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سرمايه انسانى و تحقق رويكرد جامعه محورى پليس١ 

عبدالرحمن ميرزاخانى٢، اسماعيل احمدى مقدم٣، رضا محمدى نيا٤ و نوذر امين صارمى٥

چكيده
زمينه و هدف: رويكرد جامعه محور در سازمان ها، چنانچه مبتنى بر برنامه علمى نظام مند باشد، مى تواند 
ضمن كاهش هزينه ها، افزايش اثربخشى و ترغيب ذى نفعان در حمايت از اجراى برنامه ها را به دنبال داشته 
باشد. هدف اين پژوهش شناسايى رابطه ويژگى هاى كاركنان سازمان با تحقق رويكرد جامعه محورى پليس 

است.
روش: پژوهش حاضر ازنظر هدف، كاربردى، ازنظر ماهيت تبيينى- توصيفى و ازنظر نوع داده، كمى-كيفى 
و  حال  اعضاى  و  مسئولان  پليس،  اجتماعى  حوزه  نخبگان  كيفى،  بخش  مشاركت كنندگان  است.  (تركيبى) 
گذشته شوراى امنيت كشور و اساتيد دانشگاه بود. نمونه گيرى در اين بخش به صورت هدف مند و به صورت 
طبقه بندى اجرا و تعداد آن براساس اشباع نظرى شانزده نفر تعيين شد. جامعه آمارى بخش كمى پژوهش، 
شامل مديران ارشد نيروى انتظامى به تعداد 180 نفر است. حجم نمونه براساس فرمول كوكران 87 نفر 
كرونباخ  آلفاى  به وسيله  ابزار  اعتبار  شد.  محاسبه  طبقه اى  تصادفى  به صورت  نمونه گيرى  و  شد  محاسبه 
از  استفاده  با  پژوهش  داده هاى  شد.  تأييد  صورى  روايى  توسط  آن  روايى  و   0/81 آن  مقدار  و  محاسبه 

آزمون هاى آمارى موسوم به همبستگى پيرسون مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.
اخلاقى،  ويژگى هاى   شامل:  انسانى  ويژگى هاى  مؤلفه هاى  بين  كه  داد  نشان  پژوهش  يافته هاى  يافته ها: 
مهارت هاى حرفه اى، سلامت روان و دانش كاركنان با تحقق رويكرد جامعه محورى رابطه معنى دار مثبت به 

ميزان 86٪ وجود دارد. در اين ميان ويژگى اخلاقى ازنظر پاسخ دهندگان با 88٪ در صدر قرار دارد.
نتايج: تقويت مفاهيمى مانند اخلاق، مهارت، سلامت روان و دانش كه در اين پژوهش به عنوان مؤلفه هاى 

ويژگى هاى انسانى برشمرده شد، مى تواند به تحقق رويكرد جامعه محور كمك كند.
كليدواژه ها: سرمايه انسانى، اخلاق، مهارت، سلامت روان، دانش، رويكرد جامعه محور، پليس

1. اين مقاله برگرفته از رساله دكترى مديريت پيشگيرى از جرم «عبدالرحمن ميرزاخانى» به راهنمايى «اسماعيل احمدى مقدم» و مشاوره 
«رضا محمدى نيا» و «نوذر امين صارمى» در دانشگاه علوم انتظامى امين است.
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رويكرد  تحقق  و  انسانى  سرمايه  (بهار، 1396).  نوذر  امين صارمى،  رضا؛  محمدى نيا،  اسماعيل؛  مقدم،  احمدى  عبدالرحمن؛  ميرزاخانى،  استناد  :   
جامعه محورى پليس. فصلنامه پژوهش هاى مديريت انتظامى، 12(1)،   28-9. 
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مقدمه
امروزه سازمان هاى خدماتى براى تحقق اهداف خود نيازمند مشاركت مردم در برنامه هاى خود هستند. 
اهميت  از  است،  آن  اصلى  مأموريت هاى  از  جرم  از  پيشگيرى  كه  پليس  سازمان  در  موضوع  اين 
افزايش  جغرافيايى،  مرزهاى  كمرنگ شدن  جرايم،  شدن  متنوع  و  پيچيده  است.  برخوردار  بيشترى 
ضريب نفوذ اينترنت و اقبال مردم به شبكه هاى اجتماعى مجازى، كنترل جرم را به شيوه هاى سنتى 
دشوار كرده است. پليس براى رسيدن سريع تر، آسان تر و كم هزينه تر به اهداف خود ناگزير از در 
پيش گرفتن رويكردهاى چند نهادى، مشاركتى، مردم محورى و برون سپارى برخى امور است. پليس 
براى تحقق رويكرد جامعه محور بايد دو محيط داخلى و بيرونى را مهاى پذيرش رويكرد جامعه محور 
نمايند. به نظر مى رسد همراه سازى محيط بيرون با اقداماتى همچون مسئوليت پذيرى، ميل به 
مشاركت و اعتماد به پليس، مستلزم داشتن ساختار مناسب، آموزش هاى مناسب، فرهنگ سازمانى 
همراه و سرمايه انسانى كه آن را وجود كاركنانى برخوردار از ويژگى هاى مهارتى، اخلاقى، روانى و 
جسمانى مناسب و دانش مورد نياز مى دانند، است. رويكرد جامعه محور در پليس، به دليل فقدان 
طلبى  مشاركت  و  مشاركت جويى  به دنبال  پليس،  اهداف  تحقق  در  گذشته  شيوه هاى  پاسخگويى 
است. بيش از آن كه پليس به مشاركت جويى بپردازد بايد به دنبال مشاركت طلبى باشد. به نظر 
مى رسد برخى از ويژگى هاى كاركنان پليس بتواند به فراهم شدن بستر مشاركت طلبى كمك نمايد. 
اگرچه رويكرد جامعه محور از مدت ها پيش مطرح شده است ولى به صورت كلى به موضوعاتى نظير 
تغيير رويكرد سازمان، تغيير برخى قوانين، فرهنگ سازى در مردم و بالا بردن مقبوليت و اعتماد به 
پليس پرداخته شده است، ولى به طور خاص مؤلفه هايى مثل مؤلفه كاركنان كه آن را سرمايه انسانى 
مى ناميم، مورد مطالعه قرار نگرفته است. بنابراين اين پژوهش در پى پاسخ به اين پرسش است كه 

ويژگى هاى كاركنان چه رابطه اى با تحقق رويكرد جامعه محورى پليس دارد؟
پليس  نظام  «طراحى  عنوان  با  پژوهشى  در   (1391) نوروزى  تحقيق:  نظرى  ادبيات  و  پيشينه 
جامعه محور با تأكيد بر پيشگيرى از جرم» ضمن برشمردن اقدامات ساختارى و روشى در تحقق 
كه  مى رسد  نتيجه  اين  به  و  مى كند  اشاره  آموزشى  و  فردى  اقدامات  لزوم  به  جامعه محور  پليس 
اقدامات فردى چون انگيزه، وسعت نظر، قدرت بيان، مثبت انديشى، قدرت حل مسئله و اقدامات 
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آموزشى مثل آموزش مهارت هاى ارتباطى، آموزش مشاوره و مددكارى اجتماعى براى تحقق رويكرد 
الگوى  «طراحى  عنوان  با  پژوهشى  در  قهرمانى (1388)  است.  ضرورى  امرى  پليس  جامعه محور 
مديريت پليس جامعه محور در ايران» متغيرهاى پانزده گانه اى از جمله منابع انسانى را برمى شمارد 
دارد.  وجود  رابطه  پليس  جامعه محورى  رويكرد  و  متغيرها  اين  بين  كه  مى رسد  نتيجه  اين  به  و 
جهانتاب (1391) در پژوهشى باعنوان «تبيين راه هاى مشاركت محلى در پيشگيرى از جرم» به اين 
نتيجه مى رسد كه مهم ترين ويژگى هاى كاركنان نيروى انتظامى براى مشاركت محلى مردم با آن ها 
در امر پيشگيرى از جرم عبارت است از: نحوه رفتار، صحت عمل، وضعيت ظاهرى، ارتباط با مردم، 
آموزش مردم در زمينه اهميت تأثير و پيامد همكارى آن ها با پليس، حمايت قانونى از مشاركت 
مردمى، مشاوره به مردم، خنثى كردن مخاطرات احتمالى مشاركت كنندگان، فراهم كردن وسايل 
و تجهزات، مشخص كردن نحوه همكارى، رفتار مناسب با مردم، سرعت عمل، جلب اعتماد مردم، 

وظيفه شناسى و صداقت.
افراد  كيفى  ويژگى هاى  حقيقت  در  دارد.  اقتصادى  ادبيات  در  ريشه  انسانى  سرمايه  مفهوم 
بلكه  مى شود  محسوب  مالى  سرمايه   نه  و  فيزيكى  سرمايه  نه  انسانى  سرمايه  هستند.  آنها  سرمايه 
سرمايه انسانى به عنوان دانش، مهارت، خلاقيت و سلامت فرد تعريف شده است (بكر١، 2002: 
همه  سرمايه  مالى  و  فيزيكى  سرمايه  انسانى،  سرمايه  كه  مى كند  اشاره  موضوع  اين  به  بكر   .(14
به نحوى از اشكال سرمايه محسوب مى شوند اما تفاوت آنها از اينجا ناشى مى شود كه يك فرد را 
نمى توان از مهارت، سلامت و ارزش هايش جدا كرد درحالى كه اين امكان در مورد دارايى ها و 
اموال فرد وجود دارد. اين بدان معناست كه پايدارترين و تجديدپذيرترين سرمايه همان سرمايه 
انسانى است. براساس نظر شولتز٢ در سال 1971 تحصيلات رسمى و آموزش ابزارى مهم و حتى 
سرمايه  روى  بر  سرمايه گذارى  او  همچنين  هستند.  توليد  ظرفيت هاى  بهبود  براى  حياتى  و  لازم 
متعددى  تعاريف  (شولتز، 1992: 31).  مى داند  آموزشى  نام  ثبت  معيارهاى  به عنوان  را  انسانى 
از سرمايه انسانى مطرح شده كه هريك خواص و ويژگى هاى متفاوتى را از سرمايه  انسانى مورد 

1. Becker

2. Schultz



 12 1396 فصلنامه پژوهش هاى مديريت انتظامى / سال دوازدهم، شمارة اول، بهار

است (سازمان  دانش  و  مهارت  كار،  در  مجسم  مولد  ثروت  انسانى  سرمايه  مى دهند.  قرار  تأكيد 
و  هدف  تجربه،  زمان،  در  را  انسانى  سرمايه  هوتز١ (1998)  پيتر  نيويورك1997).  متحد؛  ملل 
مى كند.  معرفى  باشد  داشته  نقش  توليد  فرايند  در  مى تواند  كه  خانوار  افراد  از  يكى  توانايى هاى 
در اغلب موارد موفقيت سازمانى به افرادى بستگى دارد كه سطح بالاترى از شايستگى ها را دارا 
هستند در چنين شرايطى است كه اين افراد تبديل به سرمايه هاى با ارزشى براى سازمان مى شوند. 
به عبارت ديگر سرمايه انسانى را مى توان به عنوان يكى از عوامل توليدى كه مى تواند ارزش افزوده 
انسانى  سرمايه  از  كه  جديدى  تعريف  كرد.  قلمداد  باشد  داشته  اجتماع  و  سازمان  براى  را  بالايى 
نوآورى  خلاقيت،  دانش،  زندگى،  تجارب  ويژگى ها،  از  مجموعه اى  را  انسانى  سرمايه  است  شده 
و انرژى معرفى مى كند كه افراد آن را براى سرمايه گذارى در كار خود انتخاب مى كنند (لسلى 
وذرلى٢، 2003: 73). سرمايه انسانى عبارت است از سرمايه گذارى بر روى منابع انسانى براى 
افزايش بازده آنها كه اين هزينه ها با هدف بهره بردارى در آينده انجام خواهد شد. از اين رو است 
كه سازمان هاى يادگيرنده، سرمايه گذارى بر روى افراد را انتخاب مى كنند به اين خاطر كه افراد 
در واقع سرمايه هاى انسانى با ارزش و داراى كيفيت هاى متفاوتى هستند (بورود و تومولو٣2004: 
كيفى  ويژگى هاى  از  منسجم  مجموعه اى  سازمانى،  سرمايه  كه  گفت  مى توان  به طوركلى   .(52

تحصيلى مهارتى و فرهنگى افراد سازمانى است كه سبب ايجاد ارزش افزوده براى سازمان شود.
دوره هاى پليس را در جهان به سه دوره سياسى، اصلاحات و دوره جامعه محورى تقسيم مى كنند. 
انتصاب رؤساى پليس در دوره سياسى با انگيزه هاى سياسى و به منظور حفظ منصوب كنندگان در 
جايگاه هاى قدرت بود. بى كفايتى و فساد پليس در اين دوره منجر به آغاز دوره دوم اداره امور 
شد؛  ضعيف  مردم  و  پليس  ميان  رابطه  نيز  اصلاحات  دوره  در  شد.  اصلاحات  دوره  يعنى  پليسى 
مأموران پليس، مجريان بى طرف قانون بودند كه با شهروندان از لحاظ حرفه اى، ارتباطى خنثى و از 
راه دور داشتند. در دهه 1980، بسيارى از ادارات پليس شروع به تجربه كردن افزايش مشاركت 
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جامعه در مقابله با جرم و جنايت كردند و اين سرآغازى بر پيدايش دوره جامعه محورى بود. در اين 
دوره، پليس در پى برقرارى مجدد يك رابطه نزديك با افراد جامعه است. زيرا شناسايى مشكلات 
و ضرورت هاى زندگى آنان در گرو تعامل پليس و مردم است (نوروزى و همكاران، 1390: 93).

پليس جامعه محور عبارت است از راهبرد و خط مشى با هدف دستيابى به كنترل مؤثر و كارآمد 
مشروعيت  و  پليس  خدمات  گسترش  زندگى،  كيفيت  توسعه  جنايت،  از  ترس  كاهش  جرائم، 
مستلزم  امر  اين  هستند.  جرم  از  پيشگيرى  درصدد  كه  جامعه  منابع  به  تكيه  طريق  از  پليس  كار 
توجه  و  تصميم گيرى  فرايند  در  جامعه  بيشتر  و  فعال تر  سهم شدن  پليس،  بيشتر  مسئوليت  پذيرى 

بيشتر به حقوق و آزادى هاى مدنى است (ترويانوويچ١، 1383: 28).
يكديگر  كنار  در  جامعه  و  پليس  كه  است  باور  اين  بر  مبتنى  پليس  جامعه محورى  رويكرد 
مى توانند كارهايى را انجام دهند كه به تنهايى قادر به انجام آن ها نخواهند بود. اين هم افزايى كه 
از اداره امور پليسى حاصل مى شود، بسيار نيرومند خواهد بود؛ در واقع همانند اعضاى يك گروه 
ورزشى كاملا هماهنگ و آماده مى ماند كه تمام اعضاى آن، نهايت سعى و توانايى خود را بكار 
مى گيرند اما پيروزى آنها به تلاش گروه بستگى دارد (ميلر، اس، ليندا و كارن، ام هس٢، 1384: 
5). وجه تمايز عمده پليس جامعه محور و پليس سنتى، ظرفيت اجتماع سازى و توانمندسازى آن 
كاهش  دستگيرشدگان،  تعداد  و  ميزان  با  كارايى  و  اثربخشى  جامعه محور  پليس  بستر  در  است. 
با  تعامل  در  پليس  افسران  بلكه  نمى شود  ارزيابى  تخلف ها  به  سريع  واكنش  و  گزارش ها  تعداد 
ساكنان كوشش مى كنند تا اجتماع خودتنظيم و خودبستده اى به وجود آيد. كمك به ساكنان براى 
اقدامات  و  تعامل  بهنجار،  رفتارهاى  ل  تسه  به منظور  محلى  نهادهاى  ايجاد  مشكلات شان،  حل 
غيرمنفعلانه براى حل و رفع مشكلات محل، قبل از تبديل شدن آن ها به مسائل جرم زا، اساس و 

محور پليس جامعه محور را تشكيل مى دهد (آدامز٣ و همكاران، 2005: 43).
در ادامه با توجه به نقش اساسى كاركنان در سازمان ها كه از آنها به عنوان سرمايه سازمانى ياد 
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مى شود و بر همين اساس به عنوان متغير اصلى اين پژوهش نيز به شمار مى آيد؛ به تعريف برخى 
ويژگى هاى كاركنان مى پردازيم.

كاركنان در سازمان: كاركنان عبارت از تعداد و نوع كاركنان سازمان و روش هاى توسعه آنها 
و همچنين ويژگى هاى آنها از لحاظ تحصيل، اصول كاركردى يا زمينه هاى كارى، نحوه مديريت 
مسير  ارتقاء،  و  انتخاب  معيارهاى  نيرو،  جذب  در  پايه  ارزش هاى  شكل ده  روش  انسانى،  منابع 
شغلى و آينده شغلى و فرهنگ كاركنان است (واترمن و همكاران١، 1980). اما امروزه سازمان ها 
به جاى منابع انسانى به دنبال جايگزين كردن واژه سرمايه انسانى هستند كه به جاى كميت، كيفيت 
نيروها را مد نظر قرار مى دهد. در طبقه بندى مفهوم سرمايه انسانى ديدگاه هاى متفاوتى وجود دارد. 
در ديدگاه نخست به جنبه هاى منحصر به فرد افراد توجه شده است (شولتز، 1961: 86). در اين 
ديدگاه، سرمايه انسانى وابسته به دارايى ها و توانمندى هاى نيروى انسانى است. دومين ديدگاه بر 
روى سرمايه انسانى متمركز شده و به روندهاى آن تأكيد مى كند. در اين ديدگاه دانش و مهارت 
دو عنصر كليدى هستند كه به اهميت اين دو موضوع در طول فعاليت هاى آموزشى توجه مى شود 
پژوهش هاى  و  نظريات  در  ديدگاه  اين  حرفه اى،  و  فنى  مهارت هاى  و  رسمى  تحصيلات  مانند 
محققانى چون «فينوته» و «سيلكونه»٢ در سال 2002 و «آلن»٣ در 2008 مشهود است. ديدگاه 
سوم چشم انداز توليد مدار به سرمايه انسانى دارد (فرانك و بمانك،۴ 2007)، آنان سرمايه انسانى 
را تركيبى از عواملى مانند آموزش، تجربه، سطح تحصيل، هوش، انرژى، عادات كارى، ابتكار 
عمل فرد كه ارزش و توليد نهايى كاركنان را تحت تأثير قرار مى دهد، مى دانند. در تعريف ديگرى 
از اين ديدگاه، سرمايه انسانى مجموعه اى از مهارت ها و دانش ها در انجام امور است كه به توليد 
و ارزش اقتصادى منجر مى شود. در نتيجه سرمايه انسانى را مى توان به طور همزمان شامل هر دو 
مفهوم دانست يعنى اين كه سرمايه انسانى هم ابزارى براى توليد است و همچنين ارزشى خاص 
و درون زا، براى سازمان ايجاد مى كند كه اين به معناى خودتوليدى براى سرمايه انسانى است. به 
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طور خلاصه مى توان گفت سرمايه انسانى مترادف با دانش جاسازى شده در تمام سطوح، فردى، 
سازمانى و يا يك ملت است (بكر، 2009: 49).

ويژگى هاى اخلاقى كاركنان: اخلاقيات در سازمان به عنوان سيستمى از ارزش ها و بايدها و نبايدها 
تعريف مى شود كه بر اساس آن نيك و بدهاى سازمان مشخص و عمل بد از خوب متمايز مى شود. 
هستند كه پندار،  شخصيتى داراى ويژگى هاى خاص اخلاقى  در بعد فردى و  به طوركلى انسان ها 
گفتار و رفتار آنها را شكل مى دهد. ممكن است همين افراد وقتى در يك جايگاه و پست سازمانى 
كه  بزند  سر  فردى  بعد  از  متفاوتى  رفتار  و  گفتار  پندار،  كه  شود  موجب  عواملى  مى گيرند  قرار 
اين ويژگى هاى انسانى بر روى ميزان كارايى و اثربخشى سازمان تأثير بگذارد. رفتارهاى متفاوت 
اخلاقى افراد به عنوان كارمندان سازمان در يك طيف خطى كه يك سر آن سلامت ادارى و سر 
ديگر طيف فساد ادارى است قابل تحليل است و ميزان سلامت ادارى در ميزان موفقيت سازمان در 
انجام مأموريت ها، اجراى راهبردها و برنامه ها و درنهايت دستيابى به اهداف سازمانى نقش بسزايى 
را ايفا مى كند. اولين گام در دستيابى به اين اهداف درك صحيح از مفهوم اخلاق و شناسايى عوامل 

تأثيرگذار بر رفتار اخلاقى كاركنان در سازمان است (تولايى، 1388: 46).
اخلاق را مجموعه اى از صفات روحى و باطنى انسان تعريف كرده اند كه به صورت اعمال و 
رفتارى كه از خلقيات درونى انسان ناشى مى شود، بروز ظاهرى پيدا مى كند و بدين سبب گفته 
مى شود كه اخلاق را از راه آثارش مى توان تعريف كرد. استمرار يك نوع رفتار خاص، دليل بر آن 
است كه اين رفتار يك ريشه درونى و باطنى در عمق جان و روح فرد يافته است كه آن ريشه 
رفتارهاى  اما  مى كنند،  تلقى  فردى  رفتارهاى  حد  در  را  اخلاق  دامنه  مى نامند.  اخلاق  و  خلق  را 
فردى وقتى كه در سطح جامعه يا نهادهاى اجتماعى تسرى پيدا مى كند و شيوع مى يابد، به نوعى 
غالب  وجه  نوعى  خود  و  مى دواند  جامعه  فرهنگ  در  ريشه   كه  مى شود  تبديل  جمعى  اخلاق  به 
مى يابد كه جامعه را با آن مى توان شناخت. امروزه در تجزيه و تحليل رفتار سازمان ها، پرداختن 
به اخلاق و ارزش هاى اخلاقى يكى از الزامات است. نماد بيرونى سازمان ها را رفتارهاى اخلاقى 
آنها تشكيل مى دهد كه خود حاصل جمع ارزش هاى گوناگون اخلاقى است كه در آن سازمان ها، 
ظهور و بروز يافته اند (قراملكى، 1387: 33). اخلاق اكنون به صورت منشور اخلاقى سازمان و 
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قوانين رفتار حرفه اى مشاغل پايه درون سازمانى شده است. در يك دهه اخير توجه روزافزون به 
اين موضوع شده كه بايد علت آن را در وقايع دهه هاى اخير مانند جهانى شدن، توسعه عدم تمركز، 
مديريت گرايى، افزايش روابط كارى تجارى سازمان هاى دولتى با بخش خصوصى، رشد مطالعات 
و  قانونى  مراجع  سوى  از  اجتماعى  مسئوليت  و  پاسخ گويى  براى  فزاينده  درخواست  و  اجتماعى 
سياسى ديد. اخلاق ادارى هم اكنون به نهضتى اصلاح گرايانه در مديريت دولتى تبديل شده است كه 
به مطالعه و شناسايى قواعد و ضوابط رفتار انسان ادارى و موضع هايى چون تدوين منشور اخلاق، 
قوانين و استانداردهاى رفتار، آموزش اخلاقيات، مديريت اخلاق، تصميم گيرى اخلاق، فرهنگ و 

جو اخلاق و زيرساخت اخلاق مى پردازد (فقيه و رضايى منش، 1384: 36). 
مهارت هاى حرفه اى كاركنان: برخى مشاغل ازجمله شغل پليسى مهارت محوراند. مهارت ارتباطى، 
مهارت متقاعدسازى، مهارت كنترل خشم و برخورداربودن از هوش ه جانى، مهارت مديريت جمعيت، 
رويكرد مؤدبانه ولى قاطع، بردبارى، مهارت فرمانده و فرمان پذيرى و مهارت بكارگيرى تجهزات در 
از  مردم  است.  شده  جلب  پليس  به  مردم  اعتماد  جامعه محور  رويكرد  در  جمله اند.  آن  از  اختيار 
پليس انتظار دارند كه كار خود را به نحو مطلوب انجام و به ثمر برساند. البته شرط ايفاى درست 
نقش خطرپذيرى است ولى حمايت از اقدامات قانونى پليس نيز مورد انتظار افسران پليس است 
حمايت  مورد  حرفه اى،  خدمات  ارائه  در  كه  هستند  آن  نيازمند  پليس  كاركنان  (كرانك، 1990)؛ 

مقامات بالادست خود قرار گيرند (كرانك١، 1990: 333).
در رويكرد جامعه محورى پليس كه مهم ترين شاخصه اش ارتباط بين مردم و پليس است، يكى 
از الزامات مهم براى كاركنان پليس برخورداربودن از مهارت ارتباطى است. مهارت هاى ارتباطى 
مجموعه اى از فعاليت ها و تعاملات است كه موجب تأمين نيازهاى افراد مى شود و به عنوان يك 
روابط  برقرارى  نتيجه  در  مى شود.  پديدار  مى كنند  زندگى  هم  با  كه  انسان هايى  بين  انسانى  نياز 
انسانى پس از تأمين نيازها، زمينه هاى پيدايش انگيزش، رشد، احساس سودمندى، رضايت، درك 
متقابل و اعتماد فراهم مى شود. اين نتايج، نشانه هاى مثبت حيات را پديد مى آورد و هريك در 

پيدايش حالات مثبت بعدى مؤثر واقع مى شود (حويزاوى، 1392: 4).

1. Crank
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سلامت روانى كاركنان: بهداشت روانى يعنى داشتن احساس آرامش و امنيت درون و دوربودن 
از اضطراب، افسردگى و تعارض هاى مزمن روانى. از منظر ديگر، بهداشت روانى؛ يعنى بهره مندى 
از سلامت ذهن و انديشه و تفكر. درصد قابل توجه از بيمارى هاى جسمانى، ريشه روان شناختى 
دارند و بهره مندى از بهداشت روان مى تواند بر سلامت جسم اثر مثبتى داشته باشد و در مقابل، 
سلامت جسم نيز بستر مناسبى براى رسيدن به احساس امنيت درون و سلامت ذهن و روان است. 
نوع نگرش انسان درباره  زندگى و محيط پيرامون خود و نيز تعهدات ارزشى و ويژگى هاى زندگى 
فردى و اجتماعى، در بهره مندى از بهداشت روانى مطلوب بسيار اثرگذارند (تقوى، 1386: 23). 
وقتى صحبت از بهداشت روانى مى كنيم منظور بيشتر دستيابى به درجه بالايى از سلامت روانى 
و  شخصيتى  انسجام  داراى  لايق  و  شايسته  انسانى  به  فرد  رساندن  منظور  ديگر  عبارت  به  است. 
روانى بوده كه قادر باشد، كاركردها و مسئوليت هاى خويش را به نحو مطلوب انجام دهد (نوابخش 

و پوريوسفى، 1385: 54).
محيط  در  رقابت  براى  سازمان ها  كه  منبعى  مهم ترين  است  رقابت  عصر  كه  حاضر  عصر  در 
وهله  در  بتواند  كه  است  متخصص  و  كارآمد  انسانى  نيروى  دارند  اختيار  در  ثبات  بى  و  متلاطم 
نخست بقاى سازمان را حفظ كرده و براى سازمان سود كسب كند و دوم نوعى مزيت رقابتى 
براى سازمان به شمار آيد. يكى از عواملى كه تأثير بسيار زيادى بر كارآيى و اثربخشى كاركنان 
با  همزمان  است.  روانى  و  روحى  ازنظر  هم  و  جسمى  ازنظر  هم  كاركنان  سلامت  موضوع  دارد 
نيز  آنان  روحى  سلامت  و  روانى  امنيت  اخير،  دهه هاى  در  سازمان ها  در  كاركنان  ارزش  فزونى 
سلامت  ولى  26)؛  اوساتوكه١، 2013:  (بولوگنا؛  است  كرده  پيدا  بيشترى  اهميت  محققان  براى 
روانى كاركنان نظر به اين كه ملموس و قابل اندازه گيرى نيست، اغلب مورد غفلت واقع مى شود، 

درحالى كه تأثير بسيار بيشترى نسبت به سلامت جسمى فرد بر كارآيى وى دارد.
منبع  مهم ترين  دانش  كه  مى كنند  تأكيد  امر  اين  بر  مديريت  صاحب نظران  كاركنان:  دانش 
آينده محسوب مى شود. آنها دانش را به دانش ضمنى و دانش صريح تقسيم مى كنند. دانش ضمنى 
دانشى  به  بيشتر  صريح  دانش  درحالى كه  مى گيرد  قرار  تجربى  و  شخصى  دانش  حيطه  در  معمولاً 

1. Bologna & Osatuke
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اطلاق مى شود كه جنبه عينى تر، عقلانى تر و فنى تر دارد. كاركنان دانش محور افرادى خودانگيخته، 
فعال، توفيق گرا، يادگيرنده و ياددهنده هستند كه مهم ترين فعاليت آنها در سازمان، جمع آورى، 
توليد، به اشتراك گذاشتن و تبديل دانش به اهداف سازمانى است (دانشفرد، 1385: 19). پيتر 
دراكر در سال 1959 واژه كاركنان دانش محور را براى اولين بار بكار گرفت و مدام درباره آن 
صحبت مى كرد. او مى خواست افرادى را توصيف كند كه مى خواهند از طريق پردازش اطلاعات 
موجود اطلاعات جديدى توليد كنند كه بتوانند به وسيله آن، مسائل را تعريف و حل كنند و ارزش 
جديدى ايجاد كنند. كاركنان دانش محور با اطلاعات و دانش سروكار دارند و با توليد، توسعه و 
بكارگيرى آن سعى دارند در سازمان نوآورى ايجاد كنند و به تحولات محيطى پاسخ مناسب دهند. 
آنها مى توانند با كمك دانش، مسائل سازمانى را حل كنند، در سازمان ارزش افزوده ايجاد كنند و 
هوش خود را براى تبديل ايده به محصول، خدمت يا فرايند بكار مى گيرند (مهدوى، 1388: 72). 
سازمان ها نمى توانند در گذشته بمانند و بايد پاسخگوى مسائل روز باشند در غير اين صورت در 
فضاى رقابتى اعتماد ذى نفعان را از دست خواهند داد. بنابراين سازمانى كه بخواهد به تحولات 
روز پاسخ دهد بايد كاركنانش از دانشى برخوردار باشند كه با آينده نگرى و پردازش اطلاعات، 
ايده هاى جديد ارائه كرده و موانع را براى رسيدن به اهداف سازمانى هموار كند. توان فعلى پليس 
در مديريت جرم ناشى از آينده نگرى بوده است كه در گذشته انجام شده ولى مسير رسيدن به نقطه 

مطلوب پايان ناپذير است، زيرا هر آينده اى، آينده ديگرى دارد.
در مدل مشهور هفت اس مكنزى نيز كاركنان از اهميت ويژه اى برخوردارند. كاركنان در اين 
مدل به عنوان يكى از اجزاى سازمان در نظر گرفته  شده اند و با ساير ابعاد سازمان شامل: راهبرد، 

ساختار، سيستم، ارزش هاى مشترك، مهارت ها و سبك رهبرى در ارتباط متقابل هستند.
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نمودار 1. مدل مفهومى هفت اس مكينزى (پيترز و واترمن، 1982)

گويه هاى  و  مؤلفه ها  شامل  نخبگان  با  مصاحبه  و  نظرى  ادبيات  جمع آورى  از  حاصل  نتايج 
پژوهش در جدول زير نوشته شده است.

جدول 1. مؤلفه ها و گويه هاى سنجش آن

ويژگى هاى اخلاقى 
كاركنان

مهارت هاى حرفه اى 
دانش كاركنانويژگى هاى روانى كاركنانكاركنان

ايمان، توكل، صداقت، 
عدالت، انصاف

مهارت ارتباطى، مهارت 
اجتماعى، مهارت كلامى، 

مهارت روان شناختى، 
مهارت تأثيرگذارى

رضايت شغلى، روحيه، 
خوش بينى، قدرت ارتباط 
با ديگران، تعهد سازمانى 

و انگيزش كاركنان 

دانش عمومى كاركنان، 
دانش تخصصى كاركنان، 
مردم شناسى كاركنان، 
شهرشناسى كاركنان، 
قدرت تجزيه و تحليل

چارچوب نظرى و الگوى مفهومى
چارچوب نظرى پژوهش حاضر از مطالعه مدل هفت اس مكنزى، مطالعات كتابخانه اى و مصاحبه 
با نخبگان به دست آمده است. هماهنگى ابعاد هفت گانه در مدل مكنزى از جمله بعد مهم كاركنان 
كه از آن به عنوان سرمايه انسانى نام برده مى شود و در نبود آن ساير ابعاد مدل كارايى خود را از 
دست مى دهند، مى تواند به تحقق اهداف سازمانى كمك كند. با مطالعات كتابخانه اى و مصاحبه 
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با نخبگان، مؤلفه ها و شاخص هايى به عنوان ويژگى كاركنان به دست آمد و سپس مورد اعتبارسنجى 
قرار گرفت. نخبگان مورد مصاحبه اعتقاد داشتند كه اين مؤلفه ها و شاخص ها، مى تواند پليس را 
براى رسيدن به هدفى كه در پيش گرفته است، يعنى تحقق رويكرد جامعه محور كمك كند. از 

نتايج بررسى ها و پژوهش هاى صورت گرفته الگوى مفهومى زير به دست آمد.

شكل 1. مدل مفهومى تحقيق

شكل 1: الگوى مفهومى 
با توجه به پيشينه پژوهش، بيان ديدگاه صاحب نظران و ادبيات پژوهش فرضيه هاى زير براى اين 

پژوهش قابل بررسى است.
فرضيه اصلى: بين ويژگى هاى كاركنان با تحقق رويكرد جامعه محورى پليس رابطه وجود دارد.

فرضيات فرعى
1. بين ويژگى هاى اخلاقى كاركنان با تحقق رويكرد جامعه محورى پليس رابطه وجود دارد.

2. بين مهارت هاى حرفه اى كاركنان با تحقق رويكرد جامعه محورى پليس رابطه وجود دارد.
3. بين ويژگى هاى روانى كاركنان با تحقق رويكرد جامعه محورى پليس رابطه وجود دارد.

4. بين دانش كاركنان با تحقق رويكرد جامعه محورى پليس رابطه وجود دارد.

  

  

  

  
  
  
  
  
  
  
  

 
  

  
 

 
  

 

 
  

   

  

  

  
 



 21  سرمايه انسانى و تحقق رويكرد جامعه محورى پليس

روش شناسى
پژوهش حاضر ازنظر هدف، كاربردى، ازنظر ماهيت، تبيينى- توصيفى و ازنظر نوع داده، كمى-

كيفى (تركيبى) است. ابتدا به روش كيفى و با استفاده از روش مصاحبه با نخبگان، مدل  بومى 
آمارى،  جامعه  به  مراجعه  طريق  از  پرسش نامه  ابزار  از  استفاده  با  و  كمى  روش  به  سپس  و  احصا 
ارتباط متغيرها مورد سنجش قرار گرفت. مشاركت كنندگان در بخش كيفى تحقيق، نخبگان حوزه 
رويكرد اجتماعى پليس شامل فرماندهان و مسئولان انتظامى، مسئولان و اعضاى حال و گذشته 
شوراى امنيت كشور و اساتيد دانشگاه، بوده است. نمونه گيرى در اين بخش به صورت هدف مند 
(انتخابى) و به صورت طبقه بندى اجرا و تعداد آن براساس اشباع نظرى شانزده نفر تعيين شد. در 
آموزش،  عمليات،  پليس هاى  و  معاونت ها  ارشد  مديران  كليه  شامل  آمارى  جامعه  كمى،  بخش 
دانشگاه  تكميلى  ادوار  آموزش  حال  در  افسران  و  بزرگ  تهران  سركلانتران  پيشگيرى،  اجتماعى، 
علوم انتظامى امين هستند كه تعداد آنها حدود 180 نفر است. نمونه گيرى در اين مرحله به صورت 
تصادفى طبقه اى براساس فرمول كوكران 87 نفر محاسبه شد. ابزار گردآورى داده ها در بخش كيفى، 
مصاحبه و در بخش كمى، پرسش نامه است، اعتبار ابزار به وسيله آلفاى كرونباخ محاسبه و مقدار 
آن 0/81 و روايى آن توسط روايى صورى تأييد شده است. داده هاى پژوهش به وسيله آزمون هاى 
آمارى موسوم به همبستگى پيرسون در نرم افزار «اس.پى.اس.اس» مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.

يافته ها
الف- يافته هاى توصيفى: جدول 2 يافته هاى جمعيت شناختى نمونه آمارى 87 نفره را نشان مى دهد.

جدول 2. يافته هاى توصيفى جمعيت شناختى
بيشتر از پنجاه سال 40 تا 50 سال 30 تا 40 سال كمتر از 30 سال سن

٪2 ٪13 ٪22 ٪63
بيشتر از 30 سال 20 تا 30 سال 10 تا 20 سال كمتر از 10 سال سابقه خدمت

٪2 ٪18 ٪26 ٪54
دانشجوى دكترى كارشناسى ارشد دانشجوى كارشناسى ارشد كارشناسى سطح تحصيل

٪3 ٪14 ٪22 ٪61
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جدول شماره 3، يافته هاى توصيفى پژوهش را نشان مى دهد.

جدول 3. يافته هاى توصيفى پژوهش شامل ميانگين و انحراف استاندارد
انحراف استانداردميانگينمؤلفه هارديف

2/05800/62321رويكرد جامعه محور1
2/28670/68135ويژگى هاى اخلاقى كاركنان2
2/05670/51450مهارت هاى حرفه اى كاركنان3
2/12430/70054ويژگى هاى روانى 4
2/63800/69866دانش كاركنان5

نتايج جدول بالا باتوجه به ميانگين و انحراف استاندارد ذكر شده در جلوى هركدام از مؤلفه ها، 
(طيف  متوسط  حد  از  كمتر  شده  محاسبه  ميانگين  پژوهش  مؤلفه هاى  همه  در  كه  مى دهد  نشان 

ليكرت پرسش نامه بين 1 تا 5 امتياز داشت) است.
ب- يافته هاى تحليلى: فرضيه هاى پژوهش با استفاده از آزم ون همبستگى پيرسون تحليل شدند. 
رويكرد  تحقق  با  كاركنان  ويژگى هاى  بين  رابطه  وجود   ٪86 فرضيه ها  آزمون  از  حاصل  نتايج 

جامعه محورى پليس را تأييد كرد.
هريك از فرضيه هاى پژوهش را نشان  مربوط به  تحليل داده هاى  جدول شماره 3 تجزيه و   

مى دهد.
فرضيه اصلى: بين ويژگى هاى كاركنان با تحقق رويكرد جامعه محورى پليس رابطه وجود دارد.

جدول 4. ضريب همبستگى بين ويژگى هاى كاركنان و تحقق رويكرد جامعه محورى پليس
سطح معنا دارىهمبستگى پيرسونتعدادمتغيررديف

870/880/03ويژگى هاى اخلاقى كاركنان1
870/850/028مهارت هاى حرفه اى كاركنان2
870/870/033ويژگى هاى روانى كاركنان3
870/830/031دانش كاركنان4
870/860/029ويژگى هاى كاركنان5
870/860/029روبكرد اجتماع محورى6
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رويكرد  تحقق  و  كاركنان  ويژگى هاى  اصلى  متغيرهاى  بين   ،4 جدول  نتايج  به  توجه  با 
با  برابر  همبستگى  به ميزان  عنايت  با  و  دارد  وجود  مستقيم  و  مثبت  رابطه  پليس  جامعه محورى 
0/86 نسبتا قوى است. همچنين مقدار به دست آمده از طريق ضريب همبستگى پيرسون برابر با 
0/0290 است كه از 0/05 كوچك تر و در نتيجه فرض صفر رد و فرضيه اصلى تأييد مى شود. 
بنابراين ازنظر پاسخ دهندگان بين ويژگى هاى كاركنان و تحقق رويكرد جامعه محورى پليس رابطه 
معنادار و مثبتى وجود دارد. ازنظر جامعه نمونه، از بين ويژگى هاى چهارگانه كاركنان، ويژگى هاى 
اخلاقى، بالاترين همبستگى و ويژگى هاى روانى، مهارت هاى حرفه اى و دانش كاركنان به ترتيب 

در رده هاى بعدى قرار دارند. 

نتيجه گيرى
الف) در پژوهش حاضر به بيان ويژگى هاى انسانى اخلاق، مهارت ها، سلامت و دانش پرداخته شد و 
رابطه آنها با تحقق رويكرد جامعه محور سنجيده شد كه حاكى از وجود رابطه مثبت بين مؤلفه هاى 
ذكر شده و تحقق رويكرد جامعه محور است. نوروزى (1391) به برخى ويژگى هاى فردى كاركنان 
چون انگيزه، وسعت نظر، قدرت بيان، مثبت انديشى، قدرت حل مسئله و اقدامات آموزشى مثل 
جامعه محور  پليس  براى  كه  اجتماعى  مددكارى  و  مشاوره  آموزش  ارتباطى،  مهارت هاى  آموزش 
پژوهش  مؤلفه هاى  براى  شده  احصا  شاخص هاى  با  شده  اشاره  شاخص هاى  مى كند.  اشاره  مؤثرند، 
حاضر مثل دانش، مهارت، اخلاق و سلامت ادارى كاركنان كاملاً نزديك و در برخى موارد هم خوانى 
منابع  كه  مى داند  لازم  جامعه محور  پليس  براى  را  پانزده گانه اى  متغيرهاى  قهرمانى (1388)  دارد. 
انسانى يكى از آن متغيرها است و با عنايت به نتايج پژوهش، نقشى كليدى براى آن قائل است. 
زيادى  قرابت  پژوهش  دو  اين  بين  جهت  اين  از  و  است  پژوهش  اين  اصلى  متغير  كه  موضوعى 
وجود دارد. جهانتاب (1391) شاخص هايى را براى منابع انسانى، براساس مفاد پژوهش برمى شمارد 
و  است  مرتبط  انسانى  نيروى  مهارت  به  بخشى  و  دانش  به  بخشى  اخلاق،  به  آنها  از  بخشى  كه 
رويكرد  تحقق  بر  آنها  تأثير  كه  هستند  انسانى  سرمايه هاى  براى  شده  قيد  مؤلفه هاى  اخير  موارد 

جامعه محورى در اين پژوهش به اثبات رسيد.
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مورد  نيز  پژوهش  همين  در  و  شده  مطرح  بحث  به  مربوط  نظريه هاى  در  همان طوركه  ب) 
رويكرد  تحقق  و  كاركنان  ويژگى هاى  چهارگانه  ابعاد  از  هريك  ميان  است،  گرفته  قرار  تأييد 
جامعه محورى پليس رابطه معنادارى وجود دارد. نتايج آزمون فرضيه اول بيانگر آن است كه بين 
ويژگى هاى اخلاقى كاركنان و تحقق رويكرد جامعه محورى پليس رابطه معنى دارى معادل ٪88 
وجود دارد كه نشان دهنده همبستگى نسبتا زياد است. اين موضوع نشان دهنده آن است كه ازنظر 
جامعه محورى  رويكرد  تحقق  در  را  نقش  بيشترين  كاركنان  اخلاقى  ويژگى هاى  پاسخ دهندگان 
پليس دارد. پاسخ دهندگان اين پژوهش هم سو با ادبيات نظرى پژوهش براى اخلاق نقشى مبنايى 
قائل اند. به عبارتى؛ دانش و مهارت حرفه اى فاقد اخلاق را به عنوان ابزارى كه سازمان را به هدف 
رهنمون سازد، نمى دانند. بنابراين توجه به مقوله اخلاق در كنار دانش و مهارت به عبارتى توأم 
بودن تخصص و تعهد امرى مهم در مديريت رفتار سازمانى محسوب مى شود. بسيارى از مشكلات 
سنتى  نگرش  در  آنها  است .  اخلاق  به  مديران  سنتى  نگرش  از  ناشى  سازمان ها،  در  اخلاق  حوزه 
خود به معضلات اخلاقى فقط  فضيلت محور  يا  ارزش مدار  هستند نه  مسئله محور. به طور قطع همه 
مشكلات اخلاقى با امر و نهى حل نخواهد شد بلكه بايد نسبت به حل ريشه اى يك مسئله كه چه 

بسا يك جابجايى شغلى يا يگانى باشد، اقدام كرد.
ج) نتايج آزمون فرضيه دوم بيانگر آن است كه بين مهارت هاى حرفه اى كاركنان و تحقق 
رويكرد جامعه محورى پليس رابطه معنى دارى معادل 85٪ وجود دارد كه نشان دهنده همبستگى 
بخش  است.  شده  داده  نشان  مربوطه  فرضيه  آزمون  در  آن  همبستگى  ميزان  و  است  زياد  نسبتا 
عمده اى از تعامل مستقيم كاركنان و مردم به مهارت كاركنان بستگى دارد. مهارت كلامى، مهارت 
بين  سازنده  و  خوب  تعامل  يك  پيش نياز  ديگران،  بر  تأثير  مهارت  و  اجتماعى  مهارت  ارتباطى، 
پليس و مردم است. از طرفى برخوردار بودن كاركنان از مهارت هاى خاص پليسى در پيشگيرى از 
جرم يا تعقيب و دستگيرى مجرمان موجب افزايش اعتماد مردم به پليس خواهد شد و اين اعتماد 
موجب ترغيب مردم براى مشاركت فعال تر در تصميم سازى ها و اجراى برنامه هاى پليس خواهد 
شد. تغيير سرفصل هاى آموزشى يا تغيير شاخص هاى گزينشى مى تواند به افزايش مهارت حرفه اى 

كاركنان كمك كند.
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د) نتايج آزمون فرضيه سوم بيانگر آن است كه بين سلامت روانى كاركنان و تحقق رويكرد 
نسبتا  همبستگى  نشان دهنده  كه  دارد  وجود  معادل 0/87  معنى دارى  رابطه  پليس  جامعه محورى 
رضايت  است.  شده  داده  نشان  مربوطه  فرضيه  آزمون  در  آن  همبستگى  ميزان  و  است  خوب 
شغلى، روحيه، خوش بينى، قدرت ارتباط با ديگران، تعهد سازمانى و انگيزش كاركنان به عنوان 
ويژگى هاى مثبت روانى مثل يك موتور محرك و نيروى پيشران، افراد سازمان را براى رسيدن 
سازمان به اهداف پيش بينى شده كمك مى كند. با توجه به شاخص هاى برشمرده شده براى سلامت 
روانى، به نظر مى رسد؛ سازمان هايى كه با جامعه در ارتباط هستند يا در پى مشاركت طلبى هستند، 
بيش از ساير سازمان ها به افراد برخوردار از سلامت روان نياز دارند. زيرا مدام در شرايط مختلف 

قرار مى گيرند و تطبيق با شرايط مختلف به هوش هيجانى بالاترى نيازمند است. 
رويكرد  تحقق  و  كاركنان  دانش  بين  كه  است  آن  بيانگر  چهارم  فرضيه  آزمون  نتايج  ه) 
جامعه محورى پليس رابطه معنى دارى معادل 83٪ وجود دارد كه نشان دهنده همبستگى زياد است 
و ميزان همبستگى آن در آزمون فرضيه مربوطه نشان داده شده است. دانش همچون چراغ راه، 
انسان را براى رسيدن به هدف راهنمايى مى كند. ولى تنها رسيدن به هدف كافى نيست. اين كه 
دادن  دست  از  برابر  هدف  به  رسيدن  آيا  است.  مهم  رسيده ايم  هدف  به  هزينه اى  چه  با  و  چگونه 
مقبوليت است؟ اگر اين گونه باشد ادامه مسير و دست يافتن به اهداف بلندتر دشوار به نظر مى رسد 
زيرا سازمان ها نمى توانند در زمان متوقف شوند و قبل از رسيدن به هدف ترسيمى، بايد چشم انداز 
دانش پايه  سازمان  نمانند.  عقب  رقبا  از  رقابتى  فضاى  در  تا  كنند  ترسيم  خود  براى  را  دورترى 
رضايت دى نفعان را مدنظر قرار مى دهد. رويكرد جامعه محور براى رسيدن به هدف هم رضايت 
مردم را به دنبال دارد و هم افزايش مقبوليت را و در نتيجه نه تنها انگيزه همراهى سازمان براى 
رسيدن به اهداف متعالى تر، در مردم به عنوان ذى نفع سازمان باقى مى ماند، بلكه افزايش نيز پيدا 

مى كند.
و) نتايج آزمون فرضيه اصلى نيز بيانگر آن است كه بين ويژگى هاى كاركنان و تحقق رويكرد 
زياد  همبستگى  نشان دهنده  كه  دارد  وجود   ٪86 معادل  معنى دارى  رابطه  پليس  جامعه محورى 
است. بنابراين فرضيه اصلى پژوهش نيز مطابق با مبانى نظرى پژوهش مورد تأييد قرار گرفت. 



 26 1396 فصلنامه پژوهش هاى مديريت انتظامى / سال دوازدهم، شمارة اول، بهار

جنبه  كه  انسانى  ويژگى هاى  و  مهارت ها  تقويت  و  انسانى  سرمايه هاى  به  جدى  توجه  بنابراين 
اكتسابى دارد و جذب و استخدام كاركنانى كه ويژگى ذاتى آنها مطابق با شاخص هاى به دست 
آمده براى تحقق رويكرد جامعه محورى است، مى تواند سازمان پليس را در كنار ساير مؤلفه هاى 
تأثيرگذار مثل آموزش، ساختار، قوانين، فناورى هاى روز و سبك مناسب رهبرى به تحقق رويكرد 
جامعه محورى رهنمون سازد. در حال حاضر پرداختن به موضوع حاشيه نشينى و حل مشكلات و 
آسيب هاى اجتماعى در مناطق حاشيه نشين، از اولويت هاى نيروى انتظامى است. از ابزارهاى مهم 
چند  هر  است.  پليس  و  مردم  بين  بيشتر  ارتباط  برقرارى  حاشيه نشين،  مناطق  در  مشكلات  رفع 
تشكيل دواير اجتماعى در كلانترى ها توانسته است راه ارتباطى بين مردم و پليس را هموارتر كند 
ولى در نظر نگرفتن مشاغلى كه به طور واضح ارتباط پليس و مردم را مشخص كند، موضوع را با 
ابهام مواجه كرده است، به طورى كه كاركنان اين دواير معمولا در كلانترى مى مانند تا مردم به آنها 
مراجعه كنند درحالى كه عنوان و وظايف كاركنان در شغل بايد آنها را به ميان مردم رهسپار كند.

پيشنهادها
1. توسعه برنامه ها و آموزش هاى مبتنى بر توانمندسازى كاركنان در ابعاد اجتماعى، تخصصى و 
روانى و همزمان بازتعريف ساختارهايى كه بتواند زمينه ارتباط كاركنان توانمتد يا به عبارتى 
صحيح تر زمينه ارتباط سرمايه هاى انسانى را با بدنه جامعه فراهم كند، امرى لازم به نظر مى رسد.

2. تبيين عملكردها و اقدام هاى موفقيت آميز، حاصل مشاركت و همكارى مردم با هدف افزايش 
سطح اعتماد بين پليس و مردم مى تواند منجر به افزايش انگيزه كاركنان و در نتيجه ارتباط و 

اعتماد دو سويه بين مردم و پليس شود.
نيروى  تلاش  سازمان هاست.  بهره ورى  افزايش  در  مهم  موضوعات  از  شاغل  و  شغل  تناسب   .3
با  آسان  ارتباط  برقرارى  ضمن  بتوانند  كه  باشد  كسانى  بكارگيرى  و  جذب  بر  بايد  انتظامى 

مردم، از قدرت تأثيرگذارى بر آنها نيز برخوردار باشند. 
به  مى تواند  دانشى  به  نسبت  مهارتى  دروس  وزن  افزايش  و  آموزشى  سرفصل هاى  بازتعريف   .4

افزايش مهارت هاى حرفه اى كاركنان كمك كند.
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