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الگوی توسعه و تعالی فرماندهان و مدیران راهبردی ناجا
حسن بختیاری1، اسماعیل شعبانی2

تاريخ دريافت: 94/1/15، تاريخ پذيرش: 94/3/25

چکیده
است.  ناجا  راهبردی  مديران  و  فرماندهان  تعالی  و  توسعه  الگوی  دستیابي  پژوهش  اين  هدف 
با توجه  از نظر چگونگی گردآوری اطلاعات، پیمايشی است.  و  از نظر هدف، کاربردی  پژوهش 
به اهداف پژوهش، ابتدا برای ايجاد الگو تحلیلی از تحلیل اسناد و جستجو در ادبیات نظری، و 
سپس برای اعتباريابی الگو و بررسی میزان اثر و وزن ابعاد، عوامل و شاخصها از رويکرد پژوهش 
کمی )پیمايش( استفاده شده است. جامعه آماری شامل فرماندهان و مديران ناجا است. جامعه 
و  تجزيه  شد.  انجام  طبقه اي  تصادفي  نمونه گیري  روش  با  مورگان  جدول  از  استفاده  با  نمونه 
فريدمن  آزمون  الگو(،  )اعتباريابی  الگوی معادلات ساختاری  اصلی  داده ها در سه بخش  تحلیل 
)رتبه بندی ابعاد، عوامل و شاخصها( استفاده شد. نتايج تحلیل نشان می دهد که متغیر ساختاری، 
اندکی وزن بیشتري نسبت به متغیر زمینه ای در تعالی فرماندهان و مديران ناجا را دارا است. در 
میان ابعاد مؤثر بر تعالی، بعد معنوی بیشترين وزن را در تعالی فرماندهان و مديران ناجا داشته 
و زمینه ارتباطات خانوادگی در رتبه دوم قرار دارد. در کل نتايج تحقیق نشاندهنده اين است که 
انواع  متغیرهای زمینه ای به عنوان بستر تعالی فرماندهان و مديران می تواند باعث دستیابی به 
تعالی جسمانی/ روانی، شخصیتی، حرفه ای و معنوی شود. الگوی اعتباريابی شده دارای 8 بعد، 
23 عامل و 122 شاخص است که می تواند ساختار تعالی فرماندهان و مديران ناجا را شکل دهد.

واژگان کلیدی
تعالی منابع انسانی، متغیر ساختاری تعالی، متغیر زمینه ای تعالی، تعالی معنوی، الگو یابی معادلات 

ساختاری، سازمان ناجا

)hbakh@yahoo.com( ،)1. دانشیار دانشگاه امام حسین )ع
)shaabany@ut.ac.ir( 2. دانشجوی دکتری دانشگاه تهران، نوسنده مسئول

از صفحه 13 تا 42
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1. مقدمه

اداره سازمانهای صنعتی و اجتماعی به دلیل وسعت، پیچیدگی، رقابت سخت، دگرگونی 
محیطی، تغییرات نگرشها و ... روز به روز سخت تر می شود. اين روند، داشتن مديران لايق، 
شايسته و پرتوان را اجتناب ناپذير می سازد. از اين رو در جهان امروز، »مديريت يا مديران« 
يکی از اهرمهای کلیدی اداره سازمانها به شمار می رود. پژوهشهای تجربی حاکی است که 
سازمانهای موفق، به رغم ضرورت ورود افکار و انديشه های جديد مديريتی به سازمان  )از 
طريق جذب و به کارگیری مديرانی از بیرون سازمان( به میزان قابل توجهی به درونزائی 
درون  مديريتی  شايستگی های  توسعه  و  شناسايی  با  تا  می کنند  تلاش  و  دارند  تمايل 
به دست  اطمینان  اثربخش  و  مديران شايسته  به  آينده خود  نیازهای  تأمین  از  سازمان 
آورند. به اين ترتیب دغدغه ای با عنوان »توسعه و تعالی مديران« پیش روی مشاوران و 

متخصصان حوزه مديريت قرار می گیرد. 
براساس سند چشم انداز سال 1404، ايران بايد در آن سال به قدرت اقتصادی، علمی 
و  پیشقدمی  دورانديشی،  با  اينکه  آرمان ضمن  اين  باشد؛  تبديل شده  منطقه  فناوری  و 
از  و درک درست  نگرش  با  مديرانی  است، مستلزم  آينده همراه  از چالش های  استقبال 
است  جهانی  استانداردهای  سطح  در  مديريتی  شايستگی های  از  برخوردار  و  پیشگامی 
)زکلیلي، 1385( و جز در سايه بازنگری و تقويت اطلاعات و آگاهیهای پیشین مديران 
میسر نیست. مطابق سند چشم انداز 20 ساله در سند چشم انداز ناجا ديده شده است که 
پلیس ايران بايد الگوساز و الهام بخش در منطقه باشد و تحقق اين امر تنها از طريق آموزش 
مستمر ماموران پلیس امکانپذير است. از اين رو فرماندهان و مديران اين سازمان نیازمند 
ايفای نقش متفاوت و به کارگیری مهارتها و توانايیهای متفاوتی هستند و 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 مي شود.
حوزه های توسعه مديران نیز شامل دانش، توانايیها، مهارتها، ويژگیهای شخصیتی و 
نگرش است. اين حوزه ها در ذيل مفهوم شايستگی قرار مي گیرد. »شايستگی به آن دسته 
از ارزشها، دانش، ويژگیهای شخصیتی، مهارتها و رفتارهايی قلمداد مي شود که فرد را قادر 
مي سازد تا در رويارويی با کارها، وظايف و مأموريتهای شغلی موفق، عمل کند« )پیلبیم و 
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کربريج1، 2006(. شايستگی هايی که برای مديران و رهبران شناسايی می شود، جنبه های 
جنبه های  که  است  صورتی  در  اين  دهد؛  قرار  مدنظر  سازمان  و  شغل  در  را  عملکردی 
غیرعملکردی و خارج از شغل نیز مي تواند در محتوا و روش توسعه افراد تأثیرگذار باشند. 
بنابراين به نظر می رسد صرف اتکای به مفهوم شايستگی در توسعه منابع انسانی نارسا 
باشد. از اين رو به عنوان خلأ نظری مي توان مطرح کرد که ادبیات توسعه کارکنان و بويژه 
توسعه مديريت فاقد رويکردی است که بتواند تمامی جنبه های عملکردی و غیرعملکردی 
فرد را در شغل مدنظر قرار دهد و هم چنین به شکلی فرد را متولی توسعه و پیشرفت 
خود سازد؛ از اين رو جنبه های فردی، سازمانی، محیطی و فرا مادی بايد در توسعه منابع 
انسانی ديده شود؛ به عبارت ديگر در اين رويکرد، ديگر سازمان و به طور خاص مديريت 
منابع انسانی مسئولیت اصلی را در توسعه افراد برعهده ندارد؛ بلکه اين خود فرد است که 

برحسب نیاز، محتوا و روش توسعه و تعالی خود را انتخاب می کند.
با جستجو در ادبیات حوزه سازمان، مفهومی هرچند آشنا با ادبیات حوزه منابع انسانی 
را می توان يافت نمود که بتواند رويکرد جديدی به حوزه توسعه منابع انسانی ارائه کند. 
مفهوم »تعالی« به عنوان وضعیت، کیفیت يا حالتی که برتر شدن را در پی دارد، می تواند 
بگیرد که در توسعه منابع  بر  قرار گیرد و تمامی جنبه هايی در  در ورای مفهوم توسعه 
انسانی جای نمي شد. البته مفهوم »تعالی« سابقاً در حوزه منابع انسانی کاربردهايی به اين 

شرح داشته است:
• تعالی کارکردهای منابع انسانی	
• جايزه های تعالی مديريت منابع انسانی	
• جايزه تعالی مديران	

در دو مورد اول، سطح تحلیل با حوزه مديريت منابع انسانی و کارکردهای آن مرتبط 
بوده و به نوعی با سازمان مرتبط است. در مورد جايزه تعالی مديران نیز اين جايزه براساس 
الگوی EFQM2 ارائه شده است که به شیوه امتیازدهی به شاخصهای محدودی، بهترينها را 
انتخاب می کند. از اين رو فاقد جامعیت مرتبط با حوزه منابع انسانی است و به نظر می رسد 

1. Pilbeam & Corbridge

2. European Faoundation for Quality Managment
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که با استفاده از مفهوم »تعالی منابع انسانی« می توان خلأ نظری در اين حوزه را برطرف کرد.

ايران،  اسلامی  انتظامی جمهوری  ارگان  عنوان  به  ناجا  سازمان  نیز  تجربی  لحاظ  به 
اين  ويژگیهای  که  می آيد  پیش  سؤال  اين  اما  است؛  خبره  و  توانمند  مديران  نیازمند 
فرماندهان و مديران چیست و چگونه می توان آنها را ارتقا داد. اين سازمان چه بخش و 
محدوده ای از توسعه منابع انسانی را مدنظر قرار دارد و تمامی بخشهای مرتبط با شغل و 
خارج از شغل نیز در زمره فعالیتهای توسعه منابع انسانی ناجا جای می گیرد؟ همان طور 
که در مقدمه آورده شد براساس رويکرد حداکثری به توسعه منابع انسانی، ناجا خواهان 
ويژگیهای  با  انسانی  منابع  نیازمند  خود  اين  که  است  منطقه  در  الهام بخش  و  الگوساز 
برجسته و ممتاز است؛ به عبارت ديگر در اين مجموعه به فرماندهان و مديران خودکارامد 

نیاز است که هم شامل ويژگیهايی مرتبط با اجزای ذيل است:
• عنوان 	 با  که  است  مديران  و  فرماندهان  رفتاری  ويژگیهای  ويژگیهای شغلی: شامل 

شايستگی های شغلی آنها شناسايی می شوند.
• ويژگیهای شخصیتی فرد: شامل وروديهای فرد به شغل است. اين ويژگیها متمايز از 	

ويژگیهای رفتاری است که فرد در تناسب با شغل بايد دارا باشد.
• ويژگیهای سازمانی: ويژگیهايی است که در راستای شايستگی های محوری سازمان 	

قرار می گیرد.
• برای 	 مديران  و  فرماندهان  که  است  ويژگی هايی  تمامی  شامل  محیطی:  ويژگیهای 

رويارويی با محیط بیرونی ناجا بايد دارا باشند.
در اين پژوهش به دنبال افزودن ويژگیهايی فراتر از شايستگی به توسعه منابع انسانی 
اين رو  از  انسانی« را مفهوم پردازی کند؛  اين طريق »تعالی منابع  از  بتوانیم  هستیم که 
به لحاظ نظری سعی در معرفی مفهوم »تعالی« به حوزه توسعه منابع انسانی و به لحاظ 
تجربی سعی در شناسايی ابعاد و شاخصهای »تعالی منابع انسانی« در سازمان ناجا داريم 
تا از اين طريق راهکارهای توسعه و تعالی مديران ناجا ارائه شود. بنابراين اهداف اصلی 
تحقیق: »دستیابی به الگوی توسعه و تعالی فرماندهان و مديران ناجا« است. اهداف فرعی 

نیز عبارت است از: 
1- تعیین ابعاد، عوامل و شاخصهای الگوی توسعه و تعالی فرماندهان و مديران ناجا
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2- تعیین اهمیت ابعاد، عوامل و شاخصهای الگوی توسعه و تعالی فرماندهان و مديران ناجا
3- تعیین سازوکارهای توسعه و تعالی فرماندهان و مديران ناجا

2. پیشینه نظری پژوهش
به لحاظ نظری بین »توسعه منابع انسانی« و »تعالی منابع انسانی« تفاوتی وجود دارد. برای 
تببین اين تفاوت بین ساختار و محتوای اين دو مفهوم به شرح جدول 1 تفاوت قائل شديم.

جدول )1(: ساختار و محتوای ساختار و تعالی منابع انسانی
تعالی منابع انسانیتوسعه منابع انسانی

واژه شناسی، الزامات، زمینه ها و الگو ها،رويکردها، راهبرد ها، الگو ها، فرايندها و روشهاساختار
ويژگیهای تعالی منابع انسانیشايستگی های منابع انسانیمحتوا

همان طور که پیشتر توضیح داده شد در اين پژوهش به دنبال تببین مفهوم تعالی منابع 
انسانی هستیم. مفهوم تعالی منابع انسانی گسترده تر و اعم از توسعه منابع انسانی است. 
خروجی تعالی منابع انسانی افراد متعالي است که مي توانند فرهنگ، سامانه، مديريت و در 
نهايت خدمت متعالي را به وجود آورند؛ از اين رو می توان تفاوت میان توسعه منابع انسانی 

و تعالی منابع انسانی را برای درک بهتر اين دو مفهوم استخراج کرد. 
با توجه به اينکه در ادبیات نظری حوزه توسعه منابع انسانی، به اين مفهوم اشاره ای محدود 
شده است، لازم است مفهوم تعالی و تعاريف مربوط به آن مرور شود؛ سپس به موضوعات 
مرتبط با تعالی پرداخته شود؛ انواع و روشهای تعالی، الزامات و زمینه های آن آورده شود. 
در نهايت در راستای اهداف پژوهش به طور مشخص تر به تعالی مديران پرداخته شود. 

2-1. تعالی

تعالي1 در لغتنامه دهخدا به معني بلندشدن و برآمدن، در لغتنامه آکسفورد به معني 
بالاترين حد کیفیت و در لغتنامه وبستر به معني فضیلت، برتري و ويژگي برجسته تعريف 
شده است. »برای اينکه تفاوت تعالی با ديگر واژه ها مشخص شود، می توان ماهیت تعالی 

را براساس اين موارد ذکر کرد:
• دارای خواص منحصر به فرد و فعالیتهای خاص	

1.  Excellence
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• ارجاع به کیفیت های آينده و اصلی هر موضوع يا فعالیت	
• تعالی را نه سرنوشت، که سیر و سفر دانستن	
• رساندن افراد به سطح توانايی خودشان« )ازگلی، 1391(.	

با وجود کاربرد گسترده اين واژه در سازمانها، تاکنون تعاريف منسجم و جامعي از واژه 
زمینه  اين  در  زيادي  پژوهشگران  است. »هر چند  نشده  ارائه  مديريت  ادبیات  در  تعالي 
تعريف  جايگاه  رسد  مي  نظر  به  اند،  کرده  ارائه  نیز  گوناگوني  الگوهای هاي  و  پژوهش، 
علمي در اين زمینه خالي است. آنچه اغلب بر آن اتفاق نظر هست اين است که تعالي در 
تداوم مسیر کیفیت بوده و آنرا تکمیل کرده است )اسمیت، 2006؛ به نقل از میرسپاسی و 
ديگران، 1389(. ديويس و گويچ1 )2000( معتقدند کیفیت همانند چشم بیننده، و تعالي 
بینشي است که در پس آن قرار دارد و افقهاي دور دست را ترسیم مي کند. حاجي میرعرب 
تعادل و کسب  ايجاد  آنرا در  تعالي پرداخته و  به  با رويکردی زيبايي شناختي   )1383(
کمال در سه حوزه علم )دانايي و حقیقت(، هنر )زيبايی( و اخلاق )نیکی( تعريف نموده 
در حالي که میرسپاسي )1388( تعالي را نقطه کمال سازمانها تلقي نکرده و گامي ديگر 
تحت عنوان تمدن سازماني را در مسیر تکامل مفهوم تعالي در سازمانها ترسیم نموده و 
آنرا در ايجاد تعادل منطقي در بروکراسي، تکنوکراسي و دموکراسي سازماني تعريف نموده 

است« )میرسپاسی و همکاران، 1389(.
مقام معظم رهبری، تعالی را به معنای کمال و تعامل معنوی و معادل علو، حرکت به طرف 
بالا، به سمت نور، به سمت خدا، به سمت توحید و نزاهت اخلاقی و طهارت جان تعريف 
می کنند )فرهی بوزنجانی و ديگران، 1389 به نقل از آيت الله خامنه ای، 1369 و 1384(.

2-2. تعالی منابع انسانی
همان طور که در بخش واژه شناسی اشاره شد، تعالی به معنای جستجوی بیشتر از آنچه 
ديگران به آن اعتقاد دارند و دستیابی به رؤياهايی عملی، بیشتر از آنچه ديگران به آن فکر 
مي کنند و راضی شدن بیشتر از آن حدی که ديگران در نظر می گیرند )کورنی2، 2005(. 

بر اساس اين تعريف از تعالی مي توان تعالی منابع انسانی را تببین کرد.

1. Dayvis & Govich

2. Courtney
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اسپارو و همکاران )2003( تعالی منابع انسانی و تبادل دانش را عوامل کلیدی تلاشهای 
جهانی شدن منابع انسانی می دانند. اما تبادل دانش نیز خود وابسته است به وجود مراکز 
تعالی منابع انسانی به عنوان شکل دهنده های شبکه های دانشی که با انتخاب پلتفورم های 
فنی مؤثر و توافق آينده درباره محتوای دانشی اين فرايند را آسان می سازد که به اشتراک 

گذارده می شود )فندال و پوو1، 2005(.
در اين پژوهش، تعالی منابع انسانی به لحاظ مفهومی گسترده تر و در برگیرنده مفهوم 
توسعه منابع انسانی در نظر گرفته می شود به طوری که تعالی منابع انسانی تنها شامل 
توسعه فنی در شغل نیست، بلکه شامل حوزه هايی مانند ارتباطات اجتماعی، روابط بین 

فردی، مديريت، اخلاق و ديگر مباحث نیز می شود )آلن و ربرتز2، 1995(. 
انواع مختلفی از تعالی منابع انسانی در ادبیات موضوعی طرح شده است. در يکی از اين 
الگو ها با نام تعالی رقابتی دسته بندی را ارائه کرده است. اين الگو بر نکته تاکید دارد که 
تعالی رقابتی زمانی به دست می آيد که اثربخشی استفاده از منابع سازمانی حداکثر شود. 
افراد  توان  به دنبال حداکثرسازی  بايد  نیز، سازمانها  اثربخشی منابع  برای حداکثرسازی 

خود باشند. از اين طريق اين الگو شامل سه جزء اساسی است:
 تعالی حرفه ای           تعالی رابطه ای         تعالی شخصی )گوسنی3، 2013(

. بز اساس اینه عؼزینا اس عؼنامی منی     (2005، 1گیزوذ )کًروی بیشتز اس آن حذی کٍ دیگزان در وظز می
 د.کزوی را عببیه عًان عؼامی مىابغ اوسا
شنذن   ُای جُناوی ػًامل کنیذی علاشن ( عؼامی مىابغ اوساوی ي عبادل داوش را 2003اسپاري ي َمکاران )
داوىذ. اما عبادل داوش ویش خًد يابستٍ است بٍ يجنًد مزاکنش عؼنامی مىنابغ اوسناوی بنٍ        مىابغ اوساوی می

دربنارٌ   آیىنذٌ ي عًافم منثرز ای فىنی  َن  اوتخاب پنتفنًره ا َای داوشی کٍ ب َای شبکٍ ػىًان شکل دَىذٌ
 (.2005، 2)فىذال ي پًي شًد کٍ بٍ اشتزان گذاردٌ میایه فزایىذ را آسان می ساسد اوشی محتًای د

ىنابغ  عز ي در بزگیزونذٌ مفُنًه عًسنؼٍ م    گستزدٌبٍ محاظ مفًُمی  ، عؼامی مىابغ اوساویدر ایه پژيَش
ل عًسؼٍ فىی در شنلل ویسنت،   ىابغ اوساوی عىُا شامبٍ طًری کٍ عؼامی م شًد اوساوی در وظز گزفتٍ می

َایی ماوىذ ارعباطات اجتماػی، ريابط بیه فزدی، مذیزیت، اخلاق ي دیگز مباحن  وینش    شامل حًسٌ بنکٍ
 (. 1995، 3شًد )آمه ي ربزعش می

ً است. در یکی اس ایه  شذٌاوًاع مختنفی اس عؼامی مىابغ اوساوی در ادبیات مًضًػی طزح  وناه  َنا بنا    امگن
بز وکتٍ عاکینذ دارد کنٍ عؼنامی رلنابتی سمناوی بنٍ        امگًبىذی را ارائٍ کزدٌ است. ایه  عؼامی رلابتی دستٍ

زساسی ارزبخشنی مىنابغ   آیذ کٍ ارزبخشی استفادٌ اس مىابغ ساسماوی حذاکثز شًد. بزای حذاکث دست می
شنامل سنٍ جنش      امگًطزیك ایه ُا بایذ بٍ دوبال حذاکثزساسی عًان افزاد خًد باشىذ. اس ایه ویش، ساسماو

 اساسی است:
 ای عؼامی حزفٍ .1
 ای عؼامی رابطٍ .2
 (2013، 4عؼامی شخصی )گًسىی .3
 

 
 (2013عؼامی رلابتی )گًسىی،  امگًی :1شکل 

 

                                                 
1 Courtney 
2 Farndale & Paauwe 
3 Allen and Robertz 
4 Gosnay 

شکل )1(: الگوی تعالی رقابتی، منبع: گوسنی، 2013

1. Farndale & Paauwe

2. Allen and Robertz

3. Gosnay
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علاوه بر اين در ادبیات موضوعی به تعالی معنوی نیز اشاره شده است. در ادامه به تعالی 

شخصی، تعالی حرفه ای و تعالی معنوی پرداخته می شود.

3-2. تعالی شخصی

برای  بايد  از يک سو، کارکنان  تعالی شخصی است.  تعالی سازمانی در گروی  تحقق 
رسیدن به تعالی شخصی، ذهنی و حرفه ای تلاش کنند و از سوی ديگر، سازمانها نیز بايد 
و  در سازمان گسترش دهند  را  يادگیری سازمانی  فرهنگ  به خلق چشم انداز مشترک، 
ضمن تغییر در ساختار و استفاده از فناوريهای مناسب، سازمان را در مسیر افزايش کیفیت 

و بهره وری محصولات و خدمات رهبری کنند )منتظرالفرج، 1390(.
برای تحقق اهداف و تعقیب رؤياهای  اين است که فرد قدرتی  هدف تعالی شخصی 
خود داشته باشد. اين ممکن است شامل افزايش سطح و سازگاری عملکرد، تجربه حس 
شديدتری از شادی يا رضايت از خود يا حرفه تعقیبی و بالا بردن کیفیت زندگی باشد 
)اورلیک، 2009(. اورلیک1 )2009( اجزای تعالی شخصی را در قالب چرخه تعالی ارائه 
می کند. هفت جزء کلیدی اين چرخه عبارت است از: تعهد، اعتقاد، تمرکز کامل، تصوير 
بیان  بررلی )2006(  انحراف فکر و نقد سازنده. همچنین  مثبت، آمادگی ذهنی، کنترل 
می کند که تعالی شخصی با ويژگیهايی همچون سطوح بالايی از انرژی، میزان زيادی از 

تمرکز و گشودگی برای يادگیری شناخته می شود.

4-2. تعالی حرفه ای

مي کند.  اشاره  طور خاص  به  کارکنان  ممتاز  رفتارهاي  و  فعالیتها  به  حرفه اي  تعالي 
از  اطمینان  هدف  با  و  است  فراتر  مصوب  وظايف  شرح  و  استانداردها  از  که  فعالیتهايي 
با  ارتقای کیفیت خدمات  منظور  به  و  استانداردها  رعايت  با  با صلاحیت همراه  عملکرد 
رويکردي راهبردی و با توجه خاص به تمامي ابعاد فردي و حرفه اي در نظر گرفته مي شود 
بلکه  حرفه،  درون  در  تکنیکي  توسعه  و  رشد  تنها  نه  حرفه اي  تعالي   .)2005 )کورنی2، 
ارتباطات اجتماعي، روابط بین فردي، مديريت، اخلاق  توسعه در ساير جوانب، همچون 

1. Orlick

2. Courtney
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و ديگر حیطه ها است )رضاپور نصرآباد و ديگران، 1393( و هشت جنبه اساسي از جمله 
اجرای کار تکنیکي با کیفیت خوب، وجود روابط شفاف در محیط کار، برنامه منظم کاري، 
شناخت محدوديتهاي حرفه اي، تلاش در پیشبرد حرفه اي، مديريت موفق، تعادل میان کار 
و زندگي، مسؤلیت پذيري، تأيید همکاران با هدف انتقال احساس ارزش و احترام به آنها و 

حمايتهاي محیطي را شامل مي شود )روزيتر، 1995(.
براساس تعريف هم شايستگی حرفه ای و تعالی حرفه ای بر وجود استانداردهای حرفه ای 
مقرر دلالت دارد؛ اين بدين معنی است که زنجیره ای از استانداردهای حرفه ای مقرر از 
تعدادی که مورد قبول واقع نشده است، آنهايی که قبول شده  است و در نهايت آنهايی که 

فراتر از استانداردهای مقرر بوده، تشکیل شده است )کورنی، 2005(.
کورنی در پژوهشی درباره تعالی حرفه ای پزشکان، بدين نتیجه رسید که تعريف تعالی 
ولی  است؛  بوده  مبهم  و  کنندگان گنگ  بین مشارکت  بررسی  مورد  در جامعه  حرفه ای 
اين در راستای فرضی  بیشتر آنها درباره تعريف تعالی حرفه ای اين حس را داشتند که 
آينده درباره مشخص بودن، بالقوه بودن، برتر بودن، ويژگیها، فعالیتها و موقعیتها است. 
تعالی  با  شخصیتی  و  نگرشی  جنبه های  که  کردند  تأکید  مشارکت کنندگان  از  برخی 
حرفه ای مرتبط است و يا تعالی حرفه ای از طريق مجموعه کیفیت برتر در عمل مشخص 
می شود. اين استانداردهای برتر در حوزه هايی همچون ارتباطات، ارائه )بیان(، زمان کاری 

و مسئولیت پذيری وجود دارد )کورنی، 2005(. 
هم چنین منتظرالفرج )1390( تعالی فرد را بر تعالی سازمان مقدم می داند و تعالی 
روزيتر1  تقسیم می کند.  و حرفه ای  تعالی شخصی، ذهنی  به سه دسته  را  انسانی  منابع 
)2008( اجزايی را برشمرده است که از طريق آن می توان به تعالی حرفه ای دست يافت:

• برقرای ارتباط مؤثر	
• برآوردن تعهدات	
• شناخت محدوديتهای حرفه ای و تلاش در جهت گسترش حرفه	
• سرمايه گذاری در حرفه و جامعه خود	
• تصديق کردن همکاران	

1. Rossiter
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• تجلیل کردن از کار	
• محافظت از زندگی شخصی	

مهارتهای مورد نیاز تعالی حرفه ای تنها شامل شايستگی های فنی نیست، بلکه ديگر 
اصولی را در برمی گیرد که به افراد کمک می کند تا در کارراهه خود مؤثر و بهره ور باشند، 
شامل مهارت های نرم مانند ارتباطات، مديريت کار، ارتباطات بین فردی و توازن تقاضاهای 

متضادی که به تحلیل زمان و انرژيها منجر می شود )روزيتر، 2008، ص 16(.

5-2. تعالی معنوی
و  دلر   .)2004 )پايدمونت،  کرده اند  تعريف  دينداری  درونی  تجلی  را  معنوی  تعالی 
ولش1 )1994( معنويت را شکلی خاص از احساس تعريف مي نمايند که به اقدامات انرژي 
مي بخشد. کريشناکومار و نک2 )2002( معنويت را شامل فرايند ايجاد و حفظ رابطه با 
خداوند می داند. اگر تعالی را به معنای باور داشتن به اينکه فرا رفتن از خود امکانپذير است 
در نظر بگیريم، می توان معنويت را تلاش فرد برای ساختن معنايی وسیع از هدف نهايی 
مرگ و زندگی تعريف کرد )پايدمونت3، 2004(. معنويت را از ديد اسلام می توان چنین 
تعريف کرد: »توجه و اهتمام به باطن آموزه های نظری و عملی دين و به طور کلی، توجه 
به باطن و غیب هستی و پیراستن نفس از تعلق ماديات و آراستن آن به روحانیت احکام 
و دستور مبین اسلام در پرتوی توجه و تدبر خالصانه و زينت دادن آن به نورانیت جاری و 
ساری در نظام آفرينش و از رهگذر طهارت و خلوص عارفانه« )ذاکری و ديگران، 1390(.

هوچ4 )2002( چهار بعد برای معنويت در نظر گرفته است: معنای زندگی، ارزشهای 
درونی، اعتقاد به امر متعالی و اشتراک معنوی. طراحی و ساحتار دين اسلام به گونه ای 
به  اسلام  در  معنويت  پايان  و  آغاز  می خورد.  به چشم  آن  سراسر  در  معنويت  که  است 
خدا ختم می شود. اولین قدم در معنويت اسلامی، پذيرش موجودی برتر و تاثیرگذار تام 
در زندگی انسان و عالم هستی است. آيات اول سوره عصر آغاز حرکت انسان را به نحو 

1. Dehler & Welsh

2. Krishnakumar & Neck

3. Piedmont

4. Hodge
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صحیحی بیان می کند که با ايمان به خدا شروع می شود و با ويژگی خاصی پايان می يابد 
پايه استوار است: معرفت و  بر دو  اين رو در اسلام معنويت  از  )ناروئی نصرتی، 1387(. 
ايمان که هريک از آنها جايگاه و تأثیر خود را در معنويت انسان دارد. معرفت، مجموعه 
آگاهیهای لازم است که از منابع اسلامي به دست می آيد. آشنايي و دانستن معارف اسلامي 
از ضروريات توانمندي حرکت در مسیر حق و قرب اوست. معرفت ديني سبب می شود 
الي الله را به  انحرافي نتوانند سالک  تا راه بدرستي شناخته شود و عوامل سد کننده و 
بیراهه بکشانند و از خدا غافل سازند )بختیاری، 1387، به نقل از اداره تبلیغات نمايندگی 
ولی فقیه در سپاه، 1386، ص 18(. ايمان در واقع باور، آگاهیها و دانستني ها و معرفت 
به صحنه عمل  را در زندگي عینیت می بخشد و  باورها  نیرويي که  به قلب است.  ديني 
می آورد ايمان است. واژة ايمان در قرآن کريم به چهار معنا آمده است: 1- اقرار به زبان، 
2- تصديق به قلب 3- عملکرد 4- تأيید الهی )بختیاری، 1387(. مقام معظم رهبري در 
ديدار با فرماندهان و مديران می فرمايند: »فرمانده بي ايمان به درد فرماندهي نمي خورد. 
به قدر ثقل کاري که به او محول می کنید، بايد ظرفیت ايماني داشته باشد؛ اگر نداشت 
فايده ای ندارد. بارها ما اين را تکرار کرده ايم و ضربه اش را هم خورده ايم. هرچه سطح کار 

بالاتر می آيد، بايستي ايمان بیشتر باشد« )خامنه ای، 1369(.
علاوه بر دو عامل معرفت دينی و ايمان در حوزه عوامل معنوی، نوعاً عامل ديگری نیز 
مورد بحث قرار می گیرد که از آن تحت عنوان بصیرت ياد می شود. بصیرت مانع مي شود 
که افراد برخلاف نظري که رهبران باور دارند و درست مي دانند تصمیمي اتخاذ کنند. به 
دشواري مي توان از کارکنان بدون داشتن بصیرتي مشترک انتظار داشت که در وظايفشان 

خود هدايتگر باشند )بختیاری، 1387؛ به نقل از گندز1، 1990، ص 7(.

3. پیشینه تجربی پژوهش
رويکردی  است،  انجام شده  ناجا  تجربی که در سازمان  و  نظری  پیشین  کارهای  در 
شايستگی محور به توسعه منابع انسانی داشته اند؛ به عنوان نمونه در پژوهشی با عنوان 
شناسايی  را  ناجا  مديران  و  فرماندهان  شايستگی های  شايسته«،  مديران  و  »فرماندهان 
کرده است. اين مجموعه شايستگی ها را در قالب چهار بعد مديريتی، شخصیتی، رفتاری و 

1. Gandez
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بینشی و ارزشی که شامل 37 عامل و 182 شاخص طبقه بندی کرده است. در جدول 2 

به چند پژوهشی که در حوزه توسعه و تعالی مديران انجام شده است: 
جدول )2(: پیشینه تجربی پژوهش

سؤال یا هدف مطرح شدهسالپژوهشگر

چگونه می توان شايستگی های مديران را گروه  بندی کرد؟1995هانت و والاس

با اهمیت  ترين شايستگی های مديران کدام است؟1995هانت و والاس

ارائه الگوی تعالی حرفه ای2006بید

ارائه الگوی تعالی رقابتی2013گوسنی

1391بنیادی نايینی و تشکری
طراحی الگوی شايستگی های فرماندهان و مديران ناجا از ديدگاه امام 

خمینی )ره( و مقام معظم رهبری )مد ظلله العالی(

ارائه گونه شناسی و تعريف تعالی منابع انسانی1391ازگلی

1389میرسپاسی
طراحی الگوی ارزيابی میزان تعالی منابع انسانی با توجه به ويژگیهای 

خاص سازمانهای دولتی در ايران

الگوي توسعه منابع انساني در پلیس جمهوري اسلامي ايران1387احمدوند و ياوری بافقی

طراحی فرايندها و زمینه هاي يادگیري مديريتي و روشهاي توسعه مديران1386فرهي بوزنجاني

الگوی توسعه و تعالی فرماندهان و مديران سپاه از ديد مقام معظم رهبری1389فرهی بوزنجانی و ديگران

طراحی الگوی توانمندسازی فرماندهان و مديران ناجا1388احمدوند و همکاران

1-3. چارچوب نظری پژوهش

براساس جمع بندی از ادبیات نظری، تعريف تعالی منابع انسانی براساس تحلیل اجزای 
آن در جدول 3 آورده شده است.

جدول )3(: تعریف تعالی منابع انسانی براساس تحلیل اجزای آن

منابع تعالی 
منابع انسانی

زمینه های تعالی 
منابع انسانی

ویژگیهای 
تعالی منابع 

انسانی

نقاط تمرکز 
تعالی منابع 

انسانی
ابعاد تعالیمرتبط با

مرتبط با فرد
مرتبط با ديگران
مرتبط با سازمان
مرتبط با محیط
مرتبط با آينده 

اخروی

سازمان )ماهیت و 
برنامه های سازمانی(
خانواده )زمینه و 
روابط خانوادگی(

معاشران )ارتباطات 
اجتماعی(

رسانه ها )ارتباطات 
رسانه ای(

دارای موثق
قابلیت اعتماد
انتظارات زياد
شايسته بودن
انطباق داشتن
کارکردی بودن
استمرار داشتن

کنش صحیح
ارتباط صحیح
تفکر و تعمق 

صحیح
تمرکز حواس 

صحیح

زندگی شخصی
زندگی حرفه ای
زندگی اخروی

تعالی جسمی-
روانی

تعالی شخصیتی
تعالی حرفه ای
تعالی معنوی
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اين جنبه ها با سازه های اصلی حوزه توسعه منابع انسانی، که کالوفسکی )2007( ارائه 
انسانی را  پايه های اصلی حوزه توسعه منابع  کرده است، تناسب دارد. وی در کار خود، 
شامل يادگیری، انسان و محیط می داند. هم چنین طبق نظر کاچینک )2010(، که هدف 
توسعه منابع انسانی را شامل هر دو جنبه يادگیری و عملکرد می داند، 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( 
ويژگی ای را برای وضعیت تعالی ذکر می کند. اين ويژگی 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 )کرنسون، 2007؛ 

به نقل از ازگلی، 1391(. 
هم چنین چهار جنبه، تمامی ابعاد و شاخصهای »الگو تعالی مديران« را تحت پوشش 
اين جنبه ها می تواند فرايندهای مديريت منابع  از  قرار می دهد به طوری که بهره گیری 
انسانی نیز مورد بازنگری قرار دهد به صورتی که آموزشهای مديران به روزتر و با اهداف 
مشخصتری باشد؛ پیشرفت در مسیر شغلی همه جانبه باشد؛ تعادل میان زندگی کاری و 
شخصی افراد به وجود آورد و در نهايت به عنوان مهمترين ارزش افزوده فرد را برای تعالی در 
زندگی دنیوی و اخروی آماده کند که در »الگوی تعالی مديران« به آن پرداخته نشده است. 
مقام معظم رهبری »سعادت دنیا را در رفاه مادی« و »سعادت عقبی را در گروی 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 می 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 امام خامنه ای، 1368، 1369، 

1377، 1378، 1379 و 1384(. 
اين چهار جنبه از ويژگیها را در اين پژوهش به عنوان ويژگیهای تعالی فرماندهان و 
مديران ناجا نامگذاری می کنیم که زمینه ساز توسعه و تعالی افراد است؛ 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«	
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استفاده از اين مفاهیم در مبانی دينی و آيینی ما نیز ريشه دارد. از ديد قرآن و سنت، 
)فرهی  است  مقابل »تضییق«  در  و  مفهوم »گسترش«  به  و  ريشه  »وسع«  از  »توسعه« 
بوزنجانی و ديگران، 1389؛ به نقل از نهج البلاغه، خطبه  114(. از اين گذشته توسعه، 
آگاهانه است بوده و لذا ويژگی »واسع بودن خداوند با واژه  »علیم« بودنش، همراه می شود 
)مائده، 54(. از اين رو اين موضوع مورد تأکید قرار می گیرد که »تعالی« برداشت صرفاً 
اينجاست که جهان بینی و  ارزشها مبتنی، و  بر  مادی نیست. در مکتب اسلام، »تعالی« 
نگرش کلی انسانی نسبت به جهان هستی مفهوم پیدا می کند )فرهی بوزنجانی و ديگران، 

1389؛ به نقل از اخترشهر، 1386(.
در کلام مقام معظم رهبری نیز اين موضوع بارها مورد تأکید قرار گرفته است. ايشان به 
جای اين مفهوم، مفاهیمی از قبیل »ترقی و پیشرفت« و »گسترش« ذکر، و در نخستین 
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 
التزامانی است که لزوماً با آن موافق نیستیم )فرهی بوزنجانی و ديگران، 1389 به نقل از 

امام خامنه ای، 1368، 1369،...، 1387 و 1389(.
از اين رو اين تعريف را می توان برای تعالی منابع انسانی در نظر گرفت که آن ويژگیهای 
مرتبط با خود فرد، بین فردی، سازمان و محیط است که به سرآمدی دنیوی و اخروی افراد 
انتظارات  اعتماد،  قابلیت  اين ويژگیها واجد معیارهای موثق،  از طرفی ديگر  منجر شود. 
زياد، شايسته بودن، انطباق داشتن، کارکردی و استمرار باشد. اين تعريف از مفهوم تعالی 
فراتر  انسانی  منابع  توسعه  از  را  آن  که  است  کرده  ارائه   )1386( مهدوی  که  تعريفی  با 
قرار می دهد، سازگاری دارد. وی شايستگی را در راستای نگرش فطرت گرا و ارتباطات 
چهار گانه قرار می دهد. از اين رو فردی را می توان متعالی دانست که علاوه بر دارا بودن 
طريق  اين  از  بتواند  و  باشد  زندگی  به  عمیقی  نگرشهای  دارای  فردی،  شايستگی های 
همزمان با خود، ديگران، محیط و خدا ارتباط برقرار کند و زمانی که اين تعالی به دست 
آمد به رفتار اثربخش منجر خواهد شد. خروجی رويکرد تعالی منابع انسانی، افراد متعالي 
هستند که مي توانند فرهنگ، سامانه، مديريت و در نهايت خدمت متعالي به وجود آورند. 
تعالی منابع انسانی در درون زمینه هايی که فرد در آن قرار دارد رقم می خورد. اگر 
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جسمانی،  ابعاد  در  متعالی  انسانی  منابع  باشد،  تعالی  جريان  تقويت کننده  زمینه ها  اين 
شخصیتی، حرفه ای و معنوی خواهیم داشت و برعکس اگر اين زمینه ها، که فرد در آن قرار 
دارد، نتوانند در راستای اهداف تعالی قرار گیرد در جريان تعالی منابع انسانی اصطکاک به 

وجود می آيد. اين زمینه ها عبارت است از:
• زمینه سازمانی: ماهیت سازمان و مجموعه اهداف، نظامهای مديريتی و برنامه هايش 	

افراد  می تواند  آرمانگرا  سازمان  باشد.  تاثیرگذار  انسانی  منابع  تعالی  در  می تواند 
از جايگاه خود است.  باشد؛ که در حال دفاع  متعالی تری نسبت به سازمانی داشته 
هم چنین مجموعه برنامه های سازمانی در حوزه آموزش، توسعه فردی، کارراهه شغلی، 

جانشین پروری و ... می تواند زمینه ساز تعالی منابع انسانی دو سازمان باشد.
• والدين، همسر، فرزندان و بستگان فرد 	 زمینه خانوادگی: مجموعه خانوادگی شامل 

نیز می توانند زمینه ساز جريان تعالی فرد، توقف و يا حتی سقوط او شوند. از اين رو 
فضای خانوادگی و نظام فرهنگی حاکم بر آن می تواند تقويت کننده و پشتیبان انسان 

متعالی باشد.
• ارتباطات اجتماعی: علاوه بر خانواده، مجموعه ارتباطات اجتماعی خارج از چارچوب 	

سازمان و خانواده نیز بر تعالی منابع انسانی تأثیرگذار است؛ بدين ترتیب که عضويت 
فرد در انواع گروه های اجتماعی، می تواند منبع ارتقا و پیشرفت فرد باشد و در مقابل 
گذراندن وقت با معاشرانی نامتعارف می تواند فرد را از دستیابی به تعالی جسمانی، 
شخصیتی، حرفه ای و معنوی بازدارد. معاشران فرد در صورتی که دارای ويژگیهايی 
مانند عقلانیت، تفکر، شجاعت و ... باشند، می توانند زمینه هايی را به روی فرد بگشايند 
تا وی مسیر حرکت را به سوی تعالی بهتر بپیمايد. افرادی مانند دوستان، آشنايان 
و... که فرد با آنها تعامل مستقیم دارد و يا عضويت در گروه های ورزشی، NGO1 ها، 

مساجد، هیأت مذهبی و ... را می توان ارتباطات اجتماعی هر فرد در نظر گرفت.
• رسانه های اجتماعی: يکی ديگر از زمینه هايی که می تواند آسان کننده فرايند تعالی 	

فرد می گذارند.  بر  اجتماعی  رسانه های  که  است  تأثیری  میزان  باشد،  انسانی  منابع 

1. Non Govermental Organizations
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ارتباطات حضوری  از  دور  به  فرد  که  است  فضايی  غیرمجازی  و  مجازی  رسانه های 
به ايجاد ارتباطات غیرحضوری می پردازد و يا به دنبال محتوای موردنظر خود است. 
از اين رسانه ها نیز می تواند در کنار ديگر عوامل زمینه های دستیابی به  بهره گیری 
انواع تعالی منابع انسانی را آسان کند. شبکه های اجتماعی، رسانه های خبری و ديگر 

رسانه های اجتماعی در اين دسته قرار می گیرند.
و حرفه ای  تعالی شخصی  شامل  را  تعالی  انواع  که   ،)2012( مارکز  الگوی  اساس  بر 
می داند در اين پژوهش اين دو نوع به عنوان ابعاد تعالی فرماندهان و مديران ناجا در نظر 
گرفته شده است. براساس مرور ادبیات و مقتضیات سازمانی، نوع تعالی معنوی نیز به اين 
ابعاد اضافه، و به عنوان ساختار تعالی فرماندهان و مديران ناجا در نظر گرفته شد. تعالی 
شخصی نیز به دو نوع تعالی جسمانی-روانی و تعالی شخصیتی تقسیم شده است. براساس 

متغیرهای ساختاری و زمینه ای که ذکر شد، الگوی مفهومی به شرح شکل )2( است.

                                                       

                       
                   

            

                        -
     

                        

              

             

                

                 

 
 < ساختار تعالی مىابع اوساوی2ضکل 

 
 شناسی پژوهش روش -3

گردآيری اطلاعات، پیمایطی است.  بتا تً تٍ بتٍ      چگًوگیکاربردی ي از وظر  ،پژيَص از وظر َذفایه 
تحلیلی از تحلیل اسىاد ي  ستجً در ادبیتات وظتری    یالگًاَذاف پژيَص )ارائٍ الگً(، ابتذا برای ایجاد 

ُا از ريیکترد  ي بررسی میسان اثر ي يزن ابعاد، عًامتل ي ضاخ ت   یالگًي سپس برای اعتباریابی  ،استفادٌ
از   پژيَص کمی )پیمایص( استفادٌ ضذٌ اس.   امعٍ آماری ضتامل ررماوتذَان ي متذیران وا تا است.     

ذٌ  ا بٍ صًرت استتاوی تًزیتع ضت   با تً ٍ بٍ ایىکٍ ررماوذَان ي مذیران وا يريش ومًوٍ گیری ت ادری 
وتٍ بتٍ گًوتٍ ای کتٍ َمتٍ ستتًن استتاوُا ي        از ريش ومًوٍ گیری طبقٍ ای برای َمگه سازی ومً اوذ
امل ُای وا ا در ومًوٍ معرف داضتٍ باضىذ، استفادٌ ضذٌ اس.  از ایه ري طبقٍ َای ومًوٍ گیری ضبخط
ُتا  آو وظتر  ذ  برای دریارت. طبقٍ را تطکیل می دَ >8 ذ بًد کٍ  معاًبخص وا ا خًاَ ;3استان ي  13

ٍ ي خًاستٍ ضذ کٍ حتذالل   ،پرسطىامٍ در درين ایه طبقات تًزیع وفتر از ررماوتذَان ي متذیران بتا      ست
ت پرسطتىامٍ  سؤالا ایگاٌ سازماوی سرتیپ ديمی مستقل ي بٍ بالا مربًط بٍ َر کذام از ایه طبقات بٍ 

بقتٍ پاستخ دادٌ ضتذٌ    ط 13پرسطىامٍ از  =>پاسخ دَىذ  بازگط. پرسطىامٍ َا حاکی از ایه اس. کٍ 
 پرسطىامٍ را پاسخ دادٌ اوذ  سٍاس. کٍ ایه تعذاد حاکی اس. کٍ بٍ طًر متًسط َر طبقٍ 

بخص اصلی تطکیل  دياز  پژيَصىامٍ ایه پرسطىامٍ اس.  پرسط پژيَصَا در ایه  ابسار گردآيری دادٌ
 1: ضتامل  وا تا  رانیمتذ ررماوتذَان ي   یبر تعال مؤثرعًامل  تأثیر سانیمدر مًرد  بخص ايل ضذٌ اس.<

بعتذ   ٍ؛یت گً 23 ،ی)بعتذ ستازماو  « وا ا یراَبرد رانیررماوذَان ي مذ یتعال یا ىٍیزم یرَایمتغ» ،گًیٍ
گًیتٍ   =9( ي ٍیت گً ضص ،یبعذ ارتباطات رساوٍ ا ،ٍیگً >3 ،یبعذ ارتباطات ا تماع ،ٍیگً وٍ ،یخاوًادگ

 ٍ؛یت گً دٌ ،یرياوت -ی ستماو  ی)تعتال « ا تا و یراَبترد  رانیررماوذَان ي مذ یتعال یا ىٍیزم یرَایمتغ»

شکل )2(: ساختار تعالی منابع انسانی

4. روش شناسی پژوهش
اين پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر چگونگی گردآوری اطلاعات، پیمايشی 
تحلیل  از  تحلیلی  الگوی  ايجاد  برای  ابتدا  الگو(،  )ارائه  پژوهش  اهداف  به  توجه  با  است. 
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اسناد و جستجو در ادبیات نظری استفاده، و سپس برای اعتباريابی الگوی و بررسی میزان 
اثر و وزن ابعاد، عوامل و شاخصها از رويکرد پژوهش کمی )پیمايش( استفاده شده است. 
جامعه آماری شامل فرماندهان و مديران ناجا است. از روش نمونه گیری تصادفی و با توجه 
اينکه فرماندهان و مديران ناجا به صورت استانی توزيع شده اند از روش نمونه گیری  به 
طبقه ای برای همگن سازی نمونه به گونه ای که همه سطوح استانها و بخشهای ناجا در 
نمونه معرف داشته باشند، استفاده شده است. از اين رو طبقه های نمونه گیری شامل 31 
استان و 17 بخش ناجا خواهد بود که جمعاً 48 طبقه را تشکیل مي دهد. برای دريافت نظر 
آنها پرسشنامه در درون اين طبقات توزيع، و خواسته شد که حداقل سه نفر از فرماندهان 
اين  از  به هر کدام  بالا مربوط  به  و  با جايگاه سازمانی سرتیپ دومی مستقل  و مديران 
طبقات به سؤالات پرسشنامه پاسخ دهند. بازگشت پرسشنامه ها حاکی از اين است که 89 
پرسشنامه از 30 طبقه پاسخ داده شده است که اين تعداد حاکی است که به طور متوسط 

هر طبقه سه پرسشنامه را پاسخ داده اند.
ابزار گردآوری داده ها در اين پژوهش پرسشنامه است. پرسشنامه اين پژوهش از دو 
تعالی  بر  مؤثر  عوامل  تأثیر  میزان  مورد  در  اول  بخش  است:  شده  تشکیل  اصلی  بخش 
فرماندهان و مديران ناجا شامل 63 گويه، »متغیرهای زمینه ای تعالی فرماندهان و مديران 
راهبردی ناجا« )بعد سازمانی، 20 گويه؛ بعد خانوادگی، نه گويه، بعد ارتباطات اجتماعی، 
تعالی  ارتباطات رسانه ای، شش گويه( و 59 گويه »متغیرهای زمینه ای  بعد  18 گويه، 
فرماندهان و مديران راهبردی ناجا« )تعالی جسمانی-روانی، ده گويه؛ تعالی شخصیتی، 23 
گويه، تعالی حرفه ای، 12 گويه؛ بعد تعالی معنوی، 14 گويه( است. بخش دوم پرسشنامه 
ناجا  مديران  و  فرماندهان  تعالی  بر  مؤثر  عوامل  و  ابعاد  اهمیت  تعیین ضريب  منظور  به 

توسط پاسخ دهندگان تکمیل شد.
 ρ( به منظور اندازه گیري امکان اعتماد از روش آلفاي کرونباخ و روش پايايی مرکب
ديلون-گلدشتاين( روی نمونه اولیه شامل 30 پرسشنامه پیش آزمون شد و تمام اندازه ها از 
0/70 بزرگتر به دست آمد. از اين رو مي توان گفت که ابزار مورد استفاده از قابلیت اعتماد و 
يا به عبارت ديگر از پايايي لازم برخوردار است؛ هم چنین در اين پژوهش به منظور سنجش 
روايی ابزار گردآوری داده ها از روايی محتوا و تحلیل عاملی تايیدی استفاده شده است. 
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الگوی بیرونی )اندازه گیري( در نرم افزار  از نتايج برازش  الگوی مفهومی  برای اعتباريابی 
Smart Pls استفاده شد که نشاندهنده تناسب الگو های چهارگانه اندازه گیری با داده های 

برخوردار  مناسب  اندازه ها  از  واگرا  و  روايی  اندازه ها  به طوری که  است؛  شده  جمع آوری 
می باشد. براين اساس، پرسشنامه مورد نظر قابل اتکا، و از روايی مناسب برخوردار است.

5. یافته های پژوهش
برای بررسی اثر هر يک از متغیرها، ابعاد و عوامل در تعالی مديران و فرماندهان ناجا از 
آزمون فريدمن استفاده شده است. خروجی اين آزمون در سطح متغیرها به اين شرح است:

جدول )4(: رتبه بندی متغیرهای مؤثر بر تعالی فرماندهان و مدیران ناجا

حد بیشتر نمرهحداقل نمرهانحراف معیارمیانگینمیانگین رتبهمتغیرها

1.964.480.323.755متغیر ساختاری
1.043.910.482.675متغیر زمینه ای

خي دو = 76.409         درجه آزادي = 1         سطح معني داري = 0

با توجه به خروجي، مقدار عدد معني داري )sig( کمتر از سطح معني داري استاندارد 
)a = %5( و نزديک به صفر است؛ بنابراين فرض صفر رد مي شود و مي توان گفت متغیرهای 
مؤثر بر تعالی فرماندهان و مديران ناجا رتبه هاي يکساني ندارد. رتبه بندی اين شاخصها به 

ترتیب عبارت است از: 1- متغیرهای ساختاری 2- متغیرهای زمینه ای.
خروجی آزمون فريدمن در سطح ابعاد ساختاری به شرح جدول )5( است.

جدول )5(: رتبه بندی ابعاد ساختاری مؤثر بر تعالی فرماندهان و مدیران ناجا

حد بیشتر نمرهحداقل نمرهانحراف معیارمیانگینمیانگین رتبهابعاد

3.054.582937437.3.435.00تعالی معنوی
2.474.482334755.3.705.00تعالی شخصیتی
2.334.447939991.3.505.00تعالی حرفه ای

2.154.362843575.2.705.00تعالی جسمی-روانی
خي دو = 25.929          درجه آزادي = 3         سطح معني داري = 0
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بر اساس مقدار عدد معني داري، رتبه بندی ابعاد ساختاری به ترتیب عبارت است از: 
1- تعالی معنوی 2- تعالی شخصیتی 3- تعالی حرفه ای 4- تعالی جسمی-روانی.

خروجی آزمون فريدمن در سطح ابعاد زمینه ای به شرح جدول )6( است.
جدول )6(: رتبه بندی ابعاد زمینه ای مؤثر بر تعالی فرماندهان و مدیران ناجا

حد بیشتر نمرهحداقل نمرهانحراف معیارمیانگینمیانگین رتبهابعاد

3.494.280.503.155زمینه سازمانی
3.064.040.612.565زمینه خانوادگی

1.883.360.751.755ارتباطات اجتماعی
1.573.170.8415ارتباطات رسانه ای

خي دو = 139.551          درجه آزادي = 3         سطح معني داري = 0

از:  ابعاد زمینه ای به ترتیب عبارت است  براساس مقدار عدد معني داري، رتبه بندی 
1- زمینه سازمانی2- زمینه خانوادگی 3- ارتباطات اجتماعی 4- ارتباطات رسانه ای.

تعالی  ابعاد و عوامل ساختاری و زمینه ای  بررسی وزن )درصد سهم( متغیرها،  برای 
از آزمون میانگین جامعه آماری استفاده شده است که به علت حجیم بودن آن، خروجی 

اصلی آن )وزن آنها( در جدول )7( آورده شده است.
همان طور که ذکر شد، عوامل، ابعاد و متغیرهای تعالی فرماندهان و مديران ناجا دارای 
از ترکیب  ناجا است.  اثر و وزن )درصد سهم( در تعالی فرماندهان و مديران  دو ضريب 
اين دو شاخص، نمره کل عوامل، ابعاد و متغیرهای ساختاری و زمینه ای تعالی فرماندهان 
تعالی  عوامل  و  ابعاد  متغیرها،  کل  نمره   )7( است. جدول  محاسبه شده  ناجا  مديران  و 
فرماندهان و مديران ناجا را نشان می دهد. همان طور که مشخص است از ترکیب اين دو 
شاخص، ضريب نمره کل مي تواند بازنمايی از اهمیت هر يک از متغیرها، ابعاد و عوامل در 
تعالی فرماندهان و مديران ناجا باشد. لازم به ذکر است که دامنه نوسان نمره کل محاسبه 
شده از 0 تا 5 است. از اين رو می توان برای رتبه بندی عوامل، ابعاد و متغیرهای تعالی 

فرماندهان و مديران ناجا از نتايج نمره کل استفاده کرد.
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جدول )7(: نمره کل متغیرها، ابعاد و عوامل تعالی فرماندهان و مدیران ناجا

متغیر
وزن

اثر
نمره کل

ابعاد تعالی
وزن

اثر
نمره کل

عوامل تعالی
وزن

اثر
نمره کل

1- متغیر ساختاری تعالی 
مديران و فرماندهان ناجا

0.53
4.48

2.39

1- تعالی معنوی
0.27

4.58
1.22

1- ايمان
0.38

4.79
1.80

ت دينی
2- معرف

0.23
4.71

1.07
3- بصیرت سیاسی

0.20
4.54

0.92
4- انقلابی گری

0.20
4.43

0.86

2- تعالی شخصیتی
0.25

4.48
1.112

1- فکری
0.37

4.49
1.64

2- رفتاری
0.33

4.58
1.52

3- نگرشی
0.30

4.19
1.27

3- تعالی جسمانی-روانی
0.25

4.36
1.10

ت روانی
1- سلام

0.44
4.77

2.12
ت جسمانی

2-سلام
0.33

4.32
1.44

ت و قدرت بدنی
3- استقام

0.23
4.08

0.92

4- تعالی حرفه ای
0.23

4.45
1.04

ش
1- دان

0.37
4.53

1.66
2- توانايی

0.34
4.44

1.50
3- مهارت

0.30
4.41

1.31

2- متغیر زمینه ای تعالی 
مديران و فرماندهان ناجا

0.47
3.91

1.83

1- زمینه خانوادگی
0.30

4.04
1.22

1- ويژگیهای خانواده
0.53

4.22
2.23

2- اعضای خانواده
0.47

3.81
1.79

2- زمینه سازمانی
0.27

4.28
1.15

ت سازمانی
1- ماهی

0.25
4.46

1.11
2- نظامهای مديريتی

0.26
4.25

1.11
3- ساختار سازمانی

0.25
4.16

1.06
4- جايگاه سازمانی

0.25
4.14

1.04

3- ارتباطات اجتماعی
0.22

3.36
0.75

1- افراد
0.52

3.86
2.00

2- گروه ها
0.47

3.07
1.45

4- ارتباطات رسانه ای
0.21

3.17
0.64

1- رسانه های غیرمجازی
0.51

3.17
1.62

2- رسانه های مجازی
0.48

3.17
1.53
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نمره کل محاسبه شده برای متغیر ساختاری تعالی فرماندهان و مديران ناجا با 2.386 
برابر است که از نمره کل متغیر زمینه ای تعالی فرماندهان و مديران ناجا، که با 1.826 

برابر است، فاصله معنی داری دارد.

6. بحث و نتیجه گیری
نتايج اين پژوهش در مورد بعضی از ابعاد، عوامل و شاخصها با نتايج پژوهشهای قبلی 
هماهنگی دارد؛ اما در بعضی از موارد نیز منحصر به فرد است؛ زيرا اين عوامل فقط در اين 
پژوهش به عنوان عوامل مؤثر بر تعالی تعیین شده، و در پژوهشهای قبلی بحثی از آنها نشده 
است. تعريف تعالی منابع انسانی با تعريف ماسچحوف1 )2000(، شارما و تالوار2 )2007(، 
ازگلی )1391(، میرسپاسی و ديگران )1389(، فرهی بوزنجانی و ديگران )1389(، کورنی3 
)2005( و آلن و ربرتز4 )1995( مطابقت دارد. هم چنین ويژگیهايی که برای تعالی منابع 
تعالی  مورد  در   )2007( کرنسون  مدنظر  ويژگیهای  با  است  گرفته شده  نظر  در  انسانی 
سازگاری دارد. درباره ابعاد ساختاری تعالی، تعالی شخصی شامل تعالی جسمانی-روانی 
و شخصیتی توسط پژوهشگرانی مانند اورلیک )2009(، که چرخه تعالی شخصی را مورد 
بررسی قرار داده اند، کرنسون )2007(، مهدوی )1386(، مارکز )2012(، استراپ و همکاران 
)2011(، )گوسنی ، 2013(، بررلی )2006(، هاشمی و همکاران )1389(، ازگلی )1391(، 
بختیاری )1390(، منتظرالفرج )1390( مورد اشاره قرار گرفته است. درباره تعالی حرفه ای 
به عنوان يکی از ابعاد تعالی فرماندهان و مديران ناجا به طور کلی پژوهشگرانی که تعريف 
شايستگی را در پژوهشهايشان مدنظر قرار داده اند سازگار است. هم چنین نتايج پژوهشات 
کورنی )2005(، روزيتر )2008(، مارکز )2012(، استراپ و همکاران )2011(، )گوسنی، 
بختیاری  منتظرالفرج )1390(،  ازگلی )1391(،  و همکاران )2013(،  باکرجان   ،)2013
)1390( و رضاپور نصرآباد و همکاران )1393( تأيید کننده تأثیر عوامل حرفه ای در تعالی 

1. Maschehof

2. Sharma & Talver

3. Corni

4. Alen & Roberts



34

31
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
منابع انسانی است. برای بعد تعالی معنوی، طبقه بندی پايدمونت )1999(، اسريمات سوای 
)2006(، مهدوی )1386(، اورلیک )2009(، دلگادو )2005(، بختیاری )1387(، هاشمی و 
همکاران )1389(، ازگلی )1391(، بختیاری )1390( و فرهی بوزنجانی و ديگران )1389( 
نیز بر تأثیر اين بعد بر تعالی منابع انسانی تأکید دارند. درباره زمینه سازمانی به عنوان 
يکی از ابعاد زمینه ای تعالی منابع انسانی پژوهشگرانی همچون بختیاری )1390(، ازگلی 
)1391(، طبرسا و ديگران )1389(، )مؤسسه تعالی منابع انسانی، 2014( و میرسپاسی 
و ديگران )1389( بر تأثیر بعد سازمانی بر توسعه و تعالی منابع انسانی تأکید کرده اند. 
پژوهشگرانی  رسانه ای،  و  اجتماعی  ارتباطات  زمینه  يعنی  تعالی  زمینه  بعد  ديگر  درباره 
همچون آلن و ربرتز )1995(، رضاپور نصرآباد و ديگران )1393(، روزيتر )2008( و ازگلی 
)1391(، ارتباطات را به عنوان يکی از زمینه های تعالی مطرح کرده اند؛ با وجود اين با 
توجه به اختصاصی بودن اين پژوهش در حوزه تعالی منابع انسانی و استخراج ابعاد، عوامل 
ابعاد و عوامل اختصاصی نیز شناسايی  و شاخصهای تعالی منابع انسانی برای اولین بار، 
به آنها پرداخته نشده است؛ نظیر  يا اساساً  و تعیین شده است که در پژوهشهای قبلی 
تعالی جسمانی-روانی )شامل سلامت جسمانی، استقامت و قدرت بدنی و سلامت روانی(، 
زمینه خانوادگی و ارتباطات رسانه ای. برخی از ابعاد و عوامل نیز با تعريف عملی آينده 
اين پژوهش در پژوهشهای پیشین مورد توجه قرار نگرفته است؛ نظیر زمینه سازمانی، 

ارتباطات اجتماعی و تعالی حرفه ای. 
هدف اين پژوهش، دستیابی به الگوی توسعه و تعالی مديران ناجا از طريق تعیین ابعاد، 
عوامل و شاخصهای الگوی توسعه و تعالی مديران ناجا و تعیین ساز و کارهای توسعه و 
تعالی مديران ناجا است. پژوهشات پیشین نوعاً ابعاد و شاخصهای توسعه مديران را بررسی 
کرده اند. اين مقاله برای اولین بار به تعیین محتوای توسعه و تعالی مديران می پردازد. در 
دسته بندی کلی، 102 شاخص مؤثر بر تعالی فرماندهان و مديران ناجا در قالب دو متغیر، 

هشت بعد و 23 عامل شناسايی و اعتباريابی شد:
متغیر ساختاری تعالی منابع انسانی )63 شاخص( شامل ابعاد تعالی جسمانی-روانی 
)فکری،  تعالی شخصیتی  روانی(،  و سلامت  بدنی  قدرت  و  استقامت  )سلامت جسمانی، 
)ايمان،  معنوی  تعالی  و  توانايی(  و  مهارت  )دانش،  حرفه ای  تعالی  نگرشی(،  و  رفتاری 

بصیرت سیاسی، معرفت دينی و انقلابی گری(.
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متغیر زمینه ای تعالی منابع انسانی )59 شاخص( شامل ابعاد زمینه سازمانی )ماهیت 
سازمانی، ساختار سازمانی، نظام های مديريتی و جايگاه سازمانی(، زمینه خانوادگی )اعضای 
ارتباطات  و  گروه ها(  و  )افراد  اجتماعی  ارتباطات  زمینه  خانواده(،  ويژگی های  و  خانواده 
رسانه ای )رسانه های مجازی و رسانه های غیرمجازی(. نتايج پژوهش نشان دهنده اين است 
که عوامل زمینه ای تببین کننده 47 درصد تعالی فرماندهان و مديران ناجا هستند. اين 
اين  می کنند.  پیش بینی  را  باقیمانده  درصد   53 ساختاری  عوامل  که  است  صورتی  در 
تأکید  بررسی،  فرماندهان و مديران مورد  از نظر  اين است که  نشانگر  يافته در حقیقت 
برابری بايد بر ابعاد و زمینه های تعالی صورت پذيرد. به عبارت ديگر نتیجه گیری  نسبتاً 
می توان کرد که از يک طرف هر چند هدف تعالی، حصول ابعاد مطرح شده است؛ ولی 
ابعاد  اين  به  توجه  بدون  که  بروز می کنند  زمینه هايی  در  ابعاد  اين  که  نمود  توجه  بايد 
زمینه ای نمی توان به تمامی اهداف برنامه های توسعه و تعالی فرماندهان و مديران دست 
يافت. از طرف ديگر يکی از تفاوت های مفاهیم توسعه و تعالی منابع انسانی نیز در لحاظ 
نمودن متغیرهای زمینه ای در برنامه های تعالی منابع انسانی است. بدون توجه به اين ابعاد 
زمینه ای، برنامه های توسعه و تعالی تبديل به برنامه های آموزشی می شوند که کوتاه مدت 

بوده و مسیر مشخصی را برای پیشرفت همه جانبه در پی ندارند.
در سطح ابعاد، بعد معنوی بیشترين وزن را در تعالی فرماندهان و مديران ناجا دارد. اين 
بعد شامل مولفه های ايمان، بصیرت سیاسی، معرفت دينی و انقلابی گری است. اين نتیجه 
مهم بیانگر آن است که عوامل معنابخش و هويت ساز معنوی تأثیر غیرقابل جايگزينی 
ارتباطات خانوادگی در  اين بعد زمینه  از  بعد  ناجا دارند.  تعالی فرماندهان و مديران  در 
اعضای خانواده و ويژگی های خانواده  نیز شامل مولفه های  بعد  اين  قرار دارد.  رتبه دوم 
میان  در  را  بیشترين سهم  زمینه خانوادگی،  که  است  آن  مويد  موضوع  اين  است.  بوده 
ابعاد زمینه ساز تعالی دارا است و بدون توجه به اين بعد در برنامه های تعالی فرماندهان 
و مديران، حصول به مرزهای سرآمد تعالی امکان پذير نیست. همچنین رتبه آخر مربوط 
به بعد زمینه ارتباطات اجتماعی و رسانه ای است. اين موضوع نشان می دهد که استفاده 
شخص از ارتباطات اجتماعی و رسانه ای به خودی خود نمی تواند منجر به تعالی شود؛ بلکه 

بايد در راستای جنبه های ديگر تعالی قرار گیرد.
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   ف
با توجه به اينکه ابعاد، مولفه ها و شاخص های مرتبط با متغیرهای ساختاری و زمینه ای 
فرماندهان و مديران ناجا در قالب دو دسته متغیر ساختاری و زمینه ای قرار داده شد و 
روايی آن ها از طريق تحلیل عاملی تأيیدی مورد بررسی قرار گرفت، می توان نتیجه گرفت 
که با تأيید سازه های ساختاری و زمینه ای از سوی فرماندهان و مديران ناجا؛ الگوی تعالی 
فرماندهان و مديران ناجا دربرگیرنده ابعاد، مولفه ها و شاخص های اعتباريابی شده است. 

اين الگو در شکل )3( نشان داده شده است.

 
 تعالی فزماوذهان ي مذیزان واجا تًسعه ي الگًی :3شکل 

 
 شدز  ایده   ن ي مدذیزان واجدا دارای دي میریدز  ده     تًان گفت که تعالی فزماوذها در تًضیح ایه الگً می

 است: 
اودًا  تعدالی فزماودذهان ي مدذیزان واجدا شدامی تعدالی        : متغیر ساختاری فرماندهان و مدیران ناجا

ذ. دهد  ان ي مذیزان واجا را تشکیی میای ي معىًی است. ایه ا عاد ساخیار تعالی فزماوذه شخصی ي حزفه
شدًد. متیدًای تعدالی     رياوی ي تعالی شخصییی تقسیم می-ی جسماویتعالی شخصی ویش  ه دي وً  تعال

شًد. اس ایده ري در   فزماوذهان ي مذیزان واجا اس چهار جىبه فزدی، ساسماوی، متیطی ي اخزيی ترذیه می

شکل )3(: الگوی توسعه و تعالی فرماندهان و مدیران ناجا
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در توضیح اين الگو می توان گفت که تعالی فرماندهان و مديران ناجا دارای دو متغیر 
به اين شرح است: 

متغیر ساختاری فرماندهان و مدیران ناجا: انواع تعالی فرماندهان و مديران ناجا شامل 

تعالی شخصی و حرفه ای و معنوی است. اين ابعاد ساختار تعالی فرماندهان و مديران ناجا 
را تشکیل می دهد. تعالی شخصی نیز به دو نوع تعالی جسمانی-روانی و تعالی شخصیتی 
تقسیم می شود. محتوای تعالی فرماندهان و مديران ناجا از چهار جنبه فردی، سازمانی، 
متعالی  فرماندهی،  و  مدير  پژوهش  اين  در  رو  اين  از  تغذيه می شود.  اخروی  و  محیطی 
خوانده می شود که در چهار بعد جسمانی-روانی، شخصیتی، حرفه ای و معنوی سرامد باشد. 
متغیر زمینه ای فرماندهان و مدیران ناجا: ابعاد مربوط به اين متغیر، ابعادی است که 

انسانی در درون زمینه هايی که فرد  تعالی منابع  به عبارت ديگر  باشد؛  تعالی  زمینه ساز 
باشد، منابع  تعالی  اين زمینه ها تقويت کننده جريان  اگر  در آن قرار دارد رقم می خورد. 
ابعاد جسمانی-روانی، شخصیتی، حرفه ای و معنوی خواهیم داشت و  انسانی متعالی در 
برعکس اگر اين زمینه ها، که فرد در آن قرار دارد، نتواند در راستای اهداف تعالی قرار 
شامل  سازمانی  زمینه  می آيد.  وجود  به  اصطکاک  انسانی  منابع  تعالی  جريان  در  گیرد، 
تعالی  در  می تواند  برنامه هايش  و  مديريتی  نظامهای  اهداف،  مجموعه  و  سازمان  ماهیت 
والدين،  باشد. زمینه خانوادگی شامل مجموعه خانوادگی شامل  تأثیرگذار  انسانی  منابع 
همسر، فرزندان و بستگان فرد نیز می توانند زمینه ساز جريان تعالی فرد، توقف او و يا حتی 
سقوط او شوند. از اين رو جو خانوادگی و نظام فرهنگی حاکم بر آن می تواند تقويت کننده 
از  اجتماعی خارج  ارتباطات  بر خانواده، مجموعه  باشد. علاوه  متعالی  انسان  پشتیبان  و 
تأثیرگذار است؛ بدين ترتیب که  انسانی  بر تعالی منابع  نیز  چارچوب سازمان و خانواده 
عضويت فرد در انواع گروه های اجتماعی، می تواند منبع ارتقا و پیشرفت فرد باشد و در 
مقابل گذراندن وقت با معاشرانی نامتعارف می تواند فرد را از دستیابی به تعالی جسمانی، 
شخصیتی، حرفه ای و معنوی بازدارد. معاشران فرد در صورتی که دارای ويژگیهايی مانند 
عقلانیت، تفکر، شجاعت و ... باشند، می توانند زمینه هايی را به روی فرد بگشايند تا وی 
مسیر حرکت به سوی تعالی را بهتر بپیمايد. افرادی مانند دوستان، آشنايان و... که فرد 
با آنها تعامل مستقیم دارد و يا عضويت در گروه های ورزشی، NGOها، مساجد، هیأت 
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از  ديگر  يکی  نهايت  در  گرفت.  درنظر  فرد  اجتماعی  ارتباطات  می توان  را   ... و  مذهبی 
زمینه هايی که می تواند آسان کننده فرايند تعالی منابع انسانی باشد، میزان تأثیری است 
که رسانه های اجتماعی بر فرد می گذارند. رسانه های مجازی و غیرمجازی، فضايی است 
به  يا  و  می پردازد  غیرحضوری  ارتباطات  ايجاد  به  ارتباطات حضوری  از  دور  به  فرد  که 
دنبال محتوای موردنظر خود است. بهره گیری از اين رسانه ها نیز می تواند در کنار ديگر 
عوامل زمینه های دستیابی به انواع تعالی منابع انسانی را آسان کند. شبکه های اجتماعی، 

رسانه های خبری و ديگر رسانه های اجتماعی در اين دسته قرار می گیرد.

7. پیشنهادها
1- با توجه به اينکه بعد معنوی بیشترين تأثیر را در تعالی فرماندهان و مديران ناجا 
از آن خود 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 تواند در 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.
روشهای فعلی آموزش و توسعه مديران، توسعه داده شود و بويژه روشهای مبتنی بر 	 

خود آموزی و يادگیری مشارکتی در دستور کار قرار گیرد.
رسیدن به خود توسعه ای و خودکنترلی از روشهای زير قابل دستیابی خواهد بود:

انسانی تأکید بیشتری بر  بر بعد زمینه خانوادگی در نظام جذب نیروی  با تأکید   .2
انتخاب افراد با توجه به زمینه خانوادگی آنها انجام شود. هم چنین در نظام بهسازی نیروی 

انسانی، ارائه مشاوره ها و آموزشهای خانوادگی ضروری به نظر می رسد.
3. با ترکیب وزن ابعاد تعالی فرماندهان و مديران ناجا می توان نتیجه گرفت که تعالی 

معنوی را بايد ابتدا در زمینه خانوادگی جستجو کرد. 
4. از بین ابعاد ساختاری تعالی فرماندهان و مديران ناجا، بعد تعالی معنوی مؤثرترين 
بعد است. اگرچه ناجا از چند سال گذشته تاکنون برنامه های توسعه معنوی فرماندهان و 
مديران را در قالب دوره های متنوعی همچون بصیرت، معرفت دينی و ... در دستور کار 
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خود قرار داده است با تکیه بر يافته های پژوهش، پیشنهاد می شود ضمن تقويت برنامه های 
برنامه های آموزشی و تربیتی گوناگون و جديدی طراحی و اجرا شود که موجب  فعلی، 

افزايش معنويت آنان گردد. 
5. براساس نتايج پژوهش جايگاه سازمانی از مهمترين عوامل زمینه ای تعالی فرماندهان 
و مديران ناجا است؛ لذا شايسته است معاونت طرح و برنامه ناجا اقدام آينده را در راستای 
ايجاد استقلال شغلی و شفافیت نقش برای فرماندهان و مديران ناجا انجام دهد؛ اين مهم 
از طريق بازنگری در سند شرح شغل و يا برطرف کردن ابهامات احتمالی امکانپذير است.
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