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تدوين راهبردهاي ورودي منابع انساني در پليس پيشگيري 

دكترمحمد پوراسدى١ و ناهيد حسينى٢

چكيده
زمينه وهدف: انسان، ركن اساسي در يك سازمان است و مديران با داشتن علم مديريت و شناخت انسان به عنوان 
عنصرى پيچيده، قصد بقا و ارتقاى سازمان را دارند. پژوهش حاضر به دنبال نگرش راهبردى مديريت منابع انساني 
راهبردى  مديريت  موضوع  به  ورود  از  پس  دارد  تلاش  و  است  ناجا  پيشگيري  پليس  حوزه  در  آن  كاركرد هاى  و 
منابع انساني در بخش پليس پيشگيري، ضمن دستيابي به زير نظام  هاى منابع انساني بتواند به نوعي هماهنگي بين 
و  دانش  عصر  در  انساني  منابع  مديريت  به  توجه  با  يابد.  دست  سازمان  راهبرد هاى  با  انساني  منابع  سياست هاى 
كاركنان دانشى، انتخاب بين فنا و بقا امري اجتناب ناپذير است، ازهمين رو راهبرد منابع انساني در اين مقوله داراي 
اهميت به سزايي مى باشد و اهميت روزافزون آن موجب رويكردهاي نو در مسير جذب، نگهداري،  آموزش و ارتقاى 
سطح كيفي منابع انساني شده است. اهميت اين موضوع در پليس پيشگيري كه يك پليس تخصصي و كاركرد آن 
در متن جامعه به وضوح قابل رؤيت است ملموس مى باش؛ بنابراين حوزه اين تحقيق، منابع انساني پليس پيشگيري 
است و محقق در صدد پاسخ به مسئله تح قيق يعنى «شناسايي راهبرد فرايند ورودي منابع انساني پليس پيشگيري 

ناجا» مي باشد.
روش: تحقيق فوق از نظر هدف، كاربردي و از نظر روش، توصيفي و از شاخه پيمايش مى باشد.در اين تحقيق با بررسي 
 SWOT دقيق فرايند ورودي نظام مديريت منابع انساني در پليس پيشگيري ناجا و استفاده از روش تجزيه و تحليل

and PEST نقطه قوت و ضعف دروني و نيز فرصت ها و تهديدهاي بيروني شناسايى و راهبرد مناسب ارائه گرديد.

يافته ها: نتايج به دست آمده از ارزيابى عوامل خارجى (EFE) و عوامل داخلى (IFE) در اين تحقيق داراى 5 مرحله عمليات 
به شرح ذيل بود: 1- عوامل خارجى، داخلى توسط پاسخگويان شناخته شد و فهرست گرديد.2- به هريك از عوامل با 
توجه به نظر خبرگان پليس پيشگيرى(وزن) ضريب داده شد.(با روش دلفى ضريب تعيين مى گردد) 3- در عوامل خارجى 
رتبه تهديدهاى 1 و 2 و فرصت ها 3 و 4 است. (رتبه 1 تهديد بسيار اساسى، رتبه 2 تهديد اساسى، رتبه 3 فرصت خوب 
و رتبه 4 فرصت عالى است). 4ـ در عوامل داخلى رتبه ضعف ها 1و2 و قوت ها 3 و4 است. (رتبه 1 ضعف اساسى، رتبه 

2 ضعف كم، رتبه 3 قوت، رتبه 4 قوت بالا است) 5-ضريب هر عامل در رتبه ضرب نمره نهايى به دست آمد.
نتيجه گيرى: در بخش پايانى راهبرد هاى مناسب  بر اساس راهبردهاى استخراج شده با استفاده از فنSWOT متناسب 
با كاركردهاى (زير سيستم هاى) چهارگانه ورودى (نيرويابى، جذب، انتخاب و آموزش هاى ورودى و توجيهى) ارائه 

شده است.
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مقدمه
در اواسط دهه هشتاد ميلادي براي نخستين بار مفهوم مديريت استرتژيك منابع انساني١ معرفي شد 
و بسياري از دست اندركاران رشته مديريت را مجذوب خود ساخت.(آرمسترانگ، 17: 1381) جداي 
از قبول يا رد اصل موضوع، نگرش منابع انساني با عناويني مانند رئيس و مدير وارد عرصه فعاليت 
گرديد و مفهوم مديريت راهبردى منابع انساني بر اهميت آن افزود و ماهيت راهبردى منابع انساني 
و همچنين جنبه هاى سخت و نرم مديريت منابع انساني را مورد تأكيد و بررسي و ارزيابي قرار 
داد. در جنبه هاى سخت به وجوه كمي، محاسباتي و تجاري به روش عقلايي تأكيد نمود و در جنبه 
نرم از مفاهيمي نظير كميت روابط انساني بر ارتباطات، انگيزش، رهبري تأكيد گرديد و نگرش 
آن جلب تعهد، نفود بر قلب و فكر كاركنان از طريق مشاركت دادن آنان است. بدين سان، انسان 
به عنوان ركن اساسي در سازمان مدنظر قرار گرفت و مديران با داشتن علم مديريت و شناخت 

انسان به عنوان يك عنصر پيچيده در سازمان، بقا و ارتقاى سازمان را فراهم كردند.
با توجه به مطالب پيش گفته، پژوهش حاضر، به دنبال نگرش راهبردى مديريت منابع انساني و 
كاركرد هاى آن در حوزه پليس پيشگيري ناجا است و تلاش دارد پس از ورود به موضوع مديريت 
انساني  منابع  نظام  هاى  زير  به  دستيابي  ضمن  پيشگيري  پليس  بخش  در  انساني  منابع  راهبردى 

بتواند به نوعي هماهنگي بين سياست هاى منابع انساني با راهبردهاي سازمان دست يابد.
هستند.  فراوان  چالش هاى  دچار  مديريت  عرصه  در  مديران  و  فرماندهان  كنوني  دنياي  در 
تغييرات محيطي در سطح جامعه و شكل گيرى گروه ها و روابط ميان آنان در زمينه هاى مختلف، 
و عوامل گوناگون  جديد  فكري  و جريان هاي  فناوري اطلاعات  تأثير  جديد،  رفتارهاي  به   علاقه 
سازمان  سطح  در  فشار  پيدايش  سبب  و  حقوقي  نظامي  اقتصادي،  فرهنگي،  اجتماعي،  سياسي، 
باعث  و  مى گذارد  تأثير  مديران  تصميم گيرى  بر  تنش زا  عوامل  به عنوان  كه  فشارهايى  مى گردد، 
موفقيت يا شكست آنان در عرصه سازماني مى گردد. علاوه بر نقش مديران در توفيق يا عدم توفيق 
سازمان، نيروي انساني نيز درموفقيت يا عدم شكست سازماني عنصر محوري و اصلي محسوب 

1. Human Resource Management
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مى گردد. در عين حال تحقيقات و پژوهش هاي صورت گرفته نشان مى دهد كه سياست هاى به كار 
گرفته شده توسط مديران منابع انساني، برعملكرد سازماني نيز تأثير گذار است. (برون وكريپس، 

 (1999 :4
بنابراين با توجه به مديريت انساني در عصر دانش و كاركنان دانشى١، انتخاب بين فنا و بقا 
امري اجتناب ناپذير است (ابطحي وهمكاران، 1387: 3) در اين ميان، راهبرد منابع انساني داراي 
اهميت بسزايي مى باشد، به گونه اى كه اهميت روزافزون آن موجب رويكردهاي نو در مسير جذب، 
نگهداري،  آموزش و ارتقاى سطح كيفي منابع انساني شده است. اهميت اين موضوع به ويژه در 
پليس پيشگيري كه يك پليس تخصصي و كاركرد آن در متن جامعه به وضوح قابل رؤيت است، 
ملموس تر مى باشد، با اين توصيف، محقق حوزه تحقيق را به مبحث منابع انساني پليس پيشگيري 
اختصاص داده و با هدف بررسى و شناسايى نقاط قوت و ضعف دروني و نيز فرصت ها و تهديدهاي 
بيروني و ارائه راهبرد مناسب، ورودى منابع انسانى تحقيق را تبيين نمود. به اين منظور پرسش هاى 

ذيل مورد بررسي قرار گرفت:
ـ چگونه بايد بين زير نظام  منابع انساني در فرايند ورودي پليس پيشگيري هماهنگى بوجود آورد؟

ـ چگونه بايد بين نظام هاي منابع انساني پليس پيشگيري با ساير نظام هاي عملياتي تعامل برقرار 
نمود؟

مبانى نظري
دانش راهبرد منابع انساني، اساساً دانشي بسيار نوين است كه همگام با طرح مديريت راهبردى 
منابع انساني در اواخر دهة 70 ميلادي، به آن توجه شده است. برنامه ريزي راهبردى منابع انساني، 
به ويژه در دهه گذشته، كاربرد بسياري در كشورهاي پيشرفته داشته است، به گونه اي كه بر اساس 
تحقيقات انجام شده، افزون بر نيمي از اين كشورها، با به كارگيري نتايج حاصل از تدوين راهبرد 

منابع انساني، به قابليت هاي نويني در مديريت راهبردى منابع انساني خود دست يافته اند.

1. Knowledge Workers
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منابع  راهبرد  مباني  زمينه  در  نظريه پردازي  به   ،1980 دهه  نخستين  سال هاي  اينكه  از  پس 
انساني صرف شد، اولين مدل هاي تدوين راهبرد منابع انساني در ميانه اين دهه ارائه شدند. اين 
منطقي،  و  عقلايي  نگرشي  با  سازمان،  راهبرد  از  انساني  منابع  راهبرد  تبعيت  بر  تأكيد  با  مدل ها 
مسائل راهبردى واحدي را براي مديريت منابع انساني تمامي سازمان ها ارائه مي دادند.(اعرابي و 

مورعي، 1382: 29)
به تدريج مدل هاي فزاينده، جايگاهي مستحكم تر درحوزه دانش راهبردك براي خود دست و پا 
كرده اند. به اين ترتيب، زمينه براي تركيب مؤلفه هاي گوناگون براي تدوين راهبرد منابع انساني 
در ساختاري يكپارچه فراهم شده است. نگرش راهبردى در مديريت منابع انساني، منطقي مديريتي 
است كه مستلزم به كارگيري منابع انساني و فعاليت هايي است كه با امور راهبردى يا هدف هاي 

سازمان رابطه اي تنگاتنگ دارد.
به عهده  با توجه به مطالب پيش گفته، فهرست آن دسته از فرايندها و رويه هايي كه معمولاً 

مديريت منابع انساني است عبارت اند از:
ـ سازمان ها: طراحي سازمان، طراحي شغل، توسعه سازماني؛

ـ تأمين منابع: برنامه ريزي منابع انساني، جذب نيرو (كارمنديابي)، انتخاب؛
ـ مديريت عملكردتوسعه منابع انساني: يادگيري فردي و سازماني، توسعه مديريت، مديريت مسير شغلي؛

ـ مديريت پاداش: نظام  هاي پرداخت، پرداخت به اندازه ميزان مشاركت، پاداش هاي غيرمالي؛
ـ روابط كاركنان: روابط صنعتي، مشاركت كاركنان، ارتباطات.

علاوه بر اين، دسته بندي ديگري نيز وجود دارد كه فعاليت هاي مديريت منابع انساني را چنين 
برمي شمرد: 1. تدوين و اجراي راهبرد هاي منابع انساني؛ 2. برنامه ريزي منابع انساني؛ 3. منبع يابي 
و  طراحي   .6 قابليت ها؛  و  مهارت ها  توسعه  و  آموزش   .5 روانه سازي؛  و  توجيه   .4 گزينش؛  و 
استقرار مشاغل و مسيرهاي رشد شغلي، ارتقا و جابجايي؛ 7. طراحي و استقرار نظام  هاي پرداخت 
و جبران خدمات؛ 8. طراحي و استقرار نظام  هاي مشاركت؛ 9. طراحي و استقرار نظام هاي ارزيابي 
و مديريت عملكرد و پاداش؛ 10. ايمني، رفاه، بهداشت و سلامت كاركنان؛ 11. مديريت انضباط و 
روابط كار؛ 12. طراحي و استقرار نظام  هاي جايگزين  پروري؛ 13. تدوين و به كارگيري نظام هاي 
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اطلاعاتي منابع انساني؛ 14. مديريت ارتباطات داخلي؛ 15. مديريت خروج از خدمت و منفصلان 
از خدمت. 

به اين ترتيب، نقش راهبرد منابع انساني، جهت دهي راهبردى به فرايندهايي است كه در بالا 
ارائه شد، به نحوي كه اين فرايندها به صورت يكپارچه قادر به پشتيباني از اهداف كاركرد منابع 

انساني و اهداف سازمان باشند.(فرهادى، 1388)
 

تعريف مفاهيم نظرى: 
استراتژى١: راهبرد (استراتژى) عبارت است از برنامه هاى همه جانبه و تلفيقي كه با توجه به نقاط 
(محيط  سازمان  از  خارج  در  تهديدها  و  فرصت ها  و  دروني)  (محيط  سازمان  داخل  ضعف  قوت 
بيروني) تهيه و تنظيم و به نحوي طراحي شده باشد كه با استفاده كامل از نقاط قوت و فرصت ها، 

از دستيابي به اهداف سازماني اطمينان حاصل گردد. (ابطحي وهمكاران، 1387: 8)
و  داخلي  محيط  سازمان  آن  طريق  از  كه  است  فرايندي  راهبردى  مديريت  راهبردى:  مديريت 
خارجي(بيروني) خود را تجزيه و تحليل مي كند، و در نهايت آنها را در جهت رضايت ذي نفعان كليدي 
شركت به مرحله اجرا مي گذارد.شكل 1 مدل ساده اي از فرايند مديريت راهبردى را نشان مي دهد.اين 
مدل يك الگوي خشك و غير منعطف نيست و به طور ساده، توالي موضوعات و مباحث موجود 
در مديريت راهبردى را مطرح مي سازد. براي يك شركت كه به طور رسمي درگير فرايند برنامه ريزي 
راهبردى مي باشد، احتمالا قالب فعاليت ها به همان ترتيبي كه در مدل آورده شده است دنبال مي شود. 
در موارد ديگر، فعاليت هاي مديريت راهبردى ممكن است به شكلي متفاوت از اين الگو اجرا شوند.
همچنين فلش هاي دو طرفه در شكل نشان دهنده اين امر مي باشد كه سازمان ها معمولاً در طول فرايند 

مديريت راهبردى به مراحل قبلي باز مي گردند. (اعرابي و الماسي فرد، 1389: 5)

1. Strategy
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شكل 1. فرايند مديريت راهبردى

جفري اس-هريسون، كارن اچ جان ترجمه سيد محمد اعرابي، محمدرسول الماسي فرد، 1389: ص6

مديريت منابع انساني: تخصص ويژه اي است كه براي رضايت كاركنان و تامين هدف هاي سازماني 
برنامه ريزي و كوشش مي كند، مديريت منابع انسانى، در واقع، جنبه انسانى مديريت است و مهم ترين 
عامل در ارتقاى كيفيت و كميت توليدات و ارائه خدمات در سازمان به شمار مى رود.(ابطحى، 1386 ؛8)

مديريت منابع انسانى يك جريان يك طرفه اطلاعات از محيط به سازمان و به ساختار سازمان 
و راهبرد مديريت منابع انسانى است.در عنصر مديريت منابع انسانى، شكل 2 چرخه عملياتى را 
نشان مى دهد كه در آن انتخاب به عملكرد و سپس به ارزشيابى متصل مى شود.ارزشيابى نيز به 
توسعه و پاداش وصل مى شود و هر دو هم به عملكرد بازخور مى شوند.در چارچوب بعدى، آنان 
چهار نظام انتخاب، ارزشيابى، پاداش و توسعه را در مراحل مختلف يك چرخه رشد سازمانى شرح 

مى دهند.نظام هاى سازمانى معمولا مرحله به مرحله طراحى مى شوند.(ابطحي، جعفرى نيا، 1386)

شكل 2. چرخه مديريت منابع انسانى

اليو لاندى، آلن كاولينگ، ترجمه ابطحى و همكاران، 1386: 64

پياده سازي و 
واپايش راهبرد

تدوين راهبرد

تجزيه و تحليل خارجي و داخلي

تجديد ساختار 
راهبردى

مقاصد راهبردى

انتخاب عملكرد ارزشيابى

پاداش

توسعه
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راهبرد هاى منابع انساني١: عبارت است از مجموعه اى از بيانيه ها در خصوص نوع و ميزان توجه 
مديران عالي سازمان نسبت به كيفيت زندگي كاري كاركنان.(ابطحى و همكاران، 1387: 8)

نظام مديريت منابع انساني٢: نظام عبارت است از مجموعه اى از عنصرهايى كه با يكديگر تعامل 
دارند.(طوسى: ائبى، 1381: 4) بنابراين نظام مديريت انسانى عبارت است از فرايند ورود، نگهداري 
و خروج نيروهاي انساني به سازمان، ارزشيابي اجزاء فرايند مذكور و انجام اصلاحات لازم به وسيله 

بازخور.
مديريت راهبردى منابع انساني٣: ما از مديريت راهبردى منابع انساني چنين استنباط مي كنيم كه 
مديريت يك روش مبتني بر شايستگي است كه مدير از آن زاويه به كاركنان نگاه مي كند و بر 
توسعه منابع انساني تأكيد مي نمايد، يعني منابعي با دوام، غير قابل معامله و چيزي كه نمي توان 
نسخه كامل يا دومي از آن تهيه كرد.رمز مزيت رقابتي با ثبات يا پايدار، توسعه دادن منابعي با 
اين ويژگي هاست(بارني، 1991)؛ به ويژه بدان سبب كه افراد يا انسان ها «محمل هاي شايسته» اصلي 
سازمان هستند(پراهالد و همل، 1990: 87). در سازمان، مديريت راهبردى منابع انساني، به عنوان 
فرايند  واقع،  باشد.در  بى ارتباط  نمى تواند  انساني  منابع  راهبرد  با  افراد،  مديريت  فرايند  در  روشي 
تدوين و اجراي راهبرد منابع انساني به منظور مرتبط ساختن سياست ها و روش هاي منابع انساني با 
هدف هاي راهبردى و هدف هاي سازمان(تراس و گراتان، 1994: 663) ركن اصلي مديريت راهبردى 
منابع انساني را تشكيل مي دهند. بنابراين، اگر مديريت راهبردى منابع انساني فرايندي است كه 
راهبردى  نيازهاي  با  اعضا  هوشي  و  اجتماعي  انساني،  سرمايه  بين  بدان وسيله  مي خواهد  سازمان 
سازمان ارتباط برقرار كند، در آن صورت راهبرد منابع انساني كه جزئي يا بخشي از سازمان است، 
نقشه راه هايي مي شود كه رهبران سازماني براي حفظ آن رابطه از آن استفاده مي كنند؛ و راهبرد منابع 

انساني، جاده يا راهي است كه طي شده است.(پارسائيان، اعرابي، 1384: 18)
پليس پيشگيري: پليسي است تخصصي كه در سال 1384 در راستاي پيش بيني و پيشگيري از 

1. Human Resource Strategies

2. Human Resource Management System

3. Strategic Human Resource Management
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اعمال مجرمانه و برقراري امنيت با چهار هدف اصلي زير تشكيل شده است: 
الف) تخصصي شدن واحد هاى پليس؛

ب) انجام سرويس دهي بهتر به شهروندان؛
ج) آموزش كاركنان در جهت حرفه اى شدن پليس؛

د) برخورد تخصصي با مجرمان.
و  هدايت  مشي،  و  خط  تعيين  ريزي،  طرح  به  مى توان  رده  اين  كلي  مأموريت هاي  جمله  از 
امور  انجام  و  هدايت  انتظامي،  پاسگاه هاي  و  كلانترى ها  به  مربوط  فعاليت هاى  ستادي  هماهنگي 

متمركز اشاره نمود. (احمدى، 1388: 21)
تجزيه و تحليل (SWOT): تجزيه و تحليل SWOT يك ابزار بسيار سودمند و كارا است كه كليه 
رده ها مى توانند به كمك آن راهبردهاى قابل قبول در موقعيت هاى مختلف سازمانى، يك كسب 

و كارى و يا وظيفه اى ارائه طريق نمايند. 
فرصت ها   ،(Weaknesses) ضعف ها   (Strengths) قوت  ها  واژه  چهار  مخفف   SWOT

(Opportunities) و تهديدها (Thrats) است كه در اين تحليل، قوت ها و ضعف ها عوامل داخلى 
سازمان محسوب مى شوند و فرصت ها و تهديدها نيز عواملى خارجى سازمان هستند. نقاط قوت و 
ضعف داخلى در زمره فعاليت هاى قابل واپايش(كنترل) سازمان قرار مى گيرد كه سازمان آنها را 
به شيوه اى بسيار عالى يا بسيار ضعيف انجام مى دهد. آنها در سايه فعاليت هاى مديريتى، امورمالى، 
توليد (عمليات) تحقيق و توسعه نظام هاى اطلاعات رايانه اى به وجود مى آيند. يكى از فعاليت هاى 
اصلى ضرورى مديريت راهبردك اين است كه نقاط قوت و ضعف دواير و واحدهاى سازمان را 
شناسايى و آنها را ارزيابى كند. در اين راستا، سازمان ها مى كوشند راهبردهايى را به اجرا درآورند 

كه نقاط قوت داخلى آنها تقويت شود و ضعف هاى داخلى نيز برطرف گردد.
منظور از فرصت ها و تهديدهاى خارجى، رويدادها و روندهاى اقتصادى، اجتماعى، فرهنگى، 
بوم شناسى، محيطى، قانونى، دولتى، فناورى و رقابتى است كه مى توانند در آينده به ميزان زيادى 
به سازمان منفعت يا زيان وارد كنند.فرصت ها و تهديدها به ميزان زيادي خارج از واپايش يك 
فناورى  در  سريع  پيشرفت  و  انقلاب  مي شود.  استفاده  خارجي  واژه  از  اين رو  از  است.  سازمان 



 604 1391 فصلنامه پژوهش هاى مديريت انتظامي / سال هفتم، شمارة چهارم، زمستان

ديگر  با  رقابت  افزايش  و  كاري  ارزش هاي  و  نگرش ها  در  تغيير  جمعيت،  جابجايي  رايانه ها،  و 
دارد.(ابطحي  وجود  سازمان ها  براي  كه  هستند  تهديدهايي  و  فرصت ها  از  نمونه هايي  سازمان ها 

وهمكاران، 1387: 46)
تجزيه و تحليل PEST: تجزيه و تحليل PEST كه در اين پژوهش به كار مي رود، يك ابزار ساده و 
در عين حال مهم و با قابليت استفاده گسترده است كه به درك شرايط محيطي كه در آن فعاليت 
مي كنيم، كمك مي كند. PEST مخفف چهار واژه است كه بيانگر شرايط محيط عمومي سازمان 
فني، تجزيه و  عبارتند از: شرايط سياسي، اقتصادي، اجتماعي ـ فرهنگي و  مي باشد. اين واژه ها 
تحليل PEST در سراسر دنيا، از طريق مديران سازمان ها جهت تدوين بينش شان در آينده مورد 

استفاده قرار مي گيرد.(مانكتل، 2004: 25)
تجزيه و تحليل PEST به دلايل اصلي زير اهميت دارد: 

سازمان ،  در  نظر  مورد  تغييرات   ،PEST تحليل  و  تجزيه  از  مؤثر  استفاده  طريق  از  اينكه،  اول   
متناسب با پيش بيني تغييرات عوامل محيطي انجام مي شود و از طريق، تغيير در سازمان به 

جاي آنكه تهديدي براي بقاى سازمان محسوب شود، ابقاى سازمان را تضمين خواهد كرد.
 دوم اينكه، استفاده صحيح از تجزيه و تحليل PEST كمك مي كندكه ما از عملي كه منجر به 
اجتناب  است،  خارج  سازمان  واپايش  از  نيز  شكست  اين  دلايل  و  مي شود  سازمان  شكست 

ورزيم.
 سوم اينكه، تجزيه و تحليل PEST در ابتداي فعاليت يك سازمان و يا يك منطقه جديد بسيار 
مفيد واقع شده و باعث مي شود كه در اداره امور از امور غير عقلايي استفاده نشود و با واقعيت 

محيط تطبيق يابيم.
مراحل  مي گيرد.اين  صورت  مرحله اي  سه  فرايند  يك  طي   PEST تحليل  و  تجزيه  از  استفاده 

عبارتند از: 
1. ايجاد طوفان مغزي مرتبط با عوامل مورد نظر براي اداره سازمان؛

2. شناسايي اطلاعاتي كه در اجراي اين عوامل نقش دارند؛
3. نتيجه گيري از اطلاعات.
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نكته مهم در حركت از مرحله دوم به مرحله سوم، تفكر عميق در خصوص معاني عوامل براي 
توصيف آن ها مي باشد.در غير اين صورت تجزيه و تحليل كامل و دقيق نيست.

در طرح تحقيقاتي تدوين راهبرد هاي مديريت منابع انساني سازمان الف، براي يررسي عوامل 
محيطي سياسي، اقتصادي، فرهنگي ـ اجتماعي و فني نيز از مدل تجزيه و تحليل PEST استفاده 
مديران  از  تعدادي  حضور  با  و  دلفي  فن  طريق  از  فوق  مرحله  سه  رعايت  با  كار  شد.اين  خواهد 
اجرايي، كارشناسان و خبرگان سازمان الف انجام خواهد گرفت و از نتايج اين تجزيه و تحليل 

جهت ارائه راهبرد هاي منابع انساني سازمان استفاده خواهد شد.

SWOT و PEST ارتباط
تجزيه و تحليل PEST جهت بررسي عوامل محيطي از قبيل سياسي، اقتصادي، اجتماعي-فرهنگي 
و فني، عموماً قبل از تجزيه و تحليل SWOT انجام مي گيرد؛ زيرا PEST قطعاً به تشخيص عوامل

 PEST.با يكديگر متفاوتند SWOT و تجزيه و تحليل PEST كمك مي كند.البته تحليل SWOT

تنها عوامل بيروني غير قابل واپايش سازماني و محيط عمومي مانند رقبا را كه بر سازمان تحميل 
مي گردد، بررسي مي كند.اماSWOT در واقع ارزيابي عوامل از سوي خود سازمان و يا از سوي رقبا 
است.PEST براي امور و كارهاي پيچيده بسيار مفيدتر و مرتبط تر است.اما حتي براي يك كار 
محلي بسيار كوچك نيز، تجزيه و تحليل PEST مي تواند موضوعاتي را كه ممكن است ناشناخته 

باشد، در نظر بگيرد.
در مجموع، همه سازمان ها و صنايع از تجزيه و تحليل SWOT بهره مند مي شوند؛ زيرا به طور 
قابل توجهي مي تواند برخي از بازخورها را در جنبه هاى گوناگون اقتصادي، سياسي، اجتماعي-

فرهنگي و فني، تجزيه و تحليل PEST ارائه دهد. (ساندرز، 2002: 12)

مدل هاي تدوين راهبرد منابع انساني
و  معرفي  اجمال  به  انساني  منابع  راهبرد  تدوين  براي  شده  شناخته  مدل  تعدادي  بخش،  اين  در 
تلاش شده است كه ويژگي هاي اصلي هر مدل بيان شود تا از اين راه، امكان دسته بندي، تحليل 
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كه  مفيد  دسته بندي  يك  با  آشنايي  مدل ها،  به  پرداختن  از  آيد.پيش  فراهم  آنها  از  بهره گيري  و 
رويكردهاي تدوين راهبرد منابع انساني را به دو دسته عقلايي و فزاينده تقسيم مي كند، مفيد به نظر 
مي رسد. (پارسائيان، اعرابى، 1381: 57) در رويكردهاي عقلايي تدوين راهبرد منابع انساني، راهبرد 
منابع انساني بر مبناي راهبرد سازمان وارزش هاى فنى آن تدوين مي شوند. برعكس، نگرش دوم 
يعنى نگرش برنامه ريزى فزاينده مؤيد اين است كه به ندرت امكان دارد تنها بر مبناى ارزش فنى 
عمليات راهبردك منابع انسانى پذيرفته و به كار گرفته شود.(همان: 57) ويژگي هايي فنى مانند 

ماهيت شغل، ويژگي هاي بازار كار، شايستگي هاي كاركنان و... مى باشد.

مدل نقاط مرجع راهبردى١
بامبرگر وفيگن بام٢با ادغام مدل هاي مبتني بر واپايش كاركنان و مدل هاي مبتني بر بازاركار، مدلي 
دوبعدي را به عنوان يكپارچه معرفي كرده اند كه براساس آن، مدل تصميم گيري براي انتخاب راهبرد 
منابع انساني، داراي 2 پرسش اصلي به عنوان نقطه مرجع راهبردى است. فرايند تدوين اين مدل، 
مبتني بر نگرش فزاينده است، اما برخي ابزار نگرش عقلايي نيز در آن، مورد استفاده قرار مي گيرد. 
نقاط مرجع راهبردى به عنوان حلقه واسط، تمايلات قدرت سياسي در سازمان را با رويكردي علمي 
بعد  دو  دربرگيرنده  بام،  فيگن  و  بامبرگر  يكپارچه  مدل  است.  داده  پيوند  انساني  منابع  راهبرد  در 
(نحوه واپايش و بازار تأمين نيرو) است، در نهايت به استخراج راهبرد پدرانه، پيمانكارانه، متعهدانه 
و ثانويه مي انجامد. نقاط مرجع راهبردى با استفاده از ويژگي هاي مشاغل، ويژگي هاي مورد انتظار از 
كاركنان و ويژگي زيرنظام  هاي منابع انساني، تعيين مي شود. مدل يكپارچه منابع انساني از انسجام 
دروني و سازگاري بالايي برخوردار است. شكل1، هدف، منطق و ابزار اين مدل را نشان مي دهد.

(همان: 57)

1. (SRP) Strategic REFErence points

2. Bamberger and Fiegnbaum
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شكل3. مدل اوليه نقاط مرجع راهبردى

 

LENS مدل
رويكرد LENS تكنيكي است كه سازمان ها به كمك آن از چشم انداز و راهبرد كلي به پروژه هاي 
اجرايي مي رسند و به اين ترتيب، راه دستيابي به چشم انداز سازماني را هموار مي سازند. از ويژگي هاي 
جالب اين رويكرد اين است كه محدود به حوزه منابع انساني نبوده و براي تحقق چشم انداز كلي 
و پياده سازي راهبرد كلان سازمان ها نيز كاربرد دارد. شكل2، مراحل طراحي راهبرد منابع انساني با 

استفاده از اين رويكرد را نشان مي دهد.(فرهادى، 1388)

LENS شكل 4. مراحل مدل

واپاش بازده

واپاش فرايند

راهبرد راهبرد متعهدانه
پيمانكارانه

راهبرد ثانويه راهبرد پدرانه
تأمين نيرو از بازار كار 

خارج
تأمين نيرو از بازار كار 

داخل
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مدل مديريت راهبردى مزيت كاركنان (تئوري نظام  ها)
تفكر نظام مند، چارچوبي5 مرحله اي براي روشن و ساده كردن برنامه ريزي راهبردى منابع انساني و 
لنز   مدل  استثناي  به  انساني  منابع  راهبردى  برنامه ريزي  پيشين  مدل هاي  مي كند.  ارائه  آن  اجراي 
عمدتاً با حال مرتبط بودند و آينده را پيش بيني مي كردند. اين مدل، برنامه ريزي براي امروز را با 

درنظر داشتن آينده آغاز مي كند.
راهبردى  برنامه ريزي  چارچوب  مرحله  چهار  به   (ABCD) نخست  عنصر  چهار  مدل،  اين  در 
مي شود،  شناخته  دائم  تغيير  حال  در  و  پويا  محيط  به عنوان  كه  عنصر  پنجمين  مي شود،  مربوط 
كه  است  استوار  اساس  اين  بر  مدل  اين  منطق  مي كند.  عمل  آن  درون  سيستم  كه  است  محيطي 
نخست از مرحلهA، يعني چشم انداز ايده آل سازمان- جايي كه سازمان مشتاق رسيدن به آن است 
(خروجي نظام ) آغاز مي شود. سپس به زمان كنوني برمي گردد و راهبرد هاي لازم براي دستيابي به 

آن چشم انداز را تعيين مي كند.
مرحله A: خروجي؛ موفقيت ايده آل را با واژگان خودتان تعريف مي كند: «در زمان x آينده كجا 

مي خواهيم باشيم؟»
مرحله B: حلقه بازخورد؛ عوامل كليدي را اندازه گيري و از وضعيت نتايج گزارش مي دهد.

مرحلهC: ورودي؛ داده هاي مربوط به ارزيابي مكاني كه امروز سازمان در آن است، وسيله اوليه اي 
كه  اصلي  راهبرد  از  استفاده  با  ايده آل،  آينده  و  امروز  بين  بردن «شكاف»  بين  از  براي  است 

مي تواند سازان را به چشم انداز ايده آل برساند.
مرحله D: شامل مجموعه اي از اقدامات ضروري و خاص سالانه براي حصول اطمينان از اجراي 

موفقيت آميز برنامه طرح ريزي شده است.
مرحله E: بررسي محيطي؛ يك فرايند مستمر است كه حداقل به صورت فصلي يا شش ماه يك بار 

انجام مي شود.(همان، 1388)
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شكل5 . مدل مديريت راهبردى مزيت كاركنان

مدل مبتني بر فرهنگ سازماني
نشان  برتر،  عملكرد  داراي  شركت هاي  بزرگ ترين  مورد  در  «بروك بانك»١  و  «اولريش»  مطالعات 
مي دهد كه آنها منطق منابع انساني خود را بر فهم روشن از فرهنگ سازماني مطلوب خود تمركز 
كرده اند. بر اين اساس، آن نوع برنامه كاري منابع انساني داراي بيشترين اثر بر عملكرد سازمان است 

كه راهبرد آن مبتني بر فرهنگ باشد.

1. Olrish &Bank
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در اين مدل، «فرهنگ سازماني» به عنوان محور منطق راهبردى منابع انساني معرفي شده است. 
دريافته اند  ميشيگان  دانشگاه  تحقيقات  نيز  و  خود  گسترده  تجربيات  براساس  بروك،  و  اولريش 
كه شركت هاي پيشرو براي پيوند فعاليت هاي منابع انساني خود با راهبرد كسب وكار، از فرهنگ 
سازماني استفاده مي كنند. شكل5، چارچوب ايجاد راهبرد را بر مبناي اين مدل تشريح مي كند.

(همان، 1388)
روندهاي  شركت  بيروني  محيط  روندهاي  از  روشن  درك  چارچوب،  شروع  منطقي  نقطه 
بيروني  واقعيت  كه  است  شدن  جهاني  و  فناوري  رقبا،  قانون گذاران،  سرمايه گذاران،  مشتريان، 
كنوني و آينده اي را كه سازمان با آن مواجه است، شكل مي دهد. اين استنباط، بيانيه اي روشن از 
منابع مزيت رقابتي شركت و سنجش هاي مربوطه را ايجاد مي كند. اين ديدگاه ها، تعريف فرهنگ 
ممكن  است،  نياز  مورد  محيط  در  موفقيت  ارتقاي  و  رقابتي  راهبرد  اجراي  براي  كه  را  سازماني 
ايجاد  را  نياز  مورد  فرهنگي  قابليت هاي  كه  انساني  منابع  فعاليت هاي  طراحي  سپس،  مي سازند. 

خواهند كرد، شدني مي گردد.

شكل6 . چارچوب راهبرد منابع انساني مبتني بر قابليت هاي فرهنگي

مدل مبتني بر كسب و كار
از  دسته  آن  به   » سازمان  يك  در  انساني  منابع  مديريت  كه  معتقدند   ١(1998) اسنل  و  رايت 

1. Wright & Snel 
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فعاليت هاي منابع انساني مى پردازد كه سابقاً براي تقويت راهبرد رقابتي سازمان اجرا مى شده اند». 
ديگر تعريف مدل مبتني بر كسب وكار را ميلر (1989)١ ارائه كرده است: 

كه  است  هايي  اقدام  و  تصميم ها  از  دسته  آن  برگيرنده  در  انساني  منابع  راهبردى  مديريت   »
به مديريت در تمام سطوح مربوط مى شود. همچنين به آن دسته از تصميم ها و اقدام هايي مربوط 

مى شود كه براي خلق وپايدار كردن مزيت رقابتي جهت داده مى شود.»

مدل هماهنگي راهبردى (مدل سازگاري)
واكر (1992)٢ مديريت راهبردى منابع انساني را به عنوان « ابزار ايجاد تعادل وتوزان ميان مديريت 
منابع انساني با محتواي راهبردى كسب و كار » تعريف مى كند. اين تعريف بر مفهوم هماهنگي 
راهبردى مبتني است.(آرمسترانگ، 1384: 64). مفهوم هماهنگي راهبردى، به معناي حداكثر كردن 
ميزان هماهنگي مزيت رقابتي يك شركت با قابليت هاى آن سازمان وهمچنين به معناي حداكثر 
شندل (1986)٣  و  هوفر  كه  همانطور  است  بيروني  درمحيط  موجود  فرصت هاى  يا  منابع  نمودن 
گفته اند: «يك كار اساسي مديران ارشد، هماهنگ كردن شايستگي هاى سازمان (مهارت ها ومنابع 
داخلي) با فرصت ها و ريسك هاى ناشي از تغييرات محيطي است به طوري كه در زمان استفاده از 

اين منابع هر دو كارا باشند وهم اثر بخش» (آرمسترانك، 1384: 50)

روش
تحقيق فوق از نظر هدف، كاربردي و از نظر روش، توصيفي و از شاخه پيمايش مى باشد. در اين 
تحقيق با بررسي دقيق فرايند ورودي نظام مديريت منابع انساني در پليس پيشگيري ناجا از طريق 
طراحى سؤالات اوليه، ويرايش، اصلاح كه توسط استادان و خبرگان انجام شد و سپس بين معاونان 
و كاركنان ستاد پليس پيشگيرى توزيع و پس از تكميل، جمع آورى گرديد. در نهايت با استفاده از 

1. Miller

2. Waker

3. Hofer & Schendel
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روش تجزيه و تحليل SWOT and PEST نقطه قوت و ضعف دروني و نيز فرصت ها و تهديدهاي 
بيروني شناسايى و راهبرد مناسب ورودى منابع انسانى در اين پليس ارائه گرديد.

يافته ها
راهبرد ورودي منابع انساني در پليس پيشگيري

(EFE)ارزيابى عوامل خارجى
اين ارزيابي داراى 5 مرحله عمليات مى باشد: 

الف) با بررسى عوامل خارجى توسط پاسخگويان عوامل شناخته شده فهرست مى گردد.(فرصت ها و تهديدها)
ب) به هريك از عوامل با توجه به نظر خبرگان پليس پيشگيرى ضريب(وزن) داده مى شود.(با 

روش دلفى ضريب تعيين مى گردد)مجموع ضرايب عدد1 است. 
ج) در عوامل خارجى رتبه تهديدهاى 1 و 2 و فرصت ها 3 و 4 است.(رتبه 1 تهديد بسيار اساسى، 

رتبه 2 تهديد اساسى، همچنين رتبه 3 فرصت خوب و رتبه 4 فرصت عالى به شمار مى آيد.)
د) ضريب هر عامل در رتبه ضرب مى شود و نمره نهايى به دست مى آيد.
هـ) مجموع نمرات به دست آمده هر عامل نمره هر عامل خارجى است.

جداول 1. ارزيابى عوامل خارجى راهبرد ورودي منابع انساني در پليس پيشگيري
فرصت هاى ورودي

نمره نهاييامتيازضريبفرصت هارديف

O10/0693/950/27ميزان بالاى دانش آموختگان دانشگاه ها
O20/0613/930/24بيكارى جوانان
O30/0483/640/17جذابيت هاى هيجانى شغل پليس
O4(سمعى و بصرى)0/0403/670/15تبليغات ارتباط جمعى
O50/0403/470/14تحولات سياسى و اقتصادى
O6(انتظامي، خدماتي، قضايي)0/0463/630/17تنوع شغل
O7 0/0493/860/19استخدام دائم
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جدول 2. تهديدهاى ورودى
نمره نهاييامتيازضريبتهديدهارديف

T10/0431/600/07نقش ضعيف سازمان در تصميم گيرى
T20/0471/800/09تأثيرگذارى تغييرات خارجى در انتصاب مديران سازمان
T30/0581/730/10قوانين موضوعه كشور
T40/0461/770/08عدم استفاده از مدارك علمى در رسته هاى شغلى
T50/0501/430/07نظام هماهنگ حقوق
T60/0581/800/10دخالت سازمان هاي ديگر در برنامه ها و مأموريت هاى پليس
T70/0471/800/08عدم هماهنگي وحمايت كامل دستگاه قضايي

(IFE)ارزيابي عوامل داخلى
اين ارزيابى به اين ترتيب عمل مى گردد: 

1- مهم ترين عوامل فهرست مى شود كه شامل نقاط قوت و ضعف پليس پيشگيرى ناجا مى باشد.
2- به عوامل ضريب(وزن)تعلق مى گيرد.

3- نمره يك تا چهار به عوامل داده مى شود كه نمره 1 بيانگر ضعف اساسى، نمره 2 بيانگرضعف 
كم، نمره3 بيانگرقوت و نمره 4 نشان دهنده قوت بالاى عامل مورد بحث مى باشد.

4- براى تعيين نمره نهايى هر عامل، ضريب عامل در نمره ضرب مى شود.
5- مجموعه نمره ها بررسى و نمره نهايى مشخص مى گردد.

جداول ارزيابى عوامل داخلى راهبرد ورودي منابع انساني در پليس پيشگيري
جدول 3. جدول نقاط قوت

نمره نهاييامتيازضريبقوترديف
S10/0253/600/09مشخص بودن مراحل استخدام در گزينش پليس پيشگيرى
S20/0483/850/18هيجان شغلى پليسى
S30/0233/640/08وجود آزمون هاى استخدامى
S40/0273/600/08دوره هاى آموزشى پادگانى قبل از به كارگيرى
S50/0253/600/08وجود آموزشى تخصصى حين كار
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S60/0283/600/11عدم هماهنگي وحمايت كامل دستگاه قضايي
S70/0253/600/09پليس بعنوان ضابط قواي قهريه
S80/0283/690/10اعتبار وقدمت پليس
S90/0263/800/10پراكندگى جغرافيايى براى ورود نيرو
S100/0243/440/08وجود مراكز آموزش عالي مستقل براي جذب دانش آموختگان
S110/0303/650/11تأثيرگذارى سازمان در امنيت اجتماع
S120/0313/720/11تجهيزات و لباس پليس
S13 0/0223/590/08خدمات و رفاه حين آموزش و تحصيل
S140/0283/780/10جذب دانش آموختگان

جدول 4. جدول نقاط ضعف
نمره نهاييامتيازضريبعواملرديف
W1(انتقالات مكرر)0/0281/650/05عدم ثبات شغلى
W20/0291/680/05پراكندگى جغرافيايى و انتقالات
W30/0321/800/06الزام به خدمت درنقاط محروم
W40/0281/560/04اخذ تعهدات فراوان
W50/0231/620/04عدم وجود امكانات كافى براى رشد تحصيلى
W60/0181/670/03كم رنگى حضور در مجامع جهانى
W70/0291/660/05فرسايشى بودن و خطر پذيرى بالاى شغل
W8 0/0271/680/05سلسله مراتب بالاى سازمان
W90/0301/590/05طولانى بودن مراحل جذب و استخدام

بحث و نتيجه گيرى
انتخاب راهبردهاى برتر

با توجه به مقايسه SWOT راهبردهاى متناسب با شرايط پليس پيشگيري در زمينه ورودى و منابع 
انسانى ارائه شده وراهبردهاى SO مستقيماً و تعدادى از راهبردهاى WO و ST به عنوان راهبردهاى 

برتر به اين ترتيب انتخاب شده اند: 
1ـ جذب بيشتر دانش آموختگان دانشگاهى در رشته هاى مورد نياز.

2ـ ايجاد امكانات بيشتر براى بهره گيرى از رسانه هاى جمعى و بستر ارتباطى و اطلاعاتى (اينترنت 
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و وب سايت) به منظور جذب نيروهاى انسانى واجد شرايط در تمام نقاط كشور و دنيا.
3ـ اجراى دقيق قوانين و مقررات موجود در خصوص جذب و استخدام نيروهاى انسانى كيفى.

4ـ معرفى بيشتر مشاغل پليس پيشگيري به داوطلبان استخدام.
استاندارد  نسبت هاى  به  توجه  با  كيفى  نيروهاى  انتخاب  و  جذب  ظرفيت  و  امكان  افزايش  5ـ 

گزينش.
6ـ استفاده از فرم هاى شرايط احراز در جذب و گزينش نيروهاى تحصيل كرده در رشته هاى مورد 

نياز.
در  ارزشيابى)  و  اجرا  برنامه ريزى،  نياز،  (تشخيص  آموزشى  ـ  علمى  فرايندهاى  اجراى  7ـ 

آموزش هاى توجيهى بدوخدمت.
8ـ توجه بيشتر به جذب نيروهاى بومى در سراسر كشور.

9ـ استفاده از نيروهاى داخلى سازمان به منظور يافتن نيروهاى كيفى واجد شرايط براى استخدام.
10ـ ايجاد تناسب بين دوره هاى آموزشى بدوخدمت و وظايف و اهداف شغلى سازمان 

11ـ ايجاد واحدهاى مشاوره اى حقوقى براى ارائه اطلاعات و رفع مشكلات داوطلبان استخدامى.
12ـ جبران و پوشش محدوديت هاى ناشى از نظام هماهنگ حقوق و دستمزد كاركنان با تصويب 

قوانين ويژه.
13ـ افزايش و بهبود آموزش هاى تخصص بدوخدمت به تبع گسترش فناورى و تحولات محيطى.

14ـ ايجاد مزاياى بيشتر براى كاركنان سازمان اجرايى در مناطق مرزى از قبيل امكانات رفاهي، 
منازل مسكونى و ديگر مزايا.

برنامه هاى  براى  و...)  سايت  وب  (اينترنت،  اطلاعاتى  و  ارتباطى  ساخت  زير  از  استفاده  15ـ 
آموزشى بدوخدمت و انتصاب (مانند اعلان شغلى و...).

مورد  در  متخصصان  با  جلساتى  گرديد،  مشخص  متناسب  و  برتر  راهبردهاى  آنكه  از  پس 
اولويت بندى راهبرد ها برگزارگرديد كه در نهايت راهبرد ها به ترتيب به صورت ذيل اولويت بندى 

گرديدند: 
در  ارزش يابى)  و  اجرا  برنامه ريزى،  نياز،  (تشخيص  آموزشى  ـ  علمى  فرايندهاى  اجراى  1ـ 
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آموزش هاى توجيهى بدوخدمت.
2ـ افزايش و بهبود آموزش هاى تخصصى بدوخدمت به تبع گسترش فناورى و تحولات محيطى.

3ـ ايجاد مزاياى بيشتر براى كاركنان سازمان در مناطق مرزى از قبيل منازل مسكونى و ديگر 
مزايا.

4ـ استفاده از فرم  هاى شرايط احراز در جذب و گزينش نيروهاى تحصيل كرده در رشته هاى مورد 
نياز.

5ـ ايجاد واحدهاى مشاوره اى و حقوقى براى ارائه اطلاعات و رفع مشكلات داوطلبان استخدامى.
6ـ اجراى دقيق قوانين و مقررات موجود در خصوص جذب و استخدام نيروهاى انسانى كيفى.

7ـ جبران و پوشش محدوديت هاى ناشى از نظام هماهنگ حقوق و دستمزد كاركنان با تصويب 
قوانين ويژه.

8ـ ايجاد امكانات بيشتر براى بهره گيرى از رسانه هاى جمعى و بستر ارتباطى و اطلاعات (اينترنت 
وب سايت) به منظور جذب نيروهاى انسانى واجد شرايط در تمام نقاط كشور و دنيا.

9ـ توجه به بيشتر به جذب نيروهاى بومى در سراسر كشور.
10ـ استفاده از زيرساخت ارتباطى و اطلاعاتى (اينترنت، وب سايت و...) براى برنامه هاى آموزشى 

بدوخدمت و انتصاب (مانند اعلام شغلى و...)
11ـ معرفى بيشتر مشاغل سازمان به ويژه مشاغل فنى و كارشناسى به داوطلبان استخدام.

12ـ جذب بيشتر از دانش آموختگان در رشته هاى مورد نياز.
13ـ افزايش مكان و ظرفيت جذب و انتخاب نيروهاى كيفى با توجه به نسبت هاى استاندارد گزينش.
14ـ استفاده از نيروهاى داخلى سازمان به منظور يافتن نيروهاى كيفى واجد شرايط براى استخدام.

15ـ ايجاد تناسب بين دوره هاى آموزشى بدون خدمت و وظايف و اهداف شخصى در راستاي 
ابلاغ سياستهاي كلي نظام اداري.(اهداف چشم انداز برنامه چهارم توسعه)

راهبرد ها برحسب زير سيستم ها
در اين قسمت راهبردهاى استخراج شده متناسب با كاركردهاى (زير سيستم هاى) چهارگانه ورودى 
كه  شد  متذكر  بايد  شده اند.  تفكيك  توجيهى)  و  ورودى  آموزش هاى  و  انتخاب  جذب،  (نيرويابى، 
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بعضى از راهبرد ها مى تواند در زير سيستم هاى متعدد مؤثر باشد با اين حال سعى شده است كه 
مرتبط ترين زير سيستم براى راهبرد ها انتخاب گردد.

راهبردهاى زير سيستم نيرويابى
 استفاده از نيروهاى داخلى سازمان به منظور يافتن نيروهاى كيفى واجد شرايط براى استخدام.

 ايجاد امكانات بيشتر براى بهره گيرى از رسانه هاى جمعى و بستر ارتباطى و اطلاعاتى (اينترنت 
و وب سايت) به منظور جذب نيروهاى انسانى واجد شرايط در تمام نقاط كشور.

 ايجاد واحدهاى مشاوره اى و حقوقى براى ارائه اطلاعات و رفع مشكلات داوطلبان استخدامى.
راهبردهاى زير سيستم جذب

 جذب بيشتر فارغ التحصيلان دانشگاهى در رشته هاى مورد نياز.
 معرفى بيشتر مشاغل تخصصي پليس پيشگيري به داوطلبان استخدام.

 ايجاد مزاياى بيشتر براى كاركنان در مناطق مرزى از قبيل امكانات رفاهي، منازل مسكونى 
و ديگر مزايا.

 افزايش امكان و ظرفيت جذب و انتخاب نيروهاى كيفى با توجه به نسبت هاى استاندارد گزينش.
راهبردهاى زير سيستم انتخاب

 اجراى دقيق قوانين و مقررات موجود در خصوص جذب و استخدام نيروهاى انسانى كيفى.
 استفاده از فرم هاى شرايط احراز در جذب و گزينش نيروهاى تحصيل كرده و رشته هاى مورد نياز.

 توجه بيشتر به جذب نيروهاى بومى در سازمان هاى اجرايى سراسر كشور.
 جبران و پوشش محدوديت هاى ناشى از نظام هماهنگ حقوق و دستمزد كاركنان با تصويب 

قوانين ويژه.
راهبردهاى زير سيستم آموزش  هاى ورودى و توجيهى

 استفاده از زيرساخت ارتباطى و اطلاعاتى (اينترنت، وب سايت و...) براى برنامه هاى آموزشى 
بدوخدمت و انتصاب (مانند اعلان شغلى و...).

 اجراى فرايندهاى علمى آموزشى (تشخيص نياز، برنامه ريزى، اجرا و ارزشيابى) در آموزش هاى 
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توجيهى بدوخدمت.
 افزايش و بهبود آموزش هاى تخصصى بدوخدمت به تبع گسترش فناورى و تحولات محيطى.

 ايجاد تناسب بين دوره هاى آموزشى بدوخدمت و وظايف و اهداف شغلى سازمان در راستاى 
ابلاغ سياستهاي كلي نظام اداري.
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