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چكيده
زمينه و هدف: در توانمندسازي سعي بر آن است تا محيطي به وجود آيد كه تك تك افراد براي قبول 
مسئوليت در زمينه رشد و توسعه، توانايي، اعتماد به نفس، تعهد و آزادي عمل داشته باشند. لذا توانمند 
سازي فرماندهان مرزی استان های شمال كشور با رويكردهاي محيطی، از جمله روش های مؤثر در افزايش 
اهداف سازمان  توانمندي های فردي و سازمانی آنان در تحقق  از ظرفيت ها و  بهينه  استفاده  بهره وري و 
است. به همين منظور اين پژوهش با هدف تعيين تأثير شاخص های فردی و سازماني بر توانمندي محيطی 

فرماندهان مرزی استان های شمال كشور انجام گرفته است.
روش: روش تحقيق توصيفی_ پيمايشی است كه با طراحی پرسشنامه محقق ساخته با ضريب الفاي كرونباخ 
0/85وجامعه آماري 50 نفر از فرماندهان مرزی استان های شمال كشور به صورت تمام شمار انتخاب شده 

و از آزمون آماري ميانگين يك جامعه )آزمون t( استفاده شده است.
 يافته ها: نتايج حاصله نشان می دهد كه عوامل محيطی در توانمند سازی فرماندهان مرزی استان های شمال 
كشور مؤثر است و در اين بين جلب مشاركت های مردمی و ايجاد روحيه تفكر و مطالعه در بين عوامل فردی 

و سازمانی توانمندسازی براساس يافته های تحقيق دارای بيشترين و كمترين نمره بوده اند. 
استان های شمال كشور در بحث عوامل محيطی  فرماندهان مرزی  توانمندسازی  راهكارهای  نتيجه گيری: 
فرماندهان  به  لازم  آموزش های  ارائه  فرماندهان،  رفتاری  و  ارتباطی  مهارت های  افزايش  از:  اند  عبارت 
با  مرتبط  با سازمان های مختلف  مداوم  و  ارتباط مستمر  ايجاد  و  افق حركتی سازمان  و  اهداف  مورد  در 

مرزنشينان برای عملی كردن اهداف توانمند سازي اشاره كرد.
واژگان کليدی: توانمند سازی، خلاقيت، مشاركت مردمی، نظارت همگانی، روحيه فداكاري و شجاعت.
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مقدمه
توانمندسازي اصطلاحي است كه به طور گسترده در علوم اداري و سازماني مورد استفاده قرار مي 
گيرد. این واژه كه براي اولين بار توسط توماس و ولت هاوس 1در مطالعاتي با محوریت رهبري 
تمركز یافت، توانمندسازی را شامل فرایندي می داند كه در آن افراد قادراند كارهایشان را ابتدا با 
انگيزه های دروني انجام دهند و سپس با موفقيت كامل به سرانجام برسانند)داولينگ2، 1999: 25( 
؛ به عبارت دیگر، در توانمندسازي سعي بر آن است تا محيطي به وجود آید كه تك تك افراد براي 
قبول مسئوليت در زمينه رشد و توسعه، توانایي، اعتماد به نفس، تعهد و آزادي عمل داشته باشند. 
مؤلفه هایي چون طراحي مناسب سازماني و مشاغل؛ شيوه هایي كه مسئوليت پذیري كاركنان را به 
صورت فردي و گروهي افزایش دهد؛ به كارگيري مناسب افراد؛ تدارك پيشرفت های فردي و گروهي 
را ممكن سازد؛ روش های آموزشي و پرورشي كه هم شایستگي و  افراد  پيشرفت  به گونه ای كه 
اعتماد به نفس را در كاركنان افزایش دهد؛ همگي سبب خواهد شد كه از افراد سازماني انسان های 
توانمند ساخته شود كه در خدمت اهداف سازمان قرار گيرند )آرمسترانگ3، 1992: 102(. به هر 
روي توانمند سازي ابزاري پيچيده و ارزشمند به شمار مي رود كه در نتيجه تحقيقات و پژوهش های 
پنجاه ساله به اثبات رسيده است كه به كارگيري مناسب آن مي تواند تأثيرات شگرفي در عملكرد 

سازماني و رضایت شغلي داشته باشد )نيكودي4 و همكاران، 1994: 45(.
 بنابراین در نيروي انتظامي رویارویي پليس با وضعيت های پيچيده جدید در حوزه مأموریتي 
كه شامل مشكلات اجتماعي متعددي است تا حد زیادي به توانمندي پليس مربوط مي شود ؛ كه 
به نظر مي رسد این توانمندي كه قدرت انعطاف پذیري مناسبي به كاركردهاي مأموریتي پليس 
مي دهد، مي بایست از جایي تغذیه شود كه این امر با ایجاد ظرفيت های توانمندسازي پليس در 
جهت گيري آگاهي بخشي سازماني و توان مختلف كاركرد مجموعه پليس ارتباط دارد )نصرا... 

زاده، 1389: 87(.

1. Thomas and Velthouse

2. Dowling

3. Armstrong

4. Nykodym et al
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كه  است  مدیریتي  مختلف  رده های  فرماندهان  برعهده  مرزباني  فرماندهي  در  مهم  امر  این   
مأموریتي  مرزنشينان حوزه  با  مستقيمي  تعامل  مرزباني  اجرایي  و  علمي  توانمند  بازوي  مثابه  به 
خویش دارند و در این بين چنانچه بخواهيم شاهد رشد هرچه بيشتر این سازمان باشيم، باید در 
مشكلات  احصای  جهت  در  مرزنشينان  با  عيني  و  مستقيم  تماس  و  اجتماعي  مشاركت  افزایش 
توانمند سازي،  بررسي  به نظر مي رسد  لذا  برداشته شود.  آنها گام های اساسي  نمودن  و برطرف 
جنبه های گوناگوني دارد و دانشمندان و نظریه پردازان هر یك از جنبه های خاصي به این موضوع 
و  موجود  ادبيات  از  گيري  بهره  ضمن  تا  است  درصدد  مقاله  این  منظور  همين  به  اند.  پرداخته 
توانمندي  ميداني، شاخص های  به صورت  زمينه،  این  در  گرفته  پژوهش های صورت  از  استفاده 
این  به  و  كند  بررسي  را  شمال كشور  استان های  مرزی  فرماندهان  سازماني(  و  اجتماعي)فردی 
سؤال اصلی پاسخ دهد كه چه عواملی در توانمندسازی محيطی فرماندهان مرزی استان های شمال 
كشور تأثير گذار است؟ در ضمن دربارۀ ضرورت و اهميت تحقيق با بررسی های صورت گرفته 
توسط محققان، اكثر تحقيقات به صورت كتابخانه ای انجام گرفته و مبتني بر اسنادي است كه در 
این زمينه مكتوب شده اند اما واقعيت های بسياري وجود دارد كه دست اندركاران امر توانمندي 
از آن با اطلاع هستند ولي تاكنون ثبت و مكتوب نشده است و این تحقيق با دریافت نظرهای این 
كارشناسان مي تواند مطالب جدیدي را به دست دهد. از سوي دیگر، اگر چه تحقيقات انجام شده 
تا حدودي از منظر برون سازماني توانمندي پليس را مورد توجه قرار داده است اما عوامل فردی 
و سازمانی چندان مورد توجه جدي قرار نگرفته است و اگر پژوهشي نيز در این خصوص صورت 
گرفته به صورت بسيار جزیي بوده است. این تحقيق سعي دارد عوامل محيطی را از دو بعُد فردی 

و سازمانی بررسی كند. 

پيشينه تحقيق
حق شناس)1389( در پژوهشي با عنوان»توانمند سازي و نقش آن در افزایش اعتماد اجتماعي« به 
بررسي نقش اعتماد به عنوان یكي از مهم ترین سرمایه های اجتماعي پرداخته و آن را در افزایش 
انسجام اجتماعي و پيوند گروه های مختلف اجتماعي ضروري مي داند و نقش پليس را به عنوان 
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مجري قانون كه ارتباط مستقيم با شهروندان دارد از طریق اجراي درست یا نادرست قوانين، باعث 
افزایش یا كاهش اعتماد عمومي و در نتيجه سرمایه اجتماعي مي داند و راهكار مطلوب افزایش 
اعتماد عمومي را براي پليس از طریق اجراي درست وظيفه خود یعني استقرار نظم و امنيت مي 

داند كه در نهایت به مشاركت گروه های مختلف اجتماعي در جامعه منجر مي گردد.
رضایت  بر  مؤثر  سازماني  درون  عوامل  »بررسي  عنوان  با  پژوهشي  در  عسگري)1391(   
شغلي كاركنان دانشگاه علوم انتظامي« و با هدف ميزان تأثير سامانه پرداخت)حقوق و دستمزد و 
پاداش(؛ ميزان تأثير امكانات سازماني به بررسي سنجش و اندازه گيري رضایت یا عدم رضایت 
شغلي كاركنان دانشگاه علوم انتظامي پرداخته و راهكارهاي علمي و عملي را به مدیران و مسئولان 
دانشگاه جهت توجه بيشتر به مسئله رضایت شغلي كاركنان زیر مجموعه خود و گنجاندن آن در 

برنامه های آتي بيان نموده است.
 فرج و لطف اله زاده)1390(در پژوهشي با عنوان »بررسي عوامل تاثير گذار بر توانمندسازي 
كاركنان در سازمان ها« به بررسي تأثير شاخص هایي از متغيرهاي عوامل سازماني از قبيل شرایط 
توانمندسازي  بر  تأثيرگذاري  بررسي  به  مدیریتي  راهبردهاي  و  خودكارآمدي  منابع  سازماني، 
سازماني؛  شرایط  مستقيم  تاثير  كننده  بيان  تحقيق  از  حاصل  نتایج  كه  اند  پرداخته  كاركنان 

خودكارآمدي و راهبردهاي مدیریتي بر توانمندسازي كاركنان است.

مفهوم توانمندسازی1
توانمند سازي یك مفهوم چند بعدي است و به همين منظور درباره معاني آن اختلاف نظرهاي 
فراواني وجود دارد. واقعيت آن است كه تاكنون تعریف جامعي از آن توسط محققان و پژوهشگران 
ارائه نشده است. تنوع تعاریف ورویكردها، انسجام و یكپارچگي از توانمندي آن را با مشكل روبه 
رو ساخته است به گونه ای كه در تعریف های توانمند سازي عواملي چون انگيزش دروني، ادراك 
و تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت یا اختيار و تسهيم منابع و اطلاعات به كار رفته است)رابينز2، 

1. Empiwement

2. Robbins
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آن  در  كه  گردد  برمي  سال 1788م.  به  توانمندي  اصطلاح  تعریف  اولين  پيشينه   .)48  :2002
توانمندي را به عنوان تفویض اختيار در نقش سازماني خود مي دانستند كه در این دیدگاه، اختيار 
بایستي به فرد اعطا یا در نقش سازماني او دیده شود )نادري و دیگران، 1386: 113(. كنگر و 
كاننگو1 در مفهوم توانمندي بيان داشتند كه باید به طور ریشه ای مفهوم این واژه یعني قدرت و 
كنترل مورد تجزیه و تحليل قرار بگيرند)كنگر و كاننگو، 1998( اسكات و ژاف نيز در تعریف 
خود از توانمندي، داشتن گروه های كاري را به عنوان یكي از ویژگي های توانا سازي مي دانند 
)اسكات و دنيس2، 1375: 30(. آلفرد بالندورا در تعریف جامع از توانمندي، آن را ایجاد قدرت 

تطابق با موقعيت محيط اطراف مي داند و براي آن چهار عامل زیر را برمی شمارد:
 الف. حمایت عاطفي افراد، زماني كه درگير كارهاي تنش زا هستند؛

ب. تشویق كردن و دادن بازخورد مثبت به آنها؛
ج. معرفي نمونه هایي از افراد موفق و اثربخش به آنها؛

د. كسب تجربه از طریق اجراي موفقيت آميز فعاليت ها )به نقل از عبدالهي، 1385: 26(.
بيان شده مي توان گفت توانمندي در برگيرنده مجموعه تدابير و روش  به تعاریف  با توجه 
هایي است كه به وسيله آن رفتار كاركنان را مي توان تغيير داد و آنها را قادر ساخت كه بهترین 
تصميمات را همراه با خلاقيت در قالب فعاليت های گروهي به منظور بهره وري سازمان اتخاذ كنند.

ابعاد توانمندسازی
توانمندسازي داراي مفهوم چند بعدي است و سازمان ها آن را در هر موقعيتي به كار مي گيرند؛ 
هر چند لازم است كه قبل از هر اقدامي كاركنان را از لحاظ رواني آماده توانمندي سازند. در یكي 
از مهم ترین مطالعات انجام گرفته در مورد توانمندسازي توسط اسپریتزر3 )1992(و ميشرا4)1992( 

پنج بعد كليدي تواناسازي به شرح زیر شكل گرفت:

1. Acanthus and Kanngv

2. Scott and Denni

3. Spreizer

4. Mishra
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خود اثربخشي..................................................احساس شایستگي شخصي
خود اختياري....................................................احساس انتخاب شخصي

پذیرفتن شخصي نتيجه......................................احساس توان تأثيرگذاري
معني دار بودن.................................................احساس ارزشمندي كار 
اعتماد.............................................................احساس اطمينان و امنيت

 افراد توانمند احساس معني دار بودن مي كنند؛ براي اهداف و فعاليت های كه در آن اشتغال 
دارند ارزش قائل اند و اقدامات و تلاش های آنها از جنس آرمان ها و استانداردهاي آنهاست. افراد 
توانمند دربارۀ توليد خود دقت مي كنند و بدان اعتقاد دارند و در این فعاليت از نيروي روحي یا 
رواني خویش سرمایه گذاري مي كنند و در درگيري و اشتغال خویش از نوعي احساس اهميت 

شخصي برخوردار مي شوند )به نقل ازفرهنگي واسكندري، 1382: 106(.
در  پاداش ها  و  دانش  اطلاعات،  قدرت،  آیدكه  مي  وجود  به  هنگامي  توانمندي  حال  هر  به   
سازمان توزیع شود و به نظر مي رسد در صورتي یك سازمان به كمال و پویایي مي رسد كه به 
كاركنان خود ابعاد ذكر شده را آموزش داده و اگر یكي از این پنج عنصر صفر باشد توانمندي نيز 

صفر خواهد شد.

شاخص های توانمندي محيطی
1.شاخص های فردی

1-1.گسترش روحيه تفكر و مطالعه

یكي از عوامل تأثيرگذار در توانمندسازي فرماندهان، گسترش روحيه تفكر و مطالعه است كه اهميت 
ویژه ای به دانش ضمني فرماندهان و مدیران مي دهد )فریز1، 2006(. هر مدیري با داشتن این روحيه 
به مثابه قهرمان دانش در نظر گرفته مي شود و براي توسعه و گسترش این روحيه از قدرت چشم گيري 
برخوردار خواهد بود. چنين فردي نقش حياتي در انتقال یا تسهيم دانش در درون سازمان ایفا مي كند. 
معيارهاي توانمندي تخصصي براي اثربخشي مدیریت دانش شامل توانایي مشاهده و جستجوي دانش 

1. Freeze
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براي پاسخ گویي به سؤالات، مهارت استفاده از فناوري اطلاعات، توانایي ایجاد شبكه دانش و مطالعه، 
توانایي مبادله و انتقال دانش است )الویر و لایدر،1 2004(.

2-1.ايجاد روحيه فداكاري و شجاعت
»تریكو«2 در تحقيقی مقدماتی در ميان تعدادی از مأموران پليس، دریافت بر خلاف باورهای رایج 
كه معتقد بودند حرفه پليسی حرفه ای جذاب است، اعتقاد چندانی به هيجان انگيز بودن و جذابيت شغل 
پليسی وجود ندارد. پليس ها عمدتاً با كسانی سر و كار دارند كه معمولاً بيكاراند، بوی بد می دهند، آلوده 
به ادرار، خون یا انواع بيماری های خطر ناك هستند. به همين سبب او نه تنها كار پليس ها را جذاب 
ارزیابی نمی كند، بلكه معتقد است كه از نظر جسمانی بسيار شاق و خسته كننده است. پليس ها مجبورند 
در تمامی ساعات شبانه روز حتی روزهای تعطيل، جشن ها، عزاداری ها، روزهای برف وبارانی و تمامی 
مواقعی كه شهروندان در نزد خانواده اند یا در تفریحگاه ها مشغول گذران اوقات فراغت اند، در سر كار 
حاضر باشند و به مردم خدمات دهند. در حالی كه پليس ها هميشه با خطر زندگی می كنند، مردم نيز از 
آنها انتظار دارند كه شجاع باشند و از جان مردم حفاظت كنند. بزرگترین رسوایی، برای یك مأمور 
پليس، بزدل بودن وی در نزد مردم است.خصومت دائمی مجرمان و خلافكاران و حتی برخی گروه های 
اجتماعی عليه پليس، هيجان انگيز بودن شغل پليسی را به فراموشی می سپارد. به باور بيشتر مأموران، 
كار پليسی، بيشتر نا خوشایند است ؛ زیرا آنان مجبورند هميشه با افرادی در گير شوند كه اعمال مجرمانه 
و ضد اجتماعی دارند. سر و كله زدن با این گونه افراد گاه زندگی شخصی و خانوادگی پليس را در 
بهترین شرایط، دچار فشارها و اضطراب های شدیدی می سازد. یكی از افراد دستگير شده طی سی سال 
خدمت یك پليس، به فكر عملی كردن تهدیدات خود یا انتقام از وی بر می آید. افسران پليس مسئوليت 
سنگينی را در راستای انجام وظایف خود به دوش دارند.آنان بسياری از مواقع كنترل اندكی بر اساس 
نوع مأموریت ها بر موقعيت ها دارند ؛ زیرا اجرای قانون به خودیِ خود با تنش های فراوان همراه است.

سرقت مسلحانه یا در گيری داخلی همراه با تير اندازی كه خطر مرگ مأموران را افزایش می دهد، مواجهه 
و تماس های مكرر با انبوهی از جرایم و خشونت های خيابانی، وحتی مشاهدۀ مداوم صحنه های تكان 
دهندۀ تصادف جاده ای، ماموران را در معرض فشارهای زیادی قرار می دهد )عبدالرحمانی، 1388: 45(.

1. Alavi&Leider

2. Tricot



	162 )فصلنامه مطالعات مد یریت انتظامي / سال نهم، پایيز 1393 )ویژه نامه

3-1. خلاقيت

نوآوری عامل مهم و حياتی برای سازمان ها به منظور ایجاد ارزش و مزیت رقابتی پایدار در 
محيط پيچيده و متغير امروزی است. سازمان ها با نوآوری بيشتر، به محيط های متغير و ایجاد و 
توسعۀ قابليت های جدید پاسخ می دهند. در مجموع نيز شاخص جلب مشاركت مردمی در دو سطح 
فردی و سازمانی، بالاترین نمره و تفكر و مطالعه، كمترین نمره را دارد. نوآوری، دارایی های با 
اصلی هستند  و شيوه های  ابزار  انسانی،  منابع  اقدامات  به شمار می آیند.  برای سازمان ها  ارزشی 
كه توسط آنها سازمان ها می توانند مهارت ها، نگرش ها و رفتار افراد را برای انجام كارهایشان و 

رسيدن به اهداف سازمانی موجود مورد تأثير قرار دهند )برومند و رنجبری، 1388: 41(.

2.شاخص های سازمانی

1-2.جلب مشاركت مردمي

معضلات،  با  مواجهه  در  جامعه  توانمندی  از  استفاده  اجتماعی،  پليس  شاخص های  از  یكی 
وسایل، ناهنجاری ها و جرایم است.پليس بدون همكاری مردم و بدون مشاركت سایر نهاد ها نمی 
تواند در جلو گيری از وقوع و گسترش جرم و افزایش احساس ایمنی، توفيقی داشته باشد.شغل 
پليس به گونه ای است كه اغلب به دخالت در زندگی مردم می انجامد. كنترل وسيله نقليه و كارت 
باعث شكل گيری  كه  دارد  وجود  دیگر  مواردی  و  توقف  به  دستور  بازرسی،  و  ایست  خواستن، 
برخورد های منفی بين پليس و شهروندان می شود. رویكرد جامعه محوری ضمن پذیرش اصل و 
ناگزیری چنين برخورد هایی، تا جایی كه می تواند این برخوردها را به مواجهۀ مثبت تبدیل می كند. 
از مصادیق مشاركت شهروندان می توان به استفاده از پليس یاران جوان، همكاران داوطلب پليس 
در كنترل نظم و مقررات عبور و مرور، گزارش دهندگان نا امنی های خواص محلات اشاره كرد 

)ترویانویچ1، 1388: 88(.
2-2.نظارت همگاني

نظارت عموم مردم بر رفتار و عملكرد پليس ؛ و قضاوت و احساس وظيفه و مسئوليت و ایفای 

1. Trvyanvych
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نقش سازنده و مؤثر در بهبود انجام وظایف پليس را نظارت مردمی می گویند.در نظارت مردمی، 
مردم فقط ناظر اعمال و رفتار پليس نيستند، بلكه خود نيز آگاهانه در بهبود عملكرد پليس تأثير 
گذار و منتقدند و در ایجاد امنيت و جلو گيری از جرم، نقش ایفا می كنند )فصلنامه مطالعات امنيت 

اجتماعی، 1383: 112(.
3-2.تعامل با مطبوعات و رسانه ها

نكتۀ دیگر، توجه به امر اطلاع رسانی و آموزش های عمومی است. »پوشش خبری وقایع امنيتی 
و جنایی به شيوه های مطلوب و ارائه برنامه های آموزشی در زمينه چگونگی حفاظت از مال، جان، 
عرض و ناموس، زمينه ای مساعد را برای امنيت مشاركتی به وجود خواهد آورد.اگر مردم از نحوۀ 
فعاليت و حدود وظایف و اختيارات دستگاه های امنيتی و انتظامی با خبر باشند و آموزش های لازم را 
در زمينه همكاری با این مؤسسات فرا گرفته باشند، بهتر می توانند انتظارات و خدمات مورد انتظار از 

سوی این سازمان ها را بر آورده كنند« )نشریه امنيت دی، 1376 به نقل از وروایی، 1388: 178(
  

اهداف تحقيق: 
استان های  مرزی  فرماندهان  توانمندسازی  بر  محيطی  عوامل  تأثير  ميزان  شناخت  اصلی:  هدف 

شمال كشور؛
اهداف فرعی:

1-شناخت ميزان تأثير عوامل فردی بر توانمندسازی محيطی فرماندهان مرزی استان های شمال 
كشور؛

استان های  مرزی  فرماندهان  محيطی  توانمندسازی  بر  سازمانی  عوامل  تأثير  ميزان  2-شناخت   
شمال كشور.

براین اساس، فرضيه های تحقيق به شرح زیر مطرح شده اند:
1. عوامل فردی در توانمندي محيطی فرماندهان مرزی استان های شمالی تأثيرگذار است.

2. عوامل سازماني در توانمندي محيطی فرماندهان مرزی استان های شمالی تأثيرگذار است.
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روش
نوع پژوهش ازنظر هدف، كاربردی و از نظر روش پژوهش، توصيفی- پيمایشی است كه در آن با 
تنظيم پرسشنامۀ محقق ساخته از جامعۀ آماری پرسش شده است. جامعۀ آماري این تحقيق كليه 
فرماندهان مرزی استان های شمال كشور)گيلان، مازندران و گلستان( به تعداد پنجاه نفر بوده كه به 
صورت تمام شمار از آنها سؤال شده است.داده های جمع آوري شده با استفاده از نرم افزار spss به 
دو روش توصيفی و استنباطی و با استفاده از آزمون نمونه Tمورد تجزیه و تحليل قرار گرفته است.

در روایی پرسشنامه از نظر كارشناسان استفاده، و در پایایی در این تحقيق قابليت اعتماد ابزار 
اندازه گيری داده ها از طریق تعيين ضریب آلفای كرونباخ و با استفاده از نرم افزار spss مورد سنجش 

قرار گرفت.ضریب آلفای كرونباخ برای آزمون فوق 85 /0 محاسبه شده است.

يافته ها
الف( شاخص های فردی

جدول1: درصد توزیع فراوانی تجمعی نظر پاسخگویان درباره ی میزان تاثیرشاخصهای فردی بر 
توانمندسازی محیطی فرماندهان

درصدتجمعیدرصد متغيردرصدفرکانسمتغيرشاخص های فردی

شاخص تفكر و مطالعه
16323232متوسط
346868100زياد
50100100كل

شاخص فداكاری و شجاعت

2444كم
7141418متوسط
418282100زياد
50100100كل

شاخص خلاقيت
7141414متوسط
438686100.زياد
50100100كل

شاخص كلی فردی
12242424متوسط
387676100زياد
50100100كل
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همان طور كه در جدول )1(ملاحظه می گردد، 32 درصد از پاسخ گویان در مورد گویه تفكر 
و مطالعه نظر سطح متوسط داشته اند، و 68 درصد نيز به نظر سطح زیاد اشاره نموده اند. همچنين 
در شاخص فداكاری و شجاعت 4 درصد از پاسخ گویان به گزینه كم، 14 درصد به گزینه متوسط 
و 82 درصد به گزینه زیاد نظر داده اند و بالاخره در مورد شاخص خلاقيت، 14 درصد به گزینه 
متوسط و 86 درصد به گزینه زیاد اشاره نموده اند كه در نهایت نمره به دست آمده برای شاخص 

فردی 24 درصد گزینه متوسط و 76 درصد گزینه زیاد بوده است.

ب( شاخص های سازمانی

جدول2: درصد توزیع فراوانی تجمعی نظر پاسخگویان بر میزان تأثیر  شاخص های سازمانی بر 
توانمندسازی محیطی فرماندهان

درصدتجمعیدرصد معتبردرصدفرکانسمتغيرشاخص های  سازمانی

شاخص مشاركت مردمی
5101010متوسط
459090100زياد
50100100كل

شاخص نظارت همگانی

2444كم
11222226متوسط
377474100زياد
50100100كل

شاخص تعامل با مطبوعات و 
رسانه ها

1222كم
10202022متوسط
397878100زياد
50100100كل

شاخص كلی  سازمانی

11222222متوسط

397878100زياد

50100100كل

همان طور كه در جدول )2( ملاحظه می گردد، 10 درصد از پاسخ گویان به گزینه متوسط و 
90 درصد به گزینه زیاد پاسخ دادند و در مورد شاخص نظارت همگانی 4 درصد از پاسخ گویان 
به گزینه كم، 22 درصد به گزینه متوسط و 74 درصد به گزینه زیاد پاسخ دادند و بالاخره اینكه 
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در مورد شاخص تعامل با مطبوعات نيز 2 درصد به گزینه كم، 20 درصد به گزینه متوسط و 78 
درصد به گزینه زیاد نظر داشته اندكه در نهایت در مورد شاخص سازمانی 22 درصد متوسط و 78 
درصد زیاد بوده است. همان طور كه ملاحظه می گردد، در مقایسه دو شاخص فردی و سازمانی، 

شاخص سازمانی نمره بيشتری را به دست آورده است.

جدول3: رتبه بندی عوامل مؤثر بر شاخص های فردی و سازمانی

تعداد درصد متوسط درصد انحراف درصد انحراف خطا شاخص های فردی و سازمانی
50 12.0800 2.11837 0.29944 تفكر و مطالعه
50 12.9600 2.18492 0.30899 فداكاری
50 13.0600 1.87801 0.26559 خلاقيت

50 13.4800 1.71714 0.24284 جلب مشاركت مردمی

50 12.4600 2.29649 0.32477 نظارت همگانی

50 12.6200 2.23049 0.31544 تعامل با مطبوعات

در مورد شاخص های فردی، خلاقيت، فداكاری و تفكر همان طور كه در جدول )3(ملاحظه 
می گردد، شاخص خلاقيت بيشترین نمره و شاخص تفكر و مطالعه كمترین نمره را به دست آورده 
است. در مورد شاخص های سازمانی نيز جلب مشاركت مردمی بيشترین نمره، و تعامل با مطبوعات 
كمترین نمره را دارد. در مجموع نيز شاخص جلب مشاركت مردمی در دو سطح فردی و سازمانی 

بالاترین نمره و تفكر و مطالعه كمترین نمره را دارد.

آزمون فرضيه ها
طيف پاسخ سؤالات، پنج گزینه ای بوده و از 1 تا 5 نمره گذاری شده است. سطح اطمينان در این 
تحقيق 0.95 است. برای آزمایش فرضيه های فوق، می توانيم با اختصاص مقادیر 1 تا 5 ، و تبدیل 
انجام این  t( استفاده كنيم. برای  به مقياس فاصله ای، از آزمون ميانگين یك جامعه )آزمون  آن 

آزمون از فرضيه  زیر استفاده شده است:
فرضیه  اول: شاخص های فردی در توانمندسازی محيطی فرماندهان مرزی استان های شمال كشور 

تأثيرگذار است.
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فرضيه  دوم: شاخص های سازمانی در توانمندسازی محيطی فرماندهان مرزی استان های شمال 
كشور تأثيرگذار است.

جدول4: آزمون t  مربوط به بررسی فرضیه ها

متغيرهای مورد بررسی t مقدار اماره درجه ازادی سطح معنی داری
تفكر و مطالعه 31/31 49 كمتر از 0.05

فداكاری 33/2 49 كمتر از 0.05
خلاقيت 38/69 49 كمتر از 0.05

جلب مشاركت مردمی 43/6 49 كمتر از 0.05
نظارت همگانی 29/5 49 كمتر از 0.05

تعامل با مطبوعات 31 49 كمتر از 0.05

متغيرها،  این  برای  یك دنباله  داری  معنی  مقادیر  از جدول)4(  آمده  به دست  نتایج  توجه  با 
متغيرها،  این  از  یك  هر  ميانگين  كه  كرد  برداشت  چنين  می توان  و  بوده  درصد  پنج  از  كمتر 
اختلاف معنی داری با عدد 3 دارند. یعنی فرض صفر با احتمال 0.95 رد می شود. با توجه به این 
مطالب می توان گفت كه هر دو فرضيۀ شاخصه های فردی و سازمانی باعث توانمندسازی محيطی 

فرماندهان شده است.

بحث ونتيجه گيری
در  فردی  شاخصه های  كه  فرضيه  اولين  می دهد،  نشان  تحقيق  از  آمده  دست  به  نتایج  چنانچه 
توانمندسازی محيطی فرماندهان مرزی استان های شمال كشور بود توسط فرماندهان مورد تأیيد 
مرزی  فرماندهان  محيطی  توانمندسازی  در  سازمانی  شاخص های  كه  دوم  فرضيه  گرفت.  قرار 
استان های شمال كشور بود همانند فرضيه اول تأیيد شد.گسترش روحيه تفكر و مطالعه، ایجاد 
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توانمندسازی محيطی  افزایش  فداكاری و شجاعت و خلاقيت عواملی هستند كه موجب  روحيه 
فرماندهان مرزی استان های شمال كشور در زمرۀ شاخص های فردی محسوب می شوند. همچنين 
عواملی  جمله  از  هم  رسانه ها  و  مطبوعات  با  تعامل  و  همگانی  نظارت  مردمی،  مشاركت  جلب 
هستند كه موجب افزایش توانمندسازی محيطی فرماندهان مرزی استان های شمال كشور در زمرۀ 

شاخص های سازمانی محسوب می شوند.
كه  است  آن  كنندۀ  بيان  حاصله  نتایج  گرفته،  انجام  گذشته  تحقيقات  مقایسه  با  كل  در   
تخصصی  دانش  معنوی،  و  ظاهری  انضباط  ارتقای  جهت  در  آموزشی  ریزی  برنامه  با  می توان 
بيان مناسب در  اجتماعی و قدرت  نيروهای مستعد در مسائل وتعاملات  از  استفاده  فرماندهان، 

جهت توانمندسازی فرماندهان گام های اساسی برداشت.
پيشنهادهای تحقيق

1.ارتقای مهارت ودانش فرماندهان وایجاد ارتباط دوستانه، صميمانه، صادقانه و عاطفی با آنها.
2.افزایش مهارت های ارتباطی و رفتاری فرماندهان.

3.ارائه آموزش های لازم به فرماندهان در مورد اهداف وافق حركتی سازمان.
4. در انتصابات به توانمندی های علمی وتخصصی فرماندهان توجه ویژه شود.

5.سازمان می بایست به فرماندهان آزادی عمل و استقلال لازم را در خصوص روش كار و وظایف 
شغلی به منظور افزایش قدرت ابتكار و خلاقيت بدهد.

6. ایجاد ارتباط مستمر و مداوم با سازمان های مختلف مرتبط با مرزنشينان.
7. ایجاد بسترهاي مناسب برای افزایش مطالعه فرماندهان.

8. تدوین برنامه های مناسب در جهت نهادینه كردن فرهنگ شجاعت و فداكاري.
9. ارتقاي انگيزه شهروندان برای مشاركت بيشتر )تقدیر از شهروندان مشاركت جو در مراسم ها 

و برنامه های مختلف(.
10. توجه بيشتر به آموزش همگاني به خصوص در مدارس و مساجد كه داراي پایگاه اجتماعي و 

اسلامي قوي در بين مردم هستند )در جهت اعتماد سازي و مشاركت اجتماعي(.
11. ایجاد مراكز غير حضوري در جهت پاسخ گویي به مردم.
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