
 9 الگوى توسعه منابع انسانى در پليس جمهورى اسلامى ايران 

دكتر على محمد احمدوند1
سرهنگ دكتر امير حسين ياورى بافقى2 

چكيده
اين تحقيق با عنوان الگوى توسعة منابع انسانى در پليس جمهورى اسلامى ايران و متأثر از اين مسئله است كه 
اگر عدم استفاده مؤثر از منابع انسانى در كشور را مصداقى از وجود شرايط مشابه در عدم استفاده از منابع انسانى 
در ناجا بدانيم آنگاه مى توانيم نتيجه گيرى كنيم كه سهم توليد ثروت كاركنان ناجا در حد پايينى خواهد بود 
پس ضرورت دارد تا نسبت به توسعة منابع انسانى در ناجا همت گمارد. حلقه مفقوده ايى كه بى توجهى به آن 
از حفظ، توسعه و پايدارى امنيت ملى خواهد كاست. اين پژوهش از حيث هدف: تحقيقى، كاربردى؛ از حيث 
سطح تحليل:  تحقيقى، توصيفى، تبيينى؛ و از حيث طبقه بندى روش، متكى به روش تحقيق غير آزمايشى از نوع 
پيمايشى و با هدف تبيين و ترسيم مدل توسعة منابع انسانى ناجا صورت پذيرفته است. مدل آزمون شده در اين 
تحقيق، حاصل سال ها تجربه، تركيب مدل هاى توسعة منابع انسانى و كسب نظرات خبر گان فن است. جامعة 
آمارى (N) شامل تعداد 257 نفر كه از بين آنها تعداد 180 نفر به روش تصادفى ساده (70 درصد جامعه آمارى)  
انتخاب شده اند  ليكن نمونة آمارى شامل تعداد 159 نفر شامل افرادى است كه مشاغل، سمت ها، تحصيلات و يا 
تحقيقات آنها مستقيماً با موضوع توسعة منابع انسانى در ناجا در ارتباط بوده و پرسشنامه را تكميل كرده اند. نتايج 

حاصله نشان مى دهد براى توسعة منابع انسانى در ناجا موارد زير به ترتيب داراى اهميت هستند:
ارزشيابى و تراز منابع انسانى (2/55)، سفارش دهندة آموزش (3/87)، استمرار آموزش و پرورش (2/81)، 
چرخش شغلى (2/49) و نظر فرد (1/28). شايان ذكر آنكه هر مورد خود داراى زير عواملى است كه آنها نيز 

مورد سنجش قرار گرفته  اند. 
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مقدمه
پل. ج. هوفمان1 مدير سابق صندوق بين المللى توسعه گفته است: احتياج كشورهاى در 
حال توسعه به نيروى انسانى و مديران لايق در سطح بالا همان قدر مبرم و محسوس 
اين گونه  تربيت  از  قبل  كشورها  اين  ديگر،  به عبارت  سرمايه.  به  احتياجشان  كه  است 
نيروها نخواهند توانست از وجود سرمايه به نحو مطلوب استفاده كنند(هاريسون ومايرز، 
1350: 26). بنابراين، به منظور بهره ورى بالاتر و ارائه خدمات انتظامى و اجرايى مؤثر 
همت  ناجا  در  انسانى  منابع  توسعة  به  نسبت  تا  دارد  ضرورت  مأموريت ها  كارآمد  و 
گمارد. حلقه مفقوده ايى كه بى توجهى به آن از حفظ، توسعه و پايدارى امنيت ملى خواهد 
كاست. اين احتياج سيستم ها به منابع انسانى در هر دوره اى به نوعى مورد توجه قرار 
مى گيرد، به طورى كه قبل از انقلاب اسلامى، در درجة اول، وفادارى به شخص شاه و 
اعتماد سيستم به فرد ملاك اصلى رشد خدمتى بود (ازغندى، 1382: 237) و نه ميزان 
توانايى انجام كار و شايستگى هاى مورد نياز تصدى يك شغل. هم اكنون تحولات جدى 
برخوردار  دينى  باورهاى  بر  مبتنى  والايى  ارزش هاى  از  انسانى  منابع  است،  داده  رخ 
شده اند. اين شرايط در كنار تخصص گرايى امكان توسعة كاركنان را تسهيل مى كند. 
سيستم هاى پليسى نيز از اين امر مستثنى نبوده و تلاش جدى براى تخصصى شدن 
ناجا  راهبردهاى  بر  مؤثر  ذى نفعان  است.  جريان  در  مردمى  خواسته هاى  با  متناسب 
 1383 سال  در  رهبرى  معظم  مقام  به طورى كه  نهاده،  ارج  را  مهم  ضرورت  اين  نيز 
در جمع فرماندهان ناجا شاخص هاى نيروى انتظامى براى موفقيت  را بدين گونه بيان 

فرموده اند: 
«آنچه مردم از نيروى انتظامى توقع دارند اين است كه  قوى، مقتدر، هوشمند، پيچيده، 

سالم، امين،  سريع و به هنگام، مؤدب، اهل بيان و تفاهم با مردم باشند.»
دستيابى به اين شاخص ها نيازمند تأمين بسترهايى است كه برخى از آنها در حوزة 
نظرى به ويژه از طريق ساخت مدل هاى ترسيمى و برخى از آنها در حوزة  علمى و از 

طريق اقدامات دامنه دار نظام مند و با بهره ورى بالا گسترش يافته اند. 

1. P. G. Hoffman
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هدف و سؤالات  تحقيق
اهداف كلى

1 ـ شناسايى ابعاد، مؤلفه ها و شاخص هاى توسعة منابع انسانى ناجا؛
2 ـ تعيين رابطه بين هر يك از مؤلفه ها، ابعاد و شاخص هاى توسعة منابع انسانى ناجا؛

3 ـ طراحى الگوى مناسب براى توسعة منابع انسانى ناجا.
سؤالات

مهم ترين سؤالات محقق كه علت انجام تحقيق است عبارت اند از: 
1 ـ الگوى مطلوب ناجا جهت توسعة منابع انسانى چيست؟ 

2 ـ عوامل اصلى تشكيل دهندة الگوى مطلوب ناجا(به همراه وزن هر يك) براى توسعة 
منابع انسانى كدام است؟
اهميت و ضرورت تحقيق

1 ـ ضرورت ارائه مدل توسعة منابع انسانى؛
2 ـ ضرورت تحقيق حاضر را از چند جنبة كاربردى و نظرى مى توان مورد توجه قرار داد 
و يافته هاى آن را حائز اهميت شمرد. طراحى و تبيين  الگوهاى توسعة منابع انسانى 

خصوصاً در نظام آموزشى ناجا فاقد سابقه طولانى و قابل توجهى است. 
در ضمن بسيارى از انديشمندان سازمان ها و نهادهاى خصوصى و دولتى كشور 
كه از سابقه و طول عمرى برخوردار هستند به خوبى تأثير تغيير و تحولات درونى 
و محيطى را بر اجزاى سيستم خود حس و درك كرده  اند كه چالش پذيرى لازمه ادامه 
رفتارى  الگو هاى  كه  هستند  باور  اين  بر  مديران  از  بسيارى  آنهاست.  عمر  و  حيات 
فرآيند  برگسترة  را  مطمئنى  پوشش  و  نداشته  را  مشكلات  حل  توانايى  ديگر  گذشته 
اخذ  هنگام  به  سرگشتگى  و  ابهام  نوعى  لذا  نمى سازند،  فراهم  سيستمى  سازوكارهاى 
تصميمات و انجام برنامه ريزى هاى راهبردى ظهور مى يابد كه حداقل زيان آن اتلاف 
سرمايه هاى انسانى و ريالى در بخش هاى مختلف نظام است. در اين زمينه آمار گزارش 
بانك جهانى در سال 1998 در خصوص شكاف توسعة منابع انسانى قابل توجه است 

(غفاريان، 1379: 9):
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جدول شماره يك: شكاف توسعة منابع انسانى
برآورد ثروت نام كشوررديف

سرانه به دلار
سهم منابع 
انسانى

سهم ثروت 
فيزيكى

سهم ثروت 
طبيعى 

2٪18٪80٪565000ژاپن1
9٪13٪78٪268000اسپانيا2
13٪15٪72٪34000تركيه3
29٪37٪34٪38000ايران4

ميلر و بوراك1 در بررسى از كار 200 برنامه ريز منابع انسانى دريافتند كه برنامه ريزى 
اين  در  مى شود.  كامل  راهبردها  و  طرح ها  سياست ها،  چون  اقداماتى  با  انسانى  منابع 
شرايط لازم است تا برنامه هاى فوق از جامعيت براى كاركنان موجود و آتى سازمان 
مبتنى بر ارزيابى و كنترل هاى دقيق پيش، حين و پس از اجراى آموزش باشد. علت اين 
الزام آن است كه فكر مى كنيم كه ارتباط بين علت و معلول را در سازمان هاى مورد 
يادگيرنده  سازمان هاى  كتاب  در  سنگه  پيتر  كه  همان گونه  اما  مى فهميم،  خود  تصدى 

مى گويد: 
«در حقيقت فهم ارتباط بين اعمال و نتايج اين اعمال بسيار پيچيده تر از آن است كه 
در ابتدا مشاهده مى شود؛ به عبارت ديگر، ما تجربيات خود را مى آموزيم، اما هيچ گاه 
با نور مستقيم عواقب بسيارى از تصميمات با اهميت خود را تجربه نمى كنيم. مشكل 
از آنجا آغاز مى شود كه احساس كنيم كه هر كس در سازمان در مراتب بالاترى قرار 
گرفته لزوماً درك بهترى از پيچيدگى داشته و به حركت سازمان احاطه دارد كه اين يك 

خطاى بزرگ است.» (روزبهانى، 1380: 12).
الگوى  تا  مى كند  تلاش  تحقيق  اين  برسانيم  حداقل  به  را  مشكلات  اينكه  براى  حال 
توسعة منابع انسانى پليس جمهورى اسلامى ايران را ارائه دهد؛ زيرا برخى از يافته ها 
نشان مى داد كه مأموران در حين انجام وظيفه از مهارت كافى براى به كارگيرى ابزار و 
قوانين مرتبط با موضوع تحت پيگرى برخوردار نبوده اند يا از مراحل رشد شغلى خود 
رضايت بالايى نداشتند. براى رفع اين مشكل لازم است تا سرمايه گذارى لازم صورت 
پذيرد. اگر آموزش را سرمايه گذارى مفيد (عمادزاده، 1372: 52) بدانيم و بپذيريم كه ارائه 
آموزش اثربخش در يك سازمان مدرن، مستلزم تفكر جديد، مدل هاى جديد، رويكرد جديد 
و ابزارها و سازوكار هاى جديد است (عباس زادگان، ترك زاده، 1381: 19) آنگاه آموزش 

1  . Miller & Burack, 1981.

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 13 الگوى توسعه منابع انسانى در پليس جمهورى اسلامى ايران 

و بهسازى كاركنان را اقدامى راهبردى تلقى خواهيم كرد. 

تحقيقى در خصوص فرهنگ سازمانى ناجا
عنوان   با  تحقيقى  نتايج  ناجا  پژوهش هاى  و  تحقيقات  مركز  طريق  از   1384 سال  در 
«مديريت فرهنگ سازى در ناجا» كه توسط آقاى دكتر برزو فرهى تهيه شده بود، به 

چاپ رسيد كه برخى از نكات مهم به دست آمده به شرح زير است: 
كاركنان تحت آزمون اعتقاد داشتند ناجا براى خلاقيت و نوآورى كمترين تأكيد را 
قائل بوده است؛ در حالى كه تمايل زيادى به ارتباط با مردم دارد. حدود37 درصد از 
كاركنان، سطح دانش، آگاهى و تناسب حرفه اى كاركنان را زياد و خيلى زياد دانسته اند 
ولى آموزش هاى كاربردى و تخصصى را 50درصد مى دانند. مهم تر آنكه 57 درصد 
كاركنان وضعيت حرفه اى گرايى (آموزش هاى تخصصى و مهارتى) را كم يا خيلى كم 

قلمداد كرده اند يعنى آموزش كاركنان تا رسيدن به سطح مطلوب فاصله زيادى دارد. 

توسعة منابع انسانى
توسعة منابع انسانى به سرمايه گذارى آينده نگر در نيروى انسانى اشاره دارد. توسعه اين 
حقيقت را بيان مى كند كه يك كارمند براى موفقيت در دورة شغلى اش نيازمند به كارگيرى 

از يك سرى معلومات، مهارت ها و توانايى ها خواهد بود (وديعت، 1383: 218). 
شخصيت  و  ارزيابى هاى  و  روابط  شغلى،  تجربيات  رسمى،  آموزش  به  واژه  اين 
توانايى هايى كه كاركنان را براى آماده شدن براى آينده كمك مى كنند اشاره دارد. از 
آنجا كه توسعه در ماهيت خود، آينده گر است شامل يادگيرى هايى است كه لزوماً در 

ارتباط با شغل فعلى كاركنان نيست (نوا، 2003).

تفاوت هاى بين توسعه و آموزش منابع انسانى
و  شخصيت   ارزيابى هاى  و  روابط  شغلى،  تجربيات  رسمى،  آموزش  به  توسعه  واژه 
توانايى هايى كه كاركنان را جهت آماده شدن براى آينده كمك مى كنند اشاره دارد. از 
آنجا كه توسعه ماهيتاً آينده گراست شامل يادگيرى هايى است كه لزوماً در ارتباط با 

شغل فعلى كاركنان نيست. جدول زير تفاوت هاى توسعه و آموزش را نشان مى دهد. 
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مقايسه آموزش و توسعه منابع انسانى (نوا،  2003: 14 ـ 18)

توسعهآموزشملاك مقايسه
كانون توجه

استفاده از تجربيات كارى
هدف

مشاركت

حال
كم

آماده سازى براى شغل آينده
الزامى

آينده
زياد

آماده سازى براى تغييرات 
اختيارى 

داشته  توجه  فعلى  شغل  در  كاركنان  عملكرد  بهسازى  به  آموزش  سنتى  طور  به 
است؛ در حالى كه توسعه، آنها را براى تصدى ساير پست هاى موجود در شركت  آماده 
وجود  حاضر  حال  در  است  ممكن  كه  مشاغلى  انتقال  براى  را  آنها  توانايى  و  مى كند 

نداشته باشد افزايش مى دهد (نوا، 1384: 18 ـ 14).

فرآيند برنامه ريزى راهبردى و تأثير آن بر خط سير رهبرى
راثول و كازاناس1 فرآيند برنامه ريزى راهبردى را اين گونه تعريف كرده  اند: 

طريق  از  آن  كاركنان  و  داخلى  گروه هاى  ذى نفعان،  سازمان،  يك  تغيير  «فرآيند 
يادگيرى برنامه ريزى شده صورت مى گيرد تا آنان بتوانند دانش و مهارت هاى مورد 
نياز آينده را به دست آورند. براى تحقق اين امر بايد راهبرد و سازمانى در اختيار باشد 
كه تلاش هاى توسعة منابع انسانى را در راستاى يادگيرى برنامه ريزى شده هدايت كند. 
توسعة راهبردى منابع انسانى نقطة كانونى برنامه ريزى نقش ها و مسئوليت هاى همگان 

يعنى مسئولان توسعة منابع انسانى مديران و شركت كنندگان است.»
سطح  يك  از  گاه  هر  كه  است  اين  معروف  رهبران  موفقيت  علل  مهم ترين  از  يكى 
اهميت  كه  آنچه  بر  را  خود  نگرش  حال  درعين  مى رفتند.  بالا  ديگرى  سطح  به  رهبرى 
دارد و آنچه را كه بايد برايش وقت صرف كنند تغيير مى دادند (والت مهلر2، 2003). حال 
اگر نظر آقاى دكتر صائبى در مقالة «توسعة منابع انسانى با رويكردى راهبردى» را در 
خصوص بنيادى ترين فعاليت هاى مديريت منابع انسانى كه شامل: برنامه ريزى نيروى 
انسانى، گزينش و انتصاب، آموزش و بهسازى، ارزشيابى عملكرد و طراحى مسير رشد 
شغلى است، بپذيريم آنگاه مشخص مى شود كه چه راه سختى براى پرورش نيروهاى 

داخلى براى ارتقاء به اوج قله هاى مديريت سازمانى در پيش رو داريم.

1. Rothwell, Kazanas, 1789, p. 8.
2. Walt Mahler
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 15 الگوى توسعه منابع انسانى در پليس جمهورى اسلامى ايران 

اين خط سير رهبرى است كه روش آموزش زيردستان، همدستان (هم رده ها) و 
بالادستان را مشخص مى كند. با توجه به مطالب مطروحه، سه حوزه در شرايط جديد 
داشته  دقيقى  توجه  آنها  به  جديد  پست  در  بايد  فرد  هر  كه  حوزه هايى  مى كند؛  فرق 

باشد: 
1 ـ ضرورت هاى مهارتى: قابليت هاى جديد براى مسئوليت هاى جديد؛

2 ـ كاربردهاى زمان: چارچوب هاى زمانى چگونگى انجام كار؛
3 ـ ارزش هاى كارى: آنچه از نظر افراد مهم است (چاران و همكاران، 1384).

چالش هاى فراروى پليس
تغيير و تحولات اجتماعى، شاخصه هاى اصلى پويايى جوامع انسانى محسوب مى شوند. 

عمده ترين ويژگى هاى تغييرات اجتماعى عبارت اند از: 
1 ـ سرعت تغييرات: پيش بينى مى شود كه دانش بشرى هر سال در هر 70 روز دو 

برابر شود (مجله علم الكترونيك و كامپيوتر، 1381: شماره 296).
2 ـ گستره تغييرات؛
3 ـ شدت تغييرات؛

4 ـ پيچيدگى تغييرات.
مالدر (1994) دلايل مشابهى را به عنوان مبانى نياز به تغيير در ادارات پليس عنوان 

مى كند كه عبارت اند از: 
ـ كاهش شديد منابع مالى در عين افزايش تقاضا براى خدمات پليس؛

ـ تبليغ شديد عليه موارد سوء رفتار يا بى كفايتى آشكار پليس؛
ـ ساده انگارى سياسى يك شغل فوق العاده پيچيده؛

ـ ترس فزاينده شهروندان از خشونت بى امان و سركوب نشدة گروه هاى تبهكار.
مأموريت،  بيانيه  در  تغيير  نيازمند  جامعه گرا  پليس  امور  اداره  دلايل،  همين  به 
است  جنايت  و  جرم  با  مبارزه  به  عمومى  رويكرد  و  رهبرى  شيوه  ادارى،  ساختارى 
(كلهر، 1382: 188ـ 187)؛ زيرا پليس به مثابه يكى از سازمان ها و نهادهاى اجتماعى، 
جايگاه ويژه و منحصر به فردى در ايجاد نظم و انتظام امور جامعه و حفظ امنيت دارد. 
در  آن  ناكارآمدى  موجب  آن،  با  انطباق  عدم  و  شده  ياد  تغييرات  به  پليس  بى توجهى 

شرايط جديد گرديده و مى تواند امنيت اجتماعى را تحت تأثير قرار دهد. 
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مدل توسعة منابع انسانى ناجا
براى تحقيقات علمى بهتر است محقق در پايان كار نتايج تحقيقات خود را در قالب يك 
مدل تبيينى ارائه دهد و روابط متغيرها و چگونگى وضعيت موضوع مورد مطالعه را به 

نمايش بگذارد (حافظ نيا، 1381: 222). 
مدل ارائه شده، نتيجة سال ها تجربة كارى، تحصيل در مقاطع دانشگاهى مرتبط با 
مديريت و مذاكره با خبرگان مؤثر در مقولة منابع انسانى در ناجاست و اعتقاد بر آن 
است كه با اتكا به عوامل اصلى آن مى توان به توسعة منابع انسانى ناجا كه در نهايت 
به افزايش بهره ورى فرد و سازمان منجر  شود اقدام كرد. مدلى كه در ادامه ارائه شده، 

با تأكيد بر نقش عوامل زير شكل يافته است: 
سفارش دهندگان آموزش؛ استمرار آموزش و تربيت؛ چرخش و غناى شغلى فرد؛ 
ارزشيابى و تراز منابع انسانى. اما همان گونه كه مى دانيم هر عامل خود تابع نظام هاى 
حرفه اى مختص به خود بوده كه خود اين نظام ها نيز به بخش هاى خردترى تقسيم و 
چرخه هاى متفاوتى را طى كرده  و ضمن تأثير پذيرى از ساير عوامل بر آنها نيز اثر 

مى گذارد. 

ملاحظه مهم
قبل از تشريح مدل، لازم است بر اين نكته تأكيد شود كه مدل ارائه شده از يافته ها و 
اطلاعات زير مستند به منابع اعلامى، تأثير گرفته است. به عبارت ديگر، محقق در اين 

جدول تلاش مى كند تا پشتوانه علمى مدل را مورد تأكيد و توجه مخاطب قرار دهد: 
جدول شماره 2 ـ منابع مؤثر در توليد مدل منابع انسانى ناجا

سال منبعاثرعنوانرديف
نشر

تأثير بر 
xمتغير

5-2-13821مبانى مديريت منابع انسانى گرى دسلرنظام آموزش1

تجزيه و تحليل نيازهاى 2
آموزشى

پليس 
انگلستان

طرح راهبردى سازمان 
استاندارد و مهارت هاى پليس

20041-2-5

گسترش تجربيات و هماهنگى 3
 HRM تداركات واحد

5-3-13841توسعة كاركنانريموند نوا

اجتماعى كردن، مبانى فلسفى 4
فرد

مديريت منابع انسانى عباس پور
پيشرفته 

13843-4
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 17 الگوى توسعه منابع انسانى در پليس جمهورى اسلامى ايران 

5HRM مديريت راهبردى منابع بيرتعهد و
انسانى (آرسترانگ)

13813-4-5

ديدگاه هاى اسلام درباره آيات عظاممبانى اعتقادى توسعه فرد6
مديريت

13784

معاونت طرح چالش ها7
و برنامه ناجا 

/ سازمان 
ملل

فهرست چالش هاى ناجا، 
معاونت طرح و برنامه ناجا، 

مجموعه استانداردهاى 
آموزشى حافظان صلح 

سازمان ملل

1380
1998

3-4-5

خودپرورش (تجزيه، مهارت، 8
ذهنيت، آموزش هاى شغلى، 

پرورش، بالندگى)

جاران، دراتر، 
نوئل

5-4-3-2-13841خط سير رهبرى در سازمان

9 AWOT راهبرد، چشم انداز و
و فرآيند تصميم گيرى راهبردى

هانگر و ويلن 
/ ديويد

مبانى مديريت راهبردى 
مديريت راهبرد

1384
1384

1-4-5

4-2-13811آموزش افسران آمريكالارنسآينده پژوهى10

مهارت هاى فنى و مديريت 11
استرس

سازمان ملل 
/ علاقه بند

مجموعه استانداردهاى 
آموزشى حافظان صلح 

سازمان ملل 
مديريت رفتار سازمانى

1998

1374

1-3-4

ميلر و كارن مسئله يابى12
/ ترويانويچ و 
باكوروكس

اداره امور پليس  
پليس جامعه محور

1382
1383

1-2-4

4-2-13841اطلاعات جمعيتياورى بافقىاهداف پليس13

مجله علم الكترونيك و محمدىشدت تغييرات 14
كامپيوتر

13811-3-4

ايگلن و استمرار آموزش / تغييرات مهم 15
بالاگوس

4-3-2-19991تغييرات مهم

مديريت تحول و مديريت 16
فناورى اطلاعات

4-3-2-13811پايان نامه دكتر فرهى بيوان

به منظور صرفه جويى به هر متغير شماره اى تعلق گرفته است كه در ستون آخر به 
آن اشاره شده است: 

سفارش دهندگان آموزش(1). استمرار آموزش و تربيت (2). چرخش و غناى شغلى 
(3). فرد(4). ارزشيابى و تراز منابع انسانى (5).

ادامه جدول شماره 2 
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توضيح نمودار شماره يك 
محقق  اينكه  يعنى  مى گيرد؛  شكل  قبلى  تحقيقات  پايه  بر  تحقيق  موارد،  از  بسيارى  در 
محقق  نيز  پژوهش  اين  در  مى يابد.  دست  جديد  يافته هاى  به  قبلى  يافته هاى  تركيب  از 
تلاش كرد تا مهم ترين عوامل مؤثر بر توسعة منابع انسانى در ناجا را تعيين كند؛ اما 
مطالعه مطالب و منابع علمى نشان داد كه محققان قبلى بر حسب شرايط، مدل هايى را 
ارائه كرده  اند كه ممكن است براى اجرا در ناجا كافى نبوده يا به بخش هاى تخصصى 
و خاصى وارد شده اند كه فاقد كاربرد لازم در ناجاست، لذا كليه اين مطالب جمع آورى 
و تجزيه و تحليل شد. سپس مهم ترين آنها در جدولى احصا تا زير بناى فكرى محقق 

مشخص شود. 
مهمى  بسيار  نقش  انسانى  منابع  توسعة  بر  عامل  پنج  كه  دريافت  مرور  به  محقق 
جنس  از  مدلى  به  اساتيد  از  زيادى  تعداد  فكرى  همكارى  با  ذهنى  حدس  اين  دارند. 
Y=…+X3+X2+X1 تبديل شد. سپس در قالب مدلى ترسيمى، مورد نظر سنجى قرار 
گرفت. بديهى است محققان ممكن است اين مدل را تكميل تر و بخش هايى به آن اضافه 

يا از آن كم كنند. 

نمودار 1: مدل نهايى توسعة منابع انسانى در ناجا
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توضيح نمودار شماره دو
بررسى ها نشان مى دهد كه فضاى كلى آموزش پايوران در طول مدت خدمت توسط 
سازمان تعريف مى شود. در طى 12 سال اول خدمت فرد، مربيان آموزشى نقش حياتى 
دارند، اما به مرور اين نقش به مرشد واگذار مى شود و سپس افراد آموزش يافته براى 
متوسل  سازمان  از  خارج  در  شده  برگزار  دوره هاى  به  خود  محيطى  تحولات  درك 
مى شوند تا به روز بمانند. همين دوران از 22 سال به بعد افراد معمولاً به نوعى بلوغ 
در  و  مى دهند  تشخيص  به خوبى  را  خود  علمى  نياز هاى  به طورى كه  مى رسند؛  فكرى 
را  شرايط  تا  مى زنند  دست  شخصى  مطالعات  و  تحقيقات  به  خود  مواقع،  از  بسيارى 

به خوبى درك كنند. 

نمودار 2: عوامل مؤثر بر سفارش دهندگان آموزش

توضيح نمودار شماره سه 
تربيت  و  آموزش  تا  است  لازم  برسد،  انجام  به  آموزشى  سفارش هاى  اينكه  براى 
پايوران استمرار داشته باشد، براى اين امر ضرورت دارد تا نظام آموزشى ناجا در 
و  تجزيه  چون  اصولى  به  پايوران  توانايى هاى  و  مهارت  منش،  دانش،  كسب  راستاى 
فراحرفه ايى  حرفه ايى،  عمومى،  حوزه هاى  در  آموزش  طرح  آموزشى،  نياز هاى  تحليل 
و استانداردسازى آموزش بر رأى اعتبار بخشيدن به مطالب آموزشى بپردازد. آنگاه  
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مى تواند آموزش هاى مستقيم، حين كار و اجتماعى را اجرا كند و سپس از پايوران قبل، 
حين و بعد از اجراى دوره آموزشى، آزمون بگيرد.

نمودار 3: عوامل مؤثر بر ضرورت استمرار آموزش و تربيت

توضيح نمودار شماره چهار
غناى  و  چرخش  براى  شرايطى  ايجاد  به  مربوط  تحقيق  اين  كلى  مدل  بخش  مهم ترين 
شغلى فرد است. اكثر مدل هاى توسعة منابع انسانى در اين بخش مطالبى ارائه  داده اند. 
ساختار  به ويژه  و  انسانى  منابع  مديريت  نحوة  و  تجربيات  گسترش  در  به طورى كه 
سازمانى تأثير مهمى دارند؛ اما شايد نظام ارتقا و چالش هاى هر ارتقا موضوع بسيار 
مهم و جديدى است كه بايد بيشتر بدان توجه شود. اين نظام خاطر نشان مى سازد كه 
هر فرد براى ارتقاى  شغلى خود نيازمند كسب آموزش هاى جديد براى مديريت آن شغل 

است. 
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توضيح نمودار شماره پنج
تمام مدل ها زمانى مؤثر واقع مى شوند كه به هستة مركزى توسعه يعنى فرد توجه كرده 
باشند. مطالب ارائه شده كه مبتنى بر نظام هاى ارزشى، توانايى ها، نقش، مهارت و نحوه 
ارتباط افراد با هم است  از اهميت به سزايى برخوردار است. هر نوع بى توجهى به اين 

عوامل، موفقيت مدل نهايى را تهديد مى كند. 

نمودار 4: عوامل مؤثر بر چرخش و غناى شغلى

هدف گذارى

كنترلاجرا

تمركزرسميتپيچيدگى

هماهنگى

چرخش شغلى
تنزيل

انتقالارتقا

مأموريت برون 
سازمانى 

معاونت ها/پاسگاه

دايره/پاسگاه

نظام ارتقا و چالش هاى آن

ساختار سازمانى

مديريت منابع انسانى

گسترش تجربيات

چرخش و 
غناى شغلى 

شعبه

اداره / كلانترى

خدمت مجدد افتخارى

ف ناجا / ف استان ها / رئيس پليس ها
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توضيح نمودار شماره شش
تا  است  آن  انسانى  منابع  ارزشيابى  براى  نظامى  وجود  گرو  در  سيستم  هر  موفقيت 
مشخص شود كه فعاليت ها در راستاى هدف است يا خير؟  اين نظام ضرورت دارد 
و  بررسى  از  پس  و  استاندارد  را  آنها  كرده ،  تحليل  و  تجزيه  را  انسانى  نيازهاى  بدواً 
تعيين صلاحيت ها به اجراى روش هاى جبران خدمت بپردازد. در نهايت عملكرد آنها را  

ارزيابى و شرايط ارتقا، انتصاب، تنزيل و اخراج را فراهم كند. 

نمودار 5: عوامل مؤثر بر ارتقاى فردى

سلامت فكر
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توضيح نمودار شماره هفت
ارزش هايى  و  حياتى  اصول  بر  مبتنى  انسانى  منابع  توسعة  بر  مؤثر  مهم  عامل  پنج 
است كه پليس ايران را از پليس هر كشور ديگرى متمايز مى سازد. تبيين و اهميت اين 
متغيرهاى فردى به حدى است كه به راحتى اصل مدل و نحوة توسعة منابع را تحت 
طريق  از  منابع  ارزش ها و  اصول،  اين  دقيق تر  تعيين  مطالعه و  داد.  خواهد  قرار  تأثير 

تحقيقات علمى ممكن خواهد بود.

نمودار 6: عوامل مؤثر بر سيستم ارزشيابى و تراز منابع انسانى

اجراى روش هاى 
جبران خدمت 
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نمودار 7: عوامل مؤثر بر متغيرهاى اصلى مدل نهايى 
توسعة منابع انسانى ناجا
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تحليل توصيفى
آمار  توصيفى شامل ميانگين، انحراف استاندارد، خطاى استاندارد و حداقل و حداكثر 
نمرات ابعاد توسعة منابع انسانى را نشان مى دهد. به موجب آن، ميانگين نظام ارزشيابى 
و تراز منابع انسانى در حدود 359/8205 است كه نمايانگر اهميت اين بعد از ساير ابعاد 

است. بُعد فردى نيز با ميانگين 229/1500 داراى كمترين ميانگين است.

تحليل استنباطى (آزمون فرضيه ها)
در هر تحقيق علمى محقق ناگزير است براى سؤال تحقيق خود پاسخى فرضى تهيه كند و 
تصورى از چگونگى مسئله در ذهن خود بسازد. البته او بر مبناى مطالعات اوليه، بررسى ها، 
مشاهدات، تعقل، تفكر و... اين كار را انجام مى دهد. از اين رو پس از پايان عمليات تجزيه و 
تحليل، محقق بايد با تكيه بر نتيجه كار، دربارة فرضيه هاى اوليه خود اظهار نظر كند و با 

توجه به نتايج حاصله تأييد يا رد آنها را اعلام كند (حافظ نيا، 1381: 218).
در اين تحقيق به منظور تعيين رابطه بين متغيرها از آزمون رگرسيون چند متغيرى 
متغيرهاى  آن،  طريق  از  كه  است  روشى  متغيرى  چند  رگرسيون  است.  شده  استفاده 
پيش بينى كننده تركيب مى شوند. در يك معادله چند متغيرى ارزش هاى پيش بينى متغير 
ملاك، محاسبه و معين مى شود. آنگاه نمرة هر فرد در متغيرهاى پيش بينى در معادله 

جايگزين مى شود.
رگرسيون چند متغيرى داراى روش هاى مختلفى است. تفاوت روش هاى آن در نحوة 
انتخاب متغيرهاى پيش بينى كننده است. ضرايب براساس اهميت آن در پيش بينى متغير 
ملاك، محاسبه و معين مى شود. درجة همبستگى بين متغيرهاى پيش بينى كننده در معادلة 
رگرسيون چند متغيرى و متغير ملاك، به وسيله ضريب نشان داده مى شود(دلاور، 1386).

نتايج فرضيه ها
غير  در  است؛  محقق  فرضيات  رد  يا  تأييد  به  معطوف  تحقيق  يك  تلاش هاى  تمام 
اين صورت كارى بيهوده صورت گرفته است. به همين دليل نتايج اين پژوهش به طور 

خلاصه ارائه مى شود:
فرضيه اول: هم اكنون در ناجا الگويى مدون و رسمى براى توسعة منابع انسانى 

وجود ندارد.
نتايج تحقيق بيان مى كند كه الگوى مدونى براى توسعة منابع انسانى پليس جمهورى 
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اسلامى ايران (همانند بسيارى از كشورهاى ديگر) وجود ندارد. به همين دليل مبتنى بر 
نظرات ساير انديشمندان مدلى طراحى و به آزمون گذاشته شده است.

سفارش  چون:  مهمى  عوامل  تأثير  تحت  ناجا،  انسانى  منابع  توسعة  دوم:  فرضيه 
نحوة  و  فرد  شغلى،  غناى  و  چرخش  تربيت،  و  آموزش  استمرار  آموزش،  دهندگان 

ارزشيابى و تراز منابع انسانى است.
شده  مشخص  نيز  عامل  هر  ارزش  و  گرفته  قرار  خبر گان  تأييد  مورد  فرضيه  اين 

است. براى اين كار از تحليل رگرسيون چند متغيرى استفاده شده است.

جدول 4: ضرايب R رگرسيونى براى متغيرهاى پيش بينى كننده
برآورد خطاتعديل ضريب يافتهتبيين ضريبضريب همبستگىمدل

10/86()
1 (a)0/730/726/98738

جدول بالا ضريب همبستگى را نشان مى دهد كه در حدود 0/86 است كه بسيار در 
حد مطلوب قرار دارد. ضريب تبيين نيز در حدود 0/73 است كه بيان مى كند متغيرهاى 

مستقل مى توانند 0/73 را پيش بينى كنند.
است  آن  از  حاكى  نتايج  گرديد.  استفاده  رگرسيون  از  اصلى  سؤال  به  پاسخ  براى 
 ،(B=0/241 و  t=22/10 ،p >0/00) سفارش دهندگان پيش بينى كننده،  متغيرهاى  بين  كه 
استمرار آموزش و تربيت (t=14/78 ،p<0/00 و B=0/27) و فرد (t=12/29 ،p<0/00 و 
B=-0/30)و ارزشيابى منابع انسانى (t=11/64 ،p<0/00 و B=0/190) و چرخش شغلى 
(t=10/54 ،p<0/00 و B=0/182) اثر پيش بينى كنندگى معنادار بر توسعة منابع انسانى 
وجود دارد. در اين متغيرها فرد بيشترين قدرت پيش بينى و بعد استمرار آموزشى و 

سفارش آموزش و ارزشيابى و چرخش قرار دارد.

1.  (Predictors:Constant) تربيت و آموزش استمرار، فرد، آموزش دهندگان سفارش و ارزشيابى و تراز منابع 
انسانى.
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توسعه 

نمودار 9: مدل نهايى توسعة منابع انسانى به همراه ضريب هر بند

كه  صورت  بدين  است؛  آمده  به دست  ليزرل  افزار  نرم  از  استفاده  با  فوق  نمودار 
تراز  و  ارزشيابى  كه  شده اند  اولويت بندى  هستند  تأثيرگذار  توسعه  در  كه  عامل  پنچ 
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سفارش دهندگان  ترتيب  به  آن  از  بعد  و  تأثير  بيشترين  داراى   (4/55) انسانى  منابع 
آموزش(3/87)، استمرار آموزش و تربيت (2/81)، چرخش و غناى شغلى (2/49) داراى 

تأثير مناسب و فرد(1/28) داراى كمترين تأثير در توسعة منابع انسانى ناجاست. 
هر يك از اين عوامل داراى خرده عواملى با ضرايب روشن هستند كه در نمودار 

مشهود است. 
فرضيه سوم: بين سفارش آموزشى كه توسط سفارش دهندگان آموزش در طول 
مستقيمى  رابطة  ناجا  انسانى  منابع  توسعة  و  مى پذيرد  صورت  ناجا  در  پايور  خدمت 
وجود دارد. نتايج تحقيق نشان مى دهد كه با احتمال 99 درصد مى توان گفت بين عوامل  

اين فرضيه رابطة مستقيم و معنى دارى وجود دارد. 
فرضيه چهارم: بين استمرار آموزش و تربيت منابع انسانى و توسعة منابع انسانى 
ناجا رابطة مستقيمى وجود دارد. نتايج بررسى ها نشان مى دهد بين استمرار آموزش 
معنادارى  سطح  زيرا  مى شود؛  ديده  معنادارى  مستقيم  رابطة  انسانى  منابع  توسعة  و 
(Sig=0/000) از مقدار آلفاى 0/05 كمتر است؛ بنابراين با 99 درصد اطمينان مى توان 

گفت، فرضيه مورد تأييد است. 
فرضيه پنجم: بين چرخش شغلى و غناى شغلى فرد و توسعة منابع انسانى ناجا 
رابطة مستقيمى وجود دارد. نتايج پژوهش نشان مى دهد كه بين چرخش شغلى غناى 
شغلى فرد و توسعة منابع انسانى رابطة مستقيم معنادارى ديده مى شود؛ زيرا سطح 
اطمينان  با  تحقيق  نتايج  است.  كوچك تر  آلفاى 0/05  مقدار  از   (Sig=0/000) معنادارى
99درصد نشان مى دهد كه چرخش و غناى شغلى فرد در تعيين نيازهاى آموزشى نقش 

مهمى داشته و در توسعة منابع انسانى رابطة مستقيم معنادارى دارد. 
فرضيه ششم: فرد در تعيين نيازهاى آموزشى خود نقش مهمى داشته و اين نقش 
با توسعة منابع انسانى ناجا در ارتباط مستقيم است. نتايج تحقيق با اطمينان 99 درصد 
نشان مى دهد كه فرد در تعيين نيازهاى آموزشى نقش مهمى داشته و در توسعة منابع 

انسانى رابطة مستقيم معنادارى دارد. 
فرضيه هفتم: بين سيستم ارزشيابى فرد و تراز منابع انسانى با روند توسعة منابع 
بين  كه  گفت  مى توان  اطمينان  درصد  با 99  دارد.  وجود  مستقيمى  رابطة  ناجا  انسانى 
ارزشيابى فرد و تراز منابع انسانى و توسعة منابع انسانى رابطة مستقيم و معنادارى 
وجود دارد؛ يعنى هر چه فرد بيشتر ارزشيابى شود و افراد ناكارآمد از سيستم ناجا 

حذف شوند، توسعة منابع انسانى در ناجا نيز علمى تر مى شود. 
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نتيجه گيرى
به طور كلى تدوين گزارش تحقيق آخرين مرحله فرآيند پژوهش به شمار نمى رود؛ زيرا 
اغلب پژوهش هاى علوم رفتارى به منظور هدف هاى بنيادى و كاربردى در زمينه هاى 
مختلف انجام مى شود. اگر پژوهشگرى نتواند نظرات و نتايج تحقيق خود را به صورت 
روشن و قابل فهم بيان كند. به كار علمى وى لطمه خواهد خورد (سرمد و بازرگان و 
حجازى، 1377). هر چند ضرورت دارد به اين نكته اشاره داشت كه به عقيده كرلينگر، 

عمده اختلاف نظر دانشمندان بر تعبيرو تفسير داده ها تمركز يافته است (هومن، 1368).
انتخاب موضوع حتى اگر به موجب سفارشى از سوى يك نهاد تحقيقاتى و يا براى 
ارضاى يك نياز شخصى و يا رفع يك ابهام دامنه دار شغلى يا هر علت ديگرى باشد، 
علامتى از وجود مشكلى است كه بهتر است حل شود. اما وقتى محقق شروع به تحقيق 
كرده و نتايج را بررسى مى كند؛ معمولاً به مواردى بر مى خورد كه انتظار آن را نداشته 
است. اين حالت همان ذوق علمى است كه نشئگى آن، محقق را ساعت ها به خود مشغول 
عنوان  به  آنها  از  برخى  كه  كرده   برخورد  مواردى  با  محقق  تحقيق  اين  در  مى سازد. 

نتيجه اين فعاليت پژوهشى به شرح زير است:
1 ـ براى درك و مديريت چالش هاى فرا روى ناجا به الگويى براى توسعة منابع انسانى 

نياز داريم؛
2 ـ اين الگو هماهنگ با ساير الگو ها طراحى شود؛

3 ـ  اتاق هاى فكر در سطح راهبردى يك ضرورت است؛
حل  راه  توانمند،  انسانى  نيروى  بلكه  نمى كند،  حل  را  ناجا  مشكل  وسائل  و  ابزار  ـ   4

اساسى است؛
5 ـ در انتصاب افراد به درون سازمان توجه شود؛

6 ـ نظام ارتقاى افراد در مسير پيوسته و به صورت مرحله اى است؛ 
7 ـ نظامى كارآمد براى شناسايى، گزينش، آموزش، ارتقاى  و خروج منابع انسانى فعال شود؛ 

8 ـ پذيرش هر سمتى نيازمند طى كردن آموزش خاص است؛ 
9 ـ سفارش دهندگان آموزش در هر مرحله اى از خدمت فرد، متغير است؛

10ـ  چرخش شغلى به غناى توان فرد مى افزايد؛
احترام  انسانى  منابع  توسعة  الگوى  با  متناسب  افراد  آموزشى  نياز هاى  به  ـ   11

بگذاريم. 
مهم آنكه مديريت بر سازمان ها امرى دشوار و پر از تكليف شرعى است. موضوعى 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


فصلنامه دانش انتظامي - سال دهم - شماره اول    30 

خواهد  قرار  تأثير  تحت  را  فرمانده  شخص  ويژه  به  و  انسانى  منابع  آخرت  و  دنيا  كه 
داد. 

پيشنهادها
مطلب مهم در هر پژوهش علمى اين است كه كار تحقيقى بايد هميشه با اجتهاد و اظهار 
نظر توأم باشد و محقق در پايان كار و براساس مطالعات انجام شده به طور قاطع نظر 
خود را دربارة موضوع اعلام دارد تا به گسترش دامنة معرفتى علم و يافته هاى موجود 
كمك كند. در غير اين صورت، تحقيق از ارزش علمى بالايى برخوردار نبوده و اعتبار 
علمى زيادى نخواهد داشت... همين فرآيند تازه آفرينى از طريق تحقيقات علمى است كه 
باعث غنى شدن و تقويت ادبيات يك حوزة علمى شده، در يك حركت جمعى و هماهنگ، 
قلمرو معرفتى انسان را افزايش و توسعه داده، علم و فناورى را دائماً تكامل و گسترش 

مى دهد. (حافظ   نيا، 1381:  221). 
1 ـ آموزش به عنوان يك عنصر اساسى در راهبردهاى سازمانى مد نظر قرار گيرد. 

2 ـ نياز هاى آموزشى پايوران مبتنى بر ويژگى هاى فردى و شغل سازمانى آنها تهيه 
شود.

3 ـ در جذب پايوران جديد نهايت دقت صورت پذيرد. 
4 ـ حاكميت نگرش سيستمى در كليت نهادهايى كه به موضوع آموزش پليس مى پردازند، 

گسترش يابد. 
ياددادن  و  يادگيرى  براى  روشنى  زمان هاى  خدمت،  سال هاى  طول  در  پايور  هر  ـ   5

داشته باشد. 
6 ـ برنامة توسعة ساختار مند شغل به اطلاع كاركنان برسد. 

كه  باشد  معنى  اين  به  مى تواند  ارزشيابى  تغيير  اهميت  به  مخاطبان  زياد  توجه  ـ   7
ضرورت  لذا  ندارند،  رضايتى  ارزشيابى  نظام  موجود  شرايط  از  پرسش شوندگان 

دارد تا ميزان بهره ورى نظام هاى كنترلى بررسى شود.
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