود. بنابر اين، مديران با توانمندس مي ش

ــود. نتايج مطلوب و رضايتمندي شغلي، چه بسا بهبود بيشتر در  ــان افزوده مي ش بلكه بر قدرتش

پي داشته باشد، لذا مديراني كه كاركنان را توانمند مي سازند نه فقط قدرت خويش را از دست 

نمي دهند، بلكه آن را افزايش نيز مي دهند. 

ــيدن به هدف هاي  ــه به مطالب مذكور، در يك جمع بندي مي توان ارتباط مراحل رس ــا توج ب

توسعة انساني و توانمندسازی تصميم گيري را به شرح زير خلاصه كرد:

1. Angela
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فرايند دستيابی به هدف هاي توسعه انساني

١) تشخيص اطلاعات مورد نياز؛

٢) طراحي و استقرار نظام اطلاعاتي؛

٣) استقرار ساختار سازماني؛

٤) طراحي و تدوين گزارش هاي ادواري و موضوعي دربارة سياست هاي توسعة منابع انساني؛

٥) تربيت و بازآموزي كادر لازم براي تحليل سياست ها.

توانمندسازی تصميم گيري

١) توانمندسازي فردي؛

٣) گروه هاي كاري خودگردان؛

٢) توانمندسازي گروهي.

نمودار ۲: ارتباط مراحل دستيابی به هدف هاي توسعة انساني و توانمندسازی 

 ارزش ها و باورهاي زمينه ساز مشارکت در افراد و گروه ها 

١) فرد مي خواهد با وي رفتاري منطقي داشته باشند.

٢) افراد مي خواهند در تصميمات مربوط به خود مشاركت داشته باشند.

٣) افراد معمولاً - بيش از آنچه فكر مي كنيم - باهوش و شايسته  هستند.

ــنهادهاي مطلوبي دارند كه  ــه تنهايي همه چيز را نمي دانم، ولي همة كاركنان پيش ــن ب ٤) م

تاكنون به ذهنم نرسيده است.

٥) معمولاً هر فرد دوست دارد كه كاري خارق العاده انجام دهد كه سبب غرورش شود.

٦) با حذف موانع مي توان ميزان تعهد افراد به پيامدهاي نتايج مثبت را افزايش داد و آسان تر كرد.

٧) اعتماد موجب استحكام روابط و عملكرد، و بر عكس، بدگماني و سوءظن موجب تضعيف 
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عملكرد مي شود.

٨) مدير ارشد بايد نخستين گام توانمندي را بردارد و مسير كار را روشن سازد.

٩) اغلب مديران نمي خواهند ارزش ها و باورهاي خود را با ديگران به مشاركت بگذارند. 

ــازي به مقاومت  ــا را در مقابل توانمندس ــه ذهن مديران يا رؤس معمولاً دو نوع نگراني هميش

وامي دارد:

الف) حركت روبه جلو؛  

  چرا بايد وضعيت امن فعلي را تغيير داد؟ مگر اكنون چه اشكالي پيش روست؛

ب) از دست دادن قدرت.  

 نمي خواهد كنترل كارها را از دست بدهد، بلكه مي خواهد كارها طبق نظر او انجام شود.

ــود آنان بي درنگ پاسخ مي دهند كه مديريت يعني اجراي  ــته ش اگر از مديران تعريف خواس

ــود كه اصول مديريت چيست، پاسخ مي دهند  ــيده ش ــان پرس كار از طريق ديگران. اگر از ايش

ــن اصول از طريق آموزش، گفت وگو يا  ــازماندهي، نظارت و كنترل. بعضي از اي ــزي، س برنامه ري

ــت مي آيد، به طوري كه اغلب مردم معتقدند كه آنچه مديران انجام  ــازي رفتاري به دس مدل س

ــود فكر مي كنيد  ــيده ش ــت. اما اگر از همين افراد پرس مي دهند، همان اصول كلي مديريت اس

ــازماندهي، نظارت و كنترل چه اشكالي ديده مي شود،  در اصول مديريت، يعني برنامه ريزي، س

پاسخ هاي آنان اشكالات ذيل را دربرمي گيرد:

١) فقدان بهره گيري از كاركنان و نظريات آنان؛

٢) تمايل به حفظ وضع موجود به جاي بهبود؛

٣) ناديده گرفتن نيازهاي ارباب رجوع؛

٤) عملكرد سازماني و نتايج كمتر ازحد انتظار.

حال، اگر از آنان پرسيده شود كه چه كنيم تا به نتايج دلخواه برسيم، آنان پاسخ مي دهند:

١) نتايج و عملكرد موجود، آن چيزي نيست كه بايد باشد يا مي توانست باشد.

٢) مي توانيم نتايج بهتري به دست آوريم ، اگر در تحققي جلب خشودي  بهتر ارباب رجوع گام برداريم.

٣) براي اين كار نيازمند بهبود هستيم.
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٤) براي بهبود بايد از فكر و انديشه كاركنان، همانند دستان آنان، استفاده شود.

ــكال  ــازماندهي، نظارت و كنترل در مديريت خالي از اش بنابراين رويكردهاي برنامه ريزي، س

ــاي جديد فكر كردن دربارة  ــر كلي نياز دارد، كه آن نيز نيازمند روش ه ــه تجديدنظ ــت و ب نيس

وظايف اصلي و تفكرات مديريت است، نه اينكه بخواهيم اصول برنامه ريزي، سازماندهي، نظارت 

ــؤال قرار دهيم، زيرا آنها براي مديريت جنبه حياتي دارند و در اكثر مواقع  و كنترل را مورد س

اين وظايف به گروه هاي موقت و كاري خودگردان تفويض مي شود. 

توانمندسازي: با تفويض كارهای عادي و سپردن مسئوليت به كاركنان، استفاده از روش هاي 

اصلاحي، گروه هاي ميان وظيفه اي، بهبود فرايند و گروه هاي كاري خودگردان، تخصيص منابع، 

ــاوره و  ــي، پاداش، تلاش براي بهبود و موفقيت، مش دانش لازم و آموزش هاي مربوط، قدرشناس

نقش مربي براي كاركنان و حذف موانع موجود بر سر راه عملكردهاي برجسته و عالی ميسّر است.

مزاياي توانمندسازی

١) بهبود كيفيت، خدمات و خشنودي مراجعان؛

٢) بهبود بهره وري؛

٣) كاهش هزينه ها، خطاها و دوباره كاري؛

٤) بازده بيشتر و اجراي كار بيشتر با همان عدة كاركنان؛

٥) توسعة سرمايه گذاري و آزادسازي توان سازمان؛

٦) بهبود روحية كاركنان، رضايتمندي شغلي، تعهد، خودانگيزشي و وفاداري؛

٧) بهبود ارتباطات، اعتماد متقابل و كارگروهي؛

٨) كاهش ميزان ترك خدمت كاركنان، غيبت، شكايت، گله مندي، و ناآرامي كاركنان؛

٩) بهبود روابط ميان مديريت با كاركنان؛

١٠) پذيرش آسان تر اعمال تغييرات، به كارگيري فنّاوري هاي جديد، پذيرش خطرپذيري و 

سازگاري با تغييرات احتمالي؛

١١) بهبود كيفيت تصميم گيري ها و مديريت زمان؛
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ــن تر، مطمئن تر و اميدوارتر.  ــانی، آينده اي روش ــتيابي به اهداف عالي تر خدمت رس ١٢) دس

(ادساموام١، ٢٠٠٣: ٢٩٥)

ارمغان توانمندسازي

١) قدرتمندتر شدن و رسيدن به اهداف سازمان از طريق كاركنان؛

٢) رضايت از بهبود عملكرد سازماني، اوضاع، شرايط و تغيير دلخواه؛

٣) احترام بيشتر، شأن و منزلت، قدرشناسي و نگاه بهتر به اوضاع و احوال؛

٤) كاهش فشار رواني و بحران كمتر؛

٥) فرصت برنامه ريزي بيشتر، سازماندهي و تأكيد بر موضوع هاي راهبردی؛

٦) رضايتمندي از طريق جلب خشنودي افراد، رشد و دستاوردهاي معنادار؛

٧) لذت بردن از كارهاي روزانه؛

٨) همخواني توانمندسازي با ارزش هاي فردي؛

٩) مديريت و رهبری سازماني مؤثرتر. (بيونگ، ١٩٧٦: ٣٤٠؛ بالم، ٢٠٠٥: ٢٩)

۵. توانمندسازي تصميم گيري

توانمندسازی تصميم گيري در قالب شيوة نوين ايجاد انگيزش، به يکی از داغ ترين مباحث روز 

مديريت تبديل شده است كه برای تحقق آن غايتی جز افزايش قدرت زيردستان تصور نمي شود. 

ــازی و  ــگران و مديران دربارة توانمندس ــازمان های يادگيرنده، پژوهش در عصر برتری رقابتی س

ــان داده  اند. اين علاقه از چندين  ــی مبتنی بر آن، علاقة روزافزونی از خود نش ــات مديريت اقدام

عامل ناشی شده است:

١) توانمندسازی تصميم گيري چه بسا در ترويج فرهنگ يادگيری نقشي مهم ايفا کند.

٢) سازمان های يادگيرنده از ويژگی هاي مهم برخوردارند تا پيوسته با مورد سؤال قرار دادن 

چارچوب های ذهنی رايج سازمان و به چالش كشيدن وضع موجود، عطش يادگيری را در خود 

1. Edosomwam 
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زنده نگه دارند و با اقداماتی نظير توانمندسازی، سيستم پيشنهادی و کار تيمی در جهت ترويج 

فرهنگ يادگيری تلاش کنند.

ــی مديران با تقسيم قدرت به ابتكار آنان افزايش  ــت که اثربخش ٣) تحقيقات حاکي از آن اس

ــت که آن را در اختيار افرادی با موقعيت  خواهد يافت. قدرت واقعی هر مدير در قدرت اس

بهتر قرار دهد. اين مديران با اهداي قدرت خود تعهد و خلاقيت را در آنان زنده می کنند، 

ــارکت دارند، تعهد  ــرای تصميماتی که از نزديک در فرايند اتخاذ آنها مش ــان ب ــرا کارکن زي

بيشتری از خود نشان می دهند. همچنين از آنجا که کارکنان اغلب در قياس با مديران در 

زمينه های بهبود فرايندهای کاری، جلب خشنودي مشتريان و حل مشکلات، از شناخت 

بهتری برخوردارند، در صورت دارا بودن اختيارات لازم در جست وجوی راه های بهتری برای 

آنچه پيش مي آيد، برخواهند آمد. در نهايت، همة اين عوامل افزايش اثربخشی مدير را در 

ــازی موجب افزايش انگيزش کارکنان خواهد شد. همچنين  ــت. توانمندس پی خواهد داش

ــد. افزايش قدرت کارکنان،  ــراد، نياز به تكافوي نفس دارن ــان می دهد که اف ــات نش تحقيق

افزايش اعتماد به نفس آنان را در پی خواهد داشت، زيرا آنان در پرتو قدرت به دست آمده 

ــند، قوة خلاقيت  خويش را به کار گيرند و  ــی  خود را بهبود بخش ــت اثربخش خواهند توانس

شيوة اجراي کارها را خود انتخاب کنند.

٤) توانمندسازی تصميم گيري کارکنان از جمله روش  های مؤثر در افزايش بهره وری کارکنان 

ــازمانی  ــتفادة بهينه از ظرفيت و توانايی های فردی و گروهی آنان در تحقق اهداف س و اس

است. 

ــت که در آن از طريق توسعه و گسترش نفوذ و  ــازی تصميم گيري، فرايندی اس ٥) توانمندس

ــود. به عبارت ديگر  ــتمر عملکرد کمک می ش ــازی مس قابليت افراد و تيم ها به بهبود و بهس

توانمندسازی يک راهبرد توسعه و شکوفايی سازمانی است.

در اين زمينه، اصول راهنما هميشه مي تواند مانند يك عينك مطالعه عمل كند، چون با آنها 

مي توان مقالات را با ديد بهتري خواند و درك كرد. مطابق با تعريف توانمندسازي، ارزش هاي 

توانمندسازي پليس زن  درتصميم گيري با رويکرد راهبردی

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۴۶

ــبك مديريتي١LEAP، نقش ها و رفتارهاي توانمندساز مي توانند  حامي روش هاي اجرايي، س

ــند. مصاحبه با مديران و كارشناسان، اصول  ــته باش ــازمان و مديران در بر داش مزايايي براي س

دوازده گانة زير را مطرح مي كند:

١) براي اجراي توانمندسازي هيچ فرمول جادويي يا دستورالعمل استاندارد متصور نيست و 

اجراي آن در هر شرايطي ويژگي هايي خاص دارد.

ــت، نه اينكه  ــيدن به هدف اس ــيله اي، براي رس ــازي در خدمت يك هدف و وس ٢) توانمندس

خود، هدف باشد.

٣) توانمندسازي به كاركنان ياري مي رساند تا به سازمان و خود ايشان كمك كنند و به شغل 

آنان معنا و احساس مباهات مي بخشد، تا بتوانند كار را به نحوي مطلوب انجام دهند.

ــرف  ــد كه در ش ــاخت و مطمئن ش ــازي را بايد مديريت كرد، آن را محقق س ٤) توانمندس

اجراست.

٥) توانمندسازي وقتي به شايستگي عمل مي كند كه مبتني بر ارزش ها باشد، و زماني از آن 

انرژي بيشتري به دست مي آيد كه مديران مقبول كاركنان باشند.

٦) اعتماد و تعهد، دو نكتة كليدي به حساب مي آيند؛ با تسخير افكار و روان كاركنان مي توان 

ــنهاد دادن، فراهم ساخت و وفاداري و تلاش هاي آنان را مضاعف  ــاركت آنان را در پيش مش

نمود.

ــن و با حذف موانع،  ــاي كاري مي توان حدود اختيارات كاركنان را روش ــف مرزه ــا تعري ٧) ب

شرايط اين كار را فراهم كرد.

٨) ارتباطات و اطلاعات شريان هاي حياتي يا ماية زندگي توانمندسازي به شمار مي روند.

٩) آموزش توانمندسازي چيزي بيش از اقدامات اصلاحي است. كاركنان را بايد براي مشاركت 

ــاخت و به آنان گفت كه چون ارزشمندند سازمان  ــتر و ارتقاي ميزان عملكرد آماده س بيش

با همين ملاحظه براي آموزش آنان هزينه مي كند.

ــت، به ويژه وقتي كه كاركنان  ــازي، بيش از كنترل و نظارت مؤثر اس ١٠) مربي گري و روان س
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به مشاركت تشويق مي شوند تا رشد يابند.

ــذا بايد از آنان  ــت؛ ل ــراد براي موفقيت هاي آينده لازم اس ــي از اف ــت و قدردان ١١) گراميداش

خالصانه تشكر كرد تا رفتارهاي دلخواه تقويت شوند.

ــت، زيرا به سادگي نمي توان  ــتلزم صرف وقت اس ــوار و مس ــازي فرايندي دش ١٢) توانمندس

ــازماني و رفتارها را تغيير داد. (هيت و  ــاختار س ــي ها، روش هاي كاري، س باورها، خط مش

ميلر١، ٢٠٠٦)

۶. اطلاعات و سبک تصميم گيري

افراد ممكن است از نظر چگونگي جمع آوري  اطلاعات براي تصميم گيري، با هم فرق داشته 

باشند. جمع آوري اطلاعات مستلزم فرايندهاي ادراكي است و برخي از افراد اطلاعاتي را ترجيح 

ــهولت از طريق حواس پنجگانه درخور  ــده و به س ــته ش مي دهند كه به طور مجرد به كار گذاش

ــتند، در صورتي كه ديگران انتزاعات چكيده و نمونه هاي مجازي را به عنوان  ــت يابي هس دس

ــتقيماً گردآوري شده با حواس  ــتيار او كه به حقايق مس منابع ترجيح مي دهند. هر مدير يا دس

پنجگانه متكي باشد، سبكي را به كار مي برد كه از آن با عنوان سبك حسي ياد مي شود. چنين 

ــت و معمولاً مي خواهد بر قواعد و آيين نامه ها، توضيحات گام به  ــخصي به تجربه معتقد اس ش

گام و بررسي حقايق  تأكيد داشته باشد. تصميم گيراني كه از سبك حسي استفاده مي كنند با 

ــتيباني كند. افرادي كه اين سبك از  ــترش پايگاهي واقعي ارتباط دارند تا از هر تصميم پش گس

گردآوري اطلاعات را ترجيح مي دهند به خود، در قالب افرادي كاري و رئاليست مي نگرند. آنان 

در مراحل اولية تصميم  گيري پيوسته كار مي كنند و از مرحلة گردآوري اطلاعات بهره مي گيرند. 

ــيار دقيق مشاهده مي  كنند. موقعيت هاي ويژه اي كه در  ــخاصي موقعيت واقعي را بس چنين اش

آنها سبك شَمّي ممكن است سبك با ارزشي باشد، كه عبارت اند از:

١) زماني كه ابهامات بسياري در بين باشند.

٢) زماني كه سوابقي در دست نباشد، يا مقدار آنها بسيار كم باشد.

1 . Hitt & Miller 
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٣) وقتي حقايق محدود باشند.

٤) وقتي حقايق به روشني نشان ندهند كه كدام راه رفتني است.

٥) وقتي زمان محدود و فشار براي اتخاذ تصميم درست در دست باشد.

ــون و پذيرفتني همراه با بحث هاي مطلوب براي هر يك از آنان  ــد راه حل گوناگ ــي چن ٦) وقت

موجود باشد. (هيت و ميلر، ٢٠٠٦)

۷. خطرپذيري تصميم گيري

ــده براي هر كار مشخص نباشد.  ــير انتخاب ش ــت كه نتيجة مس خطرپذيري وقتي مطرح اس

بسياري از تصميمات تجاري تا حدي با خطرپذيري مواجه اند. براي مثال هر مدير ممكن است 

دو كانديدا را براي موقعيتي جديد در نظر بگيرد كه يكي آز آنها داراي تجربة زياد دربارة كاري 

كه بايد انجام دهد، بوده و پشتكار نه چندان چشمگير، در كارهاي قبلي خود داشته باشد، ولي 

ديگري تجربه اي محدود دارد ولي از توانايي بالقوه اي بهره مند باشد. اگر مدير نخستين كانديدا 

را انتخاب كند، احتمال عملكرد ضعيف در كار نسبتاً كم ولي صفر نيست و اگر دومين كانديدا 

ــت، اما هم چنين بخت عملكرد بهتر  ــتر اس را انتخاب كند، احتمال عملكرد ضعيف در كار بيش

ــترس است. پس چه كسي  ــتين كانديدا خارج از دس ــت؛ عملكردي كه براي نخس نيز مطرح اس

بايد انتخاب شود؟ 

ــري، تمايل طبيعي براي  ــتر خطرپذي ــن گزينه هاي كمتر خطرپذيري و بيش ــاب بي در انتخ

ــراي انتخاب اقبال، اغلب ايفاكنندة نقش اند. دو  ــوي هر فرد، يا تمايل ب ــرش خطرپذير از س پذي

ــخص با تمايلات طبيعي گوناگون براي انتخاب خطرپذيري ممكن است به تصميمات كاملاً  ش

ــاني  ــخص با موقعيت ها و اطلاعات تصميم گيري يكس متفاوتي بينجامد، يعني در زماني كه ش

ــت حالت  ــت، ممكن اس ــي كه علاقه مند به مواجهه با احتمال ضرر اس ــد. مثلاً كس مواجه باش

خطرپذير تري را انتخاب كند، اما شخص ديگر گزينة محتاطانه تري را بر خواهد گزيد. 

افرادي با تمايلات پذيرش خطرپذيري كمتر، ممكن است در تصميم گيري هاي خود، اطلاعات 

بسياري را گردآوري كنند و مورد ارزش يابي قرار دهند. آنان حتي ممكن است درخصوص مقدار 
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ــي،  ــتري را گردآورند. در يك بررس اطلاعات مورد نياز خود، براي تصميم گيري، اطلاعات بيش

ــد. مديراني با تمايل براي  ــي از تصميم گيري هاي كرايه اي بهره بردن ــك كار عمل ــران در ي مدي

پذيرش خطرپذيري كم اطلاعات بسياري را به كار بردند و به كُندي در تصميم گيري هاي خود 

پيش رفتند. اگرچه اطلاعات از اهميت برخوردار است، مديران و دستياراني با تمايلات پذيرش 

خطرپذيري كمتر بايد از فلج شدن در نتيجة تلاش براي ملاحظه و دستيابي به اطلاعات بسيار 

ــتر براي پذيرش خطرپذيري بايد از  ــخاصي با تمايلات بيش مفصل، اجتناب ورزند. بر عكس، اش

اتخاذ تصميمات با در دست داشتن اطلاعات كم بپرهيزند. (هيت و ميلر، ٢٠٠٦)

۸. فكر گروهي

فكر گروهي به احتمال قوي وقتي پيش مي آيد كه يك گروه با داشتن تصوير ذهني مثبت از 

ــد اين امر به تمايل مديران براي موافقت با سرمايه گذاري ها و  ــود. به نظر مي رس خود، تهديد ش

فوت و فن هايي كه به طور فزاينده با خطر مواجه بوده اند، كمك مي كرده است. به عبارتي، فكر 

ــخص كردن و مورد بحث قرار دادن  ــود كه اعضاي گروه به بهاي مش گروهي وقتي مطرح مي ش

ــنودي جمعي  ــوق فراوان در پي جلب خش ــور و ش فقدان توافق ها با مراعات امانت و همراه با ش

ــتر به رضايت جمعي به ويژه در اوايل فرايند تصميم گيري  ــند. اعِمال توجه بيش و ابقاي آن باش

ــياري از ايده هاي مهم  ــت بس مي تواند به تصميمي ناقص بينجامد. در چنين حالتي ممكن اس

ــا تحت  ــوند. اين نوع از پديده هاي گروهي چه بس ــيرهاي گوناگون عمل در نظر گرفته نش و مس

شرايط متفاوت از جمله موارد زير، صورت پذيرد:

١) اعضاي گروه يكديگر را دوست داشته باشند و نخواهند از ايده هاي يكديگر  انتقاد كنند.

٢) اعضاي گروه احترام بيشتري به عقل كلي گروه داشته باشند و در نتيجه تسليم ايده هاي 

قبلي يا ايده هاي رهبر شوند.

٣) اعضاي گروه از عضويت در گروهي كه يك تصور مثبت ذهني از خود دارد، راضي هستند 

ــته  ــوند كه گروه، بخش هاي مهم ديگري را نيز داش و بنابراين تلاش كنند و مانع از اين ش

باشد. (هيت و ميلر، ٢٠٠٦)
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چندين عامل چه بسا موجب اجتناب اعضا از توليد مشكلاتي در داخل گروه شود:

ــخيص  ١) خودسانسـوري: اعضايي از گروه كه خطاها يا رخنه ها را در موقعيت گروهي تش

مي دهند، مايل اند هنگام بحث هاي گروهي ساكت بمانند و از مطرح كردن موضوعاتي كه 

ممكن است سبب نگراني گروه شود، خودداري ورزند.

٢) فشار: اعضاي گروه به هر عضو از گروه كه ديدگاه هاي تهديدكننده اي براي توازن و توافق 

جمعي گروه مطرح سازد، اعِمال نظر مي كنند.

٣) اتفاق رأي: سانسور و اصرار به تخطي از پشتيباني از توافق آرا در ارتباط با تصميم نهايي 

ــمار مي آيند و  ــكوت اختيار كنند، اعضاي كاملاً موافق به ش گروه مي انجامد. اعضايي كه س

همين امر بيشتر سبب مي شود كه ساير حالت هاي تصميم، مد نظر قرار نگيرند.

ــياري از اعضاي گروه دلايل پيچيده اي را ذكر مي كنند كه از ميزان  ٤) عقلاني سـازي: بس

ــازگار نيست، مي كاهند. بنابراين، منابع اطلاعات  ــدارها يا اطلاعاتي كه با افكار آنان س هش

ــبب  ــت مي دهند و چنين اعمالي اغلب س منفي در بحث هاي گروهي اعتبار خود را از دس

تنگ تر شدن حوزة تصميم مورد نظر مي شود.

ــت مفهوم آسيب ناپذيري را در گروه گسترش  ٥) آسـيب ناپذيري: اعضاي گروه ممكن اس

ــود آنان هر گونه خطري را ناديده بگيرند. در نتيجه آنان به ميزان  ــبب مي ش دهند كه س

چشم گيري خوشبين مي شوند و خطر را جدي نمي گيرند؛ اينجاست كه گروه دربارة عقل 

جمعي دست بالا را مي گيرد.

ــي را بر عهده  ــروه نقش اجتماعي محافظ ذهن ــاي معيني از گ ٦) محافظـان ذهنـي: اعض

مي گيرند و تلاش دارند تا گروه را از هر حقيقت، انتقاد يا ارزش يابي هايي كه ممكن است 

به آسيب ناپذيري و رأي جمعي گروه لطمه وارد سازد، محافظت كنند.

٧) اخلاقيات: بسياري از اعضاي گروه بر اخلاقيات موقعيت گروهي اعتقاد دارند. اين اعضا 

حتي مي توانند دربارة اخلاقيات ذاتي آنچه انجام مي دهند و غيراخلاقي بودن ديدگاه هاي 

مخالف، صحبت كنند.  اين امر ممكن است به نتايجي بينجامد كه در آنها مسائل اخلاقي 

و قانوني ناديده گرفته شوند و سرانجام عواقبي منفي براي ديگران به بار آورد.
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٨) نمونه هاي برتر: اعضاي گروه ممكن است نمونه هاي برتر و منفي افراد و گروه هاي ديگر 

را توسعه دهند. اين نمونه ها چه بسا موقعيت خود را حفظ كنند و مانع بحث هاي منطقي 

با عوامل بيروني شوند. 

٩) دست به گريبان شدن هاي ناشي از گوناگوني ها: وقتي مسئله، فكر گروهي باشد يك 

ــاختن ايده هاي گوناگون اقدام مي كنند  يا چند تن از اعضاي گروه معمولاً براي متوقف س

و بسياري ديگر از اعضا، خودسانسوري مي كنند. با حضور تعصب اطلاعاتي معمولي، افراد 

ــياري  ــه بر ايده ها و اطلاعات معمولي تأكيد مي ورزند، بنابراين در بس ــه طور نيمه آگاهان ب

ــن امر عموماً در ارتباط با  ــتري دارند. اگرچه اي ــا، ايده هاي گوناگون اهميت بيش از گروه ه

ــود، با اين وصف ممكن است به شكلي فوق العاده  تصميم گيري گروهي، مثبت تلقي مي ش

تحقق يابد. 

ــا ايده هاي  ١٠) ايده هاي گوناگون: به جاي پرداختن به بحث ها و بينش هاي غني، چه بس

گوناگون اراده اي سُست و گروه هايي نامنسجم پديد آورند. چنين دست به گريبان شدن هايي 

كه از گوناگوني ها ناشي مي شوند، احتمالاً زماني پيش مي آيد كه افراد دربارة ايده هاي خود، 

ــيردهي و اصلاح نبود توافقات با استفاده  ــاتي قوي دارند و هيچ مكانيزمي براي مس احساس

از راه هاي گوناگون، موجود نباشد. (هيت و ميلر، ٢٠٠٦)

۹. تصميم گيري گروهي

تصميم گيري گروهي از بعضي جهات به تصميم گيري فردي مشابهت دارد. از آنجا كه هدف 

ــئله، لذا گروه بايد  ــت از ورود به راه حلي ترجيحي مرتبط با مس تصميم گيري گروهي عبارت اس

ــامل تعريف  ــتفاده كند و به اجرا درآورد؛ رويكردي ش ــي تصميم گيري اس از يك رويكرد اساس

ــخص كردن معيار، جمع آوري و ارزش يابي اطلاعات، فهرست كردن و ارزش يابي  ــكل، مش مش

حالت هاي گوناگون و سرانجام انتخاب بهترين گزينه. (هيت و ميلر، ٢٠٠٦)

ــت دهد، اما ماهيت اجتماعي  اگرچه تصميم گيري گروهي مي تواند نتايجي مثبت را به دس

تصميمات گروهي گاهي به نتايجي نامطلوب مي انجامد. در حقيقت، فرايندهاي گروهي كه در 

توانمندسازي پليس زن  درتصميم گيري با رويکرد راهبردی

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۵۲

ــورت مي گيرند، اغلب مانع از بحث كامل دربارة حقايق و گزينه هاي گوناگون  ــري ص تصميم گي

ــوءعملكردي ارتباطي و به هم پيوستگي    ــوند. هنجارهاي گروهي، نقش اعضا، الگوهاي س مي ش

حاد ممكن است موجب اتخاذ تصميمات بي مورد شوند. (هيت و ميلر، ٢٠٠٦)

تكنيك هاي تصميم گيري گروهي

ــتند. بنابراين  ــوند كه ناگزير به حل آن هس ــكلي مواجه ش ــت زماني با مش گروه ها ممكن اس

ــل و مؤثر قبل از  ــويق بحث ها و نهاده هاي كام ــارة روش هايي براي تش ــي درب ــتن اطلاعات داش

ــت كه  ــاي متعددي در اين زمينه مطرح اس ــيار دارد. روش  ه ــروه اهميت بس ــري گ تصميم گي

ــت و ميلر، ٢٠٠٦) ــاره كرد. (هي ــه اختصار نمونة دو کاربردی زير اش ــا مي توان ب ــة آنه از جمل

ــت و پاگير در  ــر برخي از نيروهاي دس ــي كه براي غلبه ب الـف) روش گروه اسـمي: روش

ــياري از تعامل هاي جاري  ــمي بس تصميم گيري هاي گروهي به كار مي رود. روش گروه اس

بين اعضاي گروه را حذف مي كند تا بحث و تعامل فقط يك بار در طول مدت فرايند صورت 

ــخصي  ــي گزينة نهايي هر مورد به طور صامت به يك فرايند جمع بندي غير ش ــرد. حت گي

ــاس كم رويي ها و  ــت؛ حاميان اين روش معتقدند كه در مراحل بحراني بر احس ــته اس وابس

ــوند، در صورتي كه بحث گروهي زماني اتفاق مي افتد كه به منظور  خجالت ها غالب مي ش

ــة  ــه با روش جلس ــت كه در مقايس ــان داده  اس ــد. تحقيقات نش ارزش يابي، مورد نياز باش

ــتاندارد، اين روش نتايج بهتري در پي دارد. اين روش بعضي  گردهمايي فكري گروهي اس

از ويژگي هاي نوشتار مغزي و گردهمايي فكري الكترونيكي را داراست و در شكل اساسي 

خود، يك جلسة تصميم گيري را فرامي خواند كه از چهار قاعدة مربوط به روال كار پيروي 

مي كند:

١) در آغاز، افرادي كه دور يك ميز نشسته اند، ايده هاي خود را توأم با سكوت و بدون هيچ گونه 

بحثي مي نويسند. 

٢) هر عضوي ايده اي را براي گروه مطرح مي كند و سپس هر عضو به طرح دومين ايده اقدام 

مي نمايد. اين فرايند تا زماني تكرار مي شود كه همة ايده ها مطرح شده باشد. در اين دوره 
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هيچ بحث گروهي مجاز نيست.

٣) بعد از ثبت ايده ها، اعضا دربارة آنها بحث مي كنند. در اين مقطع هدف اصلي روشن سازي 

ايده ها و ارزش يابي آنهاست.

ــون پايان مي يابد.  ــا طبقه بندي گزينه هاي گوناگ ــتقل ي ــه با يك رأي صامت و مس ٤) جلس

ــد. (هيت و ميلر،  ــتقل به پايان مي رس تصميم گروهي با جمع بندي يا ائتلاف اين آراي مس

(٢٠٠٦

ــمي ايجاب مي كند كه اعضاي  ب) تكنيـك دلفـي: روش  هاي گردهمايي فكري و گروه اس

ــتفاده  ــرار گيرند. اما گروه هايي كه از روش دلفي اس ــور فيزيكي نزديك هم ق ــروه به ط گ

مي كنند، رو در روي يكديگر قرار نمي گيرند، بلكه در حال نشستن در خانه ها يا محل هاي 

ــيار  ــود تا در يك رويكرد بس ــؤال مي ش ــا و ديدگاه هاي آنان س ــون،  قضاوت ه كاري گوناگ

متداول، اعضاي گروه به يك پرسشنامه دربارة موضوع مربوط پاسخ دهند. پاسخ هاي آنها 

ــود، تا بعد از آن فرصتي  ــده و نتايج به صورت بازخورد به گروه عرضه مي ش خلاصه بندي ش

ديگر به منظور پاسخگويي به افراد داده شود كه  قضاوت هاي خود را تأييد يا آن ها را تغيير 

دهند. در برخي از روش هاي دلفي فقط دو رشته از پاسخ ها استفاده مي شود، در صورتي كه 

در ساير روش هاي آن، فرايند سؤال، خلاصه و بازخورد، قبل از اتخاذ هر تصميم يا گرفتن هر 

نتيجه اي، چندين بار تكرار مي شود. تصميم نهايي با معدل گيري يا تركيب پاسخ هاي اعضا 

به آخرين پرسشنامه به دست مي آيد. هر چه زمان مي گذرد پاسخ هاي اعضا مشابهت هاي 

بيشتري در برابر هم پيدا مي كنند. هر چند برخي تحقيقات از اين روش حمايت كرده اند 

لكن رويكردي است با ساختار برجسته كه چه بسا مانع بعضي از انواع نهاده ها شود به ويژه 

اگر بعضي از افراد به علت مجموعة ويژه اي از سؤالات مطرح شده در تنگنا قرار گيرند. در 

ــت، به ويژه زماني كه اعضاي  ــت كه بايد مدنظر داش چنين حالتي، روش دلفي گزينه اي اس

گروه از نظر جغرافيايي پراكنده باشند. (هيت و ميلر، ٢٠٠٦)
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۱۱. تصميم گيري انفرادي و تصميم گيري گروهي

ــده را افزايش و  ــمار ايده هاي توليد ش ــب تصميم گيري گروهي بايد ش ــرايط مناس تحت ش

ــمار مي روند، زيرا به  ــعت داد. اينها نتايج مطلوبي به ش ــاي گوناگون را وس ــي گزينه ه ارزش ياب

ــده اي ندارد. به علاوه،  ــات بهتري مي انجامد، اما تصميم گيري گروهي نتايج تضمين ش تصميم

اظهار ايده ها و ارزش يابي آنها يگانه نتايجي نيستند كه از تصميم گيري گروهي به دست آمده 

ــود. براي  ــركت كنندگان نيز بايد در اينجا در نظر گرفته ش ــند. از طرفي تعهد و رضايت ش باش

قضاوت دربارة ارزش كلي تصميم گيري گروهي در مقابل تصميم گيري فردي، ملاحظات مهمي 

مطرح است كه از ميان آنها مي توان به موارد زير اشاره كرد:

١) زمان لازم براي رسيدن به تصميم؛

٢) هزينه هاي تصميم گيري؛

٣) ماهيت مسئله؛

٤) رضايت و تعهد كاركناني كه تحت تأثير تصميم قرار گرفته اند؛

٥) فرصت هايي براي رشد شخصي. (هيت و ميلر، ٢٠٠٦)

۱۲. تأثير زمان، هزينه و تعهد در تصميم گيري

در مقايسه با افراد، معمولاً مدت زمان مديدي لازم است تا گروه ها تصميم بگيرند كه دلايل 

چندي براي اين تفاوت مي توان برشمرد:

ــلام و  ــوند، مانند مبادلة س ــياري از نيازهاي اجتماعي در قالب گروهي برطرف مي ش ١) بس

احوال پرسي ها، صحبت دربارة روزهاي آخر هفته و غيره كه زمان لازم براي برطرف كردن 

اين نيازها، فرصت لازم براي رسيدن به يك هدف را افزايش مي دهد.

ــث كردن دربارة آنها بر مدت  ــا را گروه مطرح مي كند و بح ــا و ديدگاه ه ــياري از ايده ه ٢) بس

زمان لازم مي افزايد.

ــق ديالكتيكي نيز بر مقدار زمان  ــي مانند گردهمايي فكري و تحقي ــتفاده از روش   هاي ٣) اس

لازم مي افزايد.
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۴) توافق دربارة مكان گردهمايي گروه و چارچوب آن زمان بيشتري را مي طلبد.

ــران بايد اهميت زمان در تصميمات خود و همچنين كيفيت بالقوة تصميمات  ــن، مدي بنابراي

ــوند. در موقعيت هاي ديگر ممكن  را در نظر بگيرند. برخي از تصميمات بايد بلافاصله گرفته ش

است زمان براي تصميم گيري مناسب باشد، وقتي زمان عامل مهمي در نظر گرفته شود، مدير 

مي تواند به انتخاب خود، يكي از موارد زير را براي اجرا برگزيند:

١) به تنهايي تصميم بگيرد.

٢) از گروه فقط در قالب توصيه استفاده كند.

ــتفاده كند. ــت، اس ــاندن زمان تدارك، از گروهي كه قبلاً بوده اس ــه حداكثر رس ــراي ب ٣) ب

٤) به جاي اتفاق آرا، از قانون تصميم رأي اكثريت بهره گيرد.

٥) براي كاستن از زمان طولاني بحث، از تكنيك گروه اسمي استفاده كند.

ــي بيش از تصميم گيري انفرادي هزينه  دارد. زمان با هزينة پولي همراه  ــري گروه تصميم گي

ــت كنند. براي  ــتا فعالي ــتياراني گران قيمت در اين راس ــژه زماني كه مديران و دس ــت به وي اس

ــوط، اعضاي گروه بايد زمان ديگري را  در  ــه هزينة كلي و نيز جبران امور مالي مرب ــتيابي ب دس

ــر بگيرند. هزينة اضافي تصميم گيري گروهي اهميتی فوق العاده  دارد؛ بنابراين مديران بايد  نظ

ــخص كنند كه آيا تصميم گيري به آن اندازه  اهميت دارد كه هزينة اضافي براي آن صرف  مش

شود يا خير.

تعهد حاصل از اشتراك در تصميم گيري به طور چشم گيري به اثبات رسيده است و اگر چه 

در تصميم گيري گروهي، كيفيت هميشه و به طور پيوسته بهبود نمي يابد، با اين وصف رضايت 

ــت بر اثر  ــردي در ارتباط با راه حل  نهايي، اغلب افزايش مي يابد. اين نتايج ممكن اس ــد ف و تعه

چند عامل پديد آمده باشند:

١) اعضاي گروه مي توانند ديدگاه هاي خود را دربارة گزينه هاي گوناگون و در نتيجه بحث هاي 

گروه تغيير دهند.

٢) روح تيمي ممكن است در زمان پي بردن اعضاي گروه به وجوه تشابه ميان خود گسترش 

يابد.

توانمندسازي پليس زن  درتصميم گيري با رويکرد راهبردی
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٣) مسئله ممكن است به اين گونه باشد كه افراد شركت كننده در يك فعاليت مهم از قبيل 

تصميم گيري در مقايسه با زماني كه فعاليت نمي كنند، در برابر مالكيت تصميم، احساس 

بيشتري داشته باشند. (هيت و ميلر، ٢٠٠٦)

۱۳. نتيجه گيری

ــئوليت ها، تعيين وظايف و اختيارات و بهبود سطح دانش تخصصی تصميم گيری  تحليل مس

ــازمان و  ــده، نه فقط به ارتقای توان کاری س ــئوليت های تعريف ش ــرای اجراي مس ــان ب کارکن

ــه کارکنان را نيز از يک مدل  ــود بهره وری تصميم گيری خواهد انجاميد، بلک ــت به بهب در نهاي

ــر و پويا، که همواره پذيرای ايده ها و راه حل های جديد خواهد بود، برخوردار  ــی انعطاف پذي ذهن

می سازد.

زمانی که توانايی تصميم گيری کارکنان افزايش می يابد، سبک مديريت از نظارت نزديک به 

سمت نظارت هدايتی و تفويضی تغيير می يابد. اين تغيير سبک، سبب تغيير در مسئوليت پذيري 

کارکنان می شود، زيرا آنان با آزادی عملی که در اجراي کارها به دست می آورند، خلاق و مدير 

خود می شوند و اين همان حلقة گمشده ای است که در بهره وری سازمانی بايد مورد توجه قرار 

گيرد.

ــازمانی کمکي  ــد قدرت اند، عموماً به امر تحول س ــاس کنند فاق ــه کارکنان زن احس چنانچ

ــازی در تصميم گيری معنا پيدا می کند. از جمله مهم ترين  ــت که توانمند س نمی کنند. اينجاس

مبانی تحول سازمانی، به کارگيری مدل مشارکت در توانمند سازی است. مشارکت در برنامه های 

تحول سازمانی مختص نخبگان يا افراد رده بالای ناجا نيست، بلکه بايد به طور وسيع در سراسر 

ناجا و بين کارکنان زن گسترش يابد.

در صورتی که کارکنان زن به سطح مطلوبی از آسودگی خاطر دست يابند، با فراغ بال، توان 

ــمی خود را در اختيار ناجا قرار می دهند و ناجا نيز کمتر دچار تنش های  و انرژی فکری و جس

ــمی شدن و تضمين حقوق و مزايا در ذهن تداعی می شود، در  ــد. موضوع رس ــانی خواهد ش انس

ــتخدام مادام العمر افراد  ــدن و اس ــمی ش ــغلی در گرو رس صورتی که در دنيای امروز، امنيت ش
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نيست، بلکه توانا سازی کارکنان محور تصميم گيری و امنيت شغلی محسوب مي شود و منظور 

ــازی فرد را فراهم کند، به طوری که از نظر تخصصی و  ــازمان موجبات توانا س ــت که س اين اس

توانمندی، سازمان، وابسته به فرد شود و در بيرون نيز به تخصص و توانمندی فرد نياز باشد. اين 

امر مستلزم آن است که سازمان بستر لازم را فراهم کند تا کارکنان در ابعاد گوناگون بالندگی 

تصميم گيری لازم را کسب کنند.

جانشين كردن فنّاوری به جاي مشاغل تکراری، موجبات تغييرات شديدی در نوع مهارت های 

مورد نياز افراد و اعضای سازمان ها ايجاد مي كند؛ بديهی است برای رويارويی با چنين چالشی، 

ــد  ــوند، يعنی در كلمة جهات تصميم گيری رش کارکنان زن نيز بايد در تصميم گيری توانمند ش

كنند.

با عنايت به اينکه در شکل سنتی، سازمان ها با ساختار سلسله مراتب و قدرت تمرکز در رأس 

هرم، تغييرات عمده ای در شرف رخ دادن است و در محيطی که شدت رقابت و فنّاوری های نوين 

از ويژگی های آن به شمار می آيد، دست برداشتن از کنترل متمرکز سبب افزايش انعطاف پذيری 

سازمان خواهد شد. در اين ميان، توانمند سازی در تصميم گيری کارکنان ناجا از جمله کارکنان 

زن، بهترين فلسفة عدم تمرکز است.

ــده  ــترده ش ــيار گس امروزه دامنة توقعات ارباب رجوع دربارة کيفيت و تخصيص خدمات بس

ــت به گونه ای که اگر ناجا از عهدة برآوردن اين  ــوار را بر ناجا تحميل كرده اس و وظيفه ای دش

توقعات برنيايد، اعتماد شهروندان را از دست خواهد داد. آگاهی از انتظارات شهروندان و اجابت 

خواسته های آنان، در اختيار داشتن منابع انسانی توانمند در تصميم گيری را ايجاب می كند.

ــت، زيرا اغلب،  ــيار برخوردار اس ــازمان از اهميت بس ــاغل در رأس هر س تصميمات افراد ش

ــازمان بر جاي می گذارد، با اين وصف، تصميمات ديگر مديران  ــترين اثر را در عملکرد س بيش

ــده كه حتی تصميمات مديران ردة پايين تأثيراتي  نيز بر عملکرد اثر می گذارد و بارها ديده ش

چشمگير در موفقيت سازمان بر جاي گذاشته است.

تصميم گيری فعاليتی تشخيصی است که هم بر ادراک و هم بر قضاوت مبتنی است.

در توانمند سازی، کارکنان و مديران تصميماتی برای حل مشکلات می گيرند که در مديريت 
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سنتی فقط در اختيار مدير يا مديريت عالی است.

ــازی به  ــت. توانمند س ــازی، دادن قدرت اجراي کار به کارکنان اس به طور خلاصه، توانمندس

معنای هرج و مرج يا شانه خالی کردن مديران از مسئوليت نيست. کارکنان توانمند به صورت 

ــاير  ــئوليت می کنند و در برابر س ــاس مس انفرادی يا گروهی در برابر کار خود و نتايج آن احس

ــتری دارند كه همين امر باعث بهبود بيشتر و مستمر  ــغلی بيش کارکنان غيرتوانمند رضايت ش

ــازی کارکنان نه فقط قدرت خود را از دست نمی دهند،  ــود. بنابراين، مديران با توانمندس می ش

بلکه بر قدرتشان افزوده می شود. نتايج خوب و رضايتمندی شغلی چه بسا بهبود بيشتر را هم 

در پي داشته باشد.

پيشنهادها

é تغيير سبک مديريت از نظارت نزديک به سمت نظارت هدايتی و تفويضی، تا پليس زن، با 

آزادی عملی که در اجراي کارها به دست می آورد، مي تواند خلاق و مدير خود شود؛

ــب ساختن دانش، مهارت و  ــی کارکنان به گونه ای که همراه با متناس é طراحی نظام آموزش

نگرش کارکنان با شغل مورد نظر، انگيزه های لازم را براي مشارکت مستمر آنان در فرايند 

ــود و از  آموزش تأمين كنند، تا رابطه ای بين ارتقاي کارکنان و مديران و آموزش برقرار ش

آنان حداقل سرانة ساعت آموزشی بر اساس مقررات مربوط در هر سال، برخوردار شوند؛

ــازی به طور وسيع صورت  ــارکت پليس زن در توانمند س ــترش و به کارگيری مدل مش é گس

گيرد؛

ــتة مهارت ها و توانايی های شغلی در پليس زن مدّنظر قرار  ــازی و افزايش پيوس é توانمند س

گيرد؛

é رشد توانمندی پليس زن درتصميم گيری در تمامی جهات در نظر باشد؛

é فراهم كردن بستر لازم براي توانا سازی افراد به همت سازمان، تا کارکنان در ابعاد گوناگون 

بالندگی تصميم گيری لازم را کسب کنند و از نظر تخصصی و توانمندی، سازمان، وابسته 

به فرد شود و در بيرون نيز به تخصص و توانمندی فرد نياز باشد؛
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é دست برداشتن از کنترل متمرکز به منظور افزايش انعطاف پذيری سازمان مدنظر باشد؛

ــاس پي گيري  ــق مهارت آموزی با تمرين وقايع حس ــتگی از طري ــت مهارت و شايس é تقوي

شود؛

é تشکيل تيم ها در سازمان پليس زن به ويژه تيم های خودگردان؛

é دخيل کردن کارکنان زن در کار تيمی؛

é کاهش سطوح سرپرستی و حذف مشاغل ناکارا؛

é تقويت تعهد کامل سرپرستان و کارکنان زن به فعاليت های پليسی؛

é تلاش برای حفظ و تداوم انگيزة پليس زن؛

é احداث و راه اندازي مرکز مهارت های شغلی پليس زن؛

é تأليف کتاب های احکام شغلی و اخلاق حرفه ای پليس زن.

۱۵. منابع 

- الواني، مهدي (١٣٧٧). سازمان مجازي. فصلنامة مديريت دولتي، شمارة ٤١ و ٤٢

-  ايمايي  ماساكي (١٣٧٠) . كايزن،  كليد موفقيت  رقابتي  ژاپن. ترجمة  دكتر محمد حسين  

سليمي ، چاپ  اول

- بشارت ، علي رضا (١٣٧٠). رهبري  در معناي  تطبيق  مستمر سازمان  با عوامل  متغير 

محيط. نشرية  مركز آموزش  مديريت  دولتي ، چاپ  اول

- تافلر، الوين (١٣٧٠) . ورق هاي  آينده. ترجمة  عبدالحسين  نيك  گهر، چاپ  دوم

- حاج فتحعلي ها، عباس (١٣٧٢). توسعة تكنولوژي (= فناوري)، دانشگاه علامه طباطبايي

ــة  محمود طلوع ، چاپ   ــر راف (١٣٧٤). جامعة  پس  از سـرمايه داري . ترجم ــر، پيت - دراك

اول

- دسلر، گري (١٣٦٦) . مباني  مديريت . ترجمة  داود مدني ، چاپ  اول

- دوران ، دانيل (١٣٧٠) . نظرية  سيستم ها. ترجمة  دكتر محمد يمني ، چاپ  اول

ــي (١٣٦٨). تجزيـه و تحليل و طراحي سيسـتم. مجلة دانش مديريت،  ــان، عل - رضائي

توانمندسازي پليس زن  درتصميم گيري با رويکرد راهبردی
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شمارة ٦ و ٧، دانشگاه تهران

- رضائيان، علي (١٣٦٩). سيستم هاي اطلاعاتي مديريت. مجلة دانش مديريت، شمارة 

١١، دانشگاه تهران

- رضائيان، علي (١٣٧٨). سازمان هاي قرن بيست  و يكمي سازمان هاي مجازي. مجلة 

تدبير، شمارة ٩٩

- زمرديان ، اصغر (١٣٧٣). مديريت  تحول. چاپ  اول

ــين  ــون (١٣٧٠). روش تفكر سيسـتمي. ترجمة اميرحس ــني و جون بيش -  ژوئل دوروس

جهانبگلو

-  سعيدي كيا، علي اكبر (١٣٨٠). فرايند تحول سازمان در اثر فنّاوري اطلاعات. مجلة 

روش، شمارة ٦٨

- شفيعا، محمدعلي (١٣٨٠). نقش فنّاوري در سازمان هاي نو. مجلة تدبير، شمارة ١١١

- شهيدي، محمد تقي (١٣٧١). انتقال تكنولوژي و صنعتي كردن كشورهاي در حال 

توسعه. دانشگاه تهران

ــش  ــر درخش ــعود (١٣٧٧). مديريت تغيير و تحول سـازماني. نش - طاهري لاري، مس

مشهد

- عباس منوريان (١٣٧٨). سـازمان هاي متناسـب با عصر اطلاعات. فصلنامه مديريت 

دولتي، شمارة ٤٥ و ٤٦

ــلام، محمد (١٣٦٩). انتقال علوم و تكنولوژي به جهان سـوم. انجمن فيزيك  - عبدالس

ايران

- فقهي فرهمند، ناصر (١٣٨٢). مديريت سـاختار اسـتراتژيك سازمان. دانشگاه آزاد 

اسلامي تبريز، چاپ چهارم

- فقهي فرهمند، ناصر (١٣٨٤). مديريت استراتژيك سازمان. انتشارات فروزش، تبريز

- كاتر، جان  (١٣٦٩). تفاوت هاي  مديريت  و رهبري. ترجمة  محمد گنابادي ، مجله  علمي  

و پژوهشي  اقتصاد و مديريت،  انتشارات  دانشگاه  آزاد اسلامي ، شمارة  ١٦ و ١٧
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ــبورن (١٣٧١). پرورش اسـتعداد همگاني ابـداع و خلاقيت. ترجمة  ــس اس، اس - الك

حسن قاسم زاده

- لورن بلونكت و رابرت فورنيه (١٣٧٨). مديريت مشاركت جو. ترجمة محمد علي طوسي، 

انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي، تهران

انگليسي

- Ackoff, R.L. (1994), The democratic corporation, Oxford University 
Press, London.
- Ahmed, P.K. (1998), “Culture and Climate for Innovation, European 
Journal of Innovation Management”. vol.1, No1.
- Angela M. Bowey (2006) - Gain Sharing – www. Gainsharing. 
Cominhou. 
- Balm, Gerald J., (2005) Benchmarking, Schaumburg, IL: Quality 
and Productivity Management Association.
- Bierly, P.E. (2000), “Organizational learning, Knowledge and 
wisdom”, Journal of Organizational change Management, Vol 13, 
No 6.
- Bunge, M. (1976), A world of Systems, Reidel, Dordrecht.
- Bunge, M. (1985), “Philosophy of science and technology”, Part 1, 
Reidel, Dordrecht.
- Carleton Carly (2004) - Virtual Organization- Business Week.
- Deming, W.B. (2005) - Japanes Methods for Productivity & Quality- 
Washington DC.
- Edosomwam, Johnson A. (2003), “Benchmarking for Continuous 

توانمندسازي پليس زن  درتصميم گيري با رويکرد راهبردی

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


سال چهارم/ شماره سيزدهم/ پاييز و زمستان ۱۳۸۹ پليس زن۶۲

Quality Improvement 2nd ed., Fairfax”.
- Evert, (1994), “Service Management: An evaluation and future”, 
International Journal of Service Industrial Management, Vol.5, 
No1.
- Evert Gummesson, (1996), “Relationship marketing and imaginary 
Organizations: A Synthesis”, Journal of marketing, Vol.30, No.2.
- Fatehi, Kamal (1996), “International Management”, New Jersey, 
Prentice Hall Inc.
- James Brianquinn (2000), “Outsourcing Innovation: The new 
engine of growth”, Sloan Management Review.
- Jeff P Papows (1999) – “The pay of from knowledge Management”- 
US Banker- New York.
- Hitt & Miller (2006)- “Organization Behavior with Strategic 
Approach”, chapter 10, p 328364-   
- Kao, John. J (1991) – “The Interprenenrial Organization”- Prentice 
Hall.
- Kim S Cameron (2002)-A study of Organizational effectiveness 
and its predictors-management science Review.
- Lynda M. (1988), “Information technology and tomorrow manager”, 
Harvard Business Review. Nov-Dec.
- Reibstein, Larry (1987), “Follow the Leader: workers Face Dilemma 
when Boss is sinking”, The wall street Journal.
-Robert Kreitner and Angelo Kinicki (1994), organizational Behavior, 
Irwin inc.

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir

