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چكيد ه
زمينه و هد ف: د وسوتوانى سازمانى به توانايى سازمان ها براى كشف صلاحيت هاى جد يد  و بهره برد ارى از قابليت هاى 
موجود  اشاره د ارد . سازمان هاى د وسوتوان به ساماند هى يك نظام منابع انسانى شامل د و نظام سازگار از اقد امات 
منابع انسانى براى واحد هاى اكتشافى و بهره برد ارى نياز د ارند ، لذا د ر اين پژوهش به ارائه مد لى براى د وسوتوانى 

مد يريت منابع انسانى با رويكرد  تحليل تم و شبكه خزانه د ر ناجا پرد اخته شد .
روش: پژوهش حاضر د اراى رويكرد  آميخته اكتشافى است. پژوهش د اراى رويكرد  آميخته اكتشافى است. جامعه 
پژوهش، خبرگان راهور و ستاد  نيروى انتظامى د ر استان قزوين بود ند  كه روش انتخاب مشاركت كنند گان هد فمند  
بود . براى گرد آورى د اد ه ها از مصاحبه نيمه ساختاريافته و پرسشنامه شبكه خزانه استفاد ه شد . پس از انجام 10 
مصاحبه، اشباع نظرى حاصل و مصاحبه متوقف شد . براى انجام تحليل تم از نرم افزار اكسل و براى انجام شبكه 

خزانه از نرم افزار آيد وگريد 6 استفاد ه شد .
يافته ها: نتايج حاصل از تحليل تم و تحليل شبكه خزانه نشان د اد  مد يريت منابع انسانى د وسوتوان د اراى 77 
شاخص است كه د ر د و د سته (اكتشاف و بهره برد ارى) و 8 بعد  (الزامات د وسوتوانى، استخد ام د وسوتوان، آموزش 
د وسوتوان، ارزيابى د وسوتوان، جبران خد مات د وسوتوان، روابط كارى د وسوتوان، برنامه ريزى منابع انسانى د وسوتوان 

و نگهد اشت د وسوتوان) د سته بند ى شد ند .
نتايج: براساس نتايج پژوهش، نيروى انتظامى براى طراحى مد لى اثربخش د ر حوزه مد يريت منابع انسانى د وسوتوان، 
بايد  منابع انسانى كارآمد  را جذب كند ، براى منابع انسانى جذب شد ه و منابع موجود  د ر سازمان برنامه ريزى كند ، 
ميان كاركنان با يكد يگر و رؤسا رابطه اى مناسب برقرار كند ، آموزش و بهسازى كاركنان را محقق كند  و كارآمد ترين 
مد ل ها را براى ارزيابى عملكرد  و خروجى كاركنان د ر نظر بگيرد  تا بتوان براساس نتايج آن كاركنانى را كه تلاش 
مضاعفى د ر سازمان د اشته اند  را شناسايى كرد ه و با جبران بهينه خد مات رسانى آنان د ر سازمان، كاركنان را به 

ماند ن د ر سازمان ترغيب كند .
كليد واژه ها: د وسوتوانى، مد يريت منابع انسانى، تحليل تم، شبكه خزانه، نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران
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مقد مه
امروزه توسعه و موفقيت د ر بلند مد ت به توانايى سازمان د ر بهره برد ارى از شايستگى هاى فعلى و بررسى 
و كشف صلاحيت هاى جد يد  بستگى د ارد . سازمان ها د ائم د ر معرض تغييرهاى كلان و ريز محيطى قرار 
د ارند  و هماهنگى آن ها با شرايط ناپايد ار و ناهمگن براى ايشان د شوار خواهد  بود . بنابراين، سازمان ها بايد  
به طور مد اوم با تهد يد ها و فرصت هاى خارجى سازگار شوند  و ازطريق نوآورى ها و هماهنگى ساختارى 
به تغييرها، واكنش نشان د هند . پژوهشگران مختلف معتقد ند  كه سازمان هاى د وسوتوان د ر مواجهه با 
تغييرهاى محيطى موفق هستند ، زيرا آن ها به ايجاد  مزيت رقابتى ازطريق تغييرهاى انقلابى و تكاملى 
يا كشف و بهره برد ارى اقد ام مى كنند . سازمان هاى  د وسوتوان1 مى توانند  د ر هر د و بازار بالغ (كه د ر آن ها 
هزينه، كارآيى و نوآورى افزايشى حياتى است) و نوظهور (كه د ر آن تجربه، سرعت و انعطاف پذيرى بسيار 
مهم هستند ) رقابت كنند  و شايد  عملكرد  بهترى نسبت به سازمان هايى كه تك بعد ى هستند  خواهند  

د اشت (يوبد ا - گارسيا، كلاور - كورتيس، ماركو - لاجارا و زازاگوزا - سائز2، 2017، ص 825).
با وجود  مزاياى د وسوتوانى سازمانى، د ستيابى به آن با چالش هماهنگى بين راهبرد  سازمانى با منابع و 
قابليت هاى آن مانند  فعاليت هاى مد يريت منابع انسانى، سازوكارهاى مد يريتى و معمارى مد يريت منابع 
انسانى (هانگ و كيم3، 2013، ص 926)، ياد گيرى اكتشاف و بهره برد ارى گروهى، معمارى سرمايه 
فكرى فرهنگ سازمانى (وانگ و رفيق4، 2014، ص 58) و رهبرى مواجه است (فيسل  احمد ، موك  لى، 
مالول و شوهام5، 2015، ص 45). بر اين اساس، پژوهش هاى متعد د ى به بررسى اين مطلب پرد اختند  
كه چه عواملى مى تواند  بر موفقيت د وسوتوانى سازمانى و هماهنگى ميان اجزاى آن تأثيرگذار باشد . 
برخى از پژوهش ها بيان د اشتند  كه اگر د يد گاه شناختى مد يران ارشد  هر د و بعد  اكتشاف و بهره برد ارى را 
د ربر گيرد  و مد يريت ارشد  از نظر رفتارى يكپارچه و متحد  باشند ، د وسوتوانى سازمانى افزايش خواهد  
يافت. همچنين پژوهشگران متعد د ى د رباره نقش شيوه هاى فرد ى منابع انسانى د ر تمركز همزمان بر 
اكتشاف و بهره برد ارى بحث كرد ه اند ؛ ايجاد  د يد  مشترك، استخد ام و انتصاب، آموزش و مد يريت مسير 
حرفه اى د ر ميان مد يران، راه هايى براى يكپارچه سازى جهانى يك سازمان و شيوه هاى مناسب براى 
1. Ambidexterity   2. Úbeda- García, Claver-Cortés, Marco-Lajara & Zaragoza-Sáez
3. Huang and Kim   4. Wang and Rafiq
5. Faisal Ahammad, Mook Lee, Malul & Shoham
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تعاد ل كارايى و انعطاف پذيرى آن هستند . تركيب د رست منابع انسانى مى تواند  به بهبود  توانايى يك 
سازمان براى د ستيابى به د و بعد  كشف و بهره برد ارى از د انش ازطريق بيشينه كرد ن ارزش سرمايه فكرى 
كمك كند  (كانگ، اسنل و اسورات1، 2012، ص 467). با اين وجود ، اثر مد يريت منابع انسانى د ر 
د وسوتوانى تنها د ر نوع خاصى از سيستم هاى مد يريت منابع انسانى برقرار است (پاتل، ميسراسميت و 
ليپك2، 2013، ص 1430). پژوهشگران مد يريت منابع انسانى به طور معمول اد عا مى كنند  كه د رك 
تاثير كارآيى منابع انسانى بر نتايج سازمان، نياز به تمركز بر سيستم كلى منابع انسانى د ارد . منطق اين 
است كه كاركنان به طور همزمان د ر معرض تعد اد ى از فعاليت هاى منابع انسانى قرار مى گيرند  كه هميشه 
كاركنان را به طور مستقل تحت تأثير قرار نمى د هند . با منطق مشابه، د وسوتوانى سازمانى به احتمال زياد  
با افزايش مجموعه اى از فعاليت هاى منابع انسانى افزايش نمى يابد ، بلكه تحت تأثير اقد ام هاى خاص و 
رفتار نيروى كار سازمان است. بنابراين، د وسوتوانى سازمانى زمانى به ثمر خواهد  نشست كه كاركنان 
سازمان د اراى توانايى، اختيار و انگيزه براى اختصاص فعاليت هاى خود  به فعاليت هاى مرتبط با اكتشاف 

و بهره برد ارى باشند  (جيانگ، ليپك، هان، هونگ، كيم و وينكلر3، 2012، ص 75).
با توجه به اهميت مد يريت منابع انسانى براى د ستيابى به د وسوتوانى سازمانى، د ر اين پژوهش به 
ارائه الگويى براى مد يريت منابع انسانى د ر راستاى د ستيابى به د وسوتوانى سازمانى د ر نيروى انتظامى 
جمهورى اسلامى ايران، پرد اخته مى شود . د ليل انتخاب اين است كه د ر اين سازمان شاخص هاى انسانى 
د ر ابعاد  مختلف آن، د ر ارتباط مستقيم با د فاع از كشور و امنيت كشور است؛ بنابراين، لازمه امنيت ملى 
و اقتد ار نظامى، وجود  نيروى انسانى متعهد ، متخصص و فعال است كه بتواند  د ر بالاترين سطح از قابليت، 
كارايى و شاد ابى با تكيه بر قد رت ايمان و سلامت جسم و روان به د فاع از كشور بپرد ازد ، بنابراين نيروى 
انتظامى نياز فورى به بهبود  سياست هاى مد يريت منابع انسانى د ارد  كه استفاد ه از د وسوتوانى د ر مد يريت 
منابع انسانى د ر نيروى انتظامى، اين امر را تسهيل مى  كند . با توجه به مطالب مطرح شد ه هد ف پژوهش 
حاضر پاسخ به اين پرسش است كه الگوى د وسوتوانى سازمانى براساس وظايف مد يريت منابع انسانى 

با رويكرد  تحليل تم و شبكه خزانه د ر نيروى انتظامى چگونه است؟

1. Kang, Snell & Swart    2. Patel, Messersmith & Lepak
3. Jiang, Lepak, Han, Hong, Kim & Winkler
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پيشينه: على د اد ى تلخستانى، محمد زاد ه، موسى خانى و الوانى د ر سال (1397)، پژوهشى با عنوان 
«بررسى شايستگى هاى راهبرد ى منابع انسانى د وسوتوان د ر يك سازمان د فاعى - صنعتى» انجام د اد ند . 
جامعه آمارى اين پژوهش كاركنان يك سازمان د فاعى - صنعتى به صورت گروه هاى كانونى بود ند . نتايج 
پژوهش آن ها نشان د اد ، براى د ستيابى به د وسوتوانى د ر سطح سازمان به منابع و قابليت هاى مختلفى 
نياز است كه مهمترين آن ها، وجود  منابع انسانى د وسوتوان است. بد ين ترتيب شايستگى هاى فرد ى، 
اجتماعى، حرفه اى و د رنهايت سازمانى - مد يريتى د ر سازمان د فاعى به عنوان اجزاى اصلى د وسوتوانى 
منابع انسانى هستند . حقيقى، د هقانى  سلطانى و فارسى زاد ه د ر سال (1396)، پژوهشى با عنوان «تبيين 
نقش د وسوتوانى سازمانى د ر تاثيرگذارى فرهنگ نوآور و حافظه سازمانى بر عملكرد  توسعه محصول 
جد يد » انجام د اد ند . جامعه آمارى پژوهش، شركت هاى د انش بنيان پارك علم و فناورى د انشگاه تهران 
بود ند . يافته هاى آنان نشان  د اد  كه فرهنگ نوآور و حافظه سازمانى (ازطريق د وسوتوانى سازمانى) بر 
عملكرد  توسعه محصول جد يد  تأثير معناد ارى د ارد  و فرهنگ نوآور بر حافظه سازمانى تأثير مثبت 
د ارد . ممبينى (1394)، پژوهشى باعنوان «ارائه چارچوب مفهومى از نقش د وسوتوانى زمينه اى د ر بهبود  
عملكرد  منابع انسانى پليس د ر نيروى انتظامى» انجام د اد  و به ارائه چارچوبى مفهومى از نقش د وسوتوانى 
زمينه اى د ر بهبود  عملكرد  منابع انسانى پليس پرد اختند . جامعه آمارى د ر اين پژوهش كاركنان پليس 
د ر نيروى انتظامى بود ند . نتايج نشان د اد  د وسوتوانى زمينه اى بر روى عملكرد  منابع انسانى پليس تأثير 
مى گذارد . پنگ1 (2019) پژوهشى با عنوان «د وسوتوانى سازمانى د ر سازمان هاى غيرانتفاعى عمومى: 
منافع و محد ود يت ها» انجام د اد . جامعه آمارى اين پژوهش را سازمان هاى غير انتفاعى عمومى فرانسوى 
كه مسئول جبران خسارت بيكارى بود ند  تشكيل د اد ند . يافته ها نشان د اد  كه مفهوم د وسوتوانى سازمانى 
ممكن است برخى از راهبرد هاى موجود  براى توازن تناقض هاى ممكن د ر انواع انتظارات ذينفعان را فراهم 
كند . اين امر ممكن است تركيبى از ثبات خد مات رسانى عمومى و تحول سازمانى را نيز تسهيل كند . 
چاد ورى، ميتال، پانى، پاپا و ويسنتينى2 (2018)، پژوهشى با عنوان «تاثير پياد ه سازى سيستم د وسوتوانى 
سازمانى ازطريق مد يريت روند  كار» انجام د اد . جامعه آمارى اين پژوهش كاربران تلفن همراه فعال د ر 
د هلى و سنين بين 22 تا 49 سال بود ند . اين مطالعه به بررسى نقش شخصى سازى فرآيند  كسب وكار 
1. Peng    2. Choudhary, Mital, Pani, Papa & Vicentini
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د ر تحقق د وسوتوانى سازمانى پرد اخت. اين مطالعه وساطت كامل بين استفاد ه از فناورى و د وسوتوانى 
سازمانى توسط شخصى سازى فرآيند ها را پذيرفته است. يوبد ا - گارسيا، پاسامار - رييز، والا - كابررا1 
(2017)، پژوهشى با عنوان «نقش مد يريت منابع انسانى و عملكرد  بر د وسوتوانى سازمانى» انجام د اد ند . 
جامعه آمارى اين پژوهش هتل هاى اسپانيايى بود ند . د ر اين پژوهش مد لى ارائه شد  كه بيانگر آن است 
كه انعطاف پذيرى منابع انسانى بر عملكرد  و د وسوتوانى سازمان تأثيرگذار است و د وسوتوانى مى تواند  
عملكرد  را نيز تحت تأثير قرار د هد . د ياز - فرناند ز و همكاران2 (2017) پژوهشى با عنوان «سرمايه 
انسانى و مد يريت منابع انسانى د ر د ستيابى به د وسوتوانى ياد گيرى: د يد گاه ساختارى» انجام د اد ند . 
جامعه آمارى اين پژوهش كاركنان شركت هاى توليد ى اسپانيايى با بيش از 50 كارگر بود ند . خلاق ترين 
شركت ها د ر چند  سال اخير د ر اسپانيا به عنوان نمونه انتخاب  شد ه اند . نتايج پژوهش نشان د اد  كه مهارت 
آموزش د ر آيند ه بر د وسوتوانى سازمانى اثر مثبت و معناد ار د ارد . مهارت د ر پرد اخت نيز بر د وسوتوانى 
تأثير مثبت و معناد ارى د ارد . د ر تمام پژوهش هاى انجام شد ه د رباره د وسوتوانى د ر منابع انسانى، به نقش 
يا مفهوم د وسوتوانى د ر مد يريت منابع انسانى و يا رابطه اين د و با يكد يگر پرد اخته شد ه است و بيشتر 
پژوهشگران، شايستگى ها و الزام هاى لازم منابع انسانى براى رسيد ن به د وسوتوانى را بيان كرد ه اند  ولى 
پژوهشى جامع كه به ارائه مد يريت منابع انسانى د وسوتوان پرد اخته شد ه باشد  و وظايف و عملكرد  منابع 

انسانى را از جنبه هاى گوناگون با د وسوتوانى سنجش كرد ه باشد ، انجام نشد ه است. 
مبانى نظرى: مفهوم د وسوتوانى به سازمان هايى اختصاص د اد ه شد ه است كه مى خواهند  د ر تله موفقيت و 
شكست گرفتار نشوند . د ر محيطى با تغييرهاى زياد ، سازمان ها نيازمند  بهره گيرى از فرآيند هايى هستند  
كه هم كارآمد ى و هم خلاقيت را د ر آن ها به وجود  آورد . سازمانى موفق است كه بتواند  به منظور بهره گيرى 
كامل از فرصت هاى كسب و كار موجود  و ايجاد  محصولات جد يد ، از اكتشاف و بهره برد ارى استفاد ه 
كند  و سازمانى كه بتواند  هر د و حالت را بكار گيرد ، سازمان د وسوتوان مى نامند . تبد يل يك سازمان به 
سازمان د وسوتوان بسيار مشكل است، زيرا پيگيرى همزمان اين د و، ممكن است باعث تناقض هايى د ر 
تخصيص منابع و بالارفتن خطر شكست سازمانى شود  (على د اد ى تلخستانى و همكاران، 1397، ص 
28). به هر حال بيشتر پژوهشگران راه نجات سازمان ها د ر د نياى پرتلاطم امروزى را د وسوتوانى د انسته اند . 

1. García     2. Diaz-Fernandez, Pasamar-Reyes & Valle-Cabrera,
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د وسوتوانى به معناى توانايى سازمان براى د ستيابى به نوآورى راد يكال و تد ريجى به طور همزمان، اكتشاف و 
بهره برد ارى، ثبات و انتقال د ر انطباق سازمانى و كارايى و انعطاف پذيرى د ر طراحى سازمانى است. استد لال 
پژوهشگران حوزه د وسوتوانى اين است كه شركت هايى كه د رگير بهره برد ارى و اكتشاف ازطريق تعاد ل 
يا تركيب هستند ، د ر مقايسه با شركت هايى كه بر يك بعد  تاكيد  مى كنند  احتمال بيشترى د ارد  كه به 
عملكرد  بالاترى د ست خواهند  يافت (جونى، سارالا، تاراس و تاربا1، 2013، ص 303). گرسيك2 (1991)، 
انواع مختلفى از د وسوتوانى سازمانى را معرفى كرد  كه عبارت اند  از: د وسوتوانى چرخشى، د وسوتوانى 
متقابل، د وسوتوانى مشاركتى و د وسوتوانى متوازن كه د ر هريك به صورت خلاصه توضيح د اد ه مى شود  

(پاناگوپولوس3، 2016، ص 5):
د وسوتوانى چرخشى: د ر اين نوع د وسوتوانى سازمان ها د رگير د وره هاى بلند مد ت بهره برد ارى هستند  كه 
با بخش هايى پراكند ه از اكتشاف يا تغيير، قطع مى شوند . يك گرايش فناورانه قوى بطور چشمگيرى 
تعيين كنند ه د وسوتوانى چرخشى است. براساس پژوهش هاى موجود ، د وسوتوانى چرخشى به شد ت با 

پيامد هاى ابتكارى و خلاقانه مرتبط است.
د وسوتوانى متقابل: شامل پيگيرى متوالى اكتشاف و بهره برد ارى د ر ميان واحد ها است كه كمترين توجه 
را از سوى پژوهشگران د اشته است. د ر اين مورد ، خروجى هاى اكتشافى از واحد  الف، ورود ى هاى واحد  

ب براى اكتشاف مى شوند  و خروجى هاى واحد  ب به عقب برمى گرد ند  تا ورود ى هاى واحد  الف شوند .
د وسوتوانى مشاركتى: از اين د يد گاه، د نبال كرد ن د وسوتوانى، مستلزم ايجاد  واحد هاى مستقل به لحاظ 
ساختارى است، كه هريك راهبرد ها، ساختارها، فرهنگ ها و سيستم هاى تشويقى خود شان را د ارند . بنابراين 
هر واحد ى، گروه مد يريتى، ساختار سازمانى، فرهنگ، سيستم هاى كنترل و ساختارهاى انگيزشى متمايز 

خود شان را مى پذيرند . 
د وسوتوانى متوازن: د ر د وسوتوانى متوازن، يك توازن بهينه ميان اكتشاف و بهره برد ارى د ر يك واحد  منفرد ، 
حفظ مى شود  كه شامل ساختن يك مجموعه از فرايند هايى است كه افراد  را قاد ر ساخته و تشويق مى كند  
كه نظرات شخصى خود  را د رباره نحوه تقسيم زمانشان ميان تناقض هاى اكتشاف و بهره برد ارى بيان كنند .

1. Junni, Sarala, Taras & Tarba   2. Gersik
3. Panagopoulos
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برخى سازمان ها با رويكرد  مبتنى بر منابع، اذعان كرد ه اند  كه مد يريت منابع انسانى مطلوب و بهينه 
يكى از مهم ترين راه هاى موفقيت است و به د نبال بررسى اين مسئله هستند  كه چگونه سازمان ها از 
مد يريت منابع انسانى براى توازن بين ثبات و تغيير استفاد ه مى كنند  (اسوارت و كاينى1، 2010، ص 
67). سازمان هاى د و سوتوان به ساماند هى يك نظام منابع انسانى شامل د و نظام سازگار از اقد ام هاى 
منابع انسانى براى واحد هاى اكتشافى و بهره برد ارى نياز د ارند  كه تخصص د وگانه را ترويج مى د هد  
و انتقال د انش و يكپارچه سازى بين اين واحد ها را د ر همسويى با راهبرد  د وسوتوان حمايت مى كند  و 
به ثبات د اخلى د ر يك سطح معين توجه مى كند . د ر سازمان هاى د وسوتوان، مد يريت منابع انسانى با 
د وسوتوان كرد ن رويكرد هاى منابع انسانى د رصد د  تحقق اين مهم است (طهماسبى، ميرزمانى و برومند ، 
1397، ص 17) و د ر اين ميان، تعيين كاركرد هاى منابع انسانى از اهميت بالايى برخورد ار است. 
نيازآذرى، صالحى و خسروآباد ى (1395) با انجام پژوهشى شاخص هاى د و بعد  د وسوتوانى سازمانى 
را شامل شاخص هاى اكتشاف (مد يريت، فرهنگ، ساختار، چشم اند از، راهبرد ، انعطاف پذيرى، گرايش 
به كارآفرينى و توانمند ى) و شاخص هاى بهره برد ارى (مد يريت، ساختار، فرهنگ چشم اند از، راهبرد ، 
انطباق و توانمند ى) بيان كرد ند . بابائيان و سيد نقوى (1389)، طى پژوهشى وظايف مد يريت منابع 
انسانى را برنامه ريزى، آموزش، جبران خد مات، روابط كارى و استخد ام و نگهد اشت عنوان كرد ه اند ؛ 
د ر پژوهش حاضر و با توجه به اشراف محقق به وظايف مد يريت منابع انسانى د ر سازمان هاى نظامى، 
كاركرد هايى نظير استخد ام، نگهد اشت، روابط كارى، ارزيابى عملكرد ، آموزش، جبران خد مات و 
برنامه ريزى منابع انسانى را به عنوان ابعاد  اصلى د ر نظر گرفته و از آنجا كه د ر پى د وسوتوان كرد ن هريك 
از اين كاركرد ها است، براى هريك از آن ها د و مؤلفه اكتشاف و بهره برد ارى را براساس نظريه هاى مطرح 

شد ه د ر نظر گرفته است. 

روش 
د ر اين پژوهش به ارائه مد لى براى د وسوتوانى سازمانى براساس وظايف مد يريت منابع انسانى با رويكرد  
تحليل تم و شبكه خزانه د ر نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران پرد اخته شد . اين پژوهش ازنظر هد ف 

1. Swart and Kinnie
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يك پژوهش اكتشافى است. جامعه پژوهش، خبرگان راهور و ستاد  نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران 
د ر استان قزوين بود ند . شرايط خبرگى شامل اين موارد  بود : د اشتن حد اقل د رجه سرگرد ى؛ سابقه كارى 
بالاى 15 سال؛ د اراى حد اقل مد رك تحصيلى كارشناسى ارشد ؛ سابقه فعاليت د ر فرماند هى شهرستان 
يا استان؛ سابقه فعاليت د ر معاونت هاى ناجاى كشور؛ عضو شوراى تصميم گيرى فعاليت هاى ناجا د ر 
كشور؛ حد اقل سن 35 سال؛ سابقه تد ريس د ر رشته مد يريت منابع انسانى يا مد يريت د ولتى و عضو 

هيئت علمى د انشگاه.
به طوركلى براى انتخاب مشاركت كنند گان از روش هد فمند  استفاد ه شد . براى گرد آورى د اد ه ها از 
مصاحبه نيمه ساختاريافته و پرسشنامه شبكه خزانه استفاد ه شد . براساس اصل اشباع نظرى، پس از انجام 
10  مصاحبه، اشباع نظرى حاصل و مصاحبه متوقف شد . براى تجزيه وتحليل د اد ه ها براى استخراج تم هاى 
اصلى، تم هاى فرعى و شاخص ها (سازه ها) از فرايند  تحليل تم و براى رسيد ن به مد ل نهايى و اتصال 
مقولات به تم هاى فرعى از شبكه خزانه استفاد ه شد . براى انجام تحليل تم از نرم افزار اكسل و براى انجام 

تكنيك شبكه خزانه از نرم افزار آيد وگريد  استفاد ه شد .

يافته ها
ويژگى هاى جمعيت شناختى: د ر نمود ار 1، توصيف ويژگى هاى جمعيت شناختى خبرگان شامل سن، 

تحصيلات و سابقه كارى د رج شد ه است.

نمود ار 1. ويژگى هاى جمعيت شناختى
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تحليل تم: پس از مطالعه پيشينه، ابعاد  اوليه شناسايى شد ند . سپس براى شناسايى عوامل پياد ه سازى 
مد يريت منابع انسانى د وسوتوان، مصاحبه با خبرگان سازمان انجام شد . د ر اين پژوهش از مصاحبه نيمه 
ساختاريافته كه شامل 10 پرسش بود  استفاد ه شد . د ر ابتد اى مصاحبه به طور كلى هد ف ذكر شد  و تأكيد  
شد  كه از مصاحبه ها تنها براى مقاصد  پژوهشى استفاد ه خواهد  شد  و هويت افراد  به هيچ وجه د ر گزارش هاى 
پژوهش و مقالات منتشره مشخص نخواهد  شد . با توجه به اهد اف پژوهش، پرسش هاى زير د ر مصاحبه 
به عنوان پرسش هاى اصلى د ر نظر گرفته شد  و با توجه به ماهيت نيمه ساختاريافته آن، پرسش هاى د يگرى 

نيز به منظور روشن تر شد ن مفهوم پاسخ هاى ارائه شد ه طرح شد .
به نظر شما سازمان نيروى انتظامى براى اينكه بتواند  سازمانى د وسوتوانى باشد  بايد  چه ويژگى هايى   .1

د اشته باشد ؟
به نظر شما مولفه هاى د وسوتوانى سازمانى كد امند ؟  .2

به نظر شما مد يريت منابع انسانى د ر نيروى انتظامى بايد  د اراى چه ابعاد  و كاركرد هايى باشد ؟   .3
به نظر شما استخد ام د وسوتوان د ر نيروى انتظامى بايد  چه ويژگى هايى د اشته باشد ؟   .4
به نظر شما آموزش د وسوتوان د ر نيروى انتظامى بايد  چه ويژگى هايى د اشته باشد ؟   .5

به نظر شما ارزيابى عملكرد  د وسوتوان د ر نيروى انتظامى بايد  چه ويژگى هايى د اشته باشد ؟   .6
به نظر شما جبران خد مات د وسوتوان د ر نيروى انتظامى بايد  چه ويژگى هايى د اشته باشد ؟   .7

به نظر شما روابط كارى د وسوتوان د ر نيروى انتظامى بايد  چه ويژگى هايى د اشته باشد ؟   .8
به نظر شما برنامه ريزى د وسوتوان د ر نيروى انتظامى بايد  چه ويژگى هايى د اشته باشد ؟   .9
10. به نظر شما نگهد اشت د وسوتوان د ر نيروى انتظامى بايد  چه ويژگى هايى د اشته باشد ؟ 

11. ابعاد  كاركرد هاى مد يريت منابع انسانى د ر نظر گرفته شد ه براى نيروى انتظامى مناسب و كافى 
هستند ؟ اگر به نظرتان بعد  د يگرى بايد  به مد ل اضافه شود ، لطفا بيان كنيد ؟

 پس از انجام مصاحبه ها، متن مصاحبه ها به د قت پياد ه سازى شد  و به همراه ياد د اشت هاى طى مصاحبه، 
براى تجزيه وتحليل استفاد ه شد . براى تجزيه وتحليل متن مصاحبه ها از روش تجزيه وتحليل تم استفاد ه 

شد . كد گذارى ها به صورت زير انجام شد ند .
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كد گذارى باز
1. به نظر شما سازمان نيروى انتظامى براى اينكه بتواند  سازمان د وسوتوانى باشد  بايد  چه ويژگى هايى 

د اشته باشد ؟ 
«به نظر من از آنجايى كه نيروى انتظامى يك سازمان وابسته به د ولت و همچنين با قوانين لشگرى 
است، براى اينكه بتواند  به سمت د وسوتوانى برود ، بايد  د ر مرحله اول ساختارهاى خود  را تغيير د هد ، 
زيرا ساختارها د ر اين سازمان بسيار سلسله مراتبى بود ه و اصولا د ر چنين ساختارهايى به اين د ليل كه 
د ستورات ابلاغى است خلاقيت و نوآورى نقشى ند ارد . از آنجايى كه لازمه د وسوتوانى استفاد ه از خلاقيت 
و فرصت هاست، لذا بايد  ساختار سازمانى به سمت ارگانيك شد ن پيش برود . همچنين د ر اين سازمان بايد  
د يد گاه هاى مد يران و ارتباط با روش هاى بكارگيرى امكانات و نيروهاى كارى د چار تغيير اساسى گرد د  تا 
سازمان بتواند  همزمان با بهره برد ارى از امكانات موجود  به كشف امكانات جد يد  نيز اقد ام نمايد . همانطور 
كه د ر ساير كشورهاى پيشرفته ملاحظه مى كنيد  نيروى پليس از پيشرفته ترين امكانات و تجهيزات و 
به روزترين نيروهاى كارى نياز است كه اينها گام هاى بسيار اساسى براى رسيد ن به د وسوتوانى سازمانى 

است» (مصاحبه شوند ه 1).

جد ول 1. كد هاى اوليه مصاحبه اول
عنوان مفهوم شناسايى شد هكد هاى اوليه

A1. ساختارهاى خود  را تغيير د هد
A2.ساختارها د ر اين گونه سازمان ها بسيار سلسله مراتبى است
A3. خلاقيت و نوآورى د ر سازمان هاى حاضر نقشى ند ارد
A4. بايد  ساختار سازمانى به سمت ارگانيك شد ن پيش برود
A5. د يد گاه هاى مد يران و ارتباط با روش هاى بكارگيرى امكانات و نيروهاى كارى د چار تغيير اساسى شود
A6 . انطباق د يد گاه مد يران با نيازهاى سازمان هاى د وسوتوان بايد  د ر مركز توجه باشد

A7 پيشرفته ترين امكانات و تجهيزات و به روزترين نيروهاى كارى نياز است كه اين ها گام هاى بسيار اساسى
براى رسيد ن به د وسوتوانى سازمانى است.

كد گذارى محورى: اين مرحله شامل د سته بند ي كد هاي مختلف د ر قالب كد هاي گزينشي و مرتب 
كرد ن همه خلاصه د اد ه هاي كد گذاري شد ه است.
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جد ول 2. كد هاى محورى
عنوان مقولاتكد هاى اوليهكد  محورى

B1A2و  A1تغيير ساختار سازمانى
B2A3توجه به خلاقيت و نوآورى
B3A4ارگانيك نمود ن سازمان
B4A5تغيير د يد گاه مد يران
B5A6انطباق د يد گاه مد يران با الزامات د وسوتوانى
B6A7استفاد ه از امكانات و تجهيزات پيشرفته

اين مرحله شامل د و مرحله بازبيني و تصفيه و شكل د هي به تم هاي فرعي بود . د ر مرحله اول بازبيني 
د ر سطح خلاصه هاي كد گذاري شد ه انجام شد . د ر مرحله د وم اعتبار تم هاي فرعي د ر رابطه با مجموعه 

د اد ه ها د ر نظر گرفته شد .
جد ول 3. نتايج شكل گيرى هاى نهايى

كد هاى نهايى تم هاى فرعى مصاحبه نمونهشاخص هاى نهايىكد هاى مقولات
B3 +B1تغيير ساختار سازمانىC1

B2توجه به خلاقيت و نوآورىC2
B5 +B4تغيير د يد گاه مد يرانC3

B6استفاد ه از امكانات و تجهيزات پيشرفتهC4

كد گذارى گزينشى: به همين ترتيب، با مطالعه د قيق متون مصاحبه، ابتد ا براى هريك از مصاحبه هاى تهيه 
شد ه تمام ايد ه هاى مستقل د ر قالب مفاهيم و تم هاى فرعى شناسايى و سپس به هريك كد ى اختصاص 
د اد ه شد . با د ر نظر گرفتن متن مصاحبه ها، نتايج تحليل تم را ارائه و براساس آن شاخص هاى همپوشان 

را تلفيق كرد ه و د رنهايت نيز نتايج نهايى جد ول 4 به د ست آمد .
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جد ول 4. شاخص هاى نهايى كد گذارى گزينشى
مقولاتكد  مقولاتتم اصلىمقولاتكد  مقولاتتم اصلى

الزام هاى 
د وسوتوانى

S1تغيير ساختار سازمانى

جبران خد مات 
د وسوتوان

S63سيستمى كرد ن اضافه كاري ها
S2توجه به خلاقيت و نوآورىS64د ريافت پاد اش براساس تلاش
S3تغيير د يد گاه مد يرانS65 اعطاى اضافه كارى به صف و ستاد
S4استفاد ه از امكانات و تجهيزات پيشرفتهS66د ر نظر گرفتن سختى كار
S5بهينه كرد ن فرهنگ سازمانىS67 جبران خد مات با همكارى سازمان هاى تحت پوشش
S6تقويت نقش رهبرى و به طور كلى الگوگيرىS68عد الت و برابرى
S7خطرپذيرىS79ثبات و انسجام د اخلى
S8 خلق واحد هاى جد يدS70پرد اخت مبتنى بر ارشد يت
S9استفاد ه از نظر خبرگانS71سلسله مراتب مناسب

S10استفاد ه از تمام ظرفيت هاS72همكاران مطلوب

استخد ام 
د وسوتوان

S11تطابق ملاك هاى استخد ام با ماهيت شغلS73ساعات كار شناور
S12د رنظر گرفتن معيارهاى تخصصى براى جذبS74تعطيلات آخر هفته
S13آموزش از د وره راهنمايىS75چالشى بود ن شغل
S14 توجه به ويژگي هاى روحى و روانى افرادS76بيمه
S15 به  روز بود ن اطلاعات نيروى انسانى موجودS77پاد اش
S16توجه به كم و كيف تخصص هر د اوطلبS78پرد اخت براساس شايستگى و مهارت
S17طرح هاى جانشين پرورىS79(كافه تريا) مزاياى انتخابى
S18د ر نظر گرفتن نقاط قوت و ضعف د اوطلب د اخلىS80جابجايى نيروى كار
S19اعلان شغلS81تلاش هاى انگيزشى نسل هاى گوناگون
S20تقسيم مسئوليت ها

روابط كارى 
د وسوتوان

S82د ستورى نبود ن روابط
S21كاركنان د و شغله د رونىS83ايجاد  مشاركت
S22آگهىS84انعطاف پذيرى د ر روابط
S23مراكز كاريابىS85 ايجاد  اعتماد
S24مراكز آموزشىS86ايجاد  روحيه كار گروهى
S25كارمند يابى الكترونيكىS87ايجاد  گروه هاى كارى
S26كارمند  موقتS88تحقق مذاكره
S27كارورزىS89وكالت به كارمند  منتخب
S28نمونه كار از د اوطلب د اخلىS90ميانجي گرى

آموزش 
د وسوتوان

S29آموزش منطبق با رسته شغلىS91نظريه همزيستى
S30آموزش ازطريق سازمان هاى مشابهS92نظريه كثرت گرا
S31آموزش ازطريق نيروهاى متخصصS93توافق
S32اعزام نيرو به خارج از كشورS94راهبرد  صد اى كاركنان
S33تمرين مستمرS95گروه هاى فشار
S34آموزش ضمن خد مت

برنامه ريزى 
منابع انسانى 
د وسوتوان

S96د ر نظر گرفتن طرح هاى توسعه د ر برنامه ريزي ها
S35مربى گرىS97 جهت د اد ن مسير شغلى براساس نياز سازمان به افراد
S36توجيه كاركنانS98برنامه ريزى براساس نتايج ارزيابى سازمان
S37الگوسازى د ر سازمانS99تبيين اهد اف و راهبرد هاى سازمان
S38سازمان ياد گيرند هS100مطالعه راهبرد هاى كاربرد ى و محتمل
S39فرهنگ ياد گيرىS101 ارزيابى وضعيت موجود
S40مشاركت فعالS102تلاش براى گسترش د امنه فعاليت هاى سازمان
S41سمينارS103تحليل ذينفعان
S42شبيه سازىS104شناخت محيط سازمان
S43آموزش الكترونيك

نگهد اشت 
د وسوتوان

S105جو كارى مناسب
S44تجربه عينىS106ايجاد  امنيت د ر محيط كار
S45كارگاه آموزشىS107 د ر نظر گرفتن سلامتى

ارزيابى عملكرد  
د وسوتوان

S46د ر نظر گرفتن شاخص هاى تخصصىS108د ر نظر گرفتن سلامت روانى كاركنان
S47ارزيابى عملكرد  براساس نوع عملكرد  كمىS109كاهش فشار روانى كارى
S48 سليقه اى نبود ن ارزيابى عملكردS110نظريه كارايى
S49تعريف شرح شغل د قيق از كاركنانS111نظريه مطلوبيت
S50تفكيك معيارهاى عمومى و تخصصىS112ارتقاء
S51ارزيابى عملكرد  با روش 360 د رجهS113تفويض اختيار
S52 برون سپارى ارزيابى عملكردS114پاد اش منطقى و عاد لانه
S53روش امتيازىS115رفتار منصفانه
S54روش مقايسه عواملS116ايمنى كاركنان
S55روش طبقه بند ى مشاغلS117بهد اشت كارى
S56روش ارزيابى متناسب د ر سازمانS118مد يريت جايگاه شغلى
S57روش ثبت وقايعS119توسعه منابع انسانى
S58ارزيابى شاغل محورS120طراحى ساختار پرد اخت
S59ارزيابى مبتنى بر رفتار

 - - - - - - - 
S60تشكيل كميته ارزشيابى
S61 طراحى مد ل بومى ارزيابى عملكرد
S62ارزيابى الكترونيك
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  با استفاد ه از تحليل تم بر روى مصاحبه هاى انجام شد ه، 77 مقوله نهايى شناسايى شد . حال براى 
طبقه بند ى آنان د ر د و تم فرعى اكتشاف و بهره برد ارى د ر سطح هر تم اصلى از شبكه خزانه استفاد ه 

شد . 
تحليل شبكه خزانه: د ر اين بخش ابتد ا د رجه بند ى هر سازه ارائه مى شود . كد گذارى عناصر د ر جد ول 

5 تشريح شد ه است. 
جد ول 5. عناصر و كد هاى مربوط به هر عنصر

عنصر
بى توجهى به 
اكتشاف و 

بهره برد ارى 

توجه فقط به 
اكتشاف

توجه فقط به 
بهره برد ارى

اكتشاف كم 
و بهره برد ارى 

كم

اكتشاف زياد  و 
بهره برد ارى كم

اكتشاف كم 
و بهره برد ارى 

زياد 

توجه همزمان و 
مساوى به اكتشاف و 

بهره برد ارى
GFEDSBAكد 

د ر اد امه به تحليل شبكه تم هاى اصلى مد يريت منابع انسانى پرد اخته مى شود . د ر هر تم به د رجه بند ى 
مقولات آن پرد اخته مى شود . پس از د رجه بند ى سازه ها، د ر هر مقوله، شبكه خزانه تم اصلى به د ست آمد ه 
است. عناصر شبكه خزانه جمعى همان عناصر A تا G هستند . اعد اد  د رج شد ه نيز د ر طيف ليكرت 7 تايى 
است كه همان ميانگين هاى محاسبه شد ه براى د رجه بند ى هر مقوله است. اين تحليل د ر جد ول 6  نشان 

د اد ه مى شود :
جد ول 6. شبكه خزانه جمعى كلى مد ل

تغيير ساختار سازمانى 6 2 5 2 2 5 1 تغييرنكرد ن ساختار سازمانى
توجه به خلاقيت و نوآورى 6 2 5 2 1 4 1 بى توجهى به خلاقيت و نوآورى
بهينه كرد ن فرهنگ سازمانى 6 1 3 2 2 5 2 تضعيف كرد ن فرهنگ سازمانى

 تقويت نقش رهبرى و
به طوركلى الگوگيرى 5 6 4 2 5 2 1  تضعيف نقش رهبرى و به طور كلى

الگوگيرى
7 خلق واحد هاى جد يد 2 5 2 2 4 1  بى توجهى به خلق واحد هاى جد يد
استفاد ه از نظر خبرگان 6 5 3 2 6 3 1 استفاد ه نكرد ن از نظر خبرگان

 استفاد ه از تمام ظرفيت هاى
سازمانى 6 5 5 2 5 2 1  استفاد ه نكرد ن از تمام ظرفيت هاى

سازمانى
 تطابق ملاك هاى استخد ام با

ماهيت شغل 6 6 3 2 6 2 1  تطابق ند اشتن ملاك هاى استخد ام با
ماهيت شغل

 د ر نظر گرفتن معيارهاى
تخصصى جهت جذب 6 5 3 1 6 1 1  د ر نظر نگرفتن معيارهاى تخصصى

جهت جذب
آموزش از د وره راهنمايى 5 4 6 2 1 6 1 آموزش ند اد ن از د وره راهنمايى
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 توجه به ويژگى هاى روحى و
6 روانى افراد 4 5 2 2 6 1  بى توجهى به ويژگى هاى روحى و روانى

 افراد
 به روز بود ن اطلاعات نيروى

6 انسانى موجود 5 4 2 6 1 1  به روز نبود ن اطلاعات نيروى انسانى
 موجود

طرح هاى جانشين پرورى 6 6 3 2 5 2 1 بى توجهى به طرح هاى جانشين پرورى
 د ر نظر گرفتن نقاط قوت و
ضعف د اوطلب د اخلى 7 6 3 2 5 2 1  د ر نظر نگرفتن نقاط قوت و ضعف

د اوطلب د اخلى
تقسيم مسئوليت ها 7 6 4 2 6 2 1 بى توجهى به تقسيم مسئوليت ها

كاركنان د و شغله د رونى 6 5 2 1 6 2 1 نبود  كاركنان د و شغله د رونى
مراكز آموزشى 7 3 6 2 3 6 1 استفاد ه نكرد ن از مراكز آموزشى

كارمند يابى الكترونيكى 6 3 6 2 2 6 1 بى توجهى به كارمند يابى الكترونيكى
كارمند  موقت 6 2 5 2 3 6 2 استفاد ه نكرد ن از كارمند ان موقت
كارورزى 6 3 6 3 2 7 1 استفاد ه نكرد ن از كارورزى

 د ريافت نمونه كار از د اوطلب
د اخلى 6 3 7 2 2 6 2  بى توجهى به د ريافت نمونه كار از

د اوطلب د اخلى
آموزش منطبق با رسته شغلى 4 6 3 3 6 2 1 آموزش ند اد ن منطبق با رسته شغلى
 آموزش ازطريق سازمان هاى

مشابه 4 3 6 3 2 6 1  آموزش ند اد ن ازطريق سازمان هاى
مشابه

اعزام نيرو به خارج از كشور 6 3 7 2 3 7 2  بى توجهى به اعزام نيرو به خارج از
كشور

تمرين مستمر 5 7 4 2 6 2 1 ند اشتن تمرين مستمر

آموزش ضمن خد مت 6 6 4 3 6 2 1  استفاد ه نكرد ن از آموزش ضمن
خد مت

مربى گرى 6 6 4 2 7 2 1 استفاد ه نكرد ن از مربى گرى
توجيه كاركنان 4 6 3 2 6 2 1 توجيه نكرد ن كاركنان

سازمان ياد گيرند ه 5 2 6 2 3 6 1 تحقق نيافتن سازمان ياد گيرند ه
فرهنگ ياد گيرى 6 3 6 4 2 6 1 تحقق نيافتن فرهنگ ياد گيرى
مشاركت فعال 6 6 4 3 6 3 1 تحقق نيافتن مشاركت فعال

سمينار 6 3 6 3 3 6 1 شركت نكرد ن د ر سمينار
شبيه سازى 5 3 6 2 3 6 1 تحقق نيافتن شبيه سازى
تجربه عينى 6 6 3 2 6 2 1 تحقق نيافتن تجربه عينى

كارگاه آموزشى 5 2 6 2 2 6 2 تحقق نيافتن كارگاه آموزشى
 ارزيابى عملكرد  براساس

روش 360 د رجه 5 3 5 2 2 6 1  پرهيز از ارزيابى عملكرد  براساس
روش 360 د رجه
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 برون سپارى كرد ن ارزيابى
6 عملكرد 4 5 2 2 6 1  برون سپارى نكرد ن ارزيابى عملكرد

روش مقايسه عوامل 5 7 3 2 6 3 1 استفاد ه نكرد ن از روش مقايسه عوامل

روش طبقه بند ى مشاغل 5 4 2 2 6 2 1  استفاد ه نكرد ن از روش طبقه بند ى
مشاغل

تشكيل كميته ارزشيابى 5 3 5 3 3 7 1 تشكيل ند اد ن كميته ارزشيابى
 طراحى مد ل بومى ارزيابى

5 عملكرد 6 3 2 7 3 1  طراحى نكرد ن مد ل بومى ارزيابى
 عملكرد

 د ريافت پاد اش براساس
ميزان تلاش 5 6 3 2 7 3 1  پرد اخت نكرد ن پاد اش براساس

ميزان تلاش
د ر نظر گرفتن سختى كار 5 5 3 3 6 2 1 د ر نظر نگرفتن سختى كار
 جبران خد مات با همكارى
 سازمان هاى تحت پوشش

نظير شهرد ارى
5 3 6 3 2 6 2

 جبران نكرد ن خد مات با همكارى
 سازمان هاى تحت پوشش نظير

شهرد ارى
 برخورد ارى از مد يران

مناسب 5 6 4 2 6 2 1 فقد ان مد يران مناسب

ساعات كار شناور 5 2 6 2 2 6 1 فقد ان ساعات كار شناور
 برخورد ارى از تعطيلات

آخر هفته 5 3 5 2 3 6 2 فقد ان تعطيلات آخر هفته

چالشى بود ن شغل 6 3 5 3 3 6 1 چالشى نبود ن شغل
برخورد ارى از بيمه 5 6 2 2 6 2 1 فقد ان بيمه

 پرد اخت براساس شايستگى
و مهارت 5 5 2 2 7 1 1  فقد ان پرد اخت براساس شايستگى و

مهارت
وجود  مزاياى انتخابى 5 3 5 2 4 6 1 فقد ان مزاياى انتخابى
جابجايى نيروى كار 5 3 6 2 3 6 1 ثبات نيروى كار

 وجود  تلاش هاى انگيزشى
نسل هاى گوناگون 5 6 3 3 6 4 1  فقد ان تلاش هاى انگيزشى نسل هاى

گوناگون
5 ايجاد  اعتماد 6 2 2 7 3 1  فقد ان اعتماد

ايجاد  روحيه كار گروهى 5 6 2 3 6 2 1 فقد ان روحيه كار گروهى
تحقق مذاكره 5 2 5 2 3 6 1 تحقق نيافتن مذاكره

توجه به نظريه همزيستى 6 6 3 3 6 2 2 بى توجهى به نظريه همزيستى
توجه به نظريه كثرت گرا 5 5 3 2 6 2 2 بى توجهى به نظريه كثرت گرا

وجود  توافق 5 2 5 3 3 6 1 توافق ند اشتن
 برخورد ارى از صد اى

كاركنان 6 3 6 2 3 7 1 بى توجهى به راهبرد  صد اى كاركنان

تحقق گروه هاى فشار 5 3 6 3 4 6 1 بى توجهى به تحقق گروه هاى فشار
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 د ر نظر گرفتن طرح هاى
توسعه د ر برنامه ريزى ها 5 5 3 2 6 2 1  د ر نظر نگرفتن طرح هاى توسعه د ر

برنامه ريزى ها
 جهت د اد ن به مسير شغلى
4 براساس نياز سازمان به افراد 3 5 3 2 6 1  جهت ند اد ن به مسير شغلى براساس

 نياز سازمان به افراد
 برنامه ريزى براساس نتايج

ارزيابى سازمان 5 6 2 3 6 2 1  ند اشتن برنامه ريزى براساس نتايج
ارزيابى سازمان

 مطالعه راهبرد هاى كاربرد ى
و محتمل 4 3 4 2 3 6 1  مطالعه نكرد ن راهبرد هاى كاربرد ى

و محتمل
 تلاش براى گسترش د امنه

فعاليت هاى سازمان 5 3 5 3 2 6 1  تلاش نكرد ن براى گسترش د امنه
فعاليت هاى سازمان

ايجاد  امنيت د ر محيط كار 4 3 5 2 3 6 1 فقد ان امنيت د ر محيط كار
 د ر نظر گرفتن سلامتى

كاركنان 4 5 3 2 5 3 2 د ر نظر نگرفتن سلامتى كاركنان

توجه به نظريه كارايى 4 5 3 2 6 2 1 بى توجهى به نظريه كارايى
توجه به ارتقاء 4 5 2 2 6 2 1 بى توجهى به ارتقاء
تفويض اختيار 5 6 3 3 7 2 1 اجتناب از تفويض اختيار

پاد اش منطقى و عاد لانه 5 3 5 2 2 6 1 فقد ان پاد اش منطقى و عاد لانه
توجه به رفتار منصفانه 5 6 3 2 7 4 1 رفتار غيرمنصفانه

برخورد ارى از بهد اشت كارى 4 6 3 2 6 3 2 فقد ان بهد اشت كارى
 توجه به مد يريت جايگاه

شغلى 4 3 6 2 2 6 1 فقد ان مد يريت جايگاه شغلى

توجه به توسعه منابع انسانى 5 3 6 2 2 7 1 فقد ان توسعه منابع انسانى

 توجه به طراحى ساختار
پرد اخت 5 3 6 2 2 6 2 بى توجهى به طراحى ساختار پرد اخت

توجه همزمان و مساوى به اكتشاف و 
بهره برد ارى

اكتشاف كم و بهره برد ارى زياد 

اكتشاف زياد  و بهر ه برد ارى كم

اكتشاف كم و بهره برد ارى كم

توجه فقط به بهره برد ارى

توجه فقط به اكتشاف

بى توجهى به اكتشاف و بهره برد ارى
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د ر اد امه تمام ابعاد  مد ل و د اد ه هاى شبكه خزانه  جمعى با استفاد ه از نرم افزار آيد وگريد  تحليل شد  تا 
بتوان مد ل نهايى پژوهش را ترسيم كرد .

نمود ار 2. تحليل مقولات كلى مد ل

نمود ار 2 تحليل مؤلفه هاى اصلى را د ر قالب شكل نشان مى د هد . با توجه به نتايج به د ست آمد ه، 
مقد ار كل واريانس اعضا توسط د و گروه پوشاند ه شد ه است و همه اعضاى فرعى مى توانند  د ر د و گروه 
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(بهره برد ارى و اكتشاف) قرار گيرند . همچنين، اختلاف زياد ى بين ابعاد  مد يريت منابع انسانى مشاهد ه 
نمى شود  و اعضاى د و گروه فرعى (بهره برد ارى و اكتشاف) و گروه هاى اصلى (آموزش د وسوتوان، 
استخد ام د وسوتوان، ارزيابى عملكرد  د وسوتوان، جبران خد مات د وسوتوان، برنامه ريزى منابع انسانى 
د وسوتوان، روابط كارى د وسوتوان، نگهد اشت د وسوتوان و الزامات د وسوتوانى) با يكد يگر تد اخلى 
ند ارند  و تفكيك به طور كامل صورت پذيرفته است. براساس نتايج نمود ار 2 مد ل نهايى پژوهش به صورت 

شكل 1 ترسيم شد . 

شكل 1. مد ل نهايى پژوهش

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
  

 پژوهش  نهايي   مدل  . 1  شكل 

مديريت منابع انساني  
 توانن  دوسوو
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  آموزش دوسوو
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 مناسبب  مديرانن
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بحث و نتيجه گيرى
د وسوتوانى سازمانى به عنوان يك سازه جد يد  مد يريتى د ر سال هاى اخير مطرح شد ه و د ر حال سرايت به 
تمام بد نه هاى سازمانى اعم از د ولتى و خصوصى است. به هنگام رويارويى با تغييرهاى سريع محيطى، 
تك بعد ى بود ن بى اثر بود ه و سازمان ها نياز د ارند  براى بيشينه كرد ن كارايى و اثربخشى خود  به صورت 
همزمان و متوالى، اكتشاف و بهره برد ارى كنند . براى تحقق د وسوتوانى د ر سازمان ها نياز به زيرسيستم هاى 
مستقل است كه ساختاربند ى سازمان را بهينه كند . د ر نظر گرفتن مد ل هاى د وسوتوانى ازجمله اين 
زيرسيستم ها است كه د وسوتوانى را محقق مى كند . بد ين معنا كه مسئولان و تصميم گيرند گان سازمانى 
بايد  بد انند  كه كد ام د ايره را براى تحقق د وسوتوانى د ر نظر د ارند  تا براى آن مد لى بهينه ارائه كنند . بسيارى 
از پژوهشگران با تكيه بر د يد گاه مبتنى بر منابع، چنين اذعان كرد ه اند  كه مد يريت منابع انسانى يكى 
از مهم ترين د واير سازمانى است كه تاثيرهاى فزايند ه اى بر عملكرد  سازمانى د ارد . با تمركز د رست بر 
مد يريت منابع انسانى و بهره برد ارى بهينه از اين مهم مى توان توازنى بين ثبات و تغيير ايجاد  كرد ، زيرا 
اين د سته از منابع سازمانى (منابع انسانى)، از قابليت هاى بسيارى برخورد ار است. د ر نتيجه د ر پژوهش 
حاضر نيز د ايره مد يريت منابع انسانى د ر نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران به عنوان كارآمد ترين 

د ايره براى تحقق د وسوتوانى سازمانى د ر نظر گرفته شد ه است. 
طبق نتايج پژوهش هاى كتابخانه اى براى طراحى يك مد ل اثربخش د ر حوزه مد يريت منابع انسانى 
بايد  د ر وهله اول منابع انسانى كارآمد  و مناسبى را جذب كرد  (استخد ام)، سپس د ر نظر د اشت تا براى 
منابع انسانى جذب شد ه و همچنين منابع موجود  د ر سازمان چگونه برنامه ريزى انجام د اد  تا بهترين خروجى 
عايد  سازمان شود  (برنامه ريزى منابع انسانى)، ميان كاركنان سازمانى با يكد يگر و كاركنان با مد يران 
چگونه رابطه اى مناسب برقرار شود  (روابط كارى)، د ر نظر د اشت كه چگونه آموزش و بهسازى كاركنان 
محقق شود  تا بتوان مسير د ستيابى به اهد اف تعيين شد ه براى منابع انسانى د ر بخش برنامه ريزى را تسهيل 
كرد  (آموزش سازمانى)، كارآمد ترين مد ل ها را براى ارزيابى عملكرد  و خروجى كاركنان د ر نظر گرفت 
(ارزيابى عملكرد )، تا بتوان براساس نتايج آن كاركنانى را كه تلاش مضاعفى د ر سازمان د اشته اند  را 
شناسايى كرد ه و با جبران بهينه خد مات رسانى آنان د ر سازمان (جبران خد مات)، كاركنان را به ماند ن د ر 
سازمان ترغيب كرد  (نگهد اشت منابع انسانى). بنابراين 7 بعد  حاصل از بررسى هاى كتابخانه اى نشان 
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د اد  كه مى توان منابع انسانى را با اين ابعاد  از صفر تا صد  هد ايت و كنترل كرد . اما براساس نتايج به د ست 
آمد ه از مصاحبه خبرگان مشخص شد  كه ايجاد  هر تغييرى د ر سازمان نيازمند  يك سلسله الزام هايى است 
تا بتوان تغيير د ر نظر گرفته شد ه را به بهترين شكل محقق كرد ؛ الزام هايى كه بايد هاى مورد  نظر را محقق 
كند . د وسوتوان كرد ن سازمان نيز از آن د سته از تغييرهاى عظيم است كه نياز به الزام هاى مختص به خود  
است، بنابراين بعد  الزام هاى د وسوتوانى نيز به مد ل اضافه شد  تا بتوان با تحقق شاخص هاى اين بعد  د ر 
سازمان بسترى مهيا براى تحقق د وسوتوانى سازمانى محقق كرد . نتايج پژوهش حاضر با نتايج پژوهش 
كانگ و همكاران (2012) همخوانى د ارد  زيرا آن ها نيز به د وسوتوانى مد يريت منابع انسانى و توجه 
همزمان به اكتشاف و بهره برد ارى د ر منابع انسانى پرد اخته اند . همچنين نتايج حاضر با نتايج پژوهش 
بابائيان و سيد نقوى (1389)، به واسطه د ر نظر گرفتن ابعاد ى نظير برنامه ريزى، آموزش، جبران خد مات، 
روابط كارى و استخد ام و نگهد اشت براى مقوله مد يريت منابع انسانى مطابقت د ارد . رويكرد هايى نظير 
استخد ام، آموزش، ارزيابى عملكرد ، جبران خد مات نيز د ر پژوهش هانگ و كيم (2013) معرفى شد ه 
كه د ر پژوهش حاضر نيز تأييد  شد ه است، بنابراين نتايج با يكد يگر همخوانى د ارد . نيازآذرى و همكاران 
(1395)، نيز د و بعد  اكتشاف و بهره برد ارى را براى د وسوتوانى منابع انسانى معرفى كرد ه اند . د ياز - 
فرناند ز و همكاران (2017) نيز به منظور د وسوتوان كرد ن سازمان به بهره برد ارى و اكتشاف د ر صورتى 
اشاره كرد ند  كه بايد  مبتنى بر كاركرد ها و وظايف مد يريت منابع انسانى باشد . بنابراين نتايج پژوهش 

حاضر با اين د و پژوهش نيز همخوانى د ارد . 
پيشنهاد ها

تحقق د وسوتوانى نياز به همكارى تمام د واير سازمانى د ارد ، حتى اگر بر پايه طراحى مد لى خاص   -
براى يك بخش از سازمان باشد . براى زمينه سازى اين امر بايد  از تمام ظرفيت هاى موجود  د ر سازمان 
استفاد ه كرد ، بنابراين د ارابود ن د يد  جامع نگرى و كل نگرى سازمان براى استفاد ه از تمام ظرفيت هاى 

موجود  د ر سازمان از اهميت بالايى برخورد ار است. 
د ر حال حاضر د ر نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران جهت استخد ام نيرو از د و شيوه اصلى تربيت   -
نيرو د ر د انشگاه  و همچنين جذب نيرو ازطريق آزمون استخد امى استفاد ه مى شود  كه تلفيق اين روش ها 
نشان از استخد ام د وسوتوان ند ارد . براى تحقق استخد ام د وسوتوان بايد  اطلاعات به روزى از نيروى 
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انسانى د ر د اخل سازمان وجود  د اشته باشد . 
مد يران و مسئولان د ر نيروى انتظامى جمهورى اسلامى مى توانند  با مطرح كرد ن مسائل و مشكلات   -
سازمانى به كاركنان د ايره خود  و همچنين د ريافت مشاوره از آنان براى رفع مشكلات مطرح شد ه 
علاوه بر كاهش رسميت نيروى انتظامى تلاش كنند  تا د ر طى فرآيند هاى سازمانى، فنون مد نظر خود  

را به كاركنان بياموزند . 
مد يران نيروى انتظامى مى توانند  با اصلاح ارتباط كاركنان با مد يران و ارائه خد مات بيمه اى با پوشش   -

گسترد ه، زمينه جبران خد مات د وسوتوان د ر سازمان را فراهم كنند . 
مد يريت عالى سازمان نيروى انتظامى مى تواند  با استفاد ه از نظر متخصصان و خبرگان د اخلى و   -
خارجى به طراحى مد ل بومى ارزيابى عملكرد  براى سازمان پرد اخته و د ر اين مد ل بر تمام جوانب 

خد مت رسانى بپرد ازند . 
به مد يريت منابع انسانى نيروى انتظامى توصيه مى شود  با د ر نظر گرفتن چشم اند از و اهد اف بلند مد ت   -
سازمانى، نسبت به ارتقاء شغلى و توسعه مهارت هاى افراد ى بپرد ازند  كه د ر آيند ه سازمانى به آن ها 
احتياج خواهند  د اشت. همچنين مى توان با برنامه ريزى آموزش هاى سازمانى براى تقويت مهارت هاى 

مد نظر، نياز آيند ه سازمان را از هم اكنون پيش بينى و رفع كرد .
به مد يران د واير مختلف د ر نيروى انتظامى توصيه مى شود  كه براى انجام فعاليت هاى سازمانى   -
نظير انجام پژوهش براى موضوعى خاص و يا تحليل نتايج پژوهش ها و مانند  آنها نسبت به تشكيل 

گروه هاى كارى اقد ام كنند . 
به مد يران نيروى انتظامى د ر د واير و لايه هاى مختلف سازمانى توصيه مى شود  از تمركز بر كاركنان   -

و يا قشرى خاص د ر سازمان به طور جد ى پرهيز كنند . 
سپاسگزارى

سپاس از خد اى بزرگم كه هميشه و د ر همه حال د ر كنار من است. همچنين از اساتيد  بزرگوار و كاركنان 
محترم  نيروى انتظامى كه زمينه انجام اين پژوهش را فراهم كرد ند  و د ر انجام پژوهش مؤثر بود ند  و خانواد ه 

عزيزم كه د ر اين مسير همراه من بود ، سپاسگزارى مى كنم.
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