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Abstract
The aim of this research is to formulate a human resources development
scenario for the traffic police with a foresight approach. This research was
applicable-developmental in terms of purpose, and qualitative in terms of
research method. The statistical population of the research includes 14
traffic police managers. Individuals were selected by a purposeful method
based on at least 10 years of management experience and complete
familiarity with this field. The MICMAC and Wizard Scenario methods
were utilized to analyze the findings. The results showed that 11 drivers of
new traffic police technologies, behavioral and social changes in drivers,
traffic police economic policies, revision of traffic police laws, global
convergence in traffic management, demographic and aging challenges,
development of traffic culture, public demands on traffic police,
management of traffic police emergencies, road traffic safety, and
sustainable development of traffic management are effective in developing
a human resources development scenario for the traffic police. Also, based
on the results of Scenario Wizard, a total of eighty-five scenarios are
presented to the traffic police. However, two scenarios of progress and
development and awareness raising have been introduced as the most
important and likely paths to achieving the goals, which have higher
priority than others.
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Extended Abstract
Introduction
Globalization and the rapid growth of information and communication technology have
brought a fundamental change to the human resource management process, and the role and
function of human resources have been marginalized by the strong presence of information
and communication technology, and it is even feared that some day human resource
management will be realized without the role of humans in all organizational areas and
dimensions (Naji & Alirezaei, 2025). Human resources, as the most valuable organizational
resource, are the main axis of the organization's approaches and activities and play a
fundamental role in achieving the organization's goals and ideals (Babaei Meybodi &
Alirezaei, 2020). Like many organizations, the police organization depends on efficient and
capable human resources. The nature of police work and being in stressful situations requires
efficient human resources (Parsay et al. 2020). Training and development are critical to the
success of an organizational HRM strategy, yet there is abundant evidence that shows some
organizations fail to achieve desired business outcomes through training interventions (Dixit
& Sinha, 2020).
In general, several studies have argued that training and development are critical to the
success of an organizational HRM strategy, yet there is abundant evidence that shows some
organizations fail to achieve desired business outcomes through training interventions.
According to estimates from the American Association for Training and Development,
organizations in the United States spend more than $126 billion on employee training and
development each year. This amount has increased to $135 billion by 2010 (Dixit & Sinha,
2020).
Employing a foresight approach and developing plausible scenarios can help identify trends,
key uncertainties, and future skill needs and provide a basis for designing human resource
development strategies in traffic police. Despite the importance of this issue, limited studies
in the research literature have specifically addressed the scenario development of human
resources in the traffic police with a foresight approach; therefore, this study seeks to identify
possible scenarios for the development of human resources in the traffic police by utilizing
foresight methods and provide a framework for strategic planning in this area. Considering
what has been said, this study seeks to answer the question: how is the formulation of a
scenario for the development of human resources in the traffic police with a foresight
approach?

Theoretical framework
Human resource development
Human resource development is a set of programs, activities, components and systems
designed and implemented to improve performance. Traditionally, improving the performance
of the organization is facilitated through three broad areas including training and
development, evaluation, program and development in the organization. It can be decisively
stated that these fields are not just concepts of human resource development and only part of
the human resource development literature (Abili et al. 2020).
Abdulkazem Helu Al Rakabi et al. (2025) conducted a research with the aim of providing a
model for improving human resource management with an emphasis on technology-oriented
education in the era of digital transformation. The research results showed that there is a 17-
factor model with 88 indicators for improving human resource management in the age of
digital transformation. This model includes seven causal factors, six background factors, two
intervening factors and two strategies. The findings showed that there are significant
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relationships between all the factors of the model and its two strategies. Also, the presented
model has a strong overall fit. This research can be useful for managers and policymakers by
taking advantage of technology-based training to improve human resource management in
their organizations in the era of digital transformation.
Rajabi Farjad et al. (2025) conducted a research with the aim of identifying and prioritizing
the challenges of human resource management in the digital age. The research is applicable in
terms of purpose, and descriptive in terms of method. The research method in the study is
Delphi in the qualitative part and descriptive research in the quantitative part. Statistical
population of the research consists of specialists in human resources management and
information technology, Tehran's Asan-Pardakht company. The sample size in both sections
(Delphi and TOPSIS Fuzzy), consists of 10 experts. The main tool for collecting information
was a questionnaire based on theoretical foundations and conducting three rounds of the
Delphi method, the validity of which was based on the technique of long-term engagement
with long-term contact with the participants. Then, weighting was carried out by TOPSIS
algorithm according to the opinions of experts. The findings of the research showed that the
sub-indices of the need for a revolutionary change in society and organization, digital
investment, promotion of value creation, information sharing and facilitating organizational
changes were ranked first in the research. In addition, the sub-indices of understanding the
need to change behavior, communication and interaction with the customer, human resources
as a business partner, promoting innovation, the ability to work with tools in the digital field
and designing organizational change processes are the factors that have the least impact on the
challenges of human resource management in the digital era.

Research methodology
This research was applicable-developmental in terms of purpose, and qualitative in terms of
research method. The statistical population of the research includes 14 traffic police
managers. Individuals were selected by a purposeful method based on at least 10 years of
management experience and complete familiarity with this field.

Research findings
MICMAC and Wizard Scenario methods were applied for the analysis. The results showed
that 11 drivers of new traffic police technologies, behavioral and social changes of drivers,
economic policies of traffic police, revision of traffic police laws, global convergence in
traffic management, population and aging challenges, development of traffic culture, public
demands from traffic police, management of emergency situations of traffic police, road
traffic safety, sustainable evolution of traffic management are effective in formulating the
development scenario of traffic police human resources. Also, based on the results of scenario
wizard, a total of eighty-five scenarios are facing the traffic police. However, the two
scenarios of progress and development and raising awareness have been introduced as the
most important and most likely paths for achieving the goals, which have a higher priority
than others.

Conclusion
The present study was conducted with the aim of formulating the human resources
development scenario of the traffic police with a foresight approach.. The results of this
research are somewhat in agreement with the findings of Abdulkazem Helu Al Rakabi et al.
(2025), Rajabi Farjad et al. (2025), Lotfollahi Haqi et al. (2025), Reza Alizadeh et al. (2025),
Mehraban et al. (2025), Shariati et al. (2025), Gheiravani et al. (2023), Banmairuroy et al.
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(2022), Nnadi et al. (2021), Vahabi et al. (2019), Taheri Damaneh et al. (2014), Vahabi et al.
(2019), and Staller et al. (2023). Mehraban et al. (2025) showed that in order to maximize the
effectiveness and efficiency of the organization's people, while familiarizing them with the
environment and justifying them based on their needs, managers and officials should develop
appropriate training courses for human resources in education and training.
 In the end, based on the findings of the research, it is suggested that artificial intelligence be
used to analyze historical data (accidents, weather, traffic) in order to identify accident-prone
points and deploy agents proactively. Also, drones equipped with thermal cameras should be
used to cover blind areas and monitor violations on inaccessible roads.
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تدوین سناریو،

رویکردآینده نگاري.

چکیده

توسعه منابع انسانی پلیس راهور با رویکرد آینده نگاري هدف این پژوهش تدوین سناریوي 

اي و از لحاظ روش تحقیق به صورت کیفی توسعه -باشد. این پژوهش از نظر هدف کاربرديمی

باشند. انتخاب افراد به روش از مدیران پلیس راهور می 14انجام شد. جامعه آماري پژوهش شامل 

براي یریت و آشنایی کامل در این حوزه انجام گردید.سال سابقه مد 10هدفمند با ملاك حداقل 

 11نتایج نشان داد استفاده شد.  Wizard Scenarioو  MICMACتجزیه و تحلیل یافته از روش 

هاي هاي نوین پلیس راهور، تحولات رفتاري و اجتماعی رانندگان، سیاستفناوريپیشران 

راهور، همگرایی جهانی در مدیریت ترافیک، اقتصادي پلیس راهور، بازنگري قوانین پلیس 

هاي جمعیتی و سالمندي، توسعه فرهنگ ترافیک، مطالبات عمومی از پلیس راهور، مدیریت چالش

اي، تحول پایدار مدیریت ترافیک بر تدوین شرایط اضطراري پلیس راهور، ایمنی ترافیک جاده

بر اساس نتایج سناروویزارد، مجموعاً ین همچن سناریوي توسعه منابع انسانی پلیس راهور موثراست.

رو پلیس راهور است. با این حال، دو سناریو پیشرفت و توسعه و ارتقاء هشتاد و پنج سناریو پیش

اند که ارجحیت ترین مسیرها براي تحقق اهداف معرفی شدهترین و محتملآگاهی به عنوان مهم

بالاتري نسبت به سایرین دارند.

). تدوین سناریوي توسعه منابع انسانی با رویکرد 1405محمد. (، شمس السادات و منتظري، زاهدي ،مهدي، آوینی :AP)(Aلطفاً به این مقاله استناد کنید 

.871-631)، 2( 5نوین در مدیریت و بازاریابی، فصلنامه رویکردهاي  . آینده نگاري
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مقدمه

اطلاعات و ارتباطات فرایند مدیریت منابع انسانی را با تحولی اساسی مواجه نموده نقش جهانی شدن و رشد سریع فناوري 

رود روزي و کارکرد منابع انسانی با حضور پر رنگ فناوري اطلاعات و ارتباطات به حاشیه رانده شده و حتی بیم آن می

,Naji & Alirezaei(زمانی تحقق یابدها و ابعاد سامدیریت منابع انسانی بدون نقش آفرینی انسان در تمامی عرصه

آید و هاي سازمان به شمار میعنوان ارزشمندترین منبع سازمانی، محور اصلی رویکردها و فعالیتنیروي انسانی به). 2025

. سازمان )Babaei Meybodi & Alirezaei, 2020( کندهاي سازمان نقشی اساسی ایفا میدر تحقق اهداف و آرمان

باشد. ماهیت کار پلیسی و قرار گرفتن در ها, وابسته به نیروي انسانی کارآمد و توانا میپلیس همچون بسیاري از سازمان

. آموزش و توسعه براي موفقیت )Parsay et al, 2020(طلبد هاي استرس زا نیروي انسانی کارآمدي را میموقعیت

حیاتی است، ولی با این حال شواهد فراوانی وجود دارد که شکست بخشی از  استراتژي مدیریت منابع انسانی سازمانی

,Dixit & Sinha( دهدها را در دستیابی به نتایج کسب و کار مطلوب از طریق مداخلات آموزشی نشان میسازمان

2020(.

مدیریت منابع انسانی  اند که آموزش و توسعه براي موفقیت استراتژيبه طور کلی مطالعات متعددي استدلال کرده

ها را در دستیابی به نتایج سازمانی حیاتی است، ولی با این حال شواهد فراوانی وجود دارد که شکست بخشی از سازمان

طبق برآوردهاي انجمن آموزش و توسعه آمریکا،  .دهدکسب و کار مطلوب از طریق مداخلات آموزشی نشان می

کنند. این مقدار تا میلیارد دلار را صرف آموزش و توسعه کارکنان می 126یش از ها در ایالات متحده هر سال بسازمان

.)Dixit & Sinha, 2020(میلیارد دلار افزایش یافته است 135به  2010سال 

هاي هاي آموزشی اجباري براي آماده شدن براي موقعیتنیروهاي استخدام شده پلیس، ملزم به مشارکت در برنامه

هایی طراحی شود که با آنچه که منابع انسانی از آموزش هستند. براي ایجاد انگیزه در منابع انسانی، باید فعالیتمختلف 

اي در مورد مسائل مرتبط با آموزش و هاي فزاینده. با این حال بحث)Staller et al, 2023(خواهند هماهنگ باشدمی

براساس آمار اخذشده از بازرسی پلیس راهور و پلیس راه غرب )Husnurofik et al, 2019(توسعه پلیس وجود دارد

مورد شکایت و انتقاد از عملکرد ماموران این دو پلیس صورت گرفته و در  800بیش از  97استان تهران در نه ماه اول 

ش مهمی از وقت ها هستیم و چنانچه این روند ادامه یابد، بخمقایسه با سال قبل شاهد افزایش ده درصدي اینگونه گزارش

بایست صرف مسائل مهمتري شود، باید در جهت رسیدگی به شکایات و انتقادات مردمی دستگاههاي نظارتی که می

.)Parsay et al, 2020(بگذرد

هاي مدیریت هاي هوشمند ترافیکی، افزایش پیچیدگیونقل، گسترش سامانههاي حملبا توجه به تحولات سریع فناوري

هاي خود نیازمند منابع انسانی توانمند، اهیت جرائم و تخلفات رانندگی، پلیس راهور براي انجام مأموریتشهري و تغییر م

هاي توسعه منابع انسانی در این حوزه همچنان هاي نوین است. با این حال، بسیاري از برنامهنگر و داراي مهارتآینده

تواند اند که میها و تحولات آینده طراحی شدهبا عدم قطعیتریزي و کمتر متناسب مبتنی بر رویکردهاي سنتی برنامه

گیري موجب شکاف مهارتی، کاهش کارآمدي سازمان و ناتوانی در مواجهه با سناریوهاي آینده شود. در این میان، بهره

هاي و مهارتهاي کلیدي تواند به شناسایی روندها، عدم قطعیتنگاري و تدوین سناریوهاي محتمل میاز رویکرد آینده

مورد نیاز آینده کمک کرده و مبنایی براي طراحی راهبردهاي توسعه منابع انسانی در پلیس راهور فراهم آورد. با وجود 
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طور مشخص به سناریونگاري توسعه منابع انسانی در پلیس اهمیت این موضوع، در ادبیات پژوهشی مطالعات محدودي به

هاي گیري از روشرو، این پژوهش در پی آن است که با بهرهاند؛ از اینتهنگاري پرداخراهور با رویکرد آینده

ریزي راهبردي در نگاري، سناریوهاي محتمل توسعه منابع انسانی پلیس راهور را شناسایی و چارچوبی براي برنامهآینده

است که تدوین سناریوي توسعه  این حوزه ارائه کند. با توجه به آنچه گفته شد این پژوهش به دنبال پاسخ به این سؤال

منابع انسانی پلیس راهور با رویکرد آینده نگاري چگونه است؟

 

ادبیات نظري

توسعه منابع انسانی

 شایستگی افراد همۀ که شود حاصل اطمینان است تا زمانی دورة یک در هابرنامه ریزي از ايمجموعه انسانی، منابع توسعۀ

ها، اي از برنامهتوسعه منابع انسانی، مجموعه ).Feldman Creativity, 2017( دارند را خود وظایف انجام براي نیاز مورد

شود. به طور سنتی بهبود عملکرد سازمان از ها، اجزا و نظامهایی است که براي بهبود عملکرد، طراحی و اجرا میفعالیت

به صورت قاطع .شودبرنامه و توسعه در سازمان، آسان میطریق سه حوزه وسیعتر شامل آموزش و توسعه، ارزیابی، 

ها صرفاً مفاهیم توسعه منابع انسانی نیست و فقط بخشی از ادبیات توسعه منابع انسانی را توان عنوان کرد که این حوزهمی

ها، تقال مهارتتوان به عنوان فرآیندي براي انآموزش و توسعه را می ).Abili et al, 2020دهد (به خود اختصاص می

دانش و توانایی مربوط به نیروي کار براي ارتقاي عملکرد آنها در تکالیف فعلی و آتی تعریف کرد. آموزش و توسعه 

. )Xie et al, 2022(وري استهاي نیروي کار و بهرهها یا قابلیتهمچنین فرآیندي براي بهبود کارایی سازمانی، مهارت

کند که ثر رساندن توانایی شرکت براي ایجاد محیطی براي یادگیري دائمی کمک میفرآیند آموزش و توسعه به حداک

تر کار کنند و ايدهد تا به طور حرفهکند و به آنها اجازه میها را در میان نیروهاي کار تسهیل میتبادل دانش و ایده

) آموزش و توسعه 1زش و توسعه را شامل (انواع آمو)Li et al, 2019() .Xie et al, 2022(اهداف را به انجام برسانند 

آموزش و توسعه حین کار به فرآیندي اطلاق .دهد) آموزش و توسعه خارج از کار مورد تاکید قرار می2در حین کار و (

هاي رشدي در محل هاي عملی و سایر مهارتشود که به موجب آن یک سازمان روزانه نیروهاي کار را با آموزشمی

در حالی که آموزش و توسعه خارج از کار اشاره دارد به .)Boadu et al, 2019(کندرانگیخته میکار تجهیز و ب

سازي به تئوري و عملی فرآیندي که به موجب آن یک سازمان کارکنان را گهگاه در کلاس درس، کارگاه، تمرین شبیه

اي با هاي آموزشی و توسعهاولی به فعالیت ).Boadu et al, 2021(کنددر مکانی دور از محل کار مجهز و برانگیخته می

هاي عملی به نیروي کار اشاره دارد. در تر براي آموزش یا دادن دستورالعملدرگیر کردن متخصصان آگاه و با تجربه

ئل توان با رهبران تیم، مدیران اجرایی، سرپرستان، مربیان تماس گرفت تا به نیروي کار در مورد مساهمین راستا، می

هایی کارایی نیروي کار، تر از آن، چنین فعالیتهاي فردي یا گروهی آموزش دهند. مهممربوط به تکالیف و پروژه

هاي جدید، حفظ کردن و بازتولید براي ها و تکنیکآوريشایستگی، خلاقیت، نوآوري، قابلیت و تعهد به پذیرش فن

. در حالی که دومی با درگیر کردن مشاوران یا کارکنان در )Xie et al, 2022(دهندنتایج بهینه نوآوري را افزایش می

هاي آموزشی تجویز شده را در قالب پردازد تا برنامهاي میهاي آموزشی و توسعهبخش آموزشی سازمان به فعالیت
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یی به نیروي هاچنین برنامه .)Dixit & Sinha, 2020( گفتگو و مطالعات موردي در مکانی دور از محل کار ارائه دهند

هاي جدید و به طور کلی انجام خود تحلیلی، که هاي یادگیري، آزمایش با ایدهکار توجه کامل را براي تمرکز بر فعالیت

ها و تجربیات دهد. مسلماً، این مفهوم فرصتی را براي ارائه اطلاعات، ایدهبراي تغییر رفتار دائمی ضروري است، ارائه می

کند. این روش، به کمبودهاي کارکنان در محیط کار حیط شغلی غالب است، مهیا میجدید خارج از آنچه در م

تواند تأثیر کند، که میها در محیط بازار آماده میپردازد و آنها را براي درك و جذب آخرین اطلاعات و استراتژيمی

).Xie et al, 2022(مثبتی بر توسعه محصول و خدمات جدید براي افزایش قابلیت نوآوري داشته باشد

پیشینه پژوهش

)Abdulkazem Helu Al Rakabi et al, 2025 به بررسی ارائه مدل ارتقاء مدیریت منابع انسانى با تاکید بر آموزش (

شاخص براي ارتقاي  88عاملی با  17فناوري محور در عصر تحول دیجیتال پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که مدلی 

انسانی در عصر تحول دیجیتال وجود دارد. این مدل شامل هفت عامل علّی، شش عامل زمینه ساز، دو عامل مدیریت منابع 

ها نشان داد که بین تمام عوامل مدل و دو راهبرد آن، روابط معناداري وجود دارد. مداخله گر و دو راهبرد است. یافته

تواند براي مدیران و سیاستگذاران با بهره ین پژوهش میهمچنین، مدل ارائه شده از برازش کلی قوي برخوردار است. ا

هاي خود در عصر تحول دیجیتال و گیري از آموزش فناوري محور در جهت ارتقاي مدیریت منابع انسانی در سازمان

مفید باشد.

)Rajabi Farjad et al, 2025ر دیجیتالی هاي مدیریت منابع انسانی در عصبندي چالش) به بررسی شناسایی و اولویت

گذاري هاي نیاز به یک تغییر انقلابی در جامعه و سازمان، سرمایهشاخصهاي پژوهش نشان داد زیرپرداختند. یافته

گر تغییرات سازمانی رتبه نخست پژوهش را کسب گذاري اطلاعات و تسهیلدیجیتالی، ترویج ایجاد ارزش، به اشتراك

مثابه شریک ز به تغییر رفتار، ارتباطات و تعامل با مشتري، منابع انسانی بههاي درك نیاکه، زیرشاخصکردند. ضمن این

ترتیب عواملی تجاري، ترویج نوآوري، توانایی کار با ابزارهاي حوزه دیجیتالی و طراحی فرآیندهاي تغییر سازمانی به

هاي مدیریت منابع انسانی در عصر دیجیتالی دارند.ترین تأثیر در چالشهستند که کم

)Lotfollahi Haqi et al, 2025هاي اطلاعاتی منابع انسانی بر مدیریت منابع انسانی با نقش ) به بررسی احصاء تأثیر سیستم

هاي اطلاعاتی منابع انسانی بر توانمندسازي ها نشان داد تأثیر سیستمسازي مدیران انتظامی پرداختند. یافتهمیانجی توانمند

مورد قبول بوده، تأثیر توانمندسازي مدیران ستادي  731/10و مقدار آماره تی  540/0مسیر مدیران ستادي پلیس با ضریب 

تأیید شد. 564/4و مقدار آماره تی  318/0پلیس بر اثربخشی مدیریت منابع انسانی نیز با ضریب مسیر 

)Reza Alizadeh et al, 2025(انیه گام دوم انقلاب: یک به بررسی ارائه مدلی براي توسعه منابع انسانی بر اساس بی

مؤلفه  16ها بعد اساسی (فرد، سازمان، جامعه)، در بعد مولفه 3هاي در محور ابعاد، پژوهش کیفی پرداختند. بر اساس یافته

(توانمندسازي، برنامه ریزي شغلی، نیازها، انگیزها، نیازسنجی، هدف گذاري، طراحی آموزش، نظام اطلاعات و اصلی

ها و ها، ارزشیابی، فرهنگ، ارزشها، اجراي برنامهنگهداري، گزینش و بکار گیري، محتواي آموزشارتباطات، حفظ و 

هاي مادي شاخص اساسی (رشد همه جانبه، مدیریت صحیح ظرفیت 9ها نیز الزامات جامعه/ سازمان) و در بعد شاخص

هش محوري و علم محوري، هماهنگی و هاي انقلاب، عدالت محوري، فساد ستیزي، پژومعنوي کشور، تاکید بر آرمان
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ها، مشارکت و همکاري و واقع بینی) براي مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم مورد انسجام اقدامات و سیاست

شناسایی قرار گرفت.

)Mehraban et al, 2025ارکنان آموزش ) به بررسی ارائه مدلی جهت توسعه منابع انسانی با رویکرد خود توسعه فردي ک

باشد. نتایج نشان داد که توسعه منابع انسانی داراي چهار بعد (توسعه شغلی، توسعه عملکردي، مدیریت و پرورش می

مؤلفه (آموزش، کار تیمی، مهارت سازمانی، مسیر شغلی، روابط بین فردي،  17استعداد و فرایندهاي توانمند ساز) و 

داري، داشتن حق پذیري، جذب، بهسازي، نگهداشت، معنییري، انعطافپذارتباطات، نوآوري، رهبري، مسئولیت

همچنین مدل خود توسعه فردي داراي چهار بعد (خلاقیت، یادگیري، مدیریت .باشدانتخاب، مؤثر بودن و مشارکت) می

هاي ي، مدلهاي فردشده، مهارتمؤلفه (خلاقیت بالقوه، خلاقیت بالفعل، حمایت ادراك 17دانش و خود شکوفایی) و 

انداز مشترك، یادگیري تیمی، تفکر سیستمی، برداشـت، پـالایش، سـازماندهی، اشـاعه، کـاربرد، هیجان ذهنی، چشم

باشد. در نتیجه مدیران و مسئولین براي به حداکثر رساندن اثربخشی و کارایی افراد سازمان، مثبت، معنایابی و پیشرفت) می

هاي آموزشی مناسب را باید براي نیروي انسانی در آموزش ها بر اساس نیاز، دورهه آنضمن آشنا ساختن با محیط و توجی

به دست آمد که بیانگر مقداري قوي و مطلوب کلی مدل  390/0، مقدار GOF و پرورش تدوین نمایند. همچنین شاخص

.باشدمی

)Shariati et al, 2025ارکنان با رویکرد توسعه منابع انسانی در ) به بررسی شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت عملکرد ک

 105مؤلفه و  23بعد مدل پارادایمی و  6هاي انجام شده، هاي پژوهش و فناوري پرداختند. با توجه به مصاحبهسازمان

شاخص استخراج گردید. پس از آن با توجه به پرسشنامه مقایسات زوجی براي شناسایی ابعاد تاثیرگذار و تأثیرپذیر، 

فرهنگی، برنامه ریزي –هاي محیط کار، قوانین و مقررات، عوامل اجتماعی مؤلفه، مؤلفه 23ردید که از بین مشخص گ

منابع انسانی، وضوح نقش، اندازه گیري عملکرد، جوسازمانی، سیستم پاداش دهی، ارتباطات کارکنان، آموزش، ارزیابی 

.اي، شیوه رهبري و عوامل انگیزشی به ترتیب تاثیرگذارترین هستندعملکرد، اخلاق حرفه

)Gheiravani et al, 2023ی هوشمند با تمرکز بر توسعه و آموزش منابع انسانی در بخش ) به بررسی ارائه مدل حکمران

هاي حکمرانی هوشمند در بخش دولتی شناسایی واز بعد معناداري در دولتی پرداختند. نتایج نشان داد که تمامی مولفه

د با پژوهش مورد تأیید قرار گرفتند و با بررسی مضامین، مفاهیم و تحقیقات کمی و کیفی الگوي حکمرانی هوشمن

تمرکز بر توسعه و آموزش منابع انسانی در بخش دولتی تبیین گردید.

)Banmairuroy et al, 2022 به بررسی تأثیر رهبري دانش محور و توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار از طریق (

نشان داد که رهبري دانش محور تایلند پرداختند. نتایج  Sعوامل مؤلفه نوآوري سازمانی: شواهدي از صنایع جدید منحنی 

گذارد، در حالی که توسعه منابع انسانی تأثیر مستقیم معناداري بر مزیت رقابتی مستقیماً بر مزیت رقابتی پایدار تأثیر می

پایدار ندارد. علاوه بر این، هم رهبري دانش محور و هم توسعه منابع انسانی به طور غیرمستقیم بر مزیت رقابتی پایدار از 

ریق عوامل مؤلفه نوآوري سازمانی تأثیر گذاشتند.ط

 )Nnadi et al, 2021(سازمانی صنعت خدمات در دولت نیجریه پرداختند. بیان رشدبه بررسی توسعه نیروي انسانی و

کند. هاي تخصصی کارمندان فراهم میدر صنعت خدمات نیجریه آموزش رسمی، فرصت را براي آموزشکردند 
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هاي تحقیق نشان داد دستورالعمل برنامه ریزي شده سهم قابل توجهی برتوسعه بازار داشتند زیرا دستور العمل برنامه یافته

دهد تا نیاز به هدایت و نظارت مداوم راکاهش دهد.ریزي شده مدیریت را با دستورالعمل خاصی به کارمندان ارائه می

)Vahabi et al, 2019 (اي براساس قانون استخدامی هاي حین خدمت پلیس حرفهگوي نظام جامع آموزشبه بررسی طراحی ال

دهد که با در نظر گرفتن هاي تحقیق نشان مینیروي انتظامی جمهوري اسلامی ایران در حوزه نظم و امنیت انتظامی پرداختند. یافته

ظ نماید, به همراه مهندسی فرایند اثربخش یک رویکرد سیستمی که لزوماً برونداد هر مرحله را درونداد مرحله بعدي لحا

اي هاي ناجا زمینه ساز آموزشهاي حین خدمت است. نتایج نشان داد که در تمامی عناصر سطوح مختلف پلیس حرفهآموزش

براساس قانون استخدامی ناجا فاصله (شکاف بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب) وجود دارد.

شناسی پژوهشروش

این . داردکیفی قرارتحقیقاتيزمرهدراي و از نظر روش تحقیقتوسعه -حاضراز نظر هدف کاربرديپژوهش 

اي و از لحاظ روش تحقیق به صورت کیفی انجام شد. مشارکت کنندگان این توسعه -پژوهش از نظر هدف کاربردي

سال سابقه  10مند با ملاك حداقل پژوهش در بخش میدانی، مدیران پلیس راهور بودند. انتخاب افراد به روش هدف

براي تأثیرپذیري و  MICMACتجزیه و تحلیل یافته از روش براي مدیریت و آشنایی کامل در این حوزه انجام گردید. 

در واقع این نرم افزار با در نظر  .استفاده شد Wizard Scenarioاز نرم افزار تدوین سناریوي ماندگاري نیروي انسانیبراي 

هاي محتمل هر ها و حالتهاي مؤثر بر توسعه منابع انسانی پلیس راهور، میزان عدم قطعیتگرفتن عوامل کلیدي و پیشران

کشد.هاي محتمل یک سیستم را به تصویر مییک از عوامل و رخدادهاي محتمل الوقوع در آینده

هاي پژوهشیافته

ها با بهره گیري از روش تحلیل تاثیرات متقابل در محیط میک هاي استخراج شده بر اساس مصاحبها و شاخصمتغیرهابتدا 

هاي نوین پلیس راهور، مؤلفه فناوريشامل یازده  11*11بدین منظور از ماتریسی به ابعاد  اند.مک بررسی و تحلیل شده

پلیس راهور، بازنگري قوانین پلیس راهور، همگرایی جهانی هاي اقتصادي تحولات رفتاري و اجتماعی رانندگان، سیاست

هاي جمعیتی و سالمندي، توسعه فرهنگ ترافیک، مطالبات عمومی از پلیس راهور، مدیریت در مدیریت ترافیک، چالش

شاخص استفاده شد تا  48با اي، تحول پایدار مدیریت ترافیک شرایط اضطراري پلیس راهور، ایمنی ترافیک جاده

ها را یت هر یک از آنها در سیستم مشخص گردد. از پاسخ دهندگان درخواست شد درجه اهمیت متغیرها و شاخصوضع

با طیف مورد نظر تکمیل نمایند.

بازنگري قوانین پلیس راهور، مطالبات عمومی از «شود بیشترین امتیازات در سطرهاي مربوط به گونه که مشاهده میهمان 

) آمده است.1وجود دارد. جمع سطر و ستون امتیازات عوامل در جدول ( «ايایمنی ترافیک جادهپلیس راهور، 
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ها. مجموع امتیازات پیشران1جدول 

جمع امتیاز هاپیشرانهامؤلفه

سطرها

-جمع امتیاز ستون

ها

C12222هاي نوین پلیس راهورفناوري

C21920تحولات رفتاري و اجتماعی رانندگان

C31818هاي اقتصادي پلیس راهورسیاست

C42424بازنگري قوانین پلیس راهور

C52019همگرایی جهانی در مدیریت ترافیک

C61716هاي جمعیتی و سالمنديچالش

C71918توسعه فرهنگ ترافیک

C82425مطالبات عمومی از پلیس راهور

C91819راهورمدیریت شرایط اضطراري پلیس 

C102422ايایمنی ترافیک جاده

C112224تحول پایدار مدیریت ترافیک

227227جمع

وجود دارد. هدف نهایی از تحلیل ساختاري، »مطالبات عمومی از پلیس راهور«هاي مربوط به بیشترین امتیازات در ستون

رویکردآیندهباراهورپلیسانسانیمنابعتوسعهترین عوامل مؤثر برها، ساختار، متغیرهاي کلیدي و مهمشناخت ویژگی

تاثیرگذاري است. در ماتریس متقاطع، جمع اعداد موجود در سطر براي هر متغیر، بیانگر جمع فعال است و میزان ينگار

دهد. همچنین جمع اعداد موجود در ستون نیز بیانگر جمع فعال و غیرفعال است و میزان تأثیرپذیري آن عامل را نشان می

دهد.آن عامل را نشان می

ها تشکیل هاي حاصل از پرسشنامه) براساس میانگینMDIماتریس تاثیرات مستقیم در ابتدا ماتریس تاثیرات مستقیم ( -

هاي گرافیکی مرتبط با آن را بدست آورد. تحلیل اولیه توان نتایج حاصل از تاثیرات متقابل، نمودارها و نقشهشد تا ب

گزینه براي  110هاي ماتریس و تاثیرات متقاطع نشان دهنده آن است که با توجه به ابعاد ماتریس، در مجموع داده

بوده، یعنی عوامل بر همدیگر تأثیر نداشته یا از همدیگر تأثیر  خانه ماتریس صفر 11ماتریس وجود دارد که از این تعداد، 

 %9/90باشد. درجه پرشدگی ماتریس خانه ماتریس عدد سه می 35و  2خانه  47خانه یک،  28اند. از طرف دیگر، نپذیرفته

است.
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هاي آنهاي ماتریس و آماره. تحلیل اولیه داده2جدول 

-
تعداد 

تکرار

تأثیر بدون 

)0(

تأثیر 

)1ضعیف (

تأثیر میانه 

)2(

تأثیر قوي 

)3(
درجه پرشدگیجمع

11*112112847351109/90%

شده که ماتریس ها، اطلاعات ماتریس حاصلپس از اخذ نظرات از خبرگان و محاسبه میانگین وزنی هر کدام از خانه

مک وارد شد.افزار میکشود، به نرم) نامیده میMDIتاثیرات مستقیم (

ها بر یکدیگر. ماتریس تاثیرات مستقیم مؤلفه3جدول 

) آمده است.3ها بر یکدیگر در جدول (ماتریس تاثیرات مستقیم مؤلفه

در ماتریس متقاطع، جمع اعداد سطرهاي هر عامل میزان تاثیرگذاري و جمع ستونی نیز میزان تأثیر پذیري آن عامل 

) گزارش شده است.1دهد. که نتایج آن در شکل (دیگر را نشان میاز عوامل 

ی: 1
فناور

ت: 2
تحولا

ت ھا: 3
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قوانین: 4
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11 : تحول
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نمودار قدرت نفوذ و قدرت وابستگی .1شکل 

دهد. عواملی که قدرت خوبی روابط میان عوامل را نمایش می) به1نمودار قدرت نفوذ و قدرت وابستگی (شکل 

وسعه منابع انسانی پلیس راهور شناخته شوند. در مقابل، هاي اصلی در تعنوان پیشرانتوانند بهنفوذ بالایی دارند، می

.دهنده نیاز به توجه و حمایت بیشتر از سوي دیگر عوامل هستندعواملی که قدرت وابستگی بالایی دارند، نشان

مطالبات «دهد که براي توسعه منابع انسانی پلیس راهور، توجه به عوامل کلیدي مانند تحلیل میک مک نشان می

ضروري است. همچنین، ایجاد روابط مؤثر میان این عوامل و دیگر » بازنگري قوانین«و » ایمنی ترافیک«، »عمومی

گذاران و مدیران پلیس پس باید سیاست .تواند به بهبود عملکرد و کارایی پلیس راهور کمک کندها میپیشران

هاي هاي عمومی تنظیم کنند و از فناورياساس نیازها و خواسته هاي خود را برراهور با توجه به این نتایج، برنامه

برداري نمایند.نوین و رویکردهاي خلاقانه براي بهبود عملکرد خود بهره

است. این ابزار براي  MICMACنام دارد، یک ابزار تحلیلی به نام ” نقشه نفوذ/وابستگی غیرمستقیم“این نمودار که 

ها به یکدیگر استفاده ترسیم روابط بین متغیرها یا عوامل مختلف در یک سیستم، بر اساس میزان نفوذ و وابستگی آن

شود.می

و  OCRباشند. بر اساس نده عوامل مختلفی هستند که در حال تحلیل میدهبینید نشانهایی که روي نقشه میبرچسب

ها به شرح زیر است:موقعیتشان، تفسیر احتمالی برخی از آن

دهنده نفوذ و وابستگی زیاد است.راست، که نشان-در ربع بالا :مطالبات عمومی از پلیس راهور
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ورد بالا، نفوذ و وابستگی زیاد.راست، مشابه م-در ربع بالا :بازنگري قوانین پلیس راهور

راست، نفوذ و وابستگی زیاد.-در ربع بالا :هاي نوین پلیس راهورفناوري

 راست، نفوذ و وابستگی متوسط.-در قسمت میانی :تحول پایدار مدیریت ترافیک

کمتر متمایل چپ، نفوذ و وابستگی متوسط، اما به سمت نفوذ -در قسمت میانی :همگرایی جهانی در مدیریت ترافیک

است.

چپ، وابستگی متوسط و نفوذ کم.-در قسمت میانی :توسعه فرهنگ ترافیک

راست، وابستگی زیاد و نفوذ کم.-در قسمت پایین :تحولات رفتاري و اجتماعی رانندگان

چپ، نفوذ کم و وابستگی زیاد.-در قسمت پایین :هاي اقتصادي پلیس راهورسیاست

راست، وابستگی زیاد و نفوذ کم.-در قسمت پایین :مدیریت شرایط اضطراري پلیس راهور

چپ، نفوذ کم و وابستگی کم.-در قسمت پایین :هاي جمعیتی و سالمنديچالش

راست، وابستگی زیاد و نفوذ کم.-در قسمت پایین اي:ایمنی ترافیک جاده

راست -کند. عواملی که در ربع بالاهاي متقابل درون یک سیستم کمک مینقشه به درك پویایی قدرت و وابستگی این

ترین هستند، زیرا هم محرك هستند و هم خودشان تحت تأثیر قرار دارند، معمولاً براي درك و مدیریت سیستم حیاتی

باشد:صورت زیر می ) نقش متغیرها به2در ادامه با توجه شکل (گیرند. قرار می

. روابط مستقیم بین متغیرها2شکل 
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شکیل ماتریس بر هم کنش (اثر گذاري و اثر پذیري)ت

در گام بعدي هر کدام از عوامل یا رخدادهاي کلیدي یک بار در نقش عامل اثر گذار و بار دیگر در نقش عامل اثر پذیر 

گیرد. اگر عاملی در + می9و  -9بین اثر گذاري هر عامل یا رخداد امتیازي ماگیرند. بسته به میزان اثر پذیري و یا قرار می

+ و اگر موجب محدود شدن 9+ و 1رشد یا ارتقاي عامل دیگر (افزایش و بالا رفتن) نقش داشته باشد امتیازي ما بین 

 0و اگر هیچ نقشی ایفا نکند گیرد. می -9و  -1رشد و ارتقاي عامل دیگر (کاهش و پایین آمدن) شود، امتیازي ما بین 

ها در حالات مختلف بایست عدم قطعیتشود میخواهد گرفت. نکته مهم این جاست که هنگامی که امتیازات داده می

شود که تمامی امتیازاتی که از بر هم در نظر گرفته شود. پس از اتمام امتیاز دهی ماتریسی توسط نرم افزار تشکیل می

دهد. لازم به ذکر است که تمامی امتیازات داده شده بر اساس به وجود آمده است را نشان می کنش عوامل یا رخدادها

هاي مختلف بوده است.نظرات کارشناسان حوزه

. امتیاز دهی به عوامل به منظور تشکیل ماتریس بر هم کنش عوامل (اثر گذاري و اثر پذیري)3شکل 
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اثر پذیري)وعوامل (اثر گذاريبر هم کنشماتریستشکیل. 4شکل 

به دلیل محدود بودن گسترش پنجره تنها قسمتی از ماتریس ارائه گردیده است.

اجراي دستور سناریو سازي

رسد. پس از اجراي این دستور پس از کامل شدن ماتریس مذکور، در این گام نوبت به اجراي دستور ساخت سناریو می

عنوان سناریوهایی که داراي سازگاري بالایی بوده و نیز بر هم کنش عوامل و رخدادها، شامل نرم افزار دو سناریو را به 

دهد. این در حالی است که زمانی که از نرم افزار به صورت آزمایشی خواسته شد تا بیشترین حالات است را ارائه می

ارائه نمود.تمامی سناریوهاي محتمل در آینده را ارائه دهد، هشتاد و پنج سناریو را 
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. اطلاعات مربوط به دو سناریوي محتمل با سازگاري بالا5شکل 

بنابراین در این مطالعه مجموعاً هشتاد و پنج سناریو در پیش رو داریم. این تعداد قابل توجه سناریو که شامل همه 

هاي موجود اخصهاي ممکن است داراي ارزش یکسانی نیستند. از این جهت لازم است که بر اساس شترکیب

ي سناریوهاي پیش تر که داراي سازگاري بیشتري هستند انتخاب و معرفی شوند. از این تعداد نتیجهسناریوهاي مناسب

باشند.رو در توسعه منابع انسانی پلیس راهور با رویکرد آینده نگاري بیست و دو سناریو با سازگاري بالا می

و با امتیاز بسیار بالا و احتمال وقوع » 0«و » 1«ها دو سناریو با شاخص سازگاري ترین سناریوهمچنان که اشاره شد محتمل

باشند. بنابراین این دو سناریو به ترتیب ارجحیت نسبت به هم دارند. ماهیت این نرم افزار به کاهش ابعاد احتمالی بیشتر می

بالاست. در ادامه به تشریح این دو سناریو وقوع سناریوها از صدها سناریو به چند سناریوي محدود با احتمال وقوع 

پرداخته شده است.

: (سناریوي پیشرفت و توسعه)سناریو اول) الف

ترین سناریو، در جهت تحقق اهداف، بر اساس توسعه منابع انسانی پلیس راهور با رویکرد ترین و محتملاین سناریو مهم

هاي مطلوب آن نیست، ولی حاکی از وجود روندهاي مثبت در آرمانآینده نگاري است و اگر چه شامل تمام اهداف و 

هاي روز رسانی مهارتجهت تحقق آنها است. در این سناریو کارکنان پلیس راهور به طور مداوم در حال آموزش و به

هاي امههستند و توسعه برن هاي مدیریت ترافیکهاي هوشمند، سیستمهاي نوین مانند دوربینخود در زمینه فناوري

آموزشی براي کارکنان در زمینه مدیریت پایدار ترافیک و استفاده بهینه از منابع انجام خواهد شد. در عین حال ایجاد 

هاي مدیریت ترافیک و به هاي راهور سایر کشورها براي تبادل تجربیات و بهترین شیوههاي همکاري با پلیسشبکه

اهکارهاي مؤثر خواهد بود. همچنین آموزش کارکنان در زمینه مدیریت کارگیري نیروي انسانی در این زمینه از ر
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هاي ایمنی ترافیک رفتارهاي خاص رانندگان سالمند در برنامه توسعه منابع انسانی خواهد بود. طراحی و اجراي برنامه

یمن در رانندگان، هاي آموزشی براي ترویج فرهنگ ترافیک و رفتارهاي ابراي کاهش تصادفات و تلفات، ایجاد برنامه

هاي مالی و غیر مالی براي جذب و نگهداشت هاي تغییر رفتار براي کاهش تخلفات رانندگی و ایجاد مشوقتوسعه برنامه

هاي این سازمان خواهد بود. همچنین آموزش کارکنان در زمینه قوانین جدید و نیروي انسانی متخصص از دیگر برنامه

هاي ویژه هاي ارتباطی مؤثر براي دریافت نظرات و مطالبات عمومی در کنار تشکیل تیملها و ایجاد کانانحوه اجراي آن

خواهد بود. توسعه منابع انسانی پلیس راهورهاي مثبت براي پاسخ به حوادث و شرایط اضطراري از جنبه

هاست. بخش وسعه سایراین سناریو در عدم در نظر گرفتن ت باشند. ضعفتمامی نکات فوق، نکات مثبت این سناریو می

بازنگري قوانین پلیس نیاز به ، هادر خصوص بار مالی برخی از برنامههاي اقتصادي پلیس راهور این سناریو سیاست در

با توجه به نیاز روزمره عموم افراد و  مطالبات عمومی از پلیس راهورنوع ، در خصوص جذب نیروي متخصص راهور

.اندگونه توسعه مطرح گردیده این عنوان اثرات احتمالیبه پلیس راهور، توسط شرایط اضطراري کیفیت رسیدگی به 

توسعه منابع و تواند موجبات پیشرفت پیوستن این سناریو می واقع سناریو بهینه و آرمانی است. به واقعیت دراول سناریو 

).6شکل ( فراهم آورد انسانی پلیس راهور را

اولسناریوبهمربوط. اطلاعات6شکل  

(ارتقاء آگاهی):سناریوي دوم) ب

ترین سناریو، در جهت تحقق اهداف، بر اساس توسعه منابع انسانی پلیس راهور با ترین و محتملاین سناریو نیز مهم

داده و به کارگیري هوش مصنوعی افزارهاي تحلیل رویکرد آینده نگاري است در این سناریو کارکنان با استفاده از نرم

را رقم خواهند زد و همکاري با سایر نهادها براي  بینی و مدیریت ترافیک، بهبود ایمنی و کاهش تصادفاتبراي پیش

المللی هاي آموزشی بینهاي ترافیکی و کاهش آلودگی را در پی خواهد داشت. اعزام کارکنان به دورهبهبود زیر ساخت

هاي آموزشی و خدمات ویژه براي رانندگان سالمند و ارتقاء انش خود و در نتیجه توسعه برنامهجهت به روز کردن د
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هاي غیر دولتی و جامعه براي توسعه ها را شاهد خواهیم بود. افزایش آگاهی عمومی، همکاري با سازمانایمنی آن

نین مرتبط با ترافیک و ایمنی از دیگر آثار روزرسانی قواگذاران براي بازنگري و بهفرهنگ ترافیک و همکاري با قانون

.مثبت این سناریو است

هاست. این سناریو در عدم در نظر گرفتن توسعه سایر بخش باشند. ضعفمی تمامی نکات فوق، نکات مثبت این سناریو

هاي فاده از دادههاي مربوط به آموزش و توسعه منابع انسانی، نوع استسازي هزینهاین سناریو عدم بررسی و بهینه در

ها به عنوان اثرات هاي آموزشی و طراحی متناسب آنآوري شده براي تحلیل رفتار رانندگان، سطح کیفی برنامهجمع

).7(شکل  انداحتمالی این گونه توسعه مطرح گردیده

. اطلاعات مربوط به سناریو دوم7شکل  

) وجود دارد. چهار سناریوي باور -2) و (- 1کردنی با ارزش پایداري (ممکن، بیست سناریوي باور سناریوهايبیندر

) سناریوهاي باور کردنی احتمال وقوع کمتري -2) و شانزده سناریو با ارزش پایداري (-1کردنی با ارزش پایداري (

نسبت به سناریوهاي محتمل دارند.

تعیین وضعیت عوامل دخیل

آورده شده است این قابلیت بر اساس یک بازه زمانی ده ساله  "شبکه سیستم"با عنوان قابلیتی در نرم افزار وجود دارد که 

امکان شناسایی  "شبکه سیستم"نماید به عبارتی هاي کلیدي و راهبردي را دسته بندي میاز میان مجموع عوامل، مؤلفه

دهد.عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی پلیس راهور را می
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شناسایی و تعیین وضعیت عوامل دخیل در توسعه منابع انسانی پلیس راهور. 8شکل 

عوامل قرار گرفته در ربع اول نشان دهنده عوامل یا رخدادهایی هستند که علاوه بر اینکه بیشترین تأثیر گذاري را بر روي 

پذیرند. این عوامل براي توسعه یگذارند، به طور همزمان از طرف سایر عوامل نیز بیشترین تأثیر را موضعیت سیستم می

هاي نوین پلیس راهور، تحول پایدار مدیریت ترافیک، همگرایی جهانی اند از: فناوريمنابع انسانی پلیس راهور عبارت

هاي اقتصادي پلیس راهور. عوامل قرار گرفته در ربع دوم نشان دهنده عوامل یا رخدادهایی در مدیریت ترافیک، سیاست

اند هاي سیستم را به خوبی کنترل کنند. این عوامل براي توسعه منابع انسانی پلیس راهور عبارترند فعالیتهستند که قاد

از: مدیریت شرایط اضطراري پلیس راهور. لذا این عامل به صورت مستقیم و غیر مستقیم باید در بطن جدول عوامل 

لمندي، توسعه فرهنگ ترافیک، تحولات رفتاري و هاي جمعیتی و ساراهبردي قرار گیرد. در ربع سوم عوامل چالش

اند که میزان تأثیر گذاري و تأثیر پذیري آنها نسبت به سایر عوامل پایینتر بوده و در نتیجه اجتماعی رانندگان قرار گرفته

هارم نشان تر است. عوامل قرار گرفته در ربع چنقش آنها در شکل دهی به آینده توسعه منابع انسانی پلیس راهور کمرنگ

دهنده عوامل یا رخدادهایی هستند که به وضعیت سایر عوامل و یا رخدادهاي موجود در سیستم یا محیط پیرامونی آنها 

اي، بازنگري قوانین پلیس اند از: ایمنی ترافیک جادهاند. این عوامل براي توسعه منابع انسانی پلیس راهور عبارتوابسته

هاي انجام شده و روندهاي س راهور. عامل بازنگري قوانین پلیس راهور بر مبناي تحلیلراهور و مطالبات عمومی از پلی
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باشد. لذا در این برنامه بخش بررسی شده در بازه زمانی هشت ساله گذشته به دلیل تغییرات ساختاري در حال تحول می

شود.عامل کلیدي در نظر گرفته میبازنگري قوانین پلیس راهور علاوه بر اثبات تبعی بودنش باز هم به عنوان یک 

ترین سناریوهاي آورده شده، که از احتمال وقوع بسیار بالایی برخوردار هستند، ترین و قويبنابراین با توجه به محتمل

تواند منجر به تحول پایدار در مدیریت ترافیک شود هاي نوین پلیس راهور میتوان نتیجه گرفت به کارگیري فناوريمی

اي را در بر خواهد داشت و در عین حال پیشرفت و توسعه فرهنگ ترافیک و وبه خود ایمنی ترافیک جادهکه به ن

همراه بازنگري در قوانین تحولات رفتاري و اجتماعی رانندگان از نتایج مثبت این پیشرفت و توسعه خواهد بود که به 

رتقاء آگاهی کارکنان پلیس راهور و نیز رانندگان پلیس راهور و همراستایی با مطالبات عمومی از پلیس راهور به ا

، بر اساس توسعه منابع انسانی پلیس راهور با رویکرد آینده نگاري بر این اساس است.انجامد که تحقق اهدافمی

بحث و نتیجه گیري

شد. نتایج نشان پژوهش حاضر با هدف تدوین سناریوي توسعه منابع انسانی پلیس راهور با رویکرد آینده نگاري انجام 

هاي ممکن است داد مجموعاً هشتاد و پنج سناریو در پیش رو داریم. این تعداد قابل توجه سناریو که شامل همه ترکیب

تر که داراي هاي موجود سناریوهاي مناسبداراي ارزش یکسانی نیستند. از این جهت لازم است که بر اساس شاخص

ي سناریوهاي پیش رو در توسعه منابع انسانی پلیس شوند. از این تعداد نتیجه سازگاري بیشتري هستند انتخاب و معرفی

ترین سناریوها دو سناریو با شاخص باشند. محتملراهور با رویکرد آینده نگاري بیست و دو سناریو با سازگاري بالا می

راین این دو سناریو به ترتیب ارجحیت نسبت باشند. بنابو با امتیاز بسیار بالا و احتمال وقوع بیشتر می» 0«و » 1«سازگاري 

.به بقیه دارند. در ادامه به تشریح این دو سناریو پرداخته شده است

ترین سناریو، در جهت تحقق اهداف، بر اساس ترین و محتملسناریو اول (سناریوي پیشرفت و توسعه): این سناریو مهم

هاي مطلوب آن آینده نگاري است و اگر چه شامل تمام اهداف و آرمانتوسعه منابع انسانی پلیس راهور با رویکرد 

نیست، ولی حاکی از وجود روندهاي مثبت در جهت تحقق آنها است. در این سناریو کارکنان پلیس راهور به طور 

، هاي هوشمندهاي نوین مانند دوربینهاي خود در زمینه فناوريروز رسانی مهارتمداوم در حال آموزش و به

هاي آموزشی براي کارکنان در زمینه مدیریت پایدار ترافیک و هاي مدیریت ترافیک هستند و توسعه برنامهسیستم

هاي راهور سایر کشورها براي هاي همکاري با پلیساستفاده بهینه از منابع انجام خواهد شد. در عین حال ایجاد شبکه

و به کارگیري نیروي انسانی در این زمینه از راهکارهاي مؤثر خواهد هاي مدیریت ترافیک تبادل تجربیات و بهترین شیوه

بود. همچنین آموزش کارکنان در زمینه مدیریت رفتارهاي خاص رانندگان سالمند در برنامه توسعه منابع انسانی خواهد 

آموزشی براي ترویج هاي هاي ایمنی ترافیک براي کاهش تصادفات و تلفات، ایجاد برنامهبود. طراحی و اجراي برنامه

هاي تغییر رفتار براي کاهش تخلفات رانندگی و ایجاد فرهنگ ترافیک و رفتارهاي ایمن در رانندگان، توسعه برنامه

هاي این سازمان خواهد بود. هاي مالی و غیر مالی براي جذب و نگهداشت نیروي انسانی متخصص از دیگر برنامهمشوق

هاي ارتباطی مؤثر براي دریافت ها و ایجاد کانالقوانین جدید و نحوه اجراي آنهمچنین آموزش کارکنان در زمینه 
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هاي مثبت هاي ویژه براي پاسخ به حوادث و شرایط اضطراري از جنبهنظرات و مطالبات عمومی در کنار تشکیل تیم

.توسعه منابع انسانی پلیس راهور خواهد بود

ترین سناریو، در جهت تحقق اهداف، بر اساس توسعه ترین و محتملسناریو نیز مهمسناریوي دوم (ارتقاء آگاهی): این 

افزارهاي تحلیل داده و به منابع انسانی پلیس راهور با رویکرد آینده نگاري است در این سناریو کارکنان با استفاده از نرم

ش تصادفات را رقم خواهند زد و بینی و مدیریت ترافیک، بهبود ایمنی و کاهکارگیري هوش مصنوعی براي پیش

هاي ترافیکی و کاهش آلودگی را در پی خواهد داشت. اعزام کارکنان به همکاري با سایر نهادها براي بهبود زیر ساخت

هاي آموزشی و خدمات ویژه براي المللی جهت به روز کردن دانش خود و در نتیجه توسعه برنامههاي آموزشی بیندوره

هاي غیر دولتی و ها را شاهد خواهیم بود. افزایش آگاهی عمومی، همکاري با سازمانو ارتقاء ایمنی آنرانندگان سالمند 

روزرسانی قوانین مرتبط با ترافیک و گذاران براي بازنگري و بهجامعه براي توسعه فرهنگ ترافیک و همکاري با قانون

Abdulkazem Helu Alهاي پژوهش (تا حدودي با یافته ایمنی از دیگر آثار مثبت این سناریو است. نتایج این پژوهش

Rakabi et al, 2025) (Rajabi Farjad et al, 2025) (Lotfollahi Haqi et al, 2025) (Reza Alizadeh et al,

2025) ،(Mehraban et al, 2025) (Shariati et al, 2025) (Gheiravani et al, 2023 ()Banmairuroy et al, 2022 (

)Nnadi et al, 2021()Vahabi et al, 2019) (Taheri Damaneh et al, 2014) ،(Vahabi et al, 2019) ،(Staller et

al, 2023کند. () تاحدودي همراستاست و نتایج این تحقیق را تائید میMehraban et al, 2025 نشان دادند که مدیران (

ها بر اساس کارایی افراد سازمان، ضمن آشنا ساختن با محیط و توجیه آنو مسئولین براي به حداکثر رساندن اثربخشی و 

,Rajabi Farjad et alهاي آموزشی مناسب را باید براي نیروي انسانی در آموزش و پرورش تدوین نمایند. (نیاز، دوره

گذاري دیجیتالی، ترویج هاي نیاز به یک تغییر انقلابی در جامعه و سازمان، سرمایهشاخص) نشان دادند که زیر2025

گر تغییرات سازمانی رتبه نخست پژوهش را کسب کردند. همچنین گذاري اطلاعات و تسهیلایجاد ارزش، به اشتراك

مثابه شریک تجاري، ترویج هاي درك نیاز به تغییر رفتار، ارتباطات و تعامل با مشتري، منابع انسانی بهزیرشاخص

ترین ترتیب عواملی هستند که کماي حوزه دیجیتالی و طراحی فرآیندهاي تغییر سازمانی بهنوآوري، توانایی کار با ابزاره

نشان دادند که با در نظر گرفتن ) Vahabi et al, 2019هاي مدیریت منابع انسانی در عصر دیجیتالی دارند. (تأثیر در چالش

عدي لحاظ نماید، به همراه مهندسی فرایند اثربخش یک رویکرد سیستمی که لزوماً برونداد هر مرحله را درونداد مرحله ب

اي هاي ناجا زمینه ساز آموزشهاي حین خدمت است. نتایج نشان داد که در تمامی عناصر سطوح مختلف پلیس حرفهآموزش

براساس قانون استخدامی ناجا فاصله (شکاف بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب) وجود دارد.

هاي تاریخی (تصادفات، گردد: از هوش مصنوعی براي تحلیل دادهي پژوهش پیشنهاد میهادر پایان براساس یافته

استفاده شود. همچنین از پهپادهاي مجهز خیز و استقرار پیشگیرانه مأمورانوهوا، ترافیک) جهت شناسایی نقاط حادثهآب

هاي دسترس استفاده شود. کمپینکمهاي هاي حرارتی براي پوشش مناطق کور و نظارت بر تخلفات در جادهبه دوربین

شناختی براي کاهش پرخاشگري رانندگی اجرا و استفاده از بازخوردهاي روان "رانندگی همدلانه"اي با محوریت رسانه

کنند هاي تشویقی ثبت میشود. تابلوهاي الکترونیکی که رفتارهاي مثبت رانندگان (مانند رعایت فاصله ایمنی) را با پیام

هستند اجرا شود)AEB(مانند هاي ضدتصادفهاي تخفیف بیمه براي خودروهایی که مجهز به سیستمطرح نصب شود.

هاي دائمی متشکل از حقوقدانان، مهندسان ترافیک و نمایندگان صنعت خودرو براي بازنگري فصلی قوانین کارگروه
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شود. اندازيراههاي قوانین موجودستیهاي دیجیتال براي دریافت نظرات عمومی درباره کاپلتفرمتشکیل گردد.

اعزام گردند. هاي مدیریت بحران ترافیککارشناسان به کشورهاي پیشرو (مانند سوئد و ژاپن) براي یادگیري سیستم

سال یکبار  2هاي شناختی و حرکتی هر هاي ارزیابی مهارتهاي ویژه سالمندان و الزام به گذراندن دورهطراحی گواهینامه

هاي سنجش سلامت رانندگان مدید گواهینامه انجام شود. غربالگري رایگان بینایی و شنوایی سالمندان در ایستگاهبراي ت

اندازي شود. دروس اجباري راهاجرا شود. سامانه پاسخگویی به سؤالات سالمندان درباره قوانین ترافیک با زبان ساده

روز "رویدادهاي عمومی مانند گنجانده شود.وپرورشآموزش در مقاطع ابتدایی با همکاري وزارت "فرهنگ ترافیک"

ها و هنرمندان برگزار گردد. امکان امتیازدهی شهروندان به عملکرد مأموران پس از با مشارکت شهرداري "بدون خودرو

دسترسی هاي هوشمند در محلات محروم براي وجود داشته باشد. کیوسککالاهاي دیجیهر مراجعه، مشابه سیستم

هاي برش خودرو) در آسان به خدمات پایه مستقر شوند. واحدهاي واکنش سریع مجهز به تجهیزات نجات (مانند دستگاه

زدگی و گردوغبار براي هشدار به گرفتگی، یخهاي پرتصادف استقرار یابند. از سنسورهاي تشخیص آببزرگراه

گیري سرعت در هاي اندازهخوان و دستگاههاي پلاكدوربین استفاده شود. خودروهاي پلیس بههارانندگان در جاده

آلاینده براي تردد در خطوط ویژه یا هاي دینامیک) مجهز شوند. امتیاز به خودروهاي کمسنجحرکت (سرعت

در مناطق پرتردد  "گذاري خودروهاي الکترونیکیاشتراك"هایی مانند هاي رایگان اعطا گردد و از ایدهپارکینگ

حمایت شود.اهیدانشگ
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