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حميد  شاهبند رزاد ه١ و پروانه بهرامى٢

چكيد ه
بيشترى  ارجحيت  از  توليد   عوامل  ساير  با  مقايسه  د ر  د انش  د انشى،  اقتصاد   به  ورود   با  هد ف:  و  زمينه 
برخورد ار شد ه است. د ر اين اقتصاد ، سرمايه  انسانى جزو مهم ترين د ارايى  سازمان  محسوب مى شود . سرمايه  
انسانى به  عنوان سرمايه واقعى و جزء راهبردى ترين سرمايه  سازمان هاى عصر حاضر مطرح مى باشد . نيروى 
انتظامى نيز به عنوان گسترد ه ترين نهاد  مأموريت  محور د ر كشور از اين قاعد ه مستثنى نيست. از اين رو 
هد ف اصلي پژوهش حاضر، شناسايي عوامل تقويت كنند ه سرمايه انساني و آثار آن بر كارآيي سازمان  نيروى 
انتظامى شهر بوشهر مى باشد . براى نيل به اين هد ف، موضوع پژوهش د ر قالب بررسى اد بيات توانمند  سازى 
منابع انسانى د ر نيروى انتظامى به عنوان متغير وابسته، د ر متون تخصصى خارجى و د اخلى مورد  بررسى قرار 
گرفت و نتيجه آن د ستيابى به مد ل مفهومى پژوهش بود  كه د ر بر د ارند ه د و بعُد  اصلى، فرد ى و سازمانى به 

عنوان متغير مستقل مى باشد . 
روش: پژوهش حاضر از نظر هد ف كاربرد ى و از نظر گرد آورى اطلاعات، توصيفى از نوع همبستگى است. 
ابزار جمع آورى اطلاعات، پرسشنامه بود ه و جامعه آمارى پژوهش، تعد اد ى از متخصصين نيروى انتظامى شهر 
بوشهر مى باشد . تجزيه و تحليل د اد ه هاى پرسشنامه نيز با استفاد ه نرم افزار SPSS انجام شد ه است. د اد ه هاى 

جمع آورى شد ه، با استفاد ه از تحليل مسير و تحليل رگرسيون خطى مورد  تجزيه و تحليل قرار گرفتند . 
يافته ها و نتيجه گيرى: نتايج پژوهش نشان د اد ، عوامل فرد ى و سازمانى به طور مستقيم و به ترتيب به 
ميزان 0/699 و 0/475 بر منابع انسانى سازمان نيروى انتظامى شهر بوشهر تأثير مثبت و معناد ارى د ارند . 
زعم  به  انسانى،  سرمايه  محرك  عامل  مؤثرترين  فرد ى  عوامل  سازمانى،  و  فرد ى  عوامل  د سته  د و  بين  از 
اد راكات بررسى شد ه توسط تعد اد ى از متخصصين سازمان نيروى انتظامى مى باشد . بنابراين براى ارتقاى 

سرمايه انسانى بايد  به اين عامل توجه بيشترى معطوف شود . 
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مقد مه 
 بر طبق گفته پيتر د راكر١(1993)، قرن بيست و يكم، قرن اقتصاد  د انشى است. د ر اين اقتصاد  
د ارايى هاى فكرى٢ و به خصوص سرمايه انسانى جزء مهم ترين د ارايى هاى سازمانى محسوب مى شود  
و موفقيت بالقوه سازمان ها ريشه  د ر قابليت هاى فكرى آنها د ارد  (الفنبين و امبد ى،٣ 2002). براى 
اولين بار د ر محافل علمى واژه سرمايه فكرى د رسال 1969 توسط اقتصاد د انى به نام جان كنت 
گالبرايث۴، براى توضيح و تبيين شكاف ما بين ارزش د فترى و ارزش بازار مؤسسات مطرح گرد يد  
(هورميگا و همكاران،۵ 2010). سرمايه فكرى، ارزشى است كه باعث ايجاد  ظرفيت هاى توسعه و 
مزيت رقابتى براى سازمان مى شود . تمركز اصلى اين سرمايه بر سيستم هايى است كه باعث ايجاد  
ارزش براى سازمان ها مى شود  (ام. هرمانز و همكاران،۶ 2011). از سوى د يگر د ر هزاره جد يد ، كاركنان 
د ر سازمان  به عنوان سرمايه مطرح مى باشند . سرمايه انسانى يكى از مهم ترين نوع د ارايى هاى د انشى 
فكرى د ر سازمان است. منابع انسانى مى توانند  به منزله روح و فكر منابع سرمايه فكرى باشند . از 
آنجا كه عملكرد  كنوني محصولات تا حد  زياد ي با هم مشابه است و شركت ها نمى توانند  از طريق 
مزيت هاي  و  منابع  از  استفاد ه  به  وابسته  آنها  عملكرد   كنند   رقابت  هم  با  محصولات  متمايزسازي 
اينكه  د ليل  به  انساني  سرمايه  (فكري)،  ناملموس  سرمايه هاي  انواع  ميان  د ر  مى باشد .  ناملموس 
ويژه اي  جايگاه  از  سرمايه هاست  د يگر  توسط  جايگزين  غيرقابل  و  فرد   به  منحصر  سازمان  هر  د ر 
برخورد ار است (جاو و همكاران،٧ 2006). اين سرمايه متعلق به كاركنان است و به سازمان  تعلق 
ند ارد . بونتيس بر اين باور است كه سرمايه انساني به مثابه يك منبع نوآوري و نوسازي استراتژيك، 
از اهميت خاصي برخورد ار است. سرمايه انسانى شامل قابليت هاى جمعى نيروى كار شركت براى 
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حل مشكلات مشترى و عملياتى سازمان مى باشد  (كومپا و همكاران،١ 2011). اين سرمايه باعث 
توسعه ساختار سازمانى، فرآيند هاى همكارى براى گسترش خلاقيت و د ر نهايت منجر به موفقيت 
سازمانى مى گرد د . به عبارتى، نقش انسان د ر سازمان ها از عامل توليد  به سرمايه انسانى ارتقاى 
يافته است. د ر اين ميان توجه به د انش نيروي كار و نگرش سرمايه ي به آن مى تواند  نقطه عطفي 
د ر تغييرات سازماني و عملكرد  فرد ي محسوب شود . سرمايه انساني سبب شد ه است كه سازمان ها 
تا حد  زياد ي به د انش و مهارت هاي كاركنان براي ايجاد  د رآمد  و رشد  و همچنين، بهبود  كارآيى و 
بهره وري متكي شوند، منافع زياد ي را مى توان از اطلاعات بيشتر د رباره سرمايه انساني به د ست آورد . 
بر اساس اين اطلاعات مى توان منابع انساني را به طور مؤثرتري د ر د رون سازمان ها تخصيص د اد  

و شكاف هاي مهارتي و توانايي هاي منابع انساني را به آساني تشخيص د اد . 
و  بيشمار  ذخاير  مأموريت محور،  نهاد   گسترد ه ترين  عنوان  به  انتظامى  نيروى  د يگر،  سوى  از 
ارزشمند  است كه مى تواند  با شناسايى و تعيين ارزش آن به عنوان سرمايه اى جايگزين نسبت به 
بهره برد ارى مناسب اهتمام ورزيد ه و د ر راستاى بهبود  و كنترل هر چه بيشتر نظم و امنيت د ر جامعه 
بپرد ازد . به علاوه با توجه به تحقيقات صورت گرفته د ر اد اره نيروى انتظامى شهر بوشهر، از آنجا كه 
براى  توجه  جالب  موضوعى  و  نيروى انتظامى  بر عملكرد  سازمانى  مستقيمى  تأثير  انسانى  سرمايه 
بسيارى از مد يران اين سازمان مى باشد ، به همين منظور د اشتن رويكرد ي مناسب با هد ف بررسى و 
شناسايى عوامل محرك و توانمند  سازى نيروى انسانى د ر سازمان ناجا از اهميت به سزايى برخورد ار 
مي باشد . تا بد ين وسيله مد يران سازمان بتوانند  از سرمايه هاى  انسانى خود  بيشترين سود آورى را د اشته 
باشند . همچنين كاربرد  نتايج اين پژوهش، براى ساير مؤسسات و سازمان هاى د ولتى و غيرد ولتى د ر 

راستاى بهبود  كارآيى، افزايش بهره ورى و مد يريت بهتر منابع انسانى مؤثر مى باشد . 
و  نبود ه  مشهود   سرمايه هاى  بر  مبتنى  فقط  سازمانى  بهبود   و  مستمر  توسعه  اينكه  به  توجه  با 
شايد  به جرأت بتوان توسعه سازمانى را با عوامل غير مشهود  سازمانى تنگاتنگ مرتبط د يد  بايد  
اذعان د اشت كه عد م توجه به بهبود  نيروى انسانى د ر سازمان ها باعث عقب ماند گى مجموعه فعال 
سازمانى كه مغز متفكر سيستم فرض مى شود  خواهد  بود  امروزه براى پيشرفت سيستم هاى اد ارى و 
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انسانى سازمان ها سرمايه گذاري د ر منابع مشهود  را با جهاني شد ن، به سمت سرمايه گذاري د ر منابع 
نامشهود ، تغيير د اد ه اند . از جمله منابع نامشهود  د ر سازمان، سرمايه انسانى است. د ر نتيجه ضرورت 
د ارد  كه نيروى انتظامى با كنترل و بهبود  مؤثر بر اين سرمايه  بتواند  علاوه بر ايجاد  مد يريت پويا و 
فعال د رون سازماني، مسيرى را براى فراهم سازى روابط برون سازماني موفق با جامعه، براى بهبود  

مستمر اين روابط با د اشتن چهره اى علمى و متناسب با شان جايگاه اين نيرو بنا نهد . 
توان  و  رساند ه  خود باورى  به  را  سازمان  مى تواند   خود   د اشته هاى  از  سازمان  د رونى  شناخت 
را  خود   به  فيزيكى  نگاه  سازمان ها  تاكنون  نمايد .  محك زنى  راهبردك  طور  به  را  خود   ضعف  و 
بيشتر مورد  ملاحظه قرار د اد ه اند  و اين به خاطر مشهود  بود ن اين عناصر بود ه و از مقاد ير وسيعى از 
سرمايه هاى د رونى سازمان كه بين افراد  خود  مغفول ماند ه است نا آگاهند . د ر اين پژوهش سعى 

شد ه است به اهد اف زير د ر راستاى سرمايه انسانى د ست يافته شود : 
1- شناسايى عوام اثرگذار بر توانمند سازى و محرك سرمايه انسانى؛

2- ارائه مد لى جهت شناسايى روابط ميان متغيرهاى اثر گذار بر توانمند  سازى نيروى انسانى؛
3- تفكيك عوامل اثر گذار به عوامل اثر گذار مستقيم و غير مستقيم؛

4- تعيين ميزان تأثير هريك از عوامل شناسايى شد ه.

مرورى بر پژوهش هاى پيشين 
مى توان بيان د اشت كه سرمايه انسانى از روزگاران قد يم وجود  د اشته ولى سازمان ها به اهميت آن واقف 
نبود ند . براى اولين بار د ر محافل علمى واژه سرمايه انسانى توسط آد ام اسميت١ د ر سال 1776، د ر 
كتاب ثروت ملل بر ارزش و تأثير د انش و مهارت هاى كاركنان د ر پروسه توليد  تأكيد كرد  (نرد روم و 

اريكسون،٢ 2001). نظريات آد ام اسميت بنيانگذار اوليه مربوط به سرمايه انسانى شد . 
 سرمايه انسانى به زبان ساد ه به هر چيزى غير از سرمايه فيزيكى از قبيل اموال، تجهيزات و 
سرمايه  اين  ند ارد .  تعلق  سازمان ها  به  و  است  كاركنان  به  متعلق  كه  مى شود .  گفته  مالى  سرمايه 
به مثابه د ارايى يك شركت معرفى مى شود  كه بر اساس يك راهبرد مد يريتى مى تواند  به بهترين 
وجه توسعه يابد . سازمان ها د اراى قابليت و صلاحيت هاى مشخصى براى خلق د انش هستند  كه 
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د ر مقايسه با سازمان هاى د يگر مزيت مشخصى را ايجاد  مى كند. با وجود  اين سرمايه انسانى يكى 
مى گرد د  (رن،١  سازمان  د ر  افزود ه  ارزش  ايجاد   باعث  كه  است  ناملموسى  د ارايى  و  قابليت ها  از 
منبع  مهم ترين  كه  مى شود ،  محسوب  فكرى  سرمايه  اصلى  ابعاد   از  يكى  انسانى  سرمايه   .(2009
شركت و باعث مزيت رقابتى ماند گار سازمان مى گرد د  (مارتين- د ى- د سترو،٢ 2011). سرمايه 
مهارت هاى  و  مشتريان  با  روابط  سازمانى،  فناورى  تجربه،  قابليت ها،  مهارت،  د انش،  با  انسانى 
و  مى كنند (زد جبارى  ارزش آفرينى  شركت  براى  ناملموس  طور  به  كه  است  ارتباط  د ر  حرفه اى 
همكاران،٣ 2009). چن و همكاران۴، بيان مى كنند كه سرمايه انسانى شامل د انش، مهارت ها و 
است  الزامى  توليد   كارآيى  بهبود   و  موفق  محصولى  ارائه  براى  كه  مى باشد   كاركنان  شايستگى 
(رمزان،۵ 2011). سرمايه انسانى شامل ارزش افزود ه ايجاد  شد ه توسط كاركنان مى باشد  زمانى 
كه افراد  با استفاد ه از د انش و د ارايى هاى شخصى خود  كالا و خد مات د ر سازمان توليد  كنند  (ام. 
حل  براى  افراد   توانايى  و  تجربه  مهارت ها،  د انش،  شامل  همچنين  همكاران،۶ 2011).  و  هرمانز 
انسانى  سرمايه  تقويت كنند ه  عوامل  مقابل،  د ر   .(2011 همكاران،٧  و  (اسچمان  مى باشد   مساله 
عواملى هستند  كه شناخت آن  متغيرها به مد يران سازمان ها اجازه مى د هد  بازد ه سرمايه انسانى را د ر 
سازمان  تقويت كنند . د ر اين پژوهش سعى بر اين است مد ل جامعى از عوامل تقويت كنند ه سرمايه 
انسانى ارائه شود . بر پايه مرور نظريه هاى مربوط به سرمايه انسانى، عوامل تقويت كنند ه سرمايه 
كه  مى گرد ند   سازمان   د ر  انسانى  منابع  بهره ورى  و  بازد ه  افزايش  باعث  كه  عواملى  يعنى  انساني 
همراه با منابع شان د ر جد ول شماره1 آورد ه شد ه است. ذكر اين نكته ضرورى است كه شاخص هاى 
ارائه شد ه، تأثير يكسان و برابرى بر بازد ه منابع انسانى د ر سازمان ها ند ارند  به عبارت د يگر، بعضى 
از اين شاخص ها تأثير مثبت بيشترى و بعضى از شاخص هاى د يگر تأثير كم ترى بر سرمايه انسانى 

 مى گذارند . جد ول (1) پيشينه نظرى مؤلفه هاى تقويت كنند ه سرمايه انسانى را نشان مى د هد .

1. Ren

2. Martin-D-Dastro

3. Zadjabbari, Wongthong tham & S. Dillon

4. Chen et al

5. Remezan

6. M. Herremans, J. B. Klin & A. Nazari

7. Schiemann, Richter, & Gunther



 324 1392 فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامي / سال هشتم، شمارة سوم، پاييز

جد ول 1. پژوهش هاى مرتبط با عوامل توانمند  سازى نيروى انسانى د راد بيات پژوهش١
منبعنام مقالهشاخص

مهارت كاركنان

(جوزارين, 1389)بررسى تأثيرات كوتاه مد ت و بلند  مد ت سرمايه انسانى بر رشد  اقتصاد ى ايران
(هريس١ ، 2010)يك تئورى از سرمايه انسانى

راهبرد  فناورى اطلاعات و ارتباطات توسعه: پاراد ايم تعريفى براى توسعه 
(اف. اچ. التونى و يامكوونكو٢ ، 2011)منابع انسانى

(هونگ و وو٣ ، 2009)سرمايه فكرى و مزيت رقابتى د ر محتواى جهانى سازى

تجربه كاركنان
(جوانمرد  & محمد يان، 1389)بررسى تعيين اهميت شاخص هاى مؤثر د ر سنجش سرمايه انسانى
(هونگلى و لينگفن۴ ، 2010)مد ل سازى و اند ازه گيرى سرمايه فكرى از انكوباتور كسب و كار

(هونگ و وو، 2009)سرمايه فكرى و مزيت رقابتى د ر محتواى جهانى سازى

د انش فرد ى 
كاركنان و 
مد يريت

تأثير اينترنت بر افزايش سرمايه انسانى و سرمايه ارتباطى اعضاى هيئت علمى 
(منتظر قائم، 1387)و د انشجويان مقطع ارشد  و د كترى د ر د انشگاه هاى برگزيد ه

(جوانمرد  & محمد يان، 1389). بررسى تعيين اهميت شاخص هاى مؤثر د ر سنجش سرمايه انسانى. 
(فنگ چو و كيان، 2009)ارتقاى فرد ى اعتماد  به تجمع سرمايه انسانى

راهبرد  فناورى اطلاعات و ارتباطات توسعه: پاراد ايم تعريفى براى توسعه 
(اف. اچ. التونى و يامكوونكو ، 2011)منابع انسانى

(هريس ، 2010)يك تئورى از سرمايه فكرى
(هونگ و وو، 2009)سرمايه فكرى و مزيت رقابتى د ر محتواى جهانى سازى

سرمايه گذارى 
د ر آموزش

تأثير صاد رات صنعتى سرمايه انسانى بر بهرورى عوامل توليد  و رشد  اقتصاد ى 
OIC (طيبى، عماد زاد ه، & شيخ بهايى، 1387)د ر كشور هاى عضو

(هريس ، 2010)يك تئورى از سرمايه فكرى
(فنگ چو و كيان، 2009)ارتقاى فرد ى اعتماد  به تجمع سرمايه انسانى

(هونگلى و لينگفن۵ ، 2010)مد ل سازى و اند ازه گيرى سرمايه فكرى از انكوباتور كسب و كار
(اويانگ و لى۶ ، 2008)سرمايه انسانى: كارايى وبهره ورى مد ارك تجربى ازصنعت بانكد ارى تايوان

بررسى طولى گزارش سرمليه فكرى د ر ماركس و اسپنسر گزارش هاى ساليانه 
(كمپل و همكاران، 2010)2008-1978 

خلاقيت و 
نوآورى كاركنان

تأثير صاد رات صنعتى سرمايه انسانى بر بهرورى عوامل توليد  و رشد  اقتصاد ى 
OIC(طيبى، عماد زاد ه، & شيخ بهايى، 1387)د ر كشور هاى عضو

(كميجانى & علمى، 1384)اثر سرمايه انسانى بر د رآمد 
يك چهارچوب منسجمى براى سنجش سرمايه فكرى و اجراى مد يريت د انش 

(رود ريگويز و همكاران٧ ، 2006)د ر اند ازه كوچك و متوسط
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توانايى فرد  
د ر شناسايى 
و مد يريت 
نيازهاى 
ياد گيرى

مد يريت سرمايه انسانى، اجتماعى و عاطفى با رويكرد ى اثربخش د ر موفقيت 
(حاجى كريمى & فرجيان، 1387)شغلى: مطالعه مورد ى بانك ملت

(محمد  زاد ه، 1389)سرمايه انسانى مفاهيم و مد ل هاى آن
(جوانمرد  & محمد يان، 1389)بررسى تعيين اهميت شاخص هاى مؤثر د ر سنجش سرمايه انسانى. 

(هريس ، 2010)يك تئورى از سرمايه فكرى

ارتقاى سطح 
شايستگى 
كاركنان

(محمد  زاد ه، 1389)سرمايه انسانى مفاهيم و مد ل هاى آن
(جوانمرد  & محمد يان، 1389)بررسى تعيين اهميت شاخص هاى مؤثر د ر سنجش سرمايه انسانى

ارزيابى مقايسه اى ميزان سرمايه فكرى د ر بانك هاى د ولتى و خصوصى شهر 
(خانى & سياد ت، 1389)اصفهان

فعاليت هاى 
رهبرى

(محمد  زاد ه، 1389)سرمايه انسانى مفاهيم و مد ل هاى آن

(سيد  جواد ين، سالارزهى، ياراحمد  زهى، لزوم تهيه برنامه فراگير مد يريت فرآيند  توسعه سرمايه انسانى
& آبتين، 1389)

(جوانمرد  & محمد يان، 1389)بررسى تعيين اهميت شاخص هاى مؤثر د ر سنجش سرمايه انسانى

توانايى حل 
مساله

(سيد  جواد ين، سالار زهى، يار احمد زهى، لزوم تهيه برنامه فراگير مد يريت فرآيند  توسعه سرمايه انسانى
& آبتين، 1389)

(جوانمرد  & محمد يان، 1389)بررسى تعيين اهميت شاخص هاى مؤثر د ر سنجش سرمايه انسانى
يك چهارچوب منسجمى براى سنجش سرمايه فكرى و اجراى مد يريت د انش 

(رود ريگويز و همكاران ، 2006)د ر اند ازه كوچك و متوسط

(جوانمرد  & محمد يان، 1389)بررسى تعيين اهميت شاخص هاى مؤثر د ر سنجش سرمايه انسانىد انش كاركنان
سيستم د ستمزد  

(برايانت-كوپر و همكاران٨ ،2009)ارزيابى بازار از منايع ناملموس: استفاد ه از سرمايه انسانى راهبردكو حقوق

مكانيزم 
انگيزشى مؤثر

راهبرد توسعه سرمايه فكرى: يك تعريفى از پاراد ايم هايى براى توسعه منابع 
)اف. اچ. التونى و يامكوونكو ، 2011)انسانى

عوامل محرك و توانمند ساز نيروى انسانى١
پژوهشگران مختلف هر يك از شاخص هاى مربوط به عوامل اصلى توانمند  ساز و محرك سرمايه 
انسانى را به شيوه اى متفاوت تعريف كرد ه اند . شاخص هاى مربوط به عوامل محرك سرمايه انسانى 
د ر سازمان ها با توجه به مأموريتى كه د ارند  تعريف مى شود . بد يهى است اگر هد ف كلان نيروى 
محرك  عوامل  ارزش  تعيين  و  شناسايى  مى باشد ،  كاركنان  بر  كارآمد   و  مؤثر  مد يريت  انتظامى، 
و  شناسايى  نمى توان  كه  را  آنچه  زيرا  است.  ضرورى  و  واجب  امرى  انسانى  نيروى  توانمند ساز  و 
و  است  مأموريت محور  سازمان  كه  انتظامى  نيروى  د ر  كرد .  نمى توان  هم  مد يريت  نمود ،  ارزيابى 
تمام مأموريت هايش را مأمورين(كاركنان) انجام مى د هند ، مى توان اين عوامل را به د و بُعد  فرد ى 

1. Rodriguez Monteguin, Ortega Femandez & Alvarez Cabal
2. Braynt-Kutcher, A. Joens & K. Widener
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و سازمانى تقسيم كرد . عوامل فرد ى مربوط به ويژگى هاى شخصيتى، توانمند ى، سبك شناختى و 
هوش افراد  مى شود ، كه شامل (مهارت هاى تخصصى كاركنان، تجربه كاركنان، د انش فرد ى كاركنان 
و  مساله  حل  توانايى  كاركنان،  شايستگى  سطح  ارتقاى  كاركنان،  نوآورى  و  خلاقيت  مد يريت،  و 
مشكلات توسط كاركنان، ريسك پذيرى كاركنان، تمايل به  كار گروهى، توانايى فرد  د ر شناسايى 
نيازهاى ياد گيرى، اعتماد  شخصى بين كاركنان و مهارت هاى تحليلى و تصميم گيرى مناسب) و 
و  پرورش  براى  محيطى مناسب  بتواند   آنها  طريق  از  سازمان  كه  هستند   عواملى  سازمانى  عوامل 
توسعه سرمايه انسانى ايجاد  كند  كه شامل (سرمايه گذارى د ر آموزش، فعاليت هاى مؤثر رهبرى، 
سيستم حقوق  و  د ستمزد  و پاد اش مناسب، مكانيز هاى انگيزشى مؤثر، افزايش كيفيت محيط كار، 
ارتباطات مؤثر، توجه كرد ن به ايد ه ها و پيشنهاد  هاى كاركنان، سيستم ارزيابى عملكرد  مؤثر، آشنا 
كرد ن نيروى انسانى با فرصت هاى تغيير، معيارهاى فناوريكى و فنى و تعد اد  كاركنان) مى باشد . 

جد ول 2. تعريف شاخص هاى شناسايى شد ه به عنوان تقويت كنند ه سرمايه انسانى
تعريف عاملنام عامل

( عملى كه كاركنان د ر حد اقل زمان با صرف حد اقل انرژى با حد اكثر كيفيت و كارآيى انجام د هند  مهارت كاركنان (
مهارت تخصصى كاركنان گفته شد ه است. 

( و طى سال هاى متوالى تجربه كاركنان ( مرور  به  كه  را نشان مى د هد .  و تخصص علمى كاركنان  مهارت  ميزان 
به د ست مى آيد . 

( د انش فرد ى شامل: اطلاعات تركيب شد ه همراه با تجربه، تخصص و تفكر كاركنان مى باشد . د انش فرد ى كاركنان (
سرمايه گذارى د ر آموزش 

( )
آموزش به عنوان فرايند ى كه طى آن مجموعه اى از د انش هاى مرتبط و منظم همراه با عاد ات 

و مهارت هاى حاصل از آن به كاركنان انتقال مى يابد . 
خلاقيت و نوآورى كاركنان 

( )
خلاقيت و نوآورى شامل نوعى توانايى د ر توليد  ايد ه هاى نو از طريق تركيب، تفسير و د وباره 

به كارگيرى آنها و ارائه يك طرح جد يد  مى باشد . 
توانايى سازمان د ر شناسايى 
و مد يريت نيازهاى ياد گيرى 

 ( )

به منظور ايجاد  حلقه هاى ياد گيرى ميان كاركنان سازمان است كه چه ميزان سازمان توانسته 
اسست نيازهاى ياد گيرى و مد يريتى كاركنان را بخوبى شناسايى و مرتفع سازد . 

ارتقاى سطح شايستگى 
( كاركنان (

افزايش د رجه كفايت و لياقت كاركنان از لحاظ انجام وظايف مشاغل محوله و پذيرش مسوليت ها 
د ر سازمان است. 

( رهبر تحول گرا كاركنان را از نظر فكرى تحريك كرد ه و خلاقيت را حمايت مى كند. علاوه بر اين فعاليت هاى مؤثر رهبرى (
حمايت از خلاقيت با الزامى كرد ن تسهيم اطلاعات و همكارى بين كاركنان مى باشد . 

توانايى حل مايل توسط 
( كاركنان(

فرايند ى است كه شخص با توجه به تجربه هاى عملى و توانمند ى هاى ذهنى خود  مى تواند  براى 
برطرف نمود ن مسئله يا مشكل قد م برد اشته و به نتيجه مطلوب د ست يابد . 
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د انش مد يران و كاركنان 
( د انش اطلاعات تركيب شد ه با تجربه، شرايط، تفسير و تفكر است. (

سيستم حقوق و د ستمزذ 
( مناسب(

تخصيص صحيح و به موقع منابع (حقوق و د ستمزد ) به كاركنان به عنوان يكى از منابع مؤثر براى 
ايجاد  فعاليت هاى خلاق د ر سازمان مى باشد . 

سازوكارهاى انگيزشى مؤثر 
( )

مكانيزم هاى انگيزشى مؤثر مربوط به ايجاد  علاقه مند ى، رضايت، تحريك كرد ن و تأمين نيازهاى 
د رونى كاركنان د ر سازمان مى باشد . 

افزايش كيفيت محيط كار 
( )

شامل: اهميت به ايمني و سلامت كاركنان، ايجاد  موقعيت هاي مناسب جهت ارتقاي شغلي، كاهش فشار و 
تنش هاي موجود  د ر محيط كار مى تواند  از جمله موارد  مرتبط با كيفيت محيط كار د ر سازمان باشد . 

( ميزان پذيرش ريسك و خطر د ر انجام فعاليت ها كه منجر به بروز ارزش هاى فرد ى مى شود . ريسك پذيرى كاركنان(

( ايجاد  تمايل به كار گروهى( براى  مختلف  پيشينه هاى  و  متقابل  د رك  با  افراد ى  حضور  با  كارى  گروه هاى  ايجاد  
رويكرد هاى فكرى متنوع. 

( برقرارى ارتباطات آزاد  و شفاف مبتنى بر اعتماد  شامل ارتباطات آزاد  بين افراد ، تيم ها و بخش ها. ارتباطات مؤثر(
توجه كرد ن به ايد ه ها و 
( پيشنهاد هاى كاركنان(

به كارگيري نظرات و ايد ه هاي كاركنان د ر تصميم گيري ها و همكاري آنها د ر بهبود  و پيشبرد  
امور سازمان،. 

سيستم ارزيابى عملكرد  مؤثر 
( )

خود آگاه  شخصي  عملكرد   منفي  يا  و  مثبت  نتايج  خورد   باز  از  را  كاركنان  كه  است  فرآيند ي 
مي شوند . 

اعتماد  شخصى بين كاركنان 
( تقويت روحيه اعتماد  د ر ميان كاركنان د ر سازمان مى باشد . (

آشناكرد ن نيروى انسانى با 
( فرصت هاى تغيير(

سازمان بايد  همواره به  د نبال كشف استعد اد ها و مهارت هاي كاركنان و آشنا كرد ن آنها با فرصت هاى 
تغيير باشند  و اين اصل كه بايد  به آنان فرصت د اد  تا توانايي هايشان را بروز و بهبود  د هند . 

معيارهاى فناوريكى و فنى 
( )

ارايه  و  محصولات  ساخت  د ر  به كاررفته  سيستم هاى  و  روش ها  ابزارها،  د انش ها،  كليه  شامل 
خد مات تعريف كرد . 

( اگر تعد اد  كاركنان با صلاحيت بالا د ر سازمان افزايش يابد  باعث افزايش كيفيت سرمايه انسانى تعد اد  كاركنان (
د ر سازمان مى شود . 

مهارت هاى تحليلى و 
( تصميم گيرى مناسب (

اين مهارت  براى كمك به كشف و تشريح كرد ن اطلاعات موجود ، كلامى و غير كلامى و براى 
تد وين و فرموله كرد ن راه حل براى مشكلات سازمانى، استفاد ه مى شود . 

 مد ل مفهومى  
همچنان كه مرور پيشينه نظرى نشان مى د هد  د ر پژوهش هاى انجام شد ه كليه مؤلفه هاى تقويت كنند ه 
سرمايه انسانى مورد  توجه قرار نگرفته و تنها د و يا چند  مؤلفه بررسى شد ه است. د ر پژوهش حاضر 
همچنين  گيرد .  قرار  توجه  مورد   انسانى  سرمايه  تقويت كنند ه  مؤلفه هاى  كليه  است  شد ه  تلاش 
بخشيد ن به اد بيات نظرى سرمايه  براى جامعيت  مبتنى بر اين خلا نظرى و نيز  حاضر  پژوهش 
انسانى انجام شد ه است. با توجه به اطلاعات جد ول شماره1، كه خلاصه مبانى نظرى پژوهش را 
نشان مى د هد  مد ل مفهومى پژوهش بر پايه عوامل تقويت كنند ه فرد ى و سازمانى سرمايه انسانى، 



 328 1392 فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامي / سال هشتم، شمارة سوم، پاييز

برگرفته شد ه از اد بيات پژوهش مى باشد  و هر يك از اين د و جزء خود  نيز د اراى زير مجموعه هاى 
متعد د ى هستند ، مد ل مفهومى پژوهش د ر شكل (1)، نشان د اد ه مى شود . 

شكل 1: مد ل مفهومى پژوهش
بعد  اصلى شامل عوامل اصلى  و فرعى مى باشد .  بعُد  اصلى  مفهومى پژوهش، د اراى د و  مد ل 
شامل  فرعى  بعُد   و  بود ه  سازمانى  و  فرد ى  عوامل  يعنى  سازمان   د ر  انسانى  سرمايه  تقويت كنند ه 
شاخص هاى مربوط به هر يك از اين د و عامل اصلى است. كه د ر بعُد  فرد ى و سازمانى 11 شاخص 

فرعى معرفى شد ه است. با توجه به مد ل مفهومى، سؤال اصلى پژوهش عبارت است از: 
اد راكات  حسب  بر  مى توان  چگونه  و  چيست؟  انسانى  نيروى  توانمند ساز  و  محرك  عوامل 

كاركنان نيروى انتظامى آنها را شناسايى كرد ؟
البته بر اساس اهد اف پژوهش مى توان سؤالات فرعى زير را نيز براى پژوهش حاضر د ر نظر گرفت: 
1- بر اساس اد راكات كاركنان نيروى انتظامى شهر بوشهر هريك از عوام اثرگذار بر توانمند سازى 

و محرك سرمايه انسانى چه ميزان اثر د ارد ؟ 
2- اهميت هر يك از عوامل اثر گذار بر توانمند سازى و محرك سرمايه انسانى به طور مستقيم و 

غير مستقيم چه ميزان است؟ 

روش
 پژوهش حاضر از نظر روش انجام، از نوع پژوهش هاى پيمايشى ـ تحليلى مى باشد ، از سوى د يگر، 
پژوهشى كاربرد ى است زيرا نتايج مورد  انتظار آن را  مى توان د ر جهت بهبود  عملكرد  نيروى انتظامى به 
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طور اخص و سازمان هاى د يگر به طور اعم به كارگرفت. براى گرد آورى د اد ه هاى مورد  نياز از پرسشنامه 
استفاد ه شد ه است. د ر مورد  گويه هاى تشكيل د هند ه پرسشنامه، برخى از اين گويه ها توسط نگارند گان تهيه 
گرد يد  و برخى از آنها از اد بيات پژوهش استخراج شد ه است. روايى آنها نيز بر اساس نظر خبرگان انجام 
شد ه است. براى سنجش پايايى پرسشنامه ها از ضريب آلفاى كرونباخ استفاد ه شد ه است. همان طور كه د ر 
جد ول (3) مشاهد ه مى شود  ضريب آلفاى كرونباخ محاسبه شد ه براى همه متغيرهاى پژوهش به صورت 
مجزا و همچنين د ر مجموع بيش از 70 د رصد  مى باشد ، بنابراين مى توان نتيجه گرفت كه پرسشنامه 
طراحى شد ه از پايايى لازم برخورد ار است. جد ول (3) وضعيت پايايي متغيرهاي پژوهش را نشان مي د هد : 

جد ول3. مشخصات پرسشنامه پژوهش
آلفاى كرونباختعد اد  پرسشابعاد نام متغير

عوامل فرد ى

تجربه كاركنان

110/76

د انش فرد ى كاركنان و مد يريت
توانايى فرد  د ر شناسايى نيازهاى ياد گيرى

خلاقيت و نوآورى كاركنان
اعتماد  شخصى بين كاركنان

مهارت كاركنان
تمايل به كار گروهى

ارتقاى سطح شايستگى كاركنان
توانايى حل مساله

ريسك پذيرى كاركنان
مهارت تحليلى كاركنان

عوامل
 سازمانى

سرمايه گذارى د ر آموزش

110/75

فعاليت هاى مؤثر رهبرى
سيستم حقوق و پاد اش مؤثر
مكانيزم هاى انگيزشى مؤثر
سيستم ارزيابى عملكرد  مؤثر
ارتباطات مؤثر بين كاركنان

ملاحضه ايد ه ها و نظرهاى كاركنان
افزايش كيفيت محيط كار
معيارهاى فناوريكى و فنى

آشنايى كاركنان با فرصت هاى تغيير
تعد اد  كاركنان

220/86كل پرسشنامه
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با  كه  است  بوشهر  شهرستان  انتظامى  نيروى  كاركنان  تمامى  حاضر،  آمارى  پژوهش  جامعه 
بود ند   نفر  مجموعا 118  كه  بود ند   شد ه  معرفى  سازمان  اين  تحقيقات  و  پژوهش  واحد   هماهنگى 
كه براى رعايت نظر سنجى تمامى اين افراد  مورد  تحقيق قرار گرفتند  ولى به د ليل مشغله كارى و 
مأموريت 100 پرسشنامه گرد  آورى شد  كه با توجه به جد ول مورگان (جد ولى كه برحسب فرمول 
نمونه گيرى آمارى ارائه شد ه است) و اينكه نمونه گيرى به روش هد فمند  بود ه است، سعى شد ه است 
كه نظرات تمامى افراد  وارد  شود  كه اعتبار نتايج را بيشتر نمايد . سپس د اد ه هاى اين پرسشنامه ها 
كه بر مبناى شاخص هاى معرفى شد ه د ر مطالعات پيشين مى باشد  وارد  نرم افزار SPSS گرد يد  و 

تحليل مناسب براى رسين به نتايج و پاسخ به سؤالات پژوهشى انجام شد . 

 يافته ها
يافته هاى به د ست آمد ه از بررسى تكنيك همبستگى، تحليل مسير و رگرسيون خطى با استفاد ه از 
نرم افزار SPSS بر اساس اد راكات نيروى انتظامى شهرستان بوشهر بر حسب عوامل شناخته شد ه د ر 

پيشينه پژوهشى را مى توان به صورت جد ول(4) ارائه د اد : 

جد ول4. محاسبه ضريب همبستگى پيرسون بين عوامل اصلى مرتبط با خلاقيت سازمانى
سرمايه انسانى عوامل فرد ى عوامل سازمانى

سرمايه انسانى
Pearson Correlation 1 . 904** . 776**

Sig. (2-tailed) . 000 . 000
N 91 91 91

عوامل فرد ى
Pearson Correlation . 904** 1 . 431**

Sig. (2-tailed) . 000 . 000
N 91 96 91

عوامل سازمانى
Pearson Correlation . 776** . 431** 1

Sig. (2-tailed) . 000 . 000
N 91 91 94

 **. Correlation is significant at the 0. 01 level (2-tailed).

د ر جد ول (4) ملاحظه مى گرد د ، برحسب مد ل مفهومى عوامل اصلى توانمند سازى و محرك 
سرمايه انسانى د ر سازمان نيروى انتظامى، د و عامل فرد ى و سازمانى هستند  كه برحسب اد راك 
متخصصين سازمان نيروى انتظامى (شهر بوشهر) مورد  سنجش قرار گرفته و مشخص شد ه است. و 

هر د و عامل د ر سطح اطمينان 99 د رصد  تأييد  شد ه اند . 
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جد ول5. ضريب تشخيص
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

dimension01 000.1a 000.1 000.1 0.000

 a. Predictors: (Constant), عوامل فرد ى و سازمانى

جد ول (5) ميزان ضريب تشخيص را براى انجام آزمون رگرسيون خطى به منظور شناسايى 
آثار مستقيم و غير مستقيم عوامل فرد ى و سازمانى بر سرمايه انسانى را نشان مى د هد . همانطور كه 

ملاحظه مى گرد د ، مقد ار  و ماكزيمم مقد ار لازم را د ارد . 
جد ول 6. آثار مستقيم عوامل اصلى مرتبط با خلاقيت با استفاد ه از رگرسيون

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t  Sig.
B Std. Error Beta

1
(Constant) -. 037 . 136 -. 274 . 785
عوامل فرد ی 000 .1 . 002 . 699 526 .521 . 000
عوامل سازمانی 001 .1 . 003 . 475 145 .354 . 000

a. Dependent Variableسرمايه انسانى: 

د ر جد ول (6) سعى شد ه است آثار مستقيم عوامل فرد ى و سازمانى با استفاد ه از روش رگرسيون 
است.  ملاحظه  قابل  استاند ارد   بتاى  از  استفاد ه  با  عوامل  اين  از  يك  هر  اثر  گرد د .  استخراج  خطى 
) قابل  همچنين رابطه رياضى مرتبط با خط رگرسيون به صورت (
تبيين است. با توجه به اينكه تمام مقاد ير (Sig =0) است پس د ر سطح اطمينان 99 د رصد  مى توان 
بيان د اشت كه عوامل د وگانه فوق بر سرمايه انسانى مؤثرند . همچنين براى يافتن آثار غير مستقيم 
با توجه به مقد ار بتا، قابل تشخيص است كه عامل فرد ى با (Beta=0/699) بيشترين اثر را بر 
سرمايه انسانى د اشته و د ر گام د وم براى تحليل مسير آثار غير مستقيم، عامل فرد ى را به عنوان 
عامل وابسته د ر نظر گرفته و آثار عامل سازمانى بر آن سنجش شد ه است كه د ر جد ول(7) قابل 

ملاحظه مى باشد . 
جد ول 7.  آثار غير مستقيم عوامل اصلى مرتبط با خلاقيت سازمانى

Model
Unstandardized Coefficients

 Standardized

Coefficients t  Sig.

B Std. Error Beta

1
(Constant) 391 .16 291 .7 248 .2 . 027

عوامل سازمانی . 635 . 141 . 431 507 .4 . 000

a. Dependent Variableعوامل فرد ی: 
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د ر جد ول (7) ملاحظه مى گرد د  كه عامل سازمانى به عنوان يك عامل اثرگذار بر عامل فرد ى شناخته 
شد ه است. د ر جد ول (8)سعى شد ه است تمام آثار مستقيم و غير مستقيم مد ل اصلى پژوهش آورد ه شود : 

جد ول 8. تحليل مسير

اثر مستقيمنام عاملرد يف
اثر غير مستقيم

جمع اثر بر سرمايه انسانىجمع اثر غير مستقيم
سازمانىفرد ى

0/699---0/699فرد ى1
0/3010/776-0/4750/431سازمانى2

مستقيم  صورت  به  تنها  نه  سازمانى  عوامل  مى گرد د ،  ملاحظه   (8) جد ول  د ر  كه  همان گونه  
بر  مؤثرند  بلكه به صورت غير مستقيم و به ميزان 0/301  نيروى انتظامى  بر منابع انسانى اد اره 
سرمايه انسانى سازمان تأثير مثبت و معناد ارى د ارند . اين آثار با استفاد ه از تكنيك تحليل مسير 
محاسبه شد ه و تمامى محاسبات د ر جد ول (8) آورد ه شد ه است. با توجه به نتايج آثار مستقيم و 
غير مستقيم، اثر عوامل سازمانى بيشتر از عوامل فرد ى بود ه، كه به ميزان 0/776 به د ست آمد ه 
است. همچنين د ر پژوهش حاضر تلاش شد ه است آثار هر يك از عوامل تشكيل د هند ه محرك هاى 
فرد ى و سازمانى 11 شاخص مى باشند  را نشان د هد . آثار مستقيم و غير مستقيم عامل فرد ى د ر 

جد ول (9) آمد ه است. 
جد ول 9. آثار مستقيم و غير مستقيم هر يك از شاخص هاى مربوط به عوامل محرك فرد ى

جمع كل اثرجمع اثر غير مستقيماثر مستقيمنماد  عاملرد يف
0/08-0/08مهارت هاى تخصصى1
0/086-0/086تجربه 2
0/084-0/084د انش فرد ى كاركنان و مد يريت3
0/103-0/103خلاقيت و نوآورى كاركنان4
0/086-0/086ارتقاى سطح شايستگى كاركنان5
0/102-0/102توانايى حل مسائل6
0/069-0/069د انش مد يران و كاركنان7
0/12-0/12ريسك پذيرى كاركنان 8
0/109-0/109تمايل به كار تيمى9
0/844-0/844اعتماد  شخصى بين كاركنان10
0/115-0/115مهارت هاى تحليلى و تصميم گيرى 11
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د ر جد ول(9)ملاحظه مى گرد د  كه بيشترين اثر مستقيم بر سرمايه انسانى مربوط به عامل اعتماد  
شخصى بين كاركنان به ميزان 0/844 مى باشد . محاسبات مربوط به آثار مستقيم و غير مستقيم 
شاخص هاى مربوط به عوامل سازمانى نيز مانند  عوامل فرد ى است كه نتايج مربوط به تحليل مسير 

آنها د ر جد ول (10)نشان د اد ه شد ه است. 

جد ول 10. آثار مستقيم و غير مستقيم هر يك از شاخص هاى مربوط به عوامل محرك سازمانى

ف
اثر نماد  عاملرد ي

مستقيم

جمع اثر اثر غير مستقيم
غير مستقيم

جمع اثر 
بر عامل 
سازمانى

سرمايه گذارى د ر 1
0/137-------------0/137آموزش

2
توانايى سازمان د ر 
شناسايى و مد يريت 
نيازهاى ياد گيرى

0/14-------------0/14

فعاليت هاى مؤثر 3
0/1270/245--0/043-0/058--0/026----0/145رهبرى

4
سيستم حقوق و 

د ستمزد  و پاد اش 
مناسب

0/118-------------0/118

مكانيز م هاى 5
0/0850/251--0/047-0/038-------0/166انگيزشى مؤثر

افزايش كيفيت 6
0/162-------------0/162محيط كارى

0/148-------------0/148ارتباطات مؤثر7

8
توجه كرد ن به 

ايد ه ها و پيشنهاد  هاى 
كاركنان

0/193------------0/193

سيستم ارزيابى 9
0/179-------------0/179عملكرد  مؤثر

10
آشناكرد ن منابع 

انسانى با فرصت هاى 
تغيير

0/181-------0/069----0/0690/025

معيارهاى فناوريكى 11
0/175------------0/175و فنى

0/19-------------0/19تعد اد  كاركنان12

همانطور كه د ر جد ول (10)مشاهد ه مى شود  بيشترين اثر مسستقيم بر منابع انسانى، مربوط به 
عامل توجه كرد ن به ايد ه ها و پيشنهاد هاى كاركنان به ميزان 0/193 مى باشد . به د ليل زياد  بود ن 
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حجم محاسبات و جد اول مربوط به رگرسيون خطى كليه عوامل اصلى و غير اصلى محرك سرمايه 
انسانى، از آورد ن تمامى محاسبات و جد اول خود د ارى شد ه است ولى مى توان مسيرهاى مهم را 
با توجه به ميزان آثار مستقيم عوامل غير اصلى بر عوامل اصلى د ر شكل نهايى تحليل مسير د نبال 
نمود . د ر شكل (2)مد ل كلى شناسايى مسير اثرگذارى ابعاد  فرد ى و سازمانى بر سرمايه انسانى 

نشان د اد ه مى شود . 

شكل 2. مد ل كلى شناسايى مسير اثر گذارى ابعاد  فرد ى و سازمانى بر سرمايه انسانى

بحث ونتيجه گيرى
مزاياي  د اراي  بايد   رقبا  با  مقابله  و  عملكرد   بهبود   براي  خصوصى  و  د ولتى  مؤسسات  سازمان ها، 
رقابتي باشند . اخيرا ماهيت رقابت تغيير كرد ه است؛ چرا كه شركت ها توجه خود  را از سرمايه گذاري 
د ر منابع مشهود  با جهاني شد ن، به سمت سرمايه گذاري د ر منابع نامشهود ، تغيير د اد ه اند . از جمله 
منابع نامشهود  د ر سازمان، سرمايه انسانى است. اد اره نيروى انتظامى با كنترل مؤثر بر اين سرمايه  
مى تواند  علاوه بر مد يريت پويا و فعال د رون سازماني، د اراي روابط برون سازماني موفق با جامعه، 

ذينفعان و مرد م باشد . د ر اد امه، يافته ها و نتايج پژوهش مورد  بحث قرار خواهند  گرفت. 
 تجزيه و تحليل اطلاعات نشان د اد  از بين د و د سته عوامل فرد ى و سازمانى، عوامل فرد ى 
مؤثرترين عامل محرك سرمايه انسانى، به زعم اد راكات بررسى شد ه توسط تعد اد ى از متخصصين 



 335 بررسى عوامل مؤثر بر توانمند سازى و محرك سرمايه انسانى د ر نيروى انتظامى (شهر بوشهر)

اد اره نيروى انتظامى شهر بوشهر مى باشد . بر اساس يافته هاى به د ست آمد ه عوامل فرد ى و سازمانى 
به طور مستقيم و به ترتيب به ميزان 0/699 و 0/475 بر منابع انسانى سازمان نيروى انتظامى 
تأثير د ارند  و به عنوان مهم ترين محرك هاى سرمايه انسانى سازمانى محسوب مى شوند . از ميان 
عوامل فرد ى محرك سرمايه انسانى سازمانى، عامل اعتماد  شخصى بين كاركنان به ميزان 0/844 
د اراى بيشترين تأثير مستقيم بر عوامل فرد ى مى باشد  و د يگر عوامل د ر رد ه هاى بعد ى اولويت بند ى 
قرار مى گيرند . اين وضعيت براى عامل سازمانى د ر شاخص توجه كرد ن به ايد ه ها و پيشنهاد هاى 
كاركنان با اثر 0/193 قابل ملاحظه است. پر واضح است براى رهبرى سازمانى توجه به سرمايه 
انسانى، همچنين ايد ه ها، نظرات و پيشنهاد هاى كاركنان بسيار حايز اهميت خواهد  بود . د ر نتيجه 
سازمان ها مى بايست سمت و سوى توجه خود  را به آن معطوف نمايند . از ميان عوامل سازمانى 
محرك سرمايه انسانى سازمانى، عامل توجه كرد ن به ايد ه ها، نظرات و پيشنهاد هاى كاركنان به 
كه  مى شود   ملاحظه  همچنين  د ارد .  سازمانى  عوامل  بر  را  مستقيم  تأثير  بيشترين  ميزان 0/193 
عوامل فعاليت هاى مؤثر رهبرى به صورت غير مستقيم و از طريق عوامل مكانيزم هاى انگيزشى 
نيروى انسانى با فرصت هاى  و آشنا كرد ن  مؤثر، توجه كرد ن به ايد ه ها و پيشنهاد هاى كاركنان 
به  نيز  مؤثر  انگيزشى  مكانيز هاى  عامل  د ارد ،  تأثير  سازمانى  عامل  بر   0/245 ميزان  به  تغيير 
صورت غير مستقيم و از طريق عامل توجه كرد ن به ايد ه ها و پيشنهاد هاى كاركنان و آشناكرد ن 
منابع انسانى با فرصت هاى تغيير به ميزان 0/251 بر عامل سازمانى تأثير د ارد ، همچنين عامل 
توجه  عامل  طريق  از  و  غير مستقيم  صورت  به  نيز  تغيير  فرصت هاى  با  انسانى  منابع  كرد ن  آشنا 
كرد ن به ايد ه ها و پيشنهاد هاى كاركنان به ميزان 0/25 بر عامل سازمانى تأثير مى گذارد . با توجه 
به نتايج به د ست آمد ه، د ر صورتى كه به ايد ه ها، نظرات و پيشنهاد هاى كاركنان توجه شود ، باعث 
تقويت منابع انسانى د ر سازمان ها مى گرد د . د ر غير اين صورت، افراد  به راحتى افكار و ايد ه هاى 
جد يد  خود  را ارائه نمى د هند  و همين امر باعث مى گرد د  كه خلاقيت افراد  د ر سازمان به منصه ظهور 
نرسد . د ر بين عوامل فرد ى نيز عامل اعتماد  شخصى بين كاركنان مهم ترين محرك  سرمايه انسانى 
د ر سازمان ها مى باشد . بنابراين براى ارتقاى سرمايه انسانى د ر اد اره نيروى انتظامى بايد  به عامل 
اعتماد  شخصى بين كاركنان توجه بيشترى معطوف شود . خلاصه اى از نتايج مربوط به اولويت بند ى 
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اين عوامل د ر توانمند  سازى سرمايه انسانى را مى توان د ر جد ول (11)مشاهد ه كرد . 

جد ول 11. خلاصه نتايج به د ست آمد ه

اولويت شاخص ها د ر تأثير نام شاخصرد يفنام عامل
بر سرمايه انسانى

اصلى
1فرد ى1
2سازمانى2

فرعى

3( 10مهارت هاى تخصصى كاركنان (
4( 7تجربه كاركنان (
5( 9د انش فرد ى كاركنان و مد يريت(
6( 5خلاقيت و نوآورى كاركنان (
7( 8ارتقاى سطح شايستگى كاركنان (
8( 6توانا ى حل مساله توسط كاركنان (
9( 11د انش مد يران (
10( 2ريسك پذيرى كاركنان(
11( 4تمايل به كار گروهى(
12( 1اعتماد  شخصى بين كاركنان (
13( 3مهارت هاى تحليلى و تصميم گيرى (
14( 11سرمايه گذارى د ر آموزش (
15( 10توانايى سازمان د ر شناسايى و مد يريت نيازهاى ياد گيرى (
16( 9فعاليت هاى مؤثر رهبرى (
17( 12سيستم حقوق و د ستمزد  مناسب (
18( 6مكانيزم هاى انگيزشى مناسب (
19( 7افزايش كيفيت محيط كار (
20( 8ارتباطات مؤثر (
21( 1توجه كرد ن به ايد ه ها و نظرات كاركنان(
22( 4سيستم ارزيابى عملكرد  مؤثر (
23( 3آشناكرد ن نيروى كار با فرصت هاى تغيير(
24( 5معيارهاى فناوريكى و فنى(
25( 2تعد اد  كاركنان (

ميزان  اولويت  مراتب  حسب  بر  مى توان  مى گرد د ،  ملاحظه  جد ول(11)  د ر  همانطور كه 
تأثير گذارى عوامل فرعى را روى نمود ار(1) راد ارى نشان د اد : 
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نمود ار 1: نمود ار راد ارى براى عوامل فرعى

ميزان  مى رويم  د ايره  محيط  سمت  به  راد ارى  نمود ار  مركز  از  هرچه  بد انيم  كه  است  واضح 
انسانى  سرمايه  محرك  و  توانمند سازى  بر  فرعى  عامل  عنوان  به  شد ه  معرفى  عامل  تأثير گذارى 
د ر نيروى انتظامى بيشتر خواهد  بود . بد ين ترتيب كه عامل توجه به ايد ه ها و اعتماد  شخصى بين 
كاركنان زير بناى توانمند  سازى د ر آموزش و پرورش نيروى انسانى نيروى انتظامى (به زعم اين 
نمود ار) بايد  قرار د اد ه شود . بد ين ترتيب پيشنهاد  مى گرد د  به منظور توانمند  سازى كاركنان انتظامى 
راد ارى  نمود ار  تصوير  و  جد ول (11)  د ر  عوامل  اين  رتبه  اساس  بر  مى بايست  بوشهر  شهرستان 

مى توان به عوامل توانمند  ساز توجه ويژه نمود  و د ر اين راستا گام برد اشت. 
 د ر نهايت اولويت اول از شاخص هاى اصلى با شاخص فرد ى است و سه مورد  از شاخص هاى 
مهارت هاى  و  كاركنان  ريسك پذيرى  كاركنان،  بين  شخصى  اعتماد   شاخص  پراهميت،  فرعى 
تحليلى و تصميم گيرى مى باشد ، كه اين سه شاخص از مهم ترين شاخص هاى شخصيتى فرد ى تلقى 
مى گرد ند . با توجه به مطالب عنوان شد ه به اين نتيجه مى توان رسيد ، كه سازمان ها نيازمند  تغييراتي 
هستند  تا توان رقابتي خود  را به وسيله مد يريت سرمايه  انسانى و نيز فعاليت به سوي جايگاه رقابتي 
آتي حفظ كنند . با د ر نظر گرفتن اين موضوع، به منظور تقويت و رشد  سرمايه  انسانى د ر سازمان  
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نيروى انتظامى كشور مى توان پيشنهاد هاى زير را ارائه كرد : 
د ر  سازمان  اهد اف  تحقق  كه  مشاغلى  شناسايى  سازمان(منظور  راهبردك  مشاغل  شناسايى   
و  انتظامى  نيروى  كاركنان  شايستگى  سطح  مستمر  اند ازه گيرى  مى باشد )  آنها  مؤثر  انجام  گرو 
و  سازمان  د ر  شغلى  رضايت  اند ازه گيرى  سيستم  ايجاد   و  طراحى  بهبود ،  برنامه هاى  از  استفاد ه 
اند ازه گيرى مستمر رضايت شغلى كاركنان د ر بازه هاى زمانى، اتخاذ تصميماتى بر اساس نتايج 
حاصل از تجزيه و تحليل اين اطلاعات براى رفع موانع د ستيابى به رضايت شغلى، تد وين برنامه و 
اهد اف عملكرد ى متوازن، اند ازه گيرى مستمر عملكرد  كاركنان، تجزيه و تحليل اطلاعات حاصله 
از اند ازه گيرى عملكرد  كاركنان و مقايسه آن با استاند ارد هاى عملكرد ى و انجام اقد اماتى از قبيل 
فرصت هاى  و  مشاوره ها  آموزش ها،  ارائه  مناسب،  انگيزشى  مكانيزيم هاى  به كارگيرى  و  تشويق 

سازمانى براى كمك به بهبود  وضع آتى كاركنانى كه د اراى عملكرد  مناسب هستند . 
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