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مديريت منابع انسانى پليس

بررسى فرآيند شناسايى،  ارزشيابى،  انتخاب و انتصاب 
 مديران ميانى ناجا

دكتر شهامت حسينيان1، سرهنگ دوم غلامحسين شريفى2

چكيده:
برنامه ريزى  جانشينى مديريت ها، كوششى سنجيده و نظام مند است كه توسط يك سازمان براى حصول 
براى  علمى  و  فكرى  سرمايه هاى  پرورش  و  نگهدارى  كليدى،  درسمت هاى  رهبرى  تداوم  از  اطمينان 
شناسايى،  فرآيند  بررسى  اهداف:1ـ  با  پژوهش  اين  مى شود.  انجام  ارتقاء  به  افراد  تشويق  و  پيشرفت 
ارزشيابى، انتخاب و انتصاب مديران ميانى ناجا، 2- ارائه اصول علمي جهت شناسايي افراد مستعد جهت 
تصدي پست هاي مديريتى ميانى در ناجا، 3- استخراج صفات و ويژگي هاى اساسي براي احراز مشاغل 
مديريتى ميانى در قالب دانش، تخصص، هوش، استعداد، مهارت ها و ويژگي هاى شخصيتي انجام شده 
است. اين تحقيق از نوع كاربردى و به روش توصيفى انجام، در سال ها 1386 و 1387 و جامعه آمارى 
اين تحقيق 60 نفر از روساى بازرسى و معاونين ارزشيابى و انتصابات معاونت ها، پليس هاى تخصصى 
و فرماندهى انتظامى استان ها به صورت تمام شمار بوده است. داده ها از طريق پرسشنامه اى حاوى 19 
سؤال بسته با پايايى و روايى مورد تأييد، جمع آورى  سپس تجزيه و با استفاده از نرم افزار SPSS و 
آزمون هاى خى دو و t تجزيه و تحليل گرديد و نتايج ذيل به دست آمد: 1- شناسايى و به دست آوردن 
موجودى  نامزدهاى مديريتى (ميانى) ناجا بر مبناى اصول علمى مى باشد. 2- ارزيابى نامزد هاى مديريتى 
رتبه بندى    -3 مى باشد.  شايستگى  تخصصى  معيار هاى  مبناى  بر  ميانى  مديريت  مشاغل  احراز  جهت 
نامزدهاى ارزيابى شده بر مبناى نمرات اكتسابى مرحله قبل مى باشد.4- انتخاب و انتصاب مديران ناجا 

با كسب بالاترين رتبه صورت مى گيرد.

واژگان كليدى: 
كاركنان  ارزشيابى   /  Police Human Resouce Management (PHRM)m پليس  انسانى  منابع  مديريت 
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.Police managers مديران پليس /appointment
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مقدمه
اهميت و ضرورت مديريت در سازمان هاى دولتي، نسبت به ديگر سازمان ها به مراتب افزون تر است 
چرا كه فعاليت هاى مديران در سازمان هاي دولتي، در مقايسه با ساير سازمان ها، از محدوديت ها 
مديران  بالاي  انتظارات  با  دولتي  مديران  حال  عين  در  است.  برخوردار  بيشتري  نارسايي هاى  و 
دستگاه ها، توقعات جامعه، نظارت اجتماعي مردم و مطبوعات مواجهند، اين همه، حركت آنان را 
تنها در مسيري محدود، دشوار و پيچيده امكان پذير مى سازد. به همين دليل به كارگيري علم و هنر 

مديريت در سازمان هاي دولتي اهميت دو چندان يافته است (بابايى،1377، ص10).
برنامه ريزي طرح جانشيني و پرورش مديران مطمئن ترين منبع تأمين نيروي انساني در سطح 
مديران براي سازمان هاي بزرگ است و در اين راستا استفاده از نيرو هاى شايسته داخلي يكي از 

راه كار ها است.
سازمان ناجا به دليل گستردگي سازماني و نقش حساس آن در زمينه برقراري نظم و امنيت 
و تأمين آسايش فردي و عمومي براي نيل به اهداف مقدس خود و نيز براي انجام موفقيت آميز 
مأموريت ها به دليل تكيه بالا بر بهره گيري از توان نيروي انساني نياز مبرمي به اجراي برنامه ريزي 
جانشيني مديريت (شناسايي افراد مستعد، انتخاب فرد اصلح، توسعه و پرورش افراد ذخيره مديريت) 

در سطوح مديريتي به خصوص در سطح مديران مياني دارد.
و  انتخاب  ارزشيابى   شناسايى،  فرآيند  بررسى  و  تبيين  به  راستا  همين  در  نيز  حاضر  تحقيق 
انتصاب جامعه آماري خود(مديران ميانى ناجا) مى پردازد، اميد است مقبول صاحب نظران و دانش 

پژوهان عزيز واقع شود.
بيان مسئله: مديريت در جهان پيچيده امروزي هنري عالمانه است كه تغييرات فن گرايانه، 
سياسي، فرهنگي و اقتصادي قرن حاضر، چالش هاي عظيمي را فرا روي آن گشوده است. واقعيت 
روز  هر  نهاد ها  اين  اداره  كه  است  آن  نمايانگر  دولتي  و  خصوصي  سازمان هاي  انواع  در  موجود 
دشوار تر و پيچيده تر مى گردد. اين واقعيت در سازمان هاي دولتي و به ويژه در كشور هاى در حال 
توسعه كه از برخي ضعف ها و نارسايي هاى ساختاري برخوردارند و در ابتداي راه دشوار توسعه قرار 

گرفته اند، به مراتب آشكار تر است(بابايى، 1377، ص11).
دورنماي ياد شده ياد آور وظيفه خطير مديران است، وظيفه اي كه جز بر عهده مديران شايسته 
و توانمند نتوان نهاد. سازمان ناجا به دليل گستردگي اندازه سازماني و نقش حساس آن در زمينه 
برقراري نظم، امنيت و تأمين آسايش فردي و عمومي براي نيل به اهداف مقدس خود و نيز براي 
انجام موفقيت آميز مأموريت ها به دليل تكيه بالا بر بهره گيري از توان نيروي انساني نياز مبرمي 
به اجراي برنامه ريزى  نيروي انساني دارد و در سطوح عالي و مياني اين نياز چشمگير و ملموس 

مى باشد.
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بررسي وضعيت انتصاب و انتخاب در ناجا نشان مى دهد عليرغم زحمات قابل تقدير مسئولين 
امر، اين سازمان نيازمند برنامه ريزى  علمي در اين زمينه است.

ارزشيابى  شناسايى،  فرآيند  آيا  است:  اين  پژوهشگر  اين  اصلي  سؤال  فوق  موارد  به  توجه  با 
انتخاب و انتصاب مديران ميانى در ناجا منجر به انتخاب شايسته ترين فرد مى شود؟

و سؤالات فرعى ديگرى از قبيل: 
1-آيا فرآيند شناسايي و به دست آوردن موجودى نامزدهاى مديريتى (مديران  ميانى) ناجا بر 

مبناى اصول علمى مى باشد؟
معيار هاى  مبناى  بر  ميانى  مديريت  مشاغل  احراز  جهت  مديريتى  نامزد هاى  ارزيابى  آيا  2ـ 

تخصصى شايستگى مى باشد؟
3- آيا رتبه بندى  نامزدهاى ارزيابى شده بر مبناى معدل نمرات اكتسابى مرحله قبل مى باشد؟ 
صورت  رتبه  و  نمره  بالاترين  كسب  مبناى  بر  ناجا  ميانى  مديران  انتصاب  و  انتخاب  آيا   -4

مى گيرد؟
اين پژوهش در پي يافتن پاسخي مناسب و منطقي براي سؤالات فوق الذكر مى باشد.

اهميت و ضرورت تحقيق: شكست يا موفقيت هر سازمان تا حدود زيادي به كيفيت مديريت 
و عملكرد مديران آن بستگي دارد به طوري كه گاه سازماني دچار بحران شود نخست مديريت 
آن مورد انتقاد و مؤاخذه قرار مى گيرد اين موضوع در سطح كلان فرهنگي، اقتصادي، سياسي و 
امنيتي نيز مطرح است. در دنياي كنوني دستيابي به مديران لايق و اثر بخش از اهميتي استراتژيك 

برخوردار است.
 با توجه به مطالب فوق اهميت و ضرورت تحقيق را مى توان در مطالب زير خلاصه كرد:

ـ كمك به برنامه ريزى  نيروي انساني و برنامه ريزى  جانشيني مديران در ناجا؛
ـ فتح باب جهت ايجاد نظام شايسته سالاري؛

ـ تقويت و ترويج فرهنگ قانون مندي و ضابطه گرايي و جلوگيري از اعمال روش هاى شخصى 
و سليقه اي در امر انتصابات؛

ـ تصميم سازي مناسب جهت تسهيل در تصميم گيري مديران.
اگر چه پژوهش هاى متعددي در خارج و داخل كشور در زمينه انتخاب و انتصاب مديران انجام 
پژوهش ها  اين  نتايج  آن،  در  گذار  اثر  متعدد  عوامل  و  موضوع  اين  پيچيدگي  دليل  به  ولي  شده 
پژوهش  است  لازم  و  داد  تعميم  پژوهش  اين  در  بررسي  مورد  جامعه  به  اطمينان  با  نمي توان  را 

جداگانه اي انجام شود.
اهداف تحقيق: 

هدف كلي: هدف كلي اين تحقيق بررسى وضعيت شناسايى، ارزشيابى، انتخاب و انتصاب مديران 
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ميانى در ناجا مى باشد.

اهداف خاص:
1- شناسايى اصول علمي جهت ارزشيابى افراد مستعد جهت تصدي پست هاي مديريتى ميانى 

در ناجا؛
2- شناسايى صفات و ويژگي هاى اساسي براي احراز مشاغل مديريتى ميانى در قالب دانش، 

تخصص، هوش، استعداد، مهارت ها و ويژگي هاى شخصيتي؛
3-پيشنهادها و ارائه راه كارهايي در جهت تقويت و توسعه مديريت.

فرضيات تحقيق:
1ـ شناسايى و به دست آوردن موجودى  نامزدهاى مديريتى (ميانى) ناجا بر مبناى اصول علمى 

مى باشد.
2ـ ارزيابى نامزد هاى مديريتى جهت احراز مشاغل مديريت ميانى بر مبناى معيار هاى تخصصى 

شايستگى مى باشد.
3ـ رتبه بندى  نامزدهاى ارزيابى شده بر مبناى نمرات اكتسابى مرحله قبل مى باشد.

4ـ انتخاب و انتصاب مديران ناجا با كسب بالاترين رتبه صورت مى گيرد.

مبانى نظرى تحقيق: در دين اسلام، قرآن كريم، مهم ترين و معتبرترين منبع اداره و رهبري امور 
است كه روشنگر خط مشي هاى تصميم گيري است، از جمله خداوند متعال در قرآن كريم در سوره 
نساء تأكيدي مى نمايند كه: انَِّ االلهَ يامُرُكم انَ تُودَ والاَماناتِ الي اهَلهِا: همانا خداوند دستور مى دهد 

كه امانت ها را به اهلش بسپاريد(سوره نساء، آيه 57).
بعد از قرآن كريم، از منابع معتبر اسلامي براي درك شيوه اداره امور سازمان ها، از عهدنامه اي كه 
حضرت علي(ع) براي مالك اشتر نخعي فرماندار مصر نوشته است، مى توان نام برد. در اين عهدنامه 
كه آن را منشور حكومت اسلامي مى خوانند، آن حضرت براي مديران توصيه هاى ارزشمندي دارد 
كه در سايه اقدام به آنها جامعه به سعادت مى رسد. در اين عهدنامه، توجه به انتخاب كارگزاران 
صالح براي انجام امور، ارزشيابي كاركنان و برقراري سيستم حقوق و دستمزد مناسب، بر قراري 
روابط انساني، تقويت روح تحقيق، تشويق كاركنان به صداقت و پاكي و تلفيق هدف هاي فردي و 

سازماني توجه شده است.  
نظريه نووك: طبق نظريه نووك طى يك فرآيند 7 مرحله اى به شرح: 1- نمودار شغلى يا تجزيه 
اجرايى؛  سيستم   -4 آن؛  شيوه هاى  و  ارزشيابى   -3 مديريتى؛  شايستگى هاى   -2 شغل؛  تحليل 
براى  مناسبى  برنامه ريزى  مى توان  ارزيابى،  و  كنترل  اجرا؛ 7-  و  بازخور  تحليل؛ 6-  و  5- فرآيند 
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جانشينى مديران اعمال نمود.
نظريه ديويد كهن و كارن جكسون: طبق نظريه ديويد كهن و كارن جكسون طى يك فرآيند 
6 مرحله اى به شرح: 1- تعريف ارزش هاى سازمانى؛ 2- فراهم كردن زمينه هاى ارزيابى منصفانه 
و واقعى؛ 3- ايجاد منبع افراد با استعداد؛ 4- مشاركت ارزيابان در پرورش و ارتقاء منبع افراد با 
استعداد؛ 5- انتخاب از بين افراد موجود در منبع ذخيره مديريت؛ 6- انتخاب افراد و مديران لايق، 

مى توان برنامه ريزى مناسبى براى جانشينى مديران اعمال نمود.
 نظريه ويليام بايهام: طبق نظريه ويليام بايهام طى يك فرآيند 7 مرحله اى به شرح: 1- تعيين 
مشاغل  جهت  شايستگى  معيارهاى  شناسايى  سازمان؛ 2-  رهبرى  قريب الوقوع  كمبود  مرز  و  حد 
پر  افراد  شناسايى   -3 استراتژى ها؛  و  ارزش ها  سازمان  آينده،  فعاليت هاى  نياز  اساس  بر  مختلف 
پتانسيل جهت قرار دادن در منبع ذخيره مديريت؛ 4- ارزيابى نقاط قوت و خلاهاى مهارتى افراد 
پر پتانسيل و تعيين اعضاى منبع ذخيره مديريت از بين آنها؛ 5- ايجاد برنامه پرورش براى افراد 
پر پتانسيل؛ 6- انتخاب و قرار دادن در مشاغل كليدى: 7- نظارت مستمر بر سيستم و حمايت از 

مديران ارشد در اجراى مراحل مختلف برنامه جانشين. 
بررسى   -1 شرح:  به  مرحله اى   9 مرحله  يك  طى  واكر  جيمز  نظريه  طبق  واكر:  جيمز  نظريه 
اطلاعات مربوط به جنبه هاى فردى مديريتى شامل پيشرفت، تجارب، تحصيلات مربوط به علايق 
يا  اهداف  به  نسبت  فردى  عملكرد  ارزيابى   -2 آينده؛  شغلى  مراحل  به  نسبت  فرد  و  ترجيحات 
استانداردهاى كارى تعيين شده؛ 3- تعيين نيازمندى هاى مديريت امور كاركنان از طريق پيش بينى 
آتى؛  مديريتى  پست هاى  كيفى  نيازمندى هاى  تعريف   -4 سازمان؛  كسب وكار  برنامه ريزى  و 
در  سازمان  مديران  توسط  قبلى  مراحل  در  آمده  به دست  اطلاعات  مورد  در  بحث  و  5- بررسى 
كليه سطوح؛ 6- تعيين اقدامات در زمينه آموزشى يا پرورشى مورد نياز هر نامزد جهت جانشينى؛ 
7- تهيه طرح هاى لازم براى ايجاد تجارب وسيع شغلى و ارزشيابى نامزدهاى با استعداد زير نظر 
مديران؛ 8- تهيه خلاصه وضعيت نامزدها و ميزان آمادگى آنان جهت تصدى وظايف مختلف در 
نظر گرفته شده برابر برنامه ريزى جانشينى؛ 9- تهيه طرح هاى موقتى براى از ميان بردن هرگونه 
مازاد و يا كمبود احتمالى در كادر مديريتى از طريق خاتمه دادن به كار برخى، تعيين تكاليف ويژه 

رفع شكاف ها، كارمنديابى و امثال اينها.
باتوجه به اينكه همه صاحب نظران فوق در نظريه شان شاخص هايى از قبيل شناسايى و انتخاب 
مبتنى بر تجزيه و تحليل شغل و شرايط احراز شغل، تعيين معيارهاى شايستگى، ارزيابى نامزدها، 
رتبه بندى ، انتخاب و انتصاب و در نهايت انتخاب شايسته ترين فرد و صدور حكم براى وى را مد 
نظر قرار داده اند، لذا اين شاخص ها به عنوان شاخص هاى تنظيم مدل عملى تحقيق مدنظر قرار 

گرفته است.
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مواد و روش ها
پيمايشى  نوع  از  توصيفى  ماهيت،  و  روش  نظر  از  و  كاربردى  (هدف)  نوع  نظر  از  حاضر  تحقيق 
روساى  تحقيق  اين  آمارى  جامعه  گرديد.  انجام  و1387  سال ها 1386  بين  پژوهش  اين  مى باشد 
انتظامى  فرماندهى  و  تخصصى  پليس هاى  معاونت ها،  انتصابات  و  ارزشيابى  معاونين  و  بازرسى 
استان ها بوده و با توجه به محدويت جامعه آمارى، براى انتخاب نمونه آمارى از روش تمام شمارى 
استفاده شده است. در اين تحقيق پس از اطمينان از روايى و پايايى از روش ميداني با استفاده از 

پرسشنامه 19سؤالى محقق ساخته مورد استفاده قرار گرفته است.

تعريف عملياتى متغيرهاى تحقيق:

ارزشيابى: در اين تحقيق منظور از ارزشيابى، اين است كه معاونين بازرسى و ارزشيابى و انتصابات 
در يگان هاى ناجا براى انتخاب مديران ميانى ناجا از تمامى ابزار ها و روش ها استفاده كنند.

برنامه ريزى  جانشينى مديريت: در اين تحقيق منظور از برنامه ريزى  جانشينى فرآيندى كه طى 
آن عمليات شناسايى، انتخاب و انتصاب در ناجا براى جايگزينى مديران ميانى به صورت علمى 

صورت مى گيرد.
شايستگى هاى مديريتى: در اين تحقيق منظور از شايستگى هاى مديريتى، دانايى ها، توانايى ها، 

و مهارت هاى عمومى و تخصصى مديران ميانى ناجا مى باشد. 
انتخاب: در اين تحقيق منظور از انتخاب، مقايسه مديران عملياتى ناجا از لحاظ عملكرد، توان 
بالقوه و ويژگى هاى فردى با نيازهاى سازمان و معيارهاى شايستگى جهت تعيين مديران ميانى 

براى تصدى سطوح مديريتى است.
انتصاب: در اين تحقيق منظور از انتصاب واگذارى مشاغل ميانى سازمان ناجا به شايسته فرد در 

بين افراد با استعداد مى باشد.
مديران ميانى: در اين تحقيق منظور از مديران ميانى، جايگاه هاى 16(سرهنگى) و 17(سرتيپ 

دومى) مى باشند.

يافته ها
تحليل  و  داده ها  توصيفى  تحليل  جمعيت شناسى،  تحليل  بخش  سه  در  داده ها  تحليل  و  تجزيه 
استنباطى داده ها انجام گرفته است. در بخش تحليل جمعيت شناسى به توصيف فراوانى و درصد 
پاسخگويان برحسب متغيرهاى سن، جنس، تحصيلات، عضويت، سنوات و... پرداخته شده و در 
پرسشنامه  سؤال هاى  به  پاسخگويان  درصد  و  ميزان  توصيف  به  داده ها،  توصيفى  تحليل  بخش 
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خى2،  نمار،  مك  مانند:  آمارى  تكنيك هاى  از  برخى  به وسيله  سوم،  بخش  در  و  شده  پرداخته 
Uمن ويتنى،كروسال واليس، فرضيه هاى تحقيق و داده ها مورد بررسى و تحليل آمارى قرار گرفته 

است. 
جدول شماره 1. تحليل توصيفى داده ها مربوط به فرضيات تحقيق

تعداد سؤال ات فرضيات
مربوط به 
هرفرضيه

شماره 
سؤال ات

ميزان و درصد پاسخگويان

خيلى زيادزيادتا حدودىكمخيلى كم

4 سؤال فرضيه اول

8 نفر (13/3٪)23 نفر (38/3٪)26 نفر (43/3٪)3 نفر (٪5)--1
12 نفر (20٪)33 نفر (55٪)9 نفر (15٪)5 نفر (8/3٪)1 نفر (٪1/7)2
10 نفر (16/7٪)27 نفر (45٪)19 نفر (31/7٪)4 نفر (٪6/7)--3
9 نفر (15٪)33 نفر (55٪)16 نفر (26/7٪)2 نفر (٪3/3)--4

12 سؤال فرضيه دوم

7 نفر (17/7٪)26 نفر (43/3٪)20 نفر (33/3٪)7 نفر (٪11/7)--5
2 نفر (3/3٪)18 نفر (30٪)26 نفر (43/3٪)14 نفر (٪23/3)--6
4 نفر (6/7٪)13 نفر (21/7٪)32 نفر (53/3٪)9 نفر (15٪)2 نفر (٪3/3)7
5 نفر (8/3٪)21 نفر (35٪)27 نفر (45٪)4 نفر (6/7٪)3 نفر (٪5)8
5 نفر (8/3٪)30 نفر (50٪)21 نفر (35٪)4 نفر (٪6/7)--9
2 نفر (3/3٪)23 نفر (38/3٪)24 نفر (40٪)9 نفر (15٪)2 نفر (٪3/3)1.
--27 نفر (45٪)28 نفر (46/7٪)4 نفر (6/7٪)1 نفر (٪1/7)11
10 نفر (16/7٪)24 نفر (40٪)23 نفر (38/3٪)2 نفر (3/3٪)1 نفر (٪1/7)12
21 نفر (35٪)28 نفر (46/7٪)8 نفر (13/3٪)2 نفر (3/3٪)1 نفر (٪1/7)13
17 نفر (28/3٪)24 نفر (40٪)14 نفر (23/3٪)5 نفر (٪8/3)--14
22 نفر (36/7٪)24 نفر (40٪)11 نفر (18/3٪)3 نفر (٪5)--15
11 نفر (18/3٪)23 نفر (38/3٪)20 نفر (33/3٪)6 نفر (٪10)--16

2 سؤال فرضيه سوم
7 نفر (11/7٪)16 نفر (26/7٪)23 نفر (38/3٪)6 نفر (10٪)8 نفر(٪13/3)17
3 نفر (5٪)15 نفر (25٪)30 نفر (50٪)8 نفر (13/3٪)4 نفر (٪6/7)18

--23 نفر (38/3٪)27 نفر (45٪)7 نفر (11/7٪)3 نفر (5٪)119 سؤال فرضيه چهارم

فرضيه اول: شناسايى و به دست آوردن موجودى نامزد هاى مديريتى (مديران ميانى) ناجا بر مبناى 
اصول علمى مى باشد.

جدول شماره 2. نتايج حاصل از آزمون t يك طرفه جهت بررسى فرضيه اول
سطح معنادارانحراف معيارتفاوت ميانگينميانگينtدرجه آزادىتعدادشرح

60599/4903/7410/7410/605000فرضيه اول

سطح  و  است  بزرگتر   (1/96) جدول   t از   (9/490) شده  محاسبه   t مقدار  اينكه  به  توجه  با 
 H1معنادارى كوچكتر از 5٪ است و همچنين ميانگين بزرگتر از 3 مى باشد آماره آزمون در ناحيه
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قرار مى گيرد و فرضH.0 رد مى شود و ادعاى محقق مبنى بر اينكه شناسايى و به دست آوردن 
موجودى نامزد هاى مديريتى (مديران ميانى) ناجا بر مبنى اصول علمى است، تأييد مى شود.

فرضيه دوم: ارزيابى نامزدهاى مديريتى جهت احراز مشاغل مديريت ميانى بر مبناى معيارهاى 
تخصصى شايستگى مى باشد.

جدول شماره 3. نتايج حاصل از آزمون t يك طرفه جهت بررسى فرضيه دوم
سطح معنادارانحراف معيارتفاوت ميانگينميانگينtدرجه آزادىتعدادشرح

60598/2233/5610/5610/528000فرضيه اول
با توجه به اينكه مقدارt محاسبه شده(8/223) از t جدول(1/96) بزرگتر است و سطح معنادارى 
قرار   H1 ناحيه  در  آزمون  آماره  مى باشد   3 از  بزرگتر  ميانگين  همچنين  و  است  از ٪5  ك.چكتر 
مى گيرد و فرضH.0 رد مى شود و ادعاى محقق مبنى براينكه ارزيابى نامزد هاى مد يريتى جهت 

احراز مشاغل مديريت ميانى بر مبناى معيار هاى تخصصى شايستگى مى باشد تأييد مى شود.

فرضيه سوم: رتبه بندى  نامزد هاى ارزيابى شده بر مبناى نمرات اكتسابى مرحله قبل مى باشد

جدول شماره 4. نتايج حاصل از آزمون t  يك طرفه جهت بررسى فرضيه سوم
سطح معنادارانحراف معيارتفاوت ميانگينميانگينtدرجه آزادىتعدادشرح

605912/203/1830/1830/828000فرضيه اول

با توجه به اينكه مقدارt محاسبه شده(12/20) ازtجدول(1/96) بزرگتر است و سطح معنادارى 
ك.چكتر از 5٪ است وهمچنين ميانگين بزرگتر از3مى باشد آماره آزمون در ناحيهH1 قرار مى گيرد 
و فرضH.0 رد مى شود وادعاى محقق مبنى بر اينكه رتبه بندى  نامزد هاى ارزيابى شده بر مبناى 

نمرات اكتسابى مرحله قبل مى باشد تأييد مى شود.

فرضيه چهارم: انتخاب و انتصاب مديران ميانى ناجا با كسب بالاترين رتبه صورت مى گيرد.

جدول شماره 5. نتايج حاصل از آزمون t يك طرفه جهت بررسى فرضيه چهارم
سطح معنادارانحراف معيارتفاوت ميانگينميانگينtدرجه آزادىتعدادشرح

60592/493/16670/16670/826000فرضيه اول
با توجه به اينكه مقدارt محاسبه شده (2/49) ازtجدول(1/96) بزرگتر است و سطح معنادارى 
كوچكتر از 5٪ است و همچنين ميانگين بزرگتر از 3 مى باشد آماره آزمون در ناحيهH1 قرار مى گيرد 
و فرضH.0 رد مى شود و ادعاى محقق مبنى بر اينكه انتخاب و انتصاب مديران ميانى ناجا با كسب 
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بالاترين رتبه صورت مى گيرد تأييد مى شود.

بحث و نتيجه گيري

فرضيه اول:
1- نتيجه تحليل استنباطى 

 t يك طرفه و بزرگتر بودن t با توجه به تجزيه و تحليل سؤال ات فرضيه اول از طريق آزمون
محاسباتى نسبت به t جدول فرضيه اول تائيد مى شود.

2- نتيجه تحليل توصيفى 
نفر   31 تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  اول  فرضيه  به  مربوط  اول  سؤال   بررسى   -
(51/7٪) از خبرگان معتقدند كه شناسايى كانديدها توسط كارشناسان بازرسى يگان ها براى انتخاب 

مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد با مراجعه به شرح شغل صورت مى گيرد.
- بررسى سؤال  دوم مربوط به فرضيه اول در پرسشنامه نشان مى دهد كه تعداد 45 نفر (٪75) 
از خبرگان معتقدند كه شناسايى كانديدها توسط كارشناسان بازرسى يگان ها براى انتخاب مشاغل 

مديريت ميانى به مقدار زياد با مراجعه به شرايط احراز شغل صورت مى گيرد.
نفر   37 تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  اول  فرضيه  به  مربوط  سوم  سؤال   بررسى   -
(61/7٪) از خبرگان معتقدند كه شناسايى كانديدها توسط كارشناسان بازرسى يگان ها براى انتخاب 
مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد با توجه به معيارهاى شايستگى عمومى (تجربه، تحصيلات، 

توانايي ذهنى و جسمى و ...) صورت مى گيرد.
نفر  تعداد 42  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  اول  فرضيه  به  مربوط  چهارم  سؤال   بررسى   -
(70٪) از خبرگان معتقدند كه شناسايى كانديدها توسط كارشناسان بازرسى يگان ها براى انتخاب 
مديريت  مشاغل  (دارندگان  مديريتى  موجودى  به  توجه  با  زياد  مقدار  به  ميانى  مديريت  مشاغل 

عملياتى) صورت مى گيرد.
با توجه به بررسى چهار سؤال  مربوط به فرضيه اول ملاحظه مى شود كه به طور ميانگين64/56  
از خبرگان معتقدند كه شناسايى و به دست آوردن موجودى نامزدهاى مديريت ميانى ناجا بر مبناى 

اصول علمى صورت مى گيرد.

فرضيه دوم:   
1- نتيجه تحليل استنباطى 

 t يك طرفه و بزرگتر بودن t با توجه به تجزيه و تحليل سؤال ات فرضيه دوم از طريق آزمون
محاسباتى نسبت به t جدول فرضيه دوم تائيد مى شود.
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2- نتيجه تحليل توصيفى 
- بررسى سؤال  پنجم مربوط به فرضيه دوم در پرسشنامه نشان مى دهد كه تعداد 33 نفر (٪55) 
از خبرگان معتقدند كه در ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها براى 

انتخاب مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد از روش بازخورد 360 استفاده مى شود.
نفر   20 تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  دوم  فرضيه  به  مربوط  ششم  سؤال   بررسى   -
(33/3٪) از خبرگان معتقدند كه ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها 
صورت  خلاقيت  شاخص  و  معيار  به  توجه  با  زياد  مقدار  به  ميانى  مديريت  مشاغل  انتخاب  براى 

مى گيرد.
17نفر  تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  دوم  فرضيه  به  مربوط  هفتم  سؤال   بررسى   -
(28/3٪) از خبرگان معتقدند كه ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها 
صورت  نو آورى   شاخص  و  معيار  به  توجه  با  زياد  مقدار  به  ميانى  مديريت  مشاغل  انتخاب  براى 

مى گيرد.
26نفر  تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  دوم  فرضيه  به  مربوط  هشتم  سؤال   بررسى   -
(43/3٪) از خبرگان معتقدند كه ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها 
تجزيه  قدرت  ميزان  معيار و شاخص  با توجه  زياد  مقدار  به  ميانى  مديريت  مشاغل  انتخاب  براى 

وتحليل ( مهارت ادراكى )  صورت مى گيرد.
نفر   35 تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  دوم  فرضيه  به  مربوط  نهم  سؤال   بررسى   -
(58/3٪) از خبرگان معتقدند كه ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها 
براى انتخاب مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد با توجه به معيار و شاخص مهارت انسانى (توانايى 

در كار كردن، درك نمودن و ايجاد انگيزش در فرد يا گروه) صورت مى گيرد.
نفر   25 تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  دوم  فرضيه  به  مربوط  دهم  سؤال   بررسى   -
(41/7٪) از خبرگان معتقدند كه ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها 
براى انتخاب مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد با توجه به معيار و شاخص به روز بودن در دانش 

و مهارت هاى تخصصى (مهارت فنى) صورت مى گيرد.
- بررسى سؤال  يازدهم مربوط به فرضيه دوم در پرسشنامه نشان مى دهد كه تعداد 27 نفر 
(45٪) از خبرگان معتقدند كه ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها 
براى انتخاب مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد با توجه به معيار و شاخص سرعت در تصميم گيرى  

صورت مى گيرد.
- بررسى سؤال  دوازدهم مربوط به فرضيه دوم در پرسشنامه نشان مى دهد كه تعداد 34 نفر 
(56/7٪) از خبرگان معتقدند كه ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها 
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براى انتخاب مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد با توجه به معيار و شاخص مهارت ارتباط گفتارى 
صورت مى گيرد.

 49 تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  دوم  فرضيه  به  مربوط  سيزدهم  سؤال   بررسى   -
بازرسى  كارشناسان  توسط  ميانى  مديران  نامزدهاى  ارزيابى  كه  معتقدند  خبرگان  از  نفر (٪81/7) 
يگان ها براى انتخاب مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد با توجه به معيار و شاخص تقوا صورت 

مى گيرد.
- بررسى سؤال  چهاردهم مربوط به فرضيه دوم در پرسشنامه نشان مى دهد كه تعداد 41 نفر 
(68/3٪) از خبرگان معتقدند كه ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها 
براى انتخاب مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد با توجه به معيار و شاخص عزت نفس صورت 

مى گيرد.
 46 تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  دوم  فرضيه  به  مربوط  پانزدهم  سؤال   بررسى   -
بازرسى  كارشناسان  توسط  ميانى  مديران  نامزدهاى  ارزيابى  كه  معتقدند  خبرگان  از  نفر (٪76/7) 
يگان ها براى انتخاب مشاغل مديريت ميانى به مقدار زياد با توجه به معيار و شاخص تعهد صورت 

مى گيرد.
- بررسى سؤال  شانزدهم مربوط به فرضيه دوم در پرسشنامه نشان مى دهد كه تعداد 34 نفر 
(56/7٪) از خبرگان معتقدند كه ارزيابى نامزدهاى مديران ميانى توسط كارشناسان بازرسى يگان ها 
صورت  صدر  سعه  شاخص  و  معيار  به  توجه  با  زياد  مقدار  به  ميانى  مديريت  مشاغل  انتخاب  براى 

مى گيرد.
با توجه به بررسى دوازده سؤال  مربوط به فرضيه دوم ملاحظه مى شود كه به طور ميانگين56,6  
مبناى  بر  ميانى  مديريت  مشاغل  احراز  جهت  مديريتى  نامزدهاى  ارزيابى  كه  معتقدند  خبرگان  از 

معيارهاى تخصصى شايستگى صورت مى گيرد.
فرضيه سوم

1- نتيجه تحليل استنباطى 
 t يك طرفه و بزرگتر بودن t با توجه به تجزيه و تحليل سؤال ات فرضيه سوم از طريق آزمون

محاسباتى نسبت به t جدول فرضيه سول تائيد مى شود.
2- نتيجه تحليل توصيفى 

 23 تعداد  كه  مى دهد  نشان  پرسشنامه  در  سوم  فرضيه  به  مربوط  هفدهم  سؤال   بررسى   -
توسط  ناجا  ميانى  مديران  نامزدهاى  ارزيابى  از  نمره حاصل  كه  معتقدند  خبرگان  از  نفر (٪38/3) 
كارشناسان بازرسى يگان ها براى انتخاب مشاغل مديريت ميانى با توجه به رتبه بندى نامزدهاى 

مذكور صورت مى گيرد.
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- بررسى سؤال  هيجدهم مربوط به فرضيه سوم در پرسشنامه نشان مى دهد كه تعداد 18 نفر 
(30٪) از خبرگان معتقدند كه مكانيزم فعلى به مقدار زياد براى محاسبه نمره و رتبه بندى نامزدهاى 
مديران ميانى ناجا توسط كارشناسان بازرسى يگان ها براى انتخاب مشاغل مديريت ميانى مناسب 

است.
با توجه به بررسى دو سؤال  مربوط به فرضيه سوم ملاحظه مى شود كه به طور ميانگين 34/2 از 
خبرگان معتقدند كه رتبه بندى  نامزدهاى ارزيابى شده بر مبناى نمرات اكتسابى مرحله قبل صورت 

مى گيرد.

فرضيه چهارم: 
1- نتيجه تحليل استنباطى 

با توجه به تجزيه و تحليل سؤال ات فرضيه چهارم از طريق آزمون t يك طرفه و بزرگتر بودن 
t محاسباتى نسبت به t جدول فرضيه چهارم تائيد مى شود.

2- نتيجه تحليل توصيفى 
بررسى سؤال  نوزدهم مربوط به فرضيه چهارم در پرسشنامه نشان مى دهد كه تعداد 23 نفر 
توسط  ناجا  ميانى  مديران  نامزدهاى  مناسب  فرد  انتصاب  در  كه  معتقدند  خبرگان  از   (٪38/3)
رتبه  مبناى  بر  زياد  مقدار  به  ميانى  مديريت  مشاغل  انتخاب  براى  يگان ها  بازرسى  كارشناسان 

اكتسابى نامزدها تصميم  گيرى مى شود.
با توجه به بررسى يك سؤال  مربوط به فرضيه چهارم ملاحظه مى شود كه به طور ميانگين 38/3 

از خبرگان معتقدند كه انتخاب و انتصاب مديران ناجا با كسب بالاترين رتبه صورت مى گيرد.
به  توجه  با  ابتدا  مى گيرد؛  قرار  بررسى  مورد  قسمت  درسه  تحقيق  اين  پيشنهادها:پيشنهادهاى 
نتايج حاصله  به ارائه پيشنهاد در راستاى نقطه نظرات آزمودنى ها مى پردازيم و سپس درقسمت 
بعدى، با تكيه برتجارب و ديدگاه هاى محقق، پيشنهادهايى ارائه و در نهايت در قسمت سوم به ارائه 

ساير پيشنهادهاى مقتضى پرداخته خواهد شد. 

پيشنهادهاى مربوط به نتايج نظرات آزمودنى ها:پيشنهادهاى مطرح شده در اين بخش برپايه 
نقطه نظرات به دست آمده ازآزمودنى ها و در تجزيه و تحليل داده ها مى باشد.

پيشنهاد براى فرضيه اول: نظر به اينكه سؤال هاى 1 و2 از لحاظ محتوايى و فرآيندى مرتبط با 
هم مى باشند و امر شناسايى نامزدهاى مديريتى بر اساس شرح شغل مربوط به ساختار و سازمان 

قبلى ناجا انجام مى گرفت لذا پيشنهاد مى گردد:
1- معاونت طرح و برنامه ناجا نسبت به بازنگرى شرح شغل، متناسب با ماموريت ها و وظايف 

سازمان جديد اقدام نمايد.
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2- شرايط احراز شغل با توجه به شرح وظايف ها سازمان جديد تدوين و در فرآيند شناسايى 
ملاك عمل قرار گيرد.

3- در تعيين معيارهاى تخصصى شايستگى، شرايط احراز شغل بيشتر مورد توجه قرار گيرد.
اجرايى  فرآيند  لحاظ  از   16 تا   3 شماره  سؤال هاى  اينكه  به  نظر  دوم:  فرضيه  براى  پيشنهاد 
مرتبط با هم و از نظر محتوايى با هم تفاوت دارند و هر كدام از معيارها و ملاك هاى  مندرج در 
آنها براى شناسايى، ارزشيابى نامزدهاى مديريتى جايگاه خاص خودش را دارا مى باشد و در تحقيق 
گرفتن  قرار  مدنظر  به  نظر  استان ها  انتظامى  فرماندهان  و  معاونت ها  بازرسى هاى  خبرگان  حاضر 

شاخص هاى فوق را نموده اند لذا پيشنهاد مى گردد:
1- درتعيين ملاك ها و معيارهاى شايستگى علاوه بر معيارهاى تخصصى مربوط به هرشغل، 
ملاك هاى عمومى متناسب با اهميت و ارزش شغل و ارزش هاى دينى و مذهبى كشور تعيين و 

مورد توجه قرار گيرد.
نامزدهاى  اختيار  در  شغل  هر  در  شايستگى  سنجش  تخصصى  شاخص هاى  و  معيارها   -2

مديريتى قرار گيرد تا افراد شايسته متناسب با آن توانمندى هاى خود را ارتقاء دهند.
و  معاونت ها  پيشنهادها  و  نظرات  از  شايستگى  تخصصى  معيارهاى  بازنگرى  و  تعيين  در   -3

پليس هاى تخصصى در محدوده مشاغل مربوط به خود بهره بردارى گردد.
پيشنهاد مربوط به فرضيه سوم: 

(كارنامه  اكتسابى  نمرات  به  توجه  با  مديريتى  مشاغل  تصدى  نامزدهاى  ارزيابى  نتيجه   -1
عملكرد) در اختيار آنان قرار گيرد.

2- بانك اطلاعات جامع و كامل نرم افزارى و هوشمند براى نگهدارى نتايج ارزيابى نامزدهاى 
قرار  استفاده  مورد  اكتسابى  نمرات  برمبناى  انتصاب  و  انتخاب  و  رتبه بندى   در  تا  تهيه  مديريتى 

گيرد.
پيشنهاد مربوط به فرضيه چهارم: رؤساى بازرسى و ارزشيابى و انتصابات در انتصاب مديران 
ميانى مراحل ارزشيابى و رتبه هاى اكتسابى نامزدها را بر اساس معيارهاى شايستگى هاى مذكور در 

تحقيق، بيشتر از پيش با توجه به سازمان جديد مورد توجه قرار دهند.

پيشنهادها از نظر تجارب و ديدگاه هاى محقق:

1- به منظور ارتقاء شايستگى هاى نامزدهاى مديريتى دوره هاى آموزشى مرتبط با تخصص 
آنان برگزار گردد.

2- به منظور پيشبرد اهداف سازمانى و تخصصى بودن ماموريت هاى ناجا مديران ميانى از بين 
مديران عملياتى همان يگان انتخاب شود.
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3- انتصاب مديران ميانى ناجا بر اساس نتايج فرآيند شناسايى و ارزشيابى صورت گرفته و از 
هرگونه اعمال سليقه و نظر شخصى پرهيز گردد.   

واقع  در  و  گرديده  احصاء  تحقيق  اين  انجام  راستاى  در  ذيل  پيشنهاد هاى  پيشنهادها:  ساير 
ذيل  موضوعات  با  كاربردى  پژوهش هاى  انجام  كه  طورى   به  مى باشد  پژوهشى  كار  يك  نياز مند 
مى تواند ضمن تأثير مثبت در فرآيند شناسايى، ارزشيابى، انتخاب و انتصاب مديران كارگشاى برخى 

سياست هاى انتصاب مديران باشد:
1ـ پيشنهاد مى شود اين تحقيق با روش ميدانى (مراجعه مستقيم به اسناد، مدارك و سوابق 

بازرسى يگان ها) نيز انجام تا نسبت به كنترل متغيرها اقدام گردد.
2ـ تحقيقى مشابه در نيروهاى مسلح، ادارات و سازمان هاى دولتى انجام شود.

3ـ در اين تحقيق مولفه هاى محدودى از معيارهاى تخصصى و عمومى شايستگى مديران مورد 
آزمون قرار گرفت، درصورت امكان تحقيقى جامع تر صورت گيرد.
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