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بررسی شاخصهای ساختاری تأثیرگذار بر توسعه و تعالی فرماندهان و مدیران ناجا

حسن بختیاری1، اسماعیل شعبانی2

از صفحه 13 تا 48

تاريخ دريافت: 96/1/20؛ تاريخ پذيرش: 96/3/28

چکیده
هدف اين پژوهش شناسايي شاخصهاي ساختاري توسعه و تعالی مديران و فرماندهان راهبردی 
ناجا است. در اين مقاله با توجه به اهداف پژوهش از روش آمیخته استفاده شده است به طوری که 
ابتدا برای ايجاد الگوي تحلیلی از رويکرد پژوهش کیفی استفاده، و سپس برای بررسی میزان اثر 
و وزن عوامل و شاخصها از رويکرد پژوهش کمی )پیمايش( استفاده شده است. بدين منظور از دو 
شیوه جستجوی ادبیات نظری و تحلیل اسناد و پرسشنامه برای جمع آوری داده بهره گرفته شده 
است. نتايج تحلیل نشان داد در میان عوامل ساختاري مؤثر بر تعالی، بعد معنوی با میزان 3.05 
بیشترين تأثیر را در تعالی مديران و فرماندهان ناجا دارد. اين عوامل شامل شاخصهاي ايمان، 
عوامل  است که  اين  بیانگر  مهم  نتیجه  اين  است.  انقلابیگری  و  دينی  معرفت  بصیرت سیاسی، 
معنابخش و هويت ساز معنوی تأثیر غیرقابل جايگزينی در تعالی مديران و فرماندهان ناجا دارند. و 
در ادامه عامل شخصیتي با میزان 2.47 و تعالي حرفه اي با میزان 2.433 و تعالي جسمي-رواني 

با میزان 2.15 قرار دارد.

واژگان کلیدی
شاخصهاي ساختاري مديران، توسعه و تعالي فرماندهان ناجا، متغیر ساختاري تعالي مديران، فرماندهان 

و مديران ناجا.

)hbakh@yahoo.com( 1. دانشیار دانشگاه علوم انتظامی امین

)shaabany@ut.ac.ir( 2. دانشجوی دکترای رشته مديريت، دانشگاه تهران
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1. مقدمه
به طور سنتی تلاشهای توسعه نیروی انسانی، نیروهاي مديريتی را برای مشاغل فعلی مورد 
هدف قرار است؛ اما امروزه، توسعه و تعالی منابع انسانی به طور عام و توسعه مديران به طور خاص 
از شغل فعلی آنها فراتر رفته است و برای آماده کردن آنها برای بعضی از مشاغل گوناگون آينده 
در شرکت کمک می کند. به گونه اي که توسعه مديريت بايد راه سهیم شدن در دانش و قضاوت 

مورد نیاز توسط مديران به منظور رسیدن به اهداف راهبردي سازمان و جامعه ديده شود.
مقام معظم رهبری در سال 1383 در جمع فرماندهان ناجا شاخصهای نیروی انتظامی را برای 
موفقیت بدين گونه بیان فرموده اند: »آنچه مردم از نیروی انتظامی توقع دارند اين است که قوی، 
مقتدر، هوشمند، پیچیده، سالم، امین، سريع و بهنگام، مؤدب، اهل بیان و تفاهم با مردم باشند«. 
انتظامی  علوم  دانشگاه  دانشجويان  دانش آموختگی  مراسم  در  سال  همان  در  ايشان   هم چنین 
می فرمايند: »نگرش صحیح به مقوله نظم و امنیت به همراه »برنامه ريزی علمی«، »مديريت قوی« 

و »کار بی وقفه«، نتايج درخشان بیشتری برای نیروی انتظامی و ملت ايران خواهد داشت«. 
دستیابی به »مديريت قوی« نیازمند تأمین بسترهايی است که برخی از آنها در حوزة نظری 
اقدامات  از طريق  و  علمی  در حوزة  آنها  از  برخی  و  مديريت  توسعه  نظريه های  از طريق  بويژه 
دامنه دار نظام مند و بهره گیری از تجربیات مديران نیروی انتظامی گسترش مي يابد. از اين رو بايد با 
اتکا به نظريات جديد و روزامد به توسعه منابع انسانی و بويژه مديران در نیروی انتظامی جمهوری 
اسلامی ايران دست يافت. رسیدن به اين امر خود نیاز به شناسايی بسترها، فرايندها و الزاماتی 
دارد. اين در صورتی است که طراحی و تبیین الگوهای توسعة منابع انساني بويژه در نظام آموزشی 
ناجا فاقد سابقه طولانی و قابل توجهی است. از اين رو اگر توسعه مديران را فرايندی دائمی درنظر 
بگیريم، بايد درصدد شناسايی الگوها، فرايندها، ابعاد و شاخصهای توسعه و تعالی مديران باشیم. 
مديران ناجا يکی از مهمترين عوامل و معیارهای بررسي و سرامدي سازمانهای تحت امر اين 
مجموعه هستند. از اين رو به جرأت مي توان گفت که هر بخش موفقي، داراي مدير سرامد و موفق 
اتکا به شايستگي هاي فردي خود، سازمان تحت مديريتیش را در مسیر چشم انداز  با  است که 
تعیین شده، هدايت و راهنمايي می کند. با آگاهي از اين واقعیت انکارناپذير، مي توان گفت که 
ابعاد، ويژگیهاي توسعه و تعالی مديران سازماني براي مجموعه ناجا زياد شناخته شده و ملموس 

نیست.
از سوي ديگر در سند چشم انداز ناجا ديده شده است که پلیس ايران بايد الگوساز و الهام بخش 
امکانپذير است.  از طريق آموزش مستمر مأموران پلیس  تنها  امر  اين  باشد و تحقق  در منطقه 
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تعالی  و  اهمیت توسعه  به عنوان طرح پژوهشی، همان طور که  با توجه  اين تحقیق  اين رو در  از 
مديران ناجا بیان شد درصدد ارائه شناسايي ابعاد و عوامل تأثیر گذار برای فرماندهان و مديران 

ناجا هستیم. 

2. بیان مسئله
درجهان متلاطم امروز، آنچه مي تواند حیات بالنده و رو به رشد سازمانها و حکومتها را تضمین 
کند، نظام مديريتي مقتدر و کارامد است. »براي داشتن نظام مديريتي مؤثر و کارامد نیز بايد 
مديراني مقتدر و شايسته تربیت کرده. تربیت و پرورش مديران نیز به چارچوبي جامع و کامل 
نیازمند است تا با انتخاب و پرورش صحیح و اثربخش مديران به اهداف و راهبردهاي سازمان جامه 
عمل پوشاند« )میرسپاسي و غلام زاده، 1388(. از آنجا که سازمانهاي نظامی و انتظامی نیز مثل 
سازمانهاي بخشهای ديگر دولتی و خصوصی درگیر تغییر و تحولات گسترده شده اند، نمي توان 
به الگوهاي ايستا و غیراقتضايي توسعه مديريت امیدوار بود. بنابراين الگويي لازم است تا با لحاظ 
کردن متغیرهاي متعدد محیطي و سیاستهاي سازماني از انعطاف پذيري لازم برخوردار باشد و 
متناسب با تغییرات محیطي تجويزهاي لازم را ارائه کند. اين در صورتی است که در مواقع بحران 
و  مهارتها  به کارگیری  و  متفاوت  ايفای نقش  نیازمند  مواقع عادی، مديران  برخلاف  و غیرعادی 
توانايیهای متفاوتی هستند. »توسعه مديريت شامل همه فعالیتهايی است که از طريق آنها مديران 
می آموزند تا رفتار و عملکردشان را بهبود بخشند؛ به بیانی ديگر، فرايندی است که از طريق آن 
مديران نه تنها مهارت و شايستگی در شغل فعلی  خود را به دست می آورند بلکه توان وظايف 
نیز کسب می کنند« )ماهاپاترا1، 2010(. هريسون2 )1995( توسعه مديريت  را  آينده  مديريتی 
تمام  در  مديران  اثربخشی  تضمین  برای  شده  برنامه ريزی  فرايندی  می کند:  تعريف  اين گونه  را 
سطوح سازمان به منظور تحقق اهداف و افزايش توان راهبردي سازمان از طريق کسب تجربه و 
ايجاد محیطی يادگیرنده. اين مهم از طريق مشارکت در دوره های رسمی و غیررسمی آموزش که 
توسط سازمان تدارک ديده می شود و يا تجربیات شغلی واقعی در سازمان فراهم می شود. برخي 
از پژوهشگران عمده ترين ابعاد اصلي توسعه مديران را شامل 1- نقشهاي مديريتي 2- توانايیهاي 
مديران  فلسفي  ذهنیت   -5 مديران  ويژگیهاي شخصیتي   -4 مديريتي  مهارتهاي   -3 مديريتي 
نیز  مديران  توسعه  حوزه های  بوزنجانی،1382(.  )فرهي  دانند  مي  مديران  نیاز  مورد  دانش   -6

1. Mahapatro

2. Harrison 



16

39
ره 

ما
 ش

- 
هم

ازد
ل ی

سا
 -

ی 
رس

باز
 و 

ت
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

شامل دانش، توانايیها، مهارتها، ويژگیهای شخصیتی و نگرش است. اين حوزه ها در ذيل مفهوم 
شايستگی قرار می گیرد. »شايستگی به آن دسته از ارزشها، دانش، ويژگي شخصیتی، مهارتها و 
رفتارهايی قلمداد می شود که فرد را قادر می سازد تا در روياريي با کارها، وظايف و مأموريتهای 
شغلی موفق عمل کند« )پیلبیم و کربريج1، 2006(. بدلیل نوع شغل، مأموريتها، وظايف و اهمیت 
به طوری  است  اين مشاغل  برای  مفهوم شايستگی  کاربرد  بیشترين  سازمانی مشاغل مديريتی 
که درسال 1982، بوياتزيس2 از طريق ايجاد الگويي منطقي و منسجم تحت عنوان »شايستگی 
مديريت«، يکي از مهمترين بنیانهاي »جنبش شايستگی3« را بنا نهاد. از اين رو در اين مقاله به 

دنبال تعیین شاخصهای ساختاری تأثیرگذار بر توسعه و تعالی مديران و فرماندهان هستیم. 

3. هدف پژوهش
شناسايی شاخصهای تأثیرگذار بر توسعه و تعالی مديران و فرماندهان ناجا

4.سؤال پژوهش
شاخصهای ساختاری مؤثر بر توسعه و تعالی مديران و فرماندهان ناجا کدام است؟

5. تعاريف توسعه منابع انسانی
 توسعه منابع انساني، فرايند توسعه و/يا رها سازي تخصص ها از طريق توسعه سازماني و 

توسعه و آموزش کارکنان با هدف بهبود عملکرد است )اسوانسون4، 2001، ص 230(.
از طريق  تغییر  و  يادگیري سازماني، عملکرد  آسانسازي  فرايند  انساني،  منابع  توسعه   
مداخلات و فعالیتهاي سازماندهي شده و اقدامات مديريتي به منظور ارتقاي عملکرد، 
توانايي، آمادگي رقابتي و تجديد سازمان است )گیلی و مايوکینیچ5، 2000، ص 56(.  

 توسعه منابع انسانی، يادگیری، آموزش و توسعه در زمینه مشخصات نیروی کاری است 
)کاچینک6، 2013، ص 371(.

1. Pilbeam & Corbridge

2. Boyatzis

3. Competency Movement

4. Swanson

5. Gilley & Maycunich

6. Kuchinke
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 فعالیت توسعه منابع انسانی در جهت بهبود مهارت و عملکرد افراد، گروه  کاری، فرايند 

کار و کل سازمان حرکت می کند )اسوانسون و هالتون1، 2008، ص 76(.
به رغم پیشرفتهايي که در زمینه توسعه منابع انساني صورت پذيرفته است، هنوز توسعه منابع 
نیست.  اقدامات، مشخص  از  يا مجموعه اي  رويکرد  الگو،  مفهوم،  عنوان يک  به  انساني 
مروري بر ادبیات موضوع ابعاد متعددي از توسعه منابع انساني را براي خواننده آشکار 

مي سازد؛ بويژه:
 توسعه منابع انساني بطور ذاتي با راهبرد کسب و کار و مزيت رقابتي مرتبط است.
 توسعه منابع انساني، سرمايه گذاري در ظرفیتهاي منابع انساني مطرح شده است.

 توسعه منابع انساني به شناسايي و افزايش شايستگي هاي محوری مورد نیاز در هر سطح 
براي دستیابي به اهداف کنوني و آينده اشاره دارد.

 توسعه منابع انساني بر مديريت و فعالیتهاي آموزشي در سازمان تأکید دارد.
 توسعه منابع انساني به يادگیري سازماني و فردي توجه دارد.

 توسعه منابع انساني شامل مجموعه اي از فعالیتهاي عام مرتبط با يادگیري است.
ديگر  توسط  انساني  منابع  توسعه  راهبردهاي  چگونه  اينکه  به  انساني  منابع  توسعه   
راهبردهاي منابع انساني تقويت مي شود و آنها را تقويت مي کند، اشاره دارد« )عباس پور، 

1381، ص 92 و93(.
در کل توسعه منابع انساني بر اين باور مبتني است که »سازمانها، نهادهايي ساخته انسان 
هستند که بر تخصص انساني اتکا دارند که به منظور تعیین و دستیابي به اهدافشان شکل گرفته اند؛ 
در اين میان توسعه منابع انساني از انسجام سازماني، گروهي، فردي و فرايندهاي کاري حمايت 
مي کند. هم چنین الگو هاي توسعه منابع انساني حکايت دارد که سرمايه گذاري در توسعه منابع 
انساني در عملکرد فردي و سازماني اثرگذار است و به افزايش عملکرد، حل با کیفیت مسائل فردي 

و سازماني، تعهد سازماني بیشتر منجر مي شود« )حسن2، 2007، ص 439(.

6. توسعه مديران
توسعه و پرورش برای همه کارکنان بويژه برای مديران اهمیت زيادی دارد. اگر مديران به طور 
مناسبی پرورش داده نشود، ممکن است منابع سازمانی، که شامل نیروی انسانی نیز هست بخوبی 

1. Swanson & Holton

2. Hassan
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مديريت نشود. در توسعه مديريت مهارتهايی نظیر مهارتهای رهبری، سر و کار داشتن با تغییر، 
مربیگری و اندرز به زيردستان، کنترل عملیات و ارائه بازخورد مورد هدف قرار می گیرد. از آن 
گذشته تجربه بخش مهم توسعه مديريت است. در واقع تجربه اغلب بیشتر از آموزشهای کلاسی 
موقعیت هاي  در  و  زمان  در طول  تجربه ها  بیشتر  ارشد کمک می کند؛ چون  مديران  توسعه  به 

گوناگون در محل شغل رخ مي دهد و به دست می آيد )متیز و جکسون، 2008، ص 40(. 
به طور کلي ابعاد توسعه منابع انساني را مي توان شامل موارد زير دانست:

افکار  دائماً  سازماني  فرد  که  مي کند  پیدا  مصداق  زماني  انساني  توسعه يافتگي  فکري:  بعد 

جديدي را تولید، و براي سازمان و اصلاح آن به سازمان فکر تزريق کند.
بعد نگرشی: توسعه انساني در بعد نگرش يعني اينکه نگرش فرد و سازمان نسبت به بهبود و 

تحول انعطاف پذير شود و به معني گرفتن دانشهاي جديد و تبديل آن به نگرش سازماني است.
بعد شغلي: توسعه انساني در بعد شغلي موجب مي شود که افراد با علاقه بیشتر از تجهیزات و 

فناوري پیشرفته استفاده کنند و در کاربرد آن از خود دقت و فراست بیشتري نشان دهند.
بعد ادراکي: يکي از ابعاد توسعه يافتگي منابع انسانی اين است که کارکنان داراي ديدگاه جامع 

و کلي نسبت به مسائل و فرايندهاي سازماني باشند.
بعد رفتاري: منظور از بعد رفتاري اين است که کارکنان رفتاري استاندارد در سازمان داشته 

باشند.
طريق  از  که  است  اين  سازماني  يافتگي  توسعه  مهم  مقوله هاي  از  ديگر  يکي  بعد خلاقیتي: 

خلاقیتهاي فردي، سازمان را به سازماني خلاق تبديل کنیم )میرسپاسی و غلام زاده، 1388، ص 
.)127

به طور دقیق نوع توسعه ای که فرد ممکن است به گسترش توان خود نیاز داشته باشد به خود 
شخص و توان مورد نیاز بستگی دارد، اما با وجود اين پژوهشگران مختلف هر کدام فهرستي از 
اين توانها را برای مديران شناسايی کرده اند. متیز و جکسون )2008( توان مديريتی مهم و رايج 

توسعه مديران را شامل موارد ذيل می دانند:
 جهتگیری و جامعه پذيری عملی

 تصمیمات کیفی
 ارزشهای اخلاقی

 مهارتهای فنی



19

جا
 نا

ان
دیر

 م
ن و

ها
ند

ما
فر

ی 
عال

و ت
ه 

سع
تو

بر 
ار 

گذ
ثیر

 تأ
ری

ختا
سا

ی 
ها

خص
شا

ی 
رس

   بر
ويتالا1 )2005( شايستگی هايی را که برای توسعه مديران لازم است در يک الگوي سلسله 

مراتب قرار داده که در شکل )2( نشان داده شده است.

7. تعالی
تعالي2 در لغتنامه دهخدا به معني بلندشدن و برآمدن، در لغتنامه آکسفورد به معني بالاترين 
برتري و ويژگي برجسته تعريف شده است.  به معني فضیلت،  لغتنامه وبستر  حد کیفیت و در 

جدول )1( مفهوم لغوی تعالی را نشان می دهد.
جدول )1(: تعاريف تعالي

تعريفسالنويسنده
رويکرد مستمر و اقدامي راهبردي به منظور براورد کامل رضايت مشتريان2006اسمیت

بینش تحلیل و براورد سازي انتظارات در افق دراز مدت2000ديويس و گويچ

فرا رفتن از انتظارات مشتري و مشعوف ساختن آنها2009وستون

براورد کامل نیازهاي ذي نفعان با کمترين هزينه سازماني و با بهترين کیفیت2002مولین

همان کیفیت در مفهوم سنتي است اما در لباس جديد.2000دال و ويلیامز

ايجاد تعادل بین وجوه مالي، فرايندي، مشتري و رشد و يادگیري به منظور تحقق 1996کاپلان و نورتن
اهداف سازمان

رسیدن به حد کمال در زمینه ي کیفیت2007شارما و تالوار

براوردسازي انتظارات جامعه و احترام به ارزشهاي محوري آن1387جلوداري ممقاني

عملکرد برجسته مديريت سازمان که به نتايج درخشان منجر مي شود.1384گرامي و علیزاده

رسیدن به تعادل و کمال در سه حوزه علم، هنر و اخلاق1384حاجي میر عرب

برجستگی، تفوق و برتری در توفیق و دستیابی به هدف، بدون استاندارد زمینی 2000ماسچحوف
و مادی برای مقايسه

1391ازگلی

تعالی، وضعیت يا کیفیتی خاص در کسب و کار و سازمان به ارزش مهم يا هدفی است.
تعالی موقعیتی از عوامل است که به شکل مطلق و استثنايی وجود دارد.

موقعیتی است پويا بر مبنای چارچوب ذهنی متشکل از ارزشهای اساسی، زمینه ها 
و دانش برای انديشه، احساس و رفتار

ترکیبی است از فضیلت های اخلاقی، زيبايی، خیر و احسان.

مقام معظم رهبری تعالی را به معنای کمال و تمامل معنوی و معادل علو، حرکت به طرف 
بالا، به سمت نور، به سمت خدا، به سمت توجید و نزاهت اخلاقی و طهارت جان تعريف می کنند 

)فرهی بوزنجانی و ديگران، 1389؛ به نقل از آيت الله خامنه ای، 1369 و 1384(. 

1. Viitala

2. Excellence
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8. عوامل و شاخصهای تعالی مديران و فرماندهان ناجا از ديدگاه مقام معظم رهبری
در کلام مقام معظم رهبری بارها بر رشد، توسعه و تعالی فرماندهان تأکید شدده است. ايشان 
می فرمايند که نیروی  انتظامی  بايد از اقتدار حقیقی ، برخوردار باشد تا آحاد ملت ، احساس  کنند 
که  پاسدار امنیت  فردی  و اجتماعی  آنها، مجموعه ای  مقتدر است  و قدرت  دفاع  از آنان  را در برابر 
دشمنان  و عوامل  مخل  امنیت  جامعه  دارد. حضرت  آيت الله  خامنه ای  با تأکید بر لزوم  برجسته  بودن  
ويژگی  عزت  در نیروی  انتظامی  فرمودند: پارسايی  و پاکدامنی  و عزت  نفس ، بايد در همه  بخشهای  
نیروی  انتظامی  مشاهده  شود؛ زيرا به  اين  ترتیب  پرسنل  اين  نیرو در چشم  مردم ، عزيز خواهند 
شد و از عزتی  که  شايسته  آن  هستند برخوردار می شوند. وی هم چنین مهمترين جنبه دستیابی 
به تعالی را تأکید بر هويتّ و شخصیت اصیل و واقعی فرد يا ملت می دانند )خامنه ای، 1379(.

رهبر معظم  انقلاب  اسلامی ، ضرورت  برخورد محبت آمیز و رفتار همراه  با رأفت  و رحمت  نیروی  
انتظامی  را با مردم   مورد تأکید قرار دادند و فرمودند: مجموعه  نیروی  انتظامی ، مدافع  ارزشهای  
اسلامی  و انقلابی  است  و همین  ارزشها نیز در درون  اين  نیرو بايد به  عنوان  معیار و میزان حاکم  
باشد. بزرگترين  وظیفه  نیروی  انتظامی ، حفظ ارزشهاست  و اين  نیرو بايد با اقتدار، عزت  و رحمت  
خود، فضايی  را ايجاد کند که  آحاد جامعه ، تقوا، پرهیزگاری ، معنويت ، دوری  از فساد و دشمنی  با 

هرگونه  کجروی  و انحراف  را در آن  مشاهده  کنند.
 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

 فزایند راهبزد
یمشارکت  

گذشتگیخوداس   

 عملکزد ساسمانی

 تضاد روابطی کُنتزلبز  کشتَمز

+

+ + 

- 

- 

- 

شکل )1( ويژگي  ضروری  برای  نیروی  انتظامی  کارامد و مورد قبول  جامعه  اسلامی  )خامنه ای، 1374(

حضرت آيت الله خامنه ای رهبر معظم انقلاب اسلامی در مراسم دانش آموختگی دانشجويان 
انتظامی  نیروی  وظیفه  مهمترين  را  جامعه  در  امنیت  و  نظم  برقراری  انتظامی،  علوم  دانشگاه 
برشمردند و تأکید کردند: اقتدار در مقابل قانون شکنان و جنايتکاران و برخورد همراه با رأفت 
و ادب با مردم بايد سرلوحه نیروی انتظامی قرار گیرد )خامنه ای، 1383(. ايشان در جايی ديگر، 
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حفظ امنیت اسلامی را در محیط جامعه اساسیترين کار نیروی انتظامی می دانند؛ البته تأمین 
امینت با شرط دينداری و پايبندی به اصول. اين قید معنوی است که حاکم درونی و احساسی 
است که بر همه  وسوسه ها غلبه دارد. هم چنین ايشان تصريح می کنند که اين احساس، که همه 
جا برُّايی خودش را دارد، احساس دينی و احساس حضور در مقابل پروردگار عالم است و باعث 
می شود که انسان کارايی و احساس قدرت پیدا کند و احساس خستگی نکند )خامنه ای، 1370(. 
هم چنین ايشان در جايی ديگر از سخنانشان تأکید می کنند که يکايک شهروندان بايد از ته دل 
به نیروی انتظامی اعتماد و اطمینان داشته باشند به طوری که مردم بايد به نیروی انتظامی، مثل 
يک صاحب امنیت و مدار امنیت نگاه کنند )خامنه ای، 1370(. از اين رو اين نیرو در کنار حفظ 
اقتدار خود، محبت و صمیمیت با مردم را نیز بايد داشته باشد و اين دو ويژگی مهم نبايد از هم 

جدا شوند. حفظ همزمان اين دو ويژگی نیازمند فکر و برنامه ريزی است )خامنه ای، 1389(. 
از اين رو نیروی انتظامی، بايد از نیروی انسانی مؤمن، کارامد، توانا، هوشیار و دارای حظّ وافر 
ايشان توصیه می کنند که هرچه  اين رو  از  باشد )خامنه ای، 1378(.  برخوردار  از تجهیز علمی 
می توانید از ضعفهای کار خودتان کم کنید؛ هرچه می توانید احساسات و خواست شخصی را در 
محیط کار دخالت ندهید؛ خود را و کسانی را که در حوزه کار شما تلاش می کنند به انضباط و 

دقّت و جدّ و جهد در کار آموزش دهید )خامنه ای، 1378(.
فرماندهی با همه خصوصیات لازم برای فرمانده، مورد نیاز است. اين خصوصیات در درجه  
اول، ايمان است. فرمانده بی ايمان، به درد فرماندهی نمی خورد. به قدر ثقل کاری که به او محول 
بالاتر  کار  سطح  هرچه  ندارد.  فايده ای  نداشت،  اگر  باشد.  داشته  ايمانی  ظرفیت  بايد  می کنید، 
می آيد، بايستی ايمان بیشتر باشد. منظورمان از ايمان، برخی از تظاهرات ايمانی به اسلام و اين 

نظام و اين حرکت نیست؛ حقیقتاً مؤمن باشد و باور آورده باشد )خامنه ای، 1369(. 
است،  اين گونه  کنیم،  کار  چه  ديگر  بگويد  که  فرماندهی  باشد.  مسئولیت پذير  بايد  فرمانده 
اين طوری شد، فرمانده  قادری نیست. بايد آن مسئولیتی را که به او سپرده می شود و او قبول می کند، 
حقیقتاً قبول کرده باشد و تبعات ناشی از آن مسئولیت را بپذيرد. مترتب بر اين مسئولیت پذيری، 
دلسوزی و پشتکار و خستگی ناپذيری است. فرمانده  تنبل و خسته بشو، فرمانده ای که از دنبال 

کردن کار، خیلی راحت صرف نظر می کند، هرگز فرمانده موفقی نخواهد بود )خامنه ای، 1369(.
بااطلاع باشد. فرمانده  فرمانده بايد از ارکان و اجزای مختلف حیطه مأموريت خودش، دائماً 
غافل، فرماندهی که نمی داند در بخشهای مختلف فرماندهی و حوزه  مأموريتی او چه می گذرد، 
قطعاً فرمانده ناموفقی خواهد بود. راهش هم بازرسی هايی است که بايستی پی درپی انجام بگیرد 

)خامنه ای، 1369(.
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اگر در گذشته در گوشه ای از کشور فرمانده فعال مؤمن پاکدامنی بود، مردم در آن منطقه از 
آن نیروی انتظامیِ زيرفرماندهی آن شخص خشنود، بلکه به آن علاقه مند بودند. به عکس، هرجا 
فرماندهی سست ايمان و دارای ساير خصوصیات منفی بود - که ديگر لزومی ندارد تصريح بکنیم 

- در آن منطقه مردم از آن نیروی انتظامی گله مند بودند )خامنه ای، 1370(. 
فرماندهی را يک امرمعنوی و مديريت همه جانبه و متکی به انديشه، عمل،  احساس،  جسم و 
روح توصیف کردند. فرمانده بايد باايمان،  مسئولیت پذير،  دلسوز، پرتلاش، پیگیر و خستگی ناپذير 
نمايد  حاصل  اطلاع  خود  مأموريت  حیطه   مختلف  اجزاي  و  ارکان  از  مستمر  طور  به  و  باشد 

)خامنه ای، 1369(.

9. چارچوب نظری پژوهش
و  علمی  اقتصادی،  قدرت  به  سال  اين  در  بايد  ايران  سال 1404،  براساس سند چشم انداز 
فناوری منطقه تبديل شده باشد؛ اين آرمان ضمن اينکه با دورانديشی، پیشقدمی و استقبال از 
چالشهای آينده همراه است، مستلزم مديرانی با نگرش و درک درست از پیشگامی و برخوردار 
از شايستگی های مديريتی در سطح استانداردهای جهانی است )زکلیلي، 1385( و جز در سايه 
بازنگری و تقويت اطلاعات و آگاهیهای پیشین مديران فراهم نیست. سازمان ناجا نیز براساس 
بدين  است  گرفته  نظر  در  خود  برای  که  ايران، چشم اندازی  اسلامی  سند چشم انداز جمهوری 
تنها  امر  اين  تحقق  و  باشد  منطقه  در  الهام بخش  و  الگوساز  بايد  ايران  پلیس  که  است  صورت 
با توجه به عنوان طرح  اين تحقیق  امکانپذير است. در  از طريق توسعه مستمر مأموران پلیس 
پژوهشی درصدد شناسايي شاخصهاي ساختاري توسعه و تعالی مديران و فرماندهان راهبردی 
ناجا هستیم. يکی از پیش نیازهای ارائه اين راهکارها، شناسايی ابعاد و شاخصهای توسعه و تعالی 
لازم اين مديران راهبردی ناجا است. اين ابعاد و شاخصها از طريق روشهای گوناگون بايد شناسايی 

شود. يکی از اين روشها، مرور ادبیات موضوعی مرتبط است.
براساس مرور ادبیات، ابعاد و شاخصهای توسعه و تعالی مديران در ارتباط با چهار جنبه آنها 

خواهد بود:
مرتبط با خود فرد، ابتدا اينکه اين ابعاد و شاخصها بايد در ارتباط با توسعه خود فرد باشد. 

با سازمان و ديگران، زمانی می توان فردی را توسعه يافته قلمداد کرد که به بهبود  مرتبط 
سازمان و کمک به افراد ديگر منجر شود.

مرتبط با محیط، جنبه های توسعه و تعالی مديران و فرماندهان راهبردی ناجا، هم چنین بايد به 
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   بر
بهبود وضعیت محیط و زيست در آن کمک کند؛ به عبارت ديگر براساس مسئولیت اجتماعی 
سازمان ناجا، که در برابر محیط و عدم تخريب آن مسئول است، مديران و فرماندهان اين 
سازمان به عنوان افراد کلیدی بايد در برابر اين مسئولیت اجتماعی به جامعه پاسخگو باشند. 

از اين رو بايد توان رويارويي با چالش های محیطی را داشته باشند.
مرتبط با زندگی اخروی، در نهايت تمامی ابعاد و شاخصهايی که برای توسعه و تعالی مديران و 
فرماندهان راهبردی ناجا در نظر گرفته می شود، بايد به توسعه معنوی آنها در راستای حرکت 

به سوی حق تعالی منجر شود. 
اين جنبه ها با سازه های اصلی حوزه توسعه منابع انسانی تناسب دارد که کالوفسکی )2007( 
ارائه کرده است. وی در کار خود، پايه های اصلی حوزه توسعه منابع انسانی را شامل يادگیری، 
انسانی  منابع  توسعه  انسان و محیط می داند. هم چنین طبق نظر کاچینک )2010(، که هدف 
شامل هر دو جنبه يادگیری و عملکرد است، توسعه منابع انسانی بايد از حوزه های ديگر نیز تغذيه 
شود. از اين رو در توسعه و تعالی منبع انسانی همزمان بايد جنبه های گوناگون را در نظر گرفت و 
از منابع متعدد بهره جست. کرنسون )2007( ويژگیهايی را برای وضعیت تعالی ذکر می کند. اين 
ويژگیها شامل موثق بودن، قابل اعتماد بودن، انتظارات زياد، شايستگی، منطبق بودن، کارکردی 
بودن و استمرار داشتن است. از اين رو می توان چهار جنبه تعالی را براساس اين ويژگیها در نظر 

گرفت. 
مقام معظم رهبری »سعادت دنیا را در رفاه مادی« و »سعادت عقبی را در گرو تعالی معنوی«، 
و هر دوی اينها را برای زندگی و حیات طیبه  اسلامی لازم می دانند به طوری که »تعالی« را هم 
در جنبه مادی يعنی »جنبه  جسم« و هم در »جنبه معنوی«، يعنی »جنبه جان« مطرح مي کنند 
و هر دو را برای انسان لازم، و آن را به منزله دو بال پرواز برای آدمی می دانند )فرهی بوزنجانی و 

ديگران، 1389؛ به نقل از خامنه ای، 1368، 1369، 1377، 1378، 1379 و 1384(. 
ناجا  فرماندهان  و  مديران  تعالی  ويژگیهای  پژوهش  اين  در  را  ويژگیها  از  جنبه  چهار  اين 
نامگذاری می کنیم که زمینه ساز توسعه و تعالی افراد را به وجود می آورد؛ به عبارت ديگر در اين 

پژوهش دو تمايز میان مفاهیم انجام شده است:
 »ويژگیهای تعالی« در مقابل »شايستگی های شغلی«

 »تعالی منابع انسانی« در مقابل »توسعه منابع انسانی«
استفاده از اين مفاهیم در مبانی دينی و آيینی ما نیز ريشه دارد. از قرآن و سنت، »توسعه« 
از ريشه  »وسع« و به مفهوم »گسترش« و در مقابل »تضییق« است )فرهی بوزنجانی و ديگران، 
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لذا ويژگی  و  آگاهانه است  اين گذشته توسعه،  از  البلاغه، خطبه  114(.  نهج  از  نقل  به  1389؛ 
»واسع بودن خداوند« با واژه »علیم« بودنش، همراه مي شود )مائده، 54(. از اين رو اين موضوع 
مورد تأکید قرار می گیرد که »توسعه« برداشتي صرفاً مادی نیست. در مکتب اسلام، »توسعه« 
بر ارزشها مبتني، و اينجاست که جهان بینی و نگرش کلی انسانی نسبت به جهان هستی مفهوم 

پیدا می کند.
به  ايشان  است.  گرفته  قرار  تأکید  مورد  بارها  موضوع  اين  نیز  رهبری  معظم  مقام  در کلام 
نخستین  در  و  ذکر،  را  »گسترش«  پیشرفت«،  و  »ترقی  قبیل  از  مفاهیمی  مفهوم،  اين  جای 
نشست انديشه های راهبردی در تاريخ دهم آذرماه سال 1389 می فرمايند که به جای اين واژه 
از »پیشرفت« استفاده کنیم؛ چرا که اين مفهوم دارای بار ارزشی و معنايی و همراه با التزاماتی 
است که لزوماً با آن موافق نیستیم )فرهی بوزنجانی و ديگران، 1389؛ به نقل از آيت الله خامنه ای، 

1368، 1369،...، 1387 و 1389(.
انسانی در نظر گرفت که آن ويژگیهای  تعالی منابع  برای  را می توان  تعريف  اين  اين رو  از 
مرتبط با خود فرد، بین فردی، سازمان و محیط است که به تعالی دنیوی و اخروی افراد منجر 
شود. از طرفی ديگر اين ويژگیها واجد معیارهای موثق، قابلیت اعتماد، انتظارات زياد، شايسته 
بودن، انطباق داشتن، کارکردی و استمرار باشد. اين تعريف از مفهوم تعالی با تعريفی که مهدوی 
)1386( ارائه کرده است سازگاري دارد که آن را فراتر از توسعه منابع انسانی قرار می دهد. وی 
شايستگی را در راستای نگرش فطرتگرا و ارتباطات چهار گانه قرار می دهد. از اين رو فردی را 
می توان متعالی دانست که علاوه بر دارا بودن شايستگی های فردی، دارای نگرشهای عمیقی به 
زندگی باشد و بتواند از اين طريق همزمان با خود، ديگران، محیط و خدا ارتباط برقرار کند و 

زمانی که اين تعالی به دست آمد به رفتار اثربخش منجر خواهد شد.
براساس تعاريف جدول، می توان گفت که شاخصهای توسعه و تعالی مديران راهبردی ناجا 
و  سازمان  تأثیر  تحت  ويژگي هاي  و  کاری  رفتارهای  ويژگیهای شخصیتی،  شايستگی ها،  شامل 
محیط است. اين منابع شناسايی با چارچوب مک کللند نیز منطبق است. وی اين منابع را برای 
شناسايی شايستگی ها معرفی می کند: شغل و نقشهای کاری، افراد دارای عملکرد برتر، ارزشهای 

سازمانی متمايز کننده سازمان و چشم انداز سازمان. 
علاوه بر اين براساس الگوي مارکز )2012(، که انواع تعالی را شامل تعالی شخصی و حرفه ای 
می داند در اين پژوهش اين دو نوع به عنوان ابعاد تعالی مديران و فرماندهان ناجا در نظر گرفته 
شده است؛ اما براساس مرور ادبیات و مقتضیات سازمانی، نوع تعالی معنوی نیز به اين ابعاد افزوده 
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شد و ساختار تعالی مديران و فرماندهان ناجا در نظر گرفته شد. تعالی شخصی نیز به دو نوع تعالی 

جسمانی-روانی و تعالی شخصیتی تقسیم شده است. شکل )2( اين ساختار را نشان می دهد.

 
 

تعالی منابع 
 انسانی

-تعالی جسمانی
 روانی

 تعالی معنوی

 ای تعالی حرفه

 تعالی شخصی

شکل )2(: ساختار تعالی منابع انسانی

محتوای تعالی مديران و فرماندهان ناجا نیز، همان طور که قبلًا بیان شد از چهار جنبه فردی، 
سازمانی، محیطی و اخروی تغذيه می شود. 

10.  روش شناسي
از آنجا که هدف پژوهش شناسايی شاخصهای تأثیرگذار توسعه و تعالی مديران و فرماندهان 
ناجا است از نظر هدف کاربردي، و از نظر چگونگي گرداوري اطلاعات توصیفي از نوع پیمايشی 

است.
جامعه آماری اين پژوهش شامل مديران و فرماندهان ناجا است. روش نمونه گیری در اين 
تحقیق تصادفی بوده است. هم چنین با توجه به اينکه مديران و فرماندهان ناجا به صورت استانی 
شده  استفاده  به گونه ای  نمونه  سازی  همگن  برای  طبقه ای  نمونه گیری  روش  از  شده اند  توزيع 
است که همه سطوح استانها و بخشهای ناجا در نمونه، معرف داشته باشند. از اين رو طبقه های 
نمونه گیری شامل 31 استان و 17 بخش ناجا خواهند بود که جمعاً 48 طبقه را تشکیل می دهند. 
برای دريافت نظر آنها پرسشنامه در درون اين طبقات توزيع، و خواسته شد که حداقل سه نفر از 
مديران و فرماندهان با جايگاه سازمانی سرتیپ دومی و به بالا مربوط به هر کدام از اين طبقات 
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از 30  بازگشت پرسشنامه ها حاکي است که 89 پرسشنامه  به سؤالات پرسشنامه پاسخ دهند. 
طبقه پاسخ داده شده که اين تعداد حاکی است که به طور متوسط هر طبقه سه پرسشنامه را 

پاسخ داده اند. 
و  کلي  اطلاعات  که  است  عمومي سعي شده  در سؤالات  است  بخش  دو  شامل  پرسشنامه 
و  دارد  سؤال  هفت  بخش  اين  که  شود  دهندگان جمع آوري  پاسخ  مورد  در  شناختي  جمعیت 
سؤالات مرتبط با »متغیرهای ساختاري تعالی فرماندهان و مديران راهبردی ناجا« که شامل 59 
گويه است )تعالی جسمانی-روانی، 10 گويه؛ تعالی شخصیتی، 23 گويه؛ تعالی حرفه ای، 12 گويه؛ 

بعد تعالی معنوی، 14 گويه(.
براي ارزيابي پايايي ابزار سنجش از روش آلفاي کرونباخ استفاده شد؛ بدين منظور با توجه به 
محدود بودن تعداد نمونه، که شامل 89 پرسشنامه بود، پايايی روی کل نمونه آزمون شد و ضريب 
آلفاي کرونباخ متغیرهای زمینه ای تعالی فرماندهان و مديران راهبردی ناجا 0/945 و متغیرهای 
از آنجا که همه اين  ساختاری تعالی فرماندهان و مديران راهبردی ناجا 0/954 به دست آمد. 

اعداد بیش از 0/70 است، پرسشنامه مورد استفاده از توان اعتماد يا پايايي لازم برخوردار است.

جدول )2(: نتايج آزمون پايايي پرسشنامه به روش آلفاي کرونباخ

ضريب آلفاي کرونباختعداد سؤالاتحوزه آزمون

100/851تعالی جسمانی-روانی

230/912تعالی شخصیتی

120/877تعالی حرفه ای

140/873تعالی معنوی

متغیرهای ساختاری تعالی فرماندهان و 
590/954مديران راهبردی ناجا

هم چنین با توجه به اينکه در اين پژوهش از نرم افزار PLS به منظور تجزيه و تحلیل استفاده 
براي تأيید پايايی کل پرسشنامه های جمع آوری شده از روش پايايی مرکب )ρ ديلون-گلدشتاين( 

بهره گیري شده است که در الگو های مسیر PLS  ارائه می شود.
پايايی لازم  از  پرسشنامه  نشان می دهد که  است،  بیشتر  از 0/7  پايايی مرکب  مقدار  وقتی 

برخوردار است. 
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جدول )3(: ضريب پايايی مرکب متغیرهای تحقیق

ضريب پايايی مرکبتعداد سؤالمتغیر های مکنون

100/855تعالی جسمانی-روانی

230/875تعالی شخصیتی

120/906تعالی حرفه ای

140/851تعالی معنوی

متغیرهای ساختاری تعالی فرماندهان و مديران 
590/924راهبردی ناجا

با توجه به جدول شماره )3( اندازه پايايی مرکب هر متغیر از 0/7 بیشتر است که نشان دهنده 
پايايی پرسشنامه مورد استفاده است. 

11.جمعیت شناختي پاسخ دهندگان
سن

در اين تحقیق افراد پاسخ دهنده از نظر سنی به چهار گروه تقسیم شده اند که در جدول )4(
و شکل )4( فراوانی، درصد فراوانی و درصد فراوانی تجمعی افراد پاسخ دهنده از لحاظ سن در هر 

گروه نشان داده می شود. 
جدول )4(:توزيع فراوانی پاسخگويان بر اساس سن

درصد فراواني تجمعيدرصد فراوانيفراوانيسن

22000 تا 28 سال

2966.775.9 تا 35 سال

365056.287 تا 45 سال

463337.1100 سال و بیشتر

89100کل

همان طور که از داده هاي جدول مشخص می گردد، بیشترين نسبت مربوط به گروه سنی 
36 تا 45 سال )56 درصد( و هیچ کدام از افراد پاسخ دهنده مربوط به گروه سنی 22 تا 28 سال 

نبوده اند.
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سابقه خدمت

يک  هر  طبقه های  خدمت،  سابقه  نظر  از  تحقیق  آماری  نمونه  يا  پاسخ دهنده  افراد  شرايط 
و فراوانی، درصد فراوانی و درصد فراوانی تجمعی افراد پاسخ دهنده در جدول )5( و شکل )5( 

نمايش داده شده است. 
جدول )5(: توزيع فراوانی پاسخگويان بر اساس خدمت

درصد فراواني تجمعيدرصد معتبردرصد فراوانيفراوانيسابقه خدمت
0000کمتر از 5 سال

33.43.43.4بین 5 تا 10 سال

1516.91720.5بین 10 تا 20 سال

7078.779.5100بیشتر از 20 سال

11.1بی جواب

89100کل

همان طور که از اطلاعات جدول مشخص می گردد، بیشترين نسبت سابقه خدمت به طیف 
بیشتر از 20 سال مربوط است؛ به عبارت ديگر بیشترين نسبت نمونه آماری اين تحقیق دارای 
 سابقه خدمتی زيادی هستند )79 درصد(. هم چنین هیچ کدام از افراد سابقه خدمتی کمتر از 
5 سال ندارند، که نشان دهنده اين است که تمام پاسخ دهندگان سابقه خدمتی بیشتر از 5 سال 

دارند. در نهايت يک درصد از پاسخ دهندگان به اين سؤال پاسخ نداده اند.

میزان تحصیلات

وضعیت افراد پاسخ دهنده از نظر میزان تحصیلات در جدول )6( و شکل )6( نشان داده شده است.
جدول )6(: توزيع فراوانی پاسخگويان بر اساس تحصیلات

درصد فراواني تجمعيدرصد فراوانيفراوانيتحصیلات

000ديپلم

1213.513.5کارداني

2730.343.8کارشناسي

4651.795.5کارشناسي ارشد

44.5100دکترا و بالاتر

89100کل
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بررسی و تحلیل داده های گردآوری شده نشان می دهد که از مجموع نمونه آماری تحقیق، 
بیشترين نسبت به تحصیلات ارشد مربوط است که 52 درصد و بیش از 50 درصد را به خود 

اختصاص داده است. هم چنین هیچ کدام از پاسخ دهندگان دارای تحصیلات ديپلم نیستند.

درجه/ رتبه محل سازمانی

وضعیت افراد پاسخ دهنده از نظر درجه/رتبه محل سازمانی در جدول )7( و شکل )7( آورده 
شده است.

جدول )7(: توزيع فراوانی پاسخگويان بر اساس درجه/رتبه محل سازمانی

درصد فراواني تجمعيدرصد معتبردرصد فراوانيفراوانيسمت

161818.418.4افسر ارشد

4651.752.971.3سرتیپ دومی

2528.128.7100سرتیپی

22.2بی جواب

89100کل

درصد،  نسبت 52  آماری،  نمونه  کل  مجموع  از  که  می دهد  نشان  تحقیق  داده های  تحلیل 
از پاسخ دهندگان را شامل می شود. هم چنین 29 درصد دارای  از نیمی  سرتیپ دوم که بیش 

درجه سرتیپی هستند. 

12.  يافته ها
1-12. آزمون کولموگروف- اسمیرينف

در تحقیق به منظور تعیین نوع آزمون مورد استفاده بايد از توزيع داده های مربوط به متغیرهای 
ساختاری و زمینه ای تعالی فرماندهان و مديران راهبردی ناجا اطلاع به دست آورد.

در صورتی که مقدار آماره اين آزمون از 5% بیشتر باشد، فرض صفر آماری مبنی بر نرمال 
بودن توزيع متغیر مورد بررسی با اطمینان 95% پذيرفته می شود؛ پس در اين آزمون فرضهاي 

ذيل بررسي مي شود:
H0 توزيع جامعه مورد بررسي نرمال است.

H1 توزيع جامعه مورد بررسي نرمال نیست.
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جدول )8(: نتیجه آزمون کولموگروف-اسمیرنوف برای هر يک از عوامل بعد ساختاري

نتیجه آزمون Sig انحراف معیار میانگین تعداد ابعاد

غیرنرمال 0.669 0.435 4.36 89 تعالی جسمانی-روانی

غیرنرمال 0.802 0.347 4.48 89 تعالی شخصیتی

غیرنرمال 0.201 0.399 4.44 89 تعالی حرفه ای

نرمال 0.041 0.374 4.58 89 تعالی معنوی

براساس خروجیهای آزمون کولموگروف-اسمیرنوف، که در جدول )8( نشان داده شده است، 
تمامی ابعاد غیر از بعد تعالی معنوی به علت بیشتر بودن سطح معنی داری از 0.05 دارای توزيع 
از  اينکه دارای توزيع نرمال است  با توجه به  از اين رو برای بعد تعالی معنوی  غیرنرمال است. 
آزمونهای آماری پارامتريک و برای بقیه ابعاد با توجه به اينکه دارای توزيع غیرنرمال است، بايد از 

آزمونهای آماری ناپارامتريک استفاده کرد.

2-12. میزان تأثیر عوامل و شاخصهاي ساختاری تعالی فرماندهان و مديران ناجا

برای بررسی میزان تأثیر شاخصها، عوامل ساختاری تعالی فرماندهان و مديران راهبردی ناجا، 
59 سؤال در پرسشنامه در قالب چهار بعد مطرح شده است. همان طور که نتايج کولموگروف-

اسمیرنوف نشان داد، ابعاد تعالی جسمی-روانی، شخصیتی و حرفه ای دارای توزيع غیرنرمال است. 
از اين رو برای بررسی میزان تأثیر اين ابعاد از آزمون دوجمله ای و برای بررسی میزان تأثیر بعد 
تعالی معنوی، که دارای توزيع نرمال است از آزمون میانگین استفاده شده است. جدول )9( تا 
)12( نتايج آزمون میانگین يا دوجمله ای را برای ابعاد، عوامل و شاخصهای متغیرهای ساختاری 

تعالی فرماندهان و مديران راهبردی ناجا نشان می دهد. 

الف( جسمی-روانی

برای بررسی میزان تأثیر بعد تعالی جسمی-روانی، ده سؤال در پرسشنامه در قالب سه عامل 
مطرح شده است. جدول )9( نتیجه اجرای آزمون دو جمله ای را برای بررسی میزان تأثیر اين بعد 

و عوامل و شاخصهای آن نشان می دهد.
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جدول )9(:آزمون دوجمله ای برای شاخصهاي عامل جسمی-روانی

سطوح شاخص/عامل/بعد
نسبت تعدادگروهبندیمتغیر

مشاهده شده
نسبت 
آزمون

سطح 
معنی داری 

دوطرفه

میزان 
تأثیر

شاخص سلامت و 
تندرستی

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص چالاکی و 
ورزيدگی

390.100.500.000 =>گروه 1

زياد 3800.90 <گروه 2

891.00کل

شاخص تناسب اندام

3200.220.500.000 =>گروه 1

زياد 3690.78 <گروه 2

891.00کل

عامل سلامت 
جسمانی

310.010.500.000 =>گروه 1

زياد 3880.99 <گروه 2

891.00کل

شاخص استقامت 
بدنی

3110.120.500.000 =>گروه 1

زياد 3780.88 <گروه 2

891.00کل

شاخص استقامت 
قلبی – عروقی

3110.120.500.000 =>گروه 1

زياد 3780.88 <گروه 2

891.00کل

شاخص استقامت 
عضلانی

3240.270.500.000 =>گروه 1

زياد 3650.73 <گروه 2

891.00کل

شاخص قدرت بدنی

3310.350.500.006 =>گروه 1

زياد 3580.65 <گروه 2

891.00کل

عامل استقامت و 
قدرت بدنی

360.070.500.000 =>گروه 1

زياد 3830.93 <گروه 2

891.00کل
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ادامه جدول )9(:آزمون دوجمله ای برای شاخصهاي عامل جسمی-روانی

سطوح شاخص/عامل/بعد
نسبت تعدادگروهبندیمتغیر

مشاهده شده
نسبت 
آزمون

سطح 
معنی داری 

دوطرفه

میزان 
تأثیر

شاخص خودشناسی

370.080.500.000 =>گروه 1

زياد 3820.92 <گروه 2

891.00کل

شاخص عزت نفس

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص بردباری و 
شکیبايی

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

عامل سلامت روانی

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

بعد تعالی جسمی-
روانی

310.010.500.000 =>گروه 1

زياد 3880.99 <گروه 2

891.00کل

گروه 1: گروهي که میزان تأثیر شاخص/عامل/بعد را کمتر يا مساوی از مقدار متوسط )3( 
ارزيابی کرده اند.

گروه 2: گروهي که وضعیت شاخص/عامل/بعد را بیشتر از مقدار متوسط ارزيابی کرده اند.
با توجه به جدول )9( ملاحظه می شود که سطح معنی داری آزمون برای تمامی شاخصها 
 )0.5( آزمون  نسبت  با  شاخصها  اين  مقدار  و  می شود  رد  صفر  فرض  لذا  است؛  کمتر   0/05 از 
تفاوت معنی داری دارد. هم چنین برای تمامی شاخصها نسبت مشاهده شده گروه دوم از نسبت 
آزمون )0.5( بیشتر است، از اين رو میزان تأثیر شاخص های تعالی جسمی-روانی زياد براورد 
می شود )بیشتر از حد متوسط 0.5(؛ به همین ترتیب برای عوامل  تعالی جسمی-روانی نیز سطح 
معنی داری آزمون از 0/05 کمتر است؛ لذا فرض صفر رد می شود و مقدار اين عوامل با نسبت 
آزمون )0.5( تفاوت معنی داری دارد. هم چنین نسبت مشاهده شده گروه دوم از نسبت آزمون 
)0.5( بیشتر است؛ از اين رو میزان تأثیر آنها زياد براورد می شود )بیشتر از حد متوسط 0.5(. در 
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نهايت برای بعد تعالی جسمی-روانی نیز سطح معنی داری آزمون از 0/05 کمتر است. لذا فرض 
صفر رد می شود و مقدار اين بعد با نسبت آزمون )0.5( تفاوت معنی داری دارد. هم چنین نسبت 
مشاهده شده گروه دوم از نسبت آزمون )0.5( بیشتر است و از اين رو میزان تأثیر اين بعد زياد 

براورد می شود )بیشتر از حد متوسط 0.5(.

ب( شخصیتی

تأثیر بعد تعالی شخصیتی، 23 سؤال در پرسشنامه در قالب سه عامل  برای بررسی میزان 
مطرح شده است. جدول )10( نتیجه اجرای آزمون دو جمله ای را برای بررسی میزان تأثیر اين 

بعد و عوامل و شاخصهای آن نشان می دهد.

جدول )10(:آزمون دوجمله ای برای بعد تعالی شخصیتی

سطوح شاخص/عامل/بعد
نسبت تعدادگروهبندیمتغیر

مشاهده شده
نسبت 
آزمون

سطح 
معنی داری 

دوطرفه

میزان 
تأثیر

شاخص تفکر 
انتقادی

330.030.50.0000 =>گروه 1

زياد 3860.97 <گروه 2

891.00کل

شاخص تفکر 
سیستمی

340.040.500.000 =>گروه 1

زياد 3850.96 <گروه 2

891.00کل

شاخص استقلال 
فکری

3170.190.500.000 =>گروه 1

زياد 3720.81 <گروه 2

891.00کل

شاخص علم باوری

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

عامل فکری

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل
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نسبت تعدادگروهبندیمتغیر
مشاهده شده

نسبت 
آزمون

سطح 
معنی داری 

دوطرفه

میزان 
تأثیر

شاخص آينده نگری

310.010.500.000 =>گروه 1

زياد 388.990 <گروه 2

891.00کل

شاخص 
مسئولیت پذيری

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص ثبات قدم

320.020.500.000 =>گروه 1

زياد 3870.98 <گروه 2

891.00کل

شاخص خودکنترلی

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص رحمت  و 
رأفت 

3120.130.500.000 =>گروه 1

زياد 3770.87 <گروه 2

891.00کل

شاخص پشتکار و 
خستگی ناپذيری

310.010.500.000 =>گروه 1

زياد 3880.99 <گروه 2

891.00کل

شاخص 
خودکارامدی

340.040.500.000 =>گروه 1

زياد 3850.96 <گروه 2

891.00کل

 شاخص 
 مبارزه گری و 
بن بست شکنی

3140.160.500.000 =>گروه 1

زياد 3750.84 <گروه 2

891.00کل

شاخص رهبر و الگو 
بودن

320.020.500.000 =>گروه 1

زياد 3870.98 <گروه 2

891.00کل

ادامه جدول )10(:آزمون دوجمله ای برای بعد تعالی شخصیتی
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سطوح شاخص/عامل/بعد   بر
نسبت تعدادگروهبندیمتغیر

مشاهده شده
نسبت 
آزمون

سطح 
معنی داری 

دوطرفه

میزان 
تأثیر

شاخص انضباط 
نظامی

36.0700.500.000 =>گروه 1

زياد 3830.93 <گروه 2

891.00کل

شاخص بي اعتنا به 
زخارف دنیا

3100.110.500.000 =>گروه 1

زياد 3790.89 <گروه 2

891.00کل

شاخص درستکار و 
امانت دار بودن

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص قناعت و 
ساده زيستی

390.100.500.000 =>گروه 1

زياد 3800.90 <گروه 2

891.00کل

شاخص وجدان 
کاری

320.020.500.000 =>گروه 1

زياد 3870.98 <گروه 2

891.00کل

عوامل رفتاری

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص شناختی

3120.130.500.000 =>گروه 1

زياد 3770.87 <گروه 2

891.00کل

شاخص عاطفی

3340.380.500.033 =>گروه 1

زياد 3550.62 <گروه 2

891.00کل

شاخص رفتاری

360.070.500.000 =>گروه 1

زياد 3830.93 <گروه 2

891.00کل

ادامه جدول )10(:آزمون دوجمله ای برای بعد تعالی شخصیتی
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نسبت تعدادگروهبندیمتغیر
مشاهده شده

نسبت 
آزمون

سطح 
معنی داری 

دوطرفه

میزان 
تأثیر

شاخص توازن بین 
نیات و اعمال

360.070.500.000 =>گروه 1

زياد 3830.93 <گروه 2

891.00کل

شاخص توازن بین 
زندگی کاری و 

شخصی

3130.150.500.000 =>گروه 1

زياد 3760.85 <گروه 2

891.00کل

عوامل نگرشی

320.020.500.000 =>گروه 1

زياد 3870.98 <گروه 2

891.00کل

بعد تعالی شخصیتی

300.00.5000.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

گروه 1: گروهي که میزان تأثیر شاخص/عامل/بعد را کمتر يا مساوی از مقدار متوسط )3( 
ارزيابی کرده اند.

گروه 2: گروهي که وضعیت شاخص/عامل/بعد را بیشتر از مقدار متوسط ارزيابی کرده اند.

با توجه به جدول )10( ملاحظه می شود که سطح معنی داری آزمون برای تمامی شاخصها از 
0/05 کمتر است؛ لذا فرض صفر رد می شود و مقدار اين شاخصها با نسبت آزمون )0.5( تفاوت 
معنی داری دارد. هم چنین برای تمامی شاخصها نسبت مشاهده شده گروه دوم از نسبت آزمون 
)0.5( بیشتر است و از اين رو میزان تأثیر شاخصهای شخصیتی زياد براورد می شود )بیشتر از حد 
متوسط 0.5(. به همین ترتیب برای عوامل  تعالی شخصیتی نیز سطح معنی داری آزمون از 0/05 
کمتر است؛ لذا فرض صفر رد می شود و مقدار اين عوامل با نسبت آزمون )0.5( تفاوت معنی داری 
دارد. هم چنین نسبت مشاهده شده گروه دوم از نسبت آزمون )0.5( بیشتر است ؛ از اين رو میزان 
تأثیر آنها زياد براورد می شود )بیشتر از حد متوسط 0.5(. در نهايت برای بعد تعالی شخصیتی نیز 
سطح معنی داری آزمون از 0/05 کمتر است؛ لذا فرض صفر رد می شود و مقدار اين بعد با نسبت 
آزمون )0.5( تفاوت معنی داری دارد. هم چنین نسبت مشاهده شده گروه دوم از نسبت آزمون 
)0.5( بیشتر است و از اين رو میزان تأثیر اين بعد زياد براورد می شود )بیشتر از حد متوسط 0.5(.

ادامه جدول )10(:آزمون دوجمله ای برای بعد تعالی شخصیتی
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ج( حرفه ای

تأثیر بعد تعالی شخصیتی، 12 سؤال در پرسشنامه در قالب سه عامل  برای بررسی میزان 
مطرح شده است. جدول )11( نتیجه اجرای آزمون دو جمله ای را برای بررسی میزان تأثیر اين 

بعد و عوامل و شاخصهای آن نشان می دهد.

جدول )11(: آزمون دوجمله ای برای بعد تعالی حرفه ای

سطوح شاخص/عامل/بعد
نسبت تعدادگروهبندیمتغیر

مشاهده شده
نسبت 
آزمون

سطح 
معنی داری 

دوطرفه

میزان 
تأثیر

شاخص دانش 
عمومی

30.0000.50.0000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص دانش 
مديريتی

390.100.500.000 =>گروه 1

زياد 3800.90 <گروه 2

891.00کل

شاخص دانش 
تخصصی

330.030.500.000 =>گروه 1

زياد 3860.97 <گروه 2

891.00کل

عامل دانش

3170.190.500.000 =>گروه 1

زياد 3720.81 <گروه 2

891.00کل

شاخص مهارت فنی

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص مهارت 
انسانی

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص مهارت 
ادارکی

310.010.500.000 =>گروه 1

زياد 3880.99 <گروه 2

891.00کل
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نسبت تعدادگروهبندیمتغیر
مشاهده شده

نسبت 
آزمون

سطح 
معنی داری 

دوطرفه

میزان 
تأثیر

شاخص مهارت 
تصمیم گیری

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص مهارت 
ارتباطی

320.020.500.000 =>گروه 1

زياد 3870.98 <گروه 2

891.00کل

عامل مهارت
390.100.500.000 =>گروه 1

زياد 3800.90 <گروه 2

891.00کل

شاخص توانايی 
فیزيکی-جسمی

320.020.500.000 =>گروه 1

زياد 3870.98 <گروه 2

891.00کل

شاخص توانايی 
فکری-ذهنی

300.000.500.000 =>گروه 1

زياد 3891.00 <گروه 2

891.00کل

شاخص توانايی 
علمی

3120.130.500.000 =>گروه 1

زياد 3770.87 <گروه 2

891.00کل

شاخص توانايی 
روحی-روانی

3340.380.500.033 =>گروه 1

زياد 3550.62 <گروه 2

891.00کل

عامل توانايی
360.070.500.000 =>گروه 1

زياد 3830.93 <گروه 2

891.00کل

بعد تعالی حرفه ای

3130.150.500.000 =>گروه 1

زياد 3760.85 <گروه 2

891.00کل

گروه 1: گروهي که میزان تأثیر شاخص/عامل/بعد را کمتر يا مساوی از مقدار متوسط )3( 
ارزيابی کرده اند.

گروه 2: گروهي که وضعیت شاخص/عامل/بعد را بیشتر از مقدار متوسط ارزيابی کرده اند.

ادامه جدول )11(: آزمون دوجمله ای برای بعد تعالی حرفه ای
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با توجه به جدول )11( ملاحظه می شود که سطح معنی داری آزمون برای تمامی شاخصها  
از 0/05 کمتر است. لذا فرض صفر رد می شود و مقدار اين شاخصها با نسبت آزمون )0.5( تفاوت 
معنی داری دارد. هم چنین برای تمامی شاخصها نسبت مشاهده شده گروه دوم از نسبت آزمون 
)0.5( بیشتر است و از اين رو میزان تأثیر شاخصهای حرفه ای زياد براورد می شود )بیشتر از حد 
متوسط 0.5(. به همین ترتیب برای عوامل  تعالی حرفه ای نیز سطح معنی داری آزمون از 0/05 
کمتر است. لذا فرض صفر رد می شود و مقدار اين عوامل  با نسبت آزمون )0.5( تفاوت معنی داری 
دارد. هم چنین نسبت مشاهده شده گروه دوم از نسبت آزمون )0.5( بیشتر است؛ از اين رو میزان 
تأثیر آنها زياد براورد می شود )بیشتر از حد متوسط 0.5(. در نهايت برای بعد تعالی حرفه ای نیز 
سطح معنی داری آزمون از 0/05 کمتر است؛ لذا فرض صفر رد می شود و مقدار اين بعد با نسبت 
آزمون )0.5( تفاوت معنی داری دارد. هم چنین نسبت مشاهده شده گروه دوم از نسبت آزمون 
)0.5( بیشتر است و از اين رو میزان تأثیر اين بعد زياد براورد می شود )بیشتر از حد متوسط 0.5(.

د( معنوی

برای بررسی وضعیت موجود بعد تعالی معنوی، 14 سؤال در پرسشنامه در قالب چهار عامل 
مطرح شده است. جدول )12( نتیجه اجرای آزمون میانگین را برای بررسی وضعیت اين بعد و 

عامل و شاخصهای آن نشان می دهد.

جدول )12(: آزمون میانگین براي بعد تعالی معنوی

عوامل

)µ= 3(   3 مقدارمیانگین برابر با

وضعیت
انحراف میانگین

معیار
T درجه

آزادی
عدد 

معناداری
تفاوت 
میانگین

95 درصد فاصله 
اطمینان برای 

تفاوت

حد زيادحد کم

شاخص ايمان 
زياد4.8636.3431751.23288.0001.863641.79131.9359به خدا

شاخص ايمان 
زياد4.8315.4581637.71288.0001.831461.73491.9280به معاد

شاخص ايمان 
زياد4.6591.6889822.71788.0001.659091.51401.8042به غیب 

زياد4.7847.3993242.16588.0001.784731.70061.8688عامل ايمان

شاخص 
زياد4.5393.6226123.32488.0001.539331.40821.6705فتنه شناسی

شاخص 
زياد4.4831.6926920.19988.0001.483151.33721.6291فتنه گريزی
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)µ= 3(   3 مقدارمیانگین برابر با

وضعیت
انحراف میانگین

معیار
T درجه

آزادی
عدد 

معناداری
تفاوت 
میانگین

95 درصد فاصله 
اطمینان برای 

تفاوت

حد زيادحد کم

شاخص 
زياد4.2989.7555116.21988.0001.298851.13971.4580اصولگرايی

شاخص 
زياد4.5393.6406022.66988.0001.539331.40441.6743دشمن شناسی

شاخص دفاع از 
زياد4.8295.4322739.92988.0001.829551.73851.9206انقلاب و نظام

عامل بصیرت 
زياد4.5380.4876629.75488.0001.538041.43531.6408سیاسی

شاخص آشنايی 
مبانی معرفت 

دينی  
زياد4.6854.5558728.60488.0001.685391.56831.8025

شاخص آشنايی 
با اعتقادات 

اسلامی 
زياد4.7303.5386030.30888.0001.730341.61691.8438

عامل معرفت 
زياد4.7079.5101731.58188.0001.707871.60041.8153دينی

شاخص 
زياد4.2697.7652115.65388.0001.269661.10851.4309آرمانگرايی 

شاخص عدالت 
زياد4.3820.7151918.23088.0001.382021.23141.5327خواهی

شاخص مردمی 
زياد4.4659.6206522.28288.0001.465911.33521.5966بودن

شاخص ظلم 
زياد4.5823.5352927.88688.0001.582281.46951.6950ستیزی 

عامل 
زياد4.4250.4990626.93788.0001.424971.31981.5301انقلابیگری

بعد تعالی 
زياد4.5829.3743739.88788.0001.582861.50401.6617معنوی

تحلیل  سطح  در  که  می دهد  نشان   )12( جدول  داری  معنی  ضريب  و  میانگین  بررسی 
شاخصهای مربوط به بعد تعالی معنوی، تمامی شاخصها سطح معنی داری کمتر از 0.05 دارند و 
به همین دلیل برای اين شاخصها فرضیه صفر رد می شود و وضعیت آنها با مقدار میانگین يعنی 
عدد 3 تفاوت معنی داری دارد. مقدار اين شاخصها به علت مثبت بودن آماره T، از مقدار متوسط 
جامعه بیشتر است و میزان تأثیر آنها زياد براورد می شود. هم چنین برای بعد تعالی معنوی با توجه 
به کمتر بودن عدد معنی داری از 0.05، فرضیه صفر رد می شود و می توان گفت که مقدار اين 
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بعد با مقدار متوسط )عدد 3( تفاوت معنی داری دارد. به علت مثبت بودن آماره T، مقدار اين بعد 

از مقدار متوسط جامعه بیشتر است و میزان اثر آن زياد براورد می شود.

3-12. رتبه بندی عوامل ساختاری توسعه وتعالی فرماندهان و مديران ناجا

ابعاد ساختاری تعالی فرماندهان و مديران ناجا شامل چهار دسته بودند: تعالی جسمی-روانی، 
تعالی شخصیتی، تعالی حرفه ای و تعالی معنوی. جدول )13( نتايج آزمون فريدمن مربوط به اين 

بعد را نشان می دهد.

جدول)13(: نتايج آزمون فريدمن درباره میزان تأثیر ابعاد ساختاری تعالی فرماندهان و مديران ناجا

میانگین شاخصها
انحراف میانگینرتبه

معیار
حداقل 

حداکثر نمرهنمره

3.054.5829.374373.435.00تعالی معنوی

2.474.4823.347553.705.00تعالی شخصیتی

2.334.4479.399913.505.00تعالی حرفه ای

2.154.3628.435752.705.00تعالی جسمی-روانی

Chi-square=25.929
df=3, sig=.000

معني داري  سطح  از  کمتر   )sig( داري  معني  عدد  مقدار  جدول،  در  خروجي  به  توجه  با 
استاندارد )α = %5( و نزديک به صفر است؛ بنابراين فرض صفر رد می شود و مي توان گفت ابعاد 
ساختاری تعالی فرماندهان و مديران ناجا رتبه هاي يکساني ندارد. رتبه بندی اين عوامل به ترتیب 
عبارت است از: 1- تعالی معنوی 2- تعالی شخصیتی 3- تعالی حرفه ای  4- تعالی جسمی-روانی.

4-14. رتبه بندی شاخصهای ساختاری تعالی فرماندهان و مديران ناجا

الف( جسمی-روانی

بود:  ناجا شامل چهار دسته  و مديران  فرماندهان  تعالی  بر  مؤثر  عوامل تعالی جسمی-روانی 
فريدمن  آزمون  نتايج  روانی. جدول )14(  بدنی و سلامت  و قدرت  استقامت  سلامت جسمانی، 

مربوط به اين بعد را نشان می دهد.
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جدول )14(:نتايج آزمون فريدمن درباره میزان تأثیر عوامل تعالی جسمی-روانی 

میانگین شاخصها
انحراف میانگینرتبه

معیار
حداقل 

نمره
حداکثر 

نمره

2.674.7753.336264.005.00سلامت روانی

1.924.3235.555422.335.00سلامت جسمانی

1.414.0829.619591.755.00استقامت و قدرت بدنی

Chi-square=87.223
df=2, sig=.000

معني داري  سطح  از  کمتر   )sig( داري  معني  عدد  مقدار  جدول،  در  خروجي  به  توجه  با 
استاندارد )α = %5( و نزديک به صفر است؛ بنابراين فرض صفر رد می شود و مي توان گفت عوامل 
مرتبط با تعالی جسمی-روانی رتبه هاي يکساني ندارد. رتبه بندی اين عوامل به ترتیب عبارت است 

از: 1- سلامت روانی 2- سلامت جسمانی 3- استقامت و قدرت بدنی.

ب( عوامل سلامت جسمانی

برای تعیین میزان تأثیر هر يک از عوامل، ابتدا میانگین و انحراف معیار شاخصهای مربوط 
محاسبه، و سپس برای رتبه بندی میانگین ها از آزمون فريدمن استفاده شده است. شاخصهای 
سلامت جسمانی شامل سلامت و تندرستی، چالاکی و ورزيدگی و تناسب اندام است. جدول )15( 

نتايج آزمون فريدمن مربوط به اين عامل را نشان می دهد.
جدول )15(: نتايج آزمون فريدمن درباره میزان تأثیر شاخصهای سلامت جسمانی بر تعالی

میانگین شاخص ها
انحراف میانگینرتبه

معیار
حداقل 

نمره
حداکثر 

نمره
2.384.6517.479144.005.00سلامت و تندرستی

2.034.3636.693832.005.00چالاکی و ورزيدگی

1.593.9551.890741.005.00تناسب اندام

Chi-square=60.085
df=2, sig=.000

با توجه به خروجي جدول، مقدار عدد معني داري )sig( کمتر از سطح معني داري استاندارد 
بنابراين فرض صفر رد می شود و مي توان گفت شاخصهای  α( و نزديک به صفر است؛   = %5(
مرتبط با سلامت جسمانی رتبه هاي يکساني ندارد. رتبه بندی اين شاخصها به ترتیب عبارت است 

از: 1- سلامت و تندرستی 2- چالاکی و ورزيدگی  3- تناسب اندام.
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ج( عامل استقامت و قدرت بدنی

شاخصهای استقامت و قدرت بدنی شامل استقامت بدنی، استقامت قلبی – عروقی، استقامت 
عضلانی و قدرت بدنی است. جدول )16( نتايج آزمون فريدمن مربوط به اين عامل را نشان می دهد.

جدول )16(: نتايج آزمون فريدمن درباره میزان تأثیر شاخصهای استقامت و قدرت بدنی بر تعالی

میانگین شاخصها
انحراف میانگینرتبه

معیار
حداقل 

نمره
حداکثر 

نمره
2.964.3409.688983.005.00استقامت قلبی – عروقی

2.704.2045.725491.005.00استقامت بدنی

2.273.9545.782031.005.00استقامت عضلانی

2.073.8315.801082.005.00قدرت بدنی

 Chi-square=51.641
df=3, sig=.000

 با توجه به خروجي در جدول، مقدار عدد معني داري )sig( از سطح معني داري استاندارد 
)α = %5( کمتر و نزديک به صفر است؛ بنابراين فرض صفر رد می شود و مي توان گفت شاخصهای 
ترتیب  به  شاخصها  اين  رتبه بندی  ندارند.  يکساني  رتبه هاي  بدنی  قدرت  و  استقامت  با  مرتبط 
عبارت است از: 1- استقامت قلبی – عروقی 2- استقامت بدنی 3- استقامت عضلانی 4- قدرت 

بدنی.

د( عامل سلامت روانی

شاخصهای سلامت روانی شامل خودشناسی، عزت نفس، بردباری و شکیبايی است. جدول 
)17( نتايج آزمون فريدمن اين عامل را نشان می دهد.

جدول )17(: نتايج آزمون فريدمن درباره میزان تأثیر شاخصهای سلامت روانی بر تعالی

میانگین شاخصها
انحراف میانگینرتبه

معیار
حداقل 

حداکثر نمرهنمره

2.114.8764.330984.005.00عزت نفس

2.074.8427.366154.005.00بردباری و شکیبايی

1.834.6067.667732.005.00خودشناسی

Chi-square=17.047
df=2, sig=.000
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 )α  =  %5( استاندارد  معني داري  از سطح   )sig( معني داري  عدد  مقدار  به جدول،  توجه  با 
کمتر و نزديک به صفر است؛ بنابراين فرض صفر رد می شود و مي توان گفت شاخصهای مرتبط 
با سلامت روانی رتبه ي يکساني ندارند. رتبه بندی اين شاخصها عبارت است از: 1- عزت نفس 

2- بردباری و شکیبايی  3- خودشناسی.

13. نتیجه گیري
انواع تعالی ساختاري مديران و فرماندهان ناجا شامل تعالی شخصی و حرفه ای و معنوی است. 
تعالی شخصی نیز به دو نوع تعالی جسمانی-روانی و تعالی شخصیتی تقسیم می شود. محتوای 
تعالی مديران و فرماندهان ناجا از چهار جنبه فردی، سازمانی، محیطی و اخروی تغذيه می شود. از 
اين رو در اين پژوهش مدير و فرماندهی، متعالی خوانده می شود که در چهار بعد جسمانی-روانی، 
شخصیتی، حرفه ای و معنوی سرامد باشد. با ترکیب بعد وزن و تأثیر، برای ابعاد ساختاری تعالی 
مديران و فرماندهان ناجا نمودار دو بعدی ترسیم شده است که در شکل )3( نشان داده شده است.

 

شکل )3(:ترکیب بعد وزن و تأثیر ابعاد ساختاری تعالی مديران و فرماندهان ناجا

همان طور که در شکل فوق آورده شده است، بیشترين ترکیب اثر و وزن مربوط به بعد تعالی 
معنوی است. سه بعد ديگر تعالی جسمانی-روانی، تعالی حرفه ای و تعالی شخصیتی دارای وزن و 

اثر نسبتاً برابری هستند.
هم چنین با ترکیب بعد وزن و تأثیر، برای عوامل زمینه ای تعالی مديران و فرماندهان ناجا 

نمودار دو بعدی ترسیم شده است که در شکل )4( نشان داده شده است.
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شکل )4(: ترکیب بعد وزن و تأثیر عوامل ساختاری تعالی مديران و فرماندهان ناجا

به عامل  اثر و وزن مربوط  ترکیب  بیشترين  آورده شده است،  همان طور که در شکل فوق 
سلامت روانی است. عامل ايمان در رده بعدی ترکیب اثر و وزن در عوامل زمینه ای تعالی مديران 
و فرماندهان ناجا قرار دارد. در نهايت عامل استقامت و قدرت بدنی در انتهای ترکیب اثر و وزن 

تعالی قرار دارد.
در مجموع عامل معنوی با میانگین 0.14237،41152، جسمانی-روانی با میانگین 0.134176، 
بعد   ،0.124958 میانگین  با  حرفه ای  بعد   ،125261  ،0.132128 میانگین  با  شخصیتی  بعد 
معنوی بیشترين وزن را در تعالی مديران و فرماندهان ناجا دارد. اين بعد شامل عوامل ايمان، 
بیانگر آن است که عوامل  نتیجه مهم  اين  است.  انقلابی گری  و  بصیرت سیاسی، معرفت دينی 
معنابخش و هويت ساز معنوی تأثیر غیرقابل جايگزينی در تعالی مديران و فرماندهان ناجا دارند. 

14.پیشنهادها
با توجه به اينکه بعد معنوی بیشترين تأثیر را در تعالی مديران و فرماندهان ناجا از آن خود . 1

کرده است، بايد نظامهای توسعه و تعالی را مبتنی بر خودمداری فرد طراحی کرد. استفاده از 
روشهای خودکنترلی، خود انگیزشی و خود توسعه ای می توان در انجام اين مهم مفید باشد. 

بنابراين پیشنهاد می شود:
برنامه های تعالی مبتنی بر مشارکت فعالانه فرد و براساس وجود اضطراب تعالی در فرد 

طراحی و اجرا شود.
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روشهای فعلی آموزش و توسعه مديران، توسعه داده شود و بويژه روشهای مبتنی بر خود 
آموزی و يادگیری مشارکتی در دستور کار قرار گیرد.

انسانی، وجود  منابع  تعالی  پیش نیازهای  از  يکی  آورده شد،  نظری  ادبیات  در  که  2. همان طور 
اضطراب تعالی در فرد است. بدين معنی که فرد دارای انگیزشی فوق العاده جهت دستیابی به 
مرزهای حداکثری در حوزه های شخصی، حرفه ای و معنوی را داشته باشد. از اين رو يکی از 
الزامات دستیابی به تعالی برای فرماندهان و مديران ناجا اين است که خود آنها اهتمام به اين 
امر را داشته و سعی و تلاش فوق العاده ای را به منظور دستیابی به اين مهم را صرف کنند. 
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