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ع عوامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران مياني ناجا1
دكتر حسن بختياري2

چكيده 
هدف اصلي اين پژوهش شناسايي عوامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران 
است  ناجا  مديران مياني  و  فرماندهان  شامل  تحقيق  آماري  جامعه  است.  ناجا  مياني 
كه تعداد 589 نفر از آنان با روش نمونه گيري طبقه اي به عنوان نمونه هاي تحقيق 
شد  انجام  ساخته  محقق  پرسشنامه  دو  از  استفاده  با  داده ها  گردآوري  شدند.  تعيين 
آنها  پايايي  و  اعتبار  كرانباخ،  آلفاي  محاسبه  و  محتوا  اعتبار  روش  از  استفاده  با  كه 
توانمندسازي  بر  مؤثر  عوامل  تعيين  براي  اول  پرسشنامه  گرفت.  قرار  تأييد  مورد 
تعيين  براي  دوم  پرسشنامه  و  ناجا  مياني  مديران  و  فرماندهان  از  نمونه هايي  توسط 
ناجا  مياني  مديران  و  فرماندهان  توانمندسازي  در  عامل  هر  سهم  و  اهميت  ضريب 
توسط خبرگان ناجا تكميل شد. با استفاده از آزمون هاي كولموگروف ـ اسميرنوف، 
فريدمن و كروسكال و اليس داده هاي گردآوري شده مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. 
نتايج تحقيق نشان داد كه 27 عامل با ميانگيني حدود 60 تا 90 در مقياس 100 
درجه اي بر توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا تأثير دارد. اين عوامل در قالب سه 
بعد و هشت گروه عبارت است از: بعد فردي شامل گروه عوامل روانشناختي، اسلامي، 
ماهيت  و  ساختاري  مديريتي،  راهبردهاي  شامل  سازماني  بعد  حرفه اي؛  و  انقلابي 
سازماني و بعد محيطي شامل محيط حقوقي، اقتصادي، فرهنگي و سياسي، اجتماعي.

در بين 27 عامل، سه عامل ايمان، ظلم ستيزي و مردم داري بيشترين تأثير را دارد و سه 
عامل ساختار، محيط اجتماعي، سياسي و سبك رهبري كمترين تأثير را داشته است.

واژگان كليدى
توانمندسازي، فرماندهان پليس، مديران ناجا، نيروي انساني ناجا

1.. تاريخ دريافت: 1389/4/15 ، تاريخ پذيرش: 1389/6/27
hbakh4039@yahoo.com                                                :2. استاديار دانشگاه امام حسين (ع)، پست الكترونيكي
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مقدمه 
يكي از موضوعات مهم حوزه منابع انساني سازمانها، استفاده حداكثري از تواناييهاي 
كاركنان در پيشبرد اهداف سازمانها است. اگر چه نقش منابع مادي، استراتژيها و سياستها 
منابع  و  مديريت  حوزه  صاحبنظران  ليكن  است،  ناپذير  انكار  سازمان  هدفهاي  تحقق  در 
انساني همواره بر اين باور بوده اند كه نقش عوامل انساني نقشي تعيين كننده و بي بديل 
اثربخشي  و  كارايي  افزايش  براي  روش هايي  شناسايي  و  جستجو  اساس  همين  بر  است. 
كاركنان مورد توجه خاص آنها بوده است. مطالعه ادبيات مديريت طي سالهاي گذشته 
نشان مي دهد كه تأكيد بر روابط انساني، آموزش حساسيت، مشاركت كاركنان و گروه سازي، 

سياستهايي بوده كه براي افزايش تواناييهاي كاركنان در پيش گرفته شده است.
منابع،  سازماندهي و به كارگيري  تأثيري كه بر  مديران به دليل  بين همه كاركنان، 
امكانات و كاركنان سازمان دارند، اهميت ويژه  اي دارند. هر توسعه و تغييري در سازمان، 
آغاز  حتي  سازماني  توسعه  مديران،  توسعه  بدون  است.  مديران  تغيير  و  توسعه  مستلزم 
هم نخواهد شد. سازمانهاي يادگيرنده بايد توسط مديران يادگيرنده اداره شوند و تحقق 
سازمانهاي كلاس جهاني بدون دستيابي به مديران كلاس جهاني امكانپذير نخواهد بود. 
اثربخشي  به  شايستگيها  اين  و  مي آفريند  شايستگي  مديران،  براي  توسعه  فرايندهاي 

مديريت در اداره سازمان منجر خواهد شد. (غفاريان، 1379: 71).
در  امنيت  و  نظم  برقراري  مسئول  عنوان  به  ايران  اسلامي  جمهوري  انتظامي  نيروي 
بويژه  و  كاركنان  كه  برآيد  مأموريت  اين  عهده  از  وجه  بهترين  به  مي تواند  زماني  كشور، 
فرماندهان و مديران آن از بهترين، صالحترين و كارامدترين افراد باشند. از بين سطوح 
مختلف فرماندهان و مديران ناجا،  فرماندهان و مديران مياني به دليل اينكه از يك سو 
تبيين سياستها و برنامه هاي ابلاغي را به عهده دارند و از سوي ديگر نقش هدايتگري در 
اجرا از طريق مديران عملياتي است، آنان را از اهميت بيشتري برخوردار كرده است. به 
همين دليل مسئله توانمندسازي آنان مي تواند در اولويت برنامه  هاي ناجا قرار گيرد. يكي 
از اساسي ترين اقدامات مقدماتي در تدوين برنامه هاي توانمندسازي، شناسايي عوامل مؤثر 
بر توانمندسازي است و ناجا نيز براي طراحي برنامه هاي توانمندسازي فرماندهان و مديران 

مياني نيازمند شناسايي اين عوامل است كه اين مقاله به معرفي آنها مي  پردازد.
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1. توانمندسازي 
اگرچه از دهه 1980 توانمندسازي كاركنان١ با محوريت به كارگيري حداكثر تواناييهاي 
كاركنان در پيشبرد اهداف سازماني در ادبيات حوزه مديريت رايج شد اين موضوع در ادبيات 
مديريت سابقه اي طولاني دارد. ”در مديريت، سابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازي به 
عناوين  تحت  سازماني  تصميم گيريهاي  در  كاركنان  نمودن  دخيل  و  صنعتي  دموكراسي 
گروه سازي، مديريت مشاركتي و مديريت كيفيت جامع بر مي گردد. آخرين تغييراتي كه 
در مورد اين موضوع انجام شد، توانمندسازي به خود نام گرفت (هاردي و ليائوسوليوان، 

1998، نقل از محمدي 1380: 214).
از توانمندسازي تعاريف مختلفي ارائه شده است. اين تعاريف در زمانهاي مختلف و با 

رويكردهاي متفاوتي انجام شده است كه به برخي از آنها اشاره مي شود:
كاركنان  به  بخشيدن  قدرت  معني  به  را  توانمندسازي   ”  (1998) كمرون٢  و  وتن 
مي دانند؛ بدين معني كه به آنان كمك كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را تقويت 
انگيزه  و  انرژي  آنها  به  فعاليتها  براي  كنند؛  غلبه  درماندگي  يا  ناتواني  احساس  بر  كنند؛ 

دروني بدهيم“ (وتن و كمرون، 1998: 380).
فيشر٣ ، ” اعتقاد دارد كه توانمندسازي، آموزش چگونگي كار به ديگران است كه كمتر 
به مدير متكي باشند و تابعي است از اختيار، منابع، اطلاعات و مسئوليت در توانمندسازي، 
كاركنان نياز دارند به اينكه نه فقط اختيار داشته باشند، بلكه آموزش كافي و بودجه و 
اطلاعات اساسي نيز داشته، و سپس در زيمه تصميم هاي خود مسئول و پاسخگو باشند“ 

(تابس و ماوس، 2000 : 421).
  (2003) : ” توانمندسازي به معناي قدرت بخشيدن است و اين يعني به 

بلانچارد۴
افراد كمك كنيم تا احساس اعتقاد به نفس خود را بهبود بخشند؛ بر ناتواني يا درماندگي 
خود چيره شوند و در افراد شور و شوق فعاليت ايجاد و انگيزه هاي دروني آنان را براي انجام 

دادن وظيفه بسيج كنيم ” (بلانچارد، 2003 : 39).

1. Employees Empowerment
2. Wetten & Empowerment
3. Fisher
4. Blanchard
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با در نظرگرفتن تمام تعاريف ارائه شده و توجه به اينكه هر يك از صاحبنظران، يك 
بعد و يا ابعاد معيني از توانمندسازي را مبناي تعريف خود قرار داده اند كه موجب نقصي 
در تعريف شده، محقق، توانمندسازي را چنين تعريف مي كند: توانمندسازي، فرايند تقويت 
باورها، افزايش دانش و مهارتها، بهبود ويژگيهاي روانشناختي كاركنان و بهسازي وضعيت 
سازماني و محيطي است به گونه اي كه آنان بتوانند با حداكثر كارايي و اثربخشي در سازمان 

فعاليت كنند.

2. عوامل مؤثر بر توانمندسازي  
صاحبنظران و پژوهشگران درباره عوامل مؤثر بر توانمندسازي بحثهاي زيادي كرده اند. 
با توجه به اينكه در اين تحقيق در صدد شناسايي عوامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان 
و مديران ناجا بوده ايم براي رعايت اختصار، مهمترين عوامل مؤثر بر توانمندسازي، كه در 

تحقيقات قبلي مورد تأييد قرار گرفته است در قالب جدول زير ارائه مي شود.

جدول شماره 1 : عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان 

صاحبنظران و پژوهشگرانعاملرديف

شفافيت نقش1

اسپريتزر(1996)، (خان، 1994)، (جكسن و شولر، 2000)، كانگر 
(اسميت، 2003)،  ميچل، 1992)،  و  گيست  كاننگو، 1988)؛  و 
 (1385) منوريان  اميدواري،1386)،  و  (ساجدي  (هال، 2008)، 

عبداللهي (1382)

1385)، سبك رهبري2 (منوريان،   ،(1998 (فولمن،   ،(1998 لاندو،  و  (فولهام 
جزيني 1385)، اسكندري، 1381)، عبداللهي (1382)

(جزيني، 1385)رضايت شغلي3

(فورستر، 2000)، (جزيني، 1385)، (اعرابي، 1382)، بلانچارد و ساختار4
زيگارمي ، 1985)، (اسكندري، 1381) ، عبداللهي، 1382)

(فولهام و لاندو، 1998) ، (اسكندري، 1381)فرهنگ سازماني5

6

ويژگيهاي روانشناختي 
(انگيزش، خلاقيت، 

هوش، هوش هيجاني، 
شخصيت)

(پيتر و همكاران، 2002) (توماس و ولتهوس، 19990)، كانگر و 
كاننگو، 1988)
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7
2000) تجربه ادواردز،  و  (پنينگتن   ،(1996 كورستد،  و  (مالاك 

(اسپريتزر، 1996)، منوريان (1385)

و گت و مورل (1990) ، (اسپريتزر، 1996)تحصيلات8

(باون و لاولر، 1992) ، عبداللهي (1382)نظام پاداش9
، بازخورد عملكرد10 مايكل  و  (گيست   ، ايگلتن، 1991)  و  (لاكت  (كلينز، 1982)، 

1992)، (هال، 2008)،
11

دانش 
 (1385 (منوريان،   ،(1998 (فولمن،   ،(1998 لاندو،  و  (فولهام 
 ،(1384  ، (فرهي   ،(1381 (اسكندري،   ،(1385 (جزيني، 

عبداللهي (1382)
(جزيني،1385)، (فرهي، 1384)، عبداللهي (1382)مهارت12
(فرهي، 1384)، (اسكندري، 1381)تواناييها13
منوريان (1385) فناوري اطلاعات14
منوريان (1385)، عبداللهي (1382)تدارك منابع15
16

ارزشها (عقايد)
(كينلا، 1984)، (گريسلي و همكاران، 2004) ، (بلانچارد و باول، 
1998)، (ابطحي، 1386)، (قاسمي، 1382)، (اسكندري ، 1381)

محيط (حقوقي، 17
فرهنگي، سياسي، 

اجتماعي و اقتصادي)
ميرزايي  ترجمه  اسكات،   ،(1372 (طوسي،  (فرهي،1384)، 

اهرنجاني ، 1374)

برايسون (1988) و سلزنيك (1957)ماهيت سازماني18
امام خميني(مقام معظم رهبري(1368)معرفت19
امام خميني (1360) ، مقام معظم رهبري (1381)معنويت20
امام خميني، (مقام معظم رهبري (1387)بصيرت21
امام خميني (1358)، مقام معظم رهبري (1369)ايمان22
مقام معظم رهبريآرمانگرايي23
مقام معظمر رهبري مردم داري 24
مقام معظم رهبري ظلم ستيزي 25

با توجه به اين مطالعات، محيط تحقيق، ويژگيهاي فرماندهان و سازمان ناجا در افق 
چشم انداز 20 ساله در اين مقاله توانمندسازي فرماندهان و مديران مياني ناجا تحت تأثير 

سه بعد فردي، سازماني و محيطي به شرح ذيل فرض شد:
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بعد فردي
و  هيجاني  هوش  هوش،  خلاقيت،  (انگيزش،  روانشناختي  عوامل  گروه  چهار  شامل 
شخصيت)، عوامل اسلامي (شناخت ديني، ايمان و بصيرت) عوامل انقلابي (آرمانگرايي، 

ظلم ستيزي و مردم داري) و ويژگيهاي حرفه  اي (دانش، مهارت و تجربه)
بعد سازماني

شامل سه گروه عوامل ساختاري (پيچيدگي، رسميت و تمركز)، راهبردهاي مديريتي 
(سبك رهبري، شفافيت نقش، آموزش، فناوري، تدارك منابع، حمايت، ارزيابى عملكرد و 

نظام پاداش) و ماهيت سازماني (اهداف، مأموريت، راهبردها)
عوامل محيطي 

عوامل محيطي شامل محيط حقوقي، قضايي ، فرهنگي ، سياسي ـ اجتماعي و اقتصادي است.

3. مواد و روشها
اين تحقيق از نظر نتيجه كاربردي و از نظر هدف اكتشافي و روش آن زمينه يابي است. 
كل  مديران  (شامل  ناجا  مياني  مديران  و  فرماندهان  از  نفر  تعداد 589  پژوهش  اين  در 
انتظامي  فرماندهان  معاونان  و  مرزي  هنگهاي  و  شهرستانها  انتظامي  فرماندهان  ستادي، 
استانها) نمونه هاي تحقيق را تشكيل داده  اند كه با روش نمونه گيري طبقه  اي و به صورت 
تصادفي انتخاب شده اند. هم چنين نظر 40 نفر از خبرگان ناجا براي تعيين ضريب اهميت و 
سهم هر يك از عوامل در توانمندسازي دريافت شد. براي گردآوري داده ها از دو پرسشنامه 
درباره  تحقيق  نمونه هاي  نظر  دريافت  براي  اول  (پرسشنامه  شد  استفاده  ساخته  محقق 
عوامل مؤثر بر توانمندسازي و پرسشنامه دوم براي دريافت نظر خبرگان و صاحبنظران 
ناجا درباره سهم و اهميت هر يك از عوامل). تعيين اعتبار ابزار با روش اعتبار محتوا و 
پايايي آن از طريق محاسبه آلفاي كرانباخ (0/86) انجام شد. براي تجزيه و تحليل داده ها 
از شاخصهاي آمار توصيفي (فراواني، درصدفراواني، ميانگين و انحراف معيار) براي بررسي 
نرمال بودن توزيع اطلاعات، آزمون كولموگروف ـ اسميرنوف اجرا، و براي بررسي معناداري 
رتبه بندي پاسخهاي ارائه شده توسط پاسخگويان از آزمون فريدمن استفاده شد. هم چنين 

براي مقايسه نظرر پاسخگويان از آزمون كروسكال واليس استفاده شد.
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يافته هاي تحقيق
جدول شماره 2 : توزيع فراواني مديران مياني به تفكيك نوع مسئوليت

درصدفراوانيعنوان مسئوليت
مدير كل

معاون فرمانده انتظامي استان
فرمانده انتظامي شهرستان

88
306
195

14.9
52.0
33.1

589100.0جمع

بيشترين نسبت پاسخگويان (52 درصد) مربوط به معاونان فرماندهان انتظامي استانها 
و كمترين نسبت (14/9 درصد) به مديران كل ستاد نيرو اختصاص داشته است.

جدول شماره 3 : توزيع فراواني مديران مياني به تفكيك درجه

درصدفراوانيدرجه
سرتيپ2
سرهنگ
سرهنگ2

سرگرد و كمتر
بدون پاسخ

11
422
101
50
5

1.9
71.6
17.1
805
08

589100.0جمع

كمترين  و  سرهنگي  درجه  با  افراد  به  درصد)   71/6) پاسخگويان  نسبت  بيشترين 
نسبت (1/9 درصد) به افراد با درجه سرتيپ دومي اختصاص داشته است. ضمناً 0/8 از 

پاسخگويان درجه خود را ذكر نكرده اند. 
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جدول شماره 4 : توزيع فراواني ميزان تأثير عوامل بر اساس ميانگين از نظر مديران مياني

انحراف معيارميانگينفراوانيعاملرديف
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

ايمان
ظلم ستيزي

ماهيت سازمان
انگيزش

مردم داري
دانش

آرمان گرايي
هوش

شخصيت
معرفت ديني

توانايي
خلاقيت

شفافيت نقش
مهارت

تدارك منابع
بصيرت
پاداش

هوش هيجاني
حمايت

ارزيابي عملكرد
محيط حقوقي
فناوري اطلاعات
محيط فرهنگي
سبك رهبري
محيط اقتصادي

محيط سياسي ، اجتماعي
ساختار

583
582
579
585
584
585
586
584
577
578
581
581
576
581
579
580
580
575
576
584
584
583
579
574
583
578
580

90.0690
86.9153
86.9023
86.4325
85.9449
85.6601
85.5003
85.3824
84.6616
84.4797
84.0462
83.7088
83.0549
82.8067
81.9445
81.8379
80.3325
79.4000
78.5488
78.3032
78.2257
77.7895
73.2791
72.9874
71.1786
63.9613
59.6564

13.17656
14.23532
12.39738
13.70848
14.43402
14.31374
14.54587
13.65019
13.65210
14.42976
14.07215
13.81884
13.39325
14.59023
18.73171
14.82067
19.60489
14.22519
15.76120
16.68213
16.63547
18.88381
15.09961
15.50918
19.49419
17.10093
21.40967

بين تمام عوامل، عامل ايمان بيشترين ميانگين (90/70) را به خود اختصاص داده و 
عامل ساختار داراي كمترين ميانگين (59/66) بوده است. هم چنين عامل ماهيت سازمان 
به كمترين انحراف معيار (12/4) نمايانگر اين است كه پراكندگي نظر پاسخگويان درباره 
تأثير ماهيت سازمان بر توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا كمترين مقدار را دارد و 

بيشترين انحراف معيار نيز به عامل ساختار با 21/4 نمره اختصاص مي  يابد.
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1-4. رتبه بندي كل گروه هاي عوامل
براي رتبه بندي ميزان تأثير هر يك از هشت گروه عوامل شامل عوامل حرفه اي، عوامل 
اسلامي، عوامل انقلابي، عوامل روانشناختي، اقدامات مديريتي، ماهيت سازماني و ساختار 

از آزمون فريدمن استفاده شده است.
جدول شماره 5 : نتايج آزمون فريدمن درباره ميزان تأثير گروه عوامل مؤثر بر توانمندسازي

انحراف ميانگينفراوانيگروه عواملرديف
معيار

حداقل 
نمره

حداكثر 
نمره

1
2
3
4
5
6
7
8

راهبردهاي مديريتي
عوامل اسلامي 
عوامل انقلابي

عوامل حرفه اي 
عوامل روانشناختي
عوامل محيطي
ماهيت سازماني

ساختار

470
470
470
470
470
470
470
538

77.3281
86.3113
86.8229
84.4465
84.5679
72.4005
87.4686
59.3088

11.65947
11.82269
11.94227
12.68688
11.48539
13.83868
11.61146
21.53403

13.73
22.50
6.23

17.33
21.10
11.16
26.19
1.00

100.00
100.00
100.00
100.00
100.00
100.00
100.00
100.00

خود  به  را   (87/47) ميانگين  بيشترين  سازماني  ماهيت  عوامل،  گروه  هشت  بين 
هم چنين  است.  بوده   (59/31) ميانگين  كمترين  داراي  ساختار  عامل  و  داده  اختصاص 
عامل ماهيت سازماني با كمترين انحراف معيار (11/61) نمايانگر اين است كه پراكندگي 
نظريات پاسخگويان درباره تأثير ماهيت سازماني بر توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا 

كمترين مقدار را داشته است.
با توجه به آزمون فريدمن، خى دو  محاسبه شده به ميزان 1054/43، درجه آزادي 7 با 
1 درصد خطا و 99 درصد اطمينان تفاوتهاي مشاهده شده بين رتبه گروه عوامل معني دار 
است؛ به عبارت ديگر تفاوت بين نظر پاسخگويان درباره اولويتهاي گروه عوامل معني دار و 
قابل تعميم به جامعه آماري است. بر اساس نتايج آزمون فريدمن، رتبه بندي گروه عوامل 

مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا به شرح ذيل است:
روانشناختي  عوامل  حرفه اي،  عوامل  اسلامي،  عوامل  انقلابي،  عوامل  سازماني،  ماهيت 

راهبردهاي مديريتي، ساختار، عوامل محيطي 

df = ٧                                sig = 0/000
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نمودار شماره 1 : ميانگين ميزان تأثير گروه عوامل بر توانمندسازي

0
10
20
30
40
50
60
70
80
90

   

 

  

MMean

جدول شماره 6 : ضريب اهميت عوامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران مياني ناجا
ضريب اهميتگروه عواملضريب اهميتبعد

0/420فردي

0/420حرفه اي
0/229اسلامي
0/242انقلابي

0/197روانشناختي
1جمع

0/336سازماني

0/346ماهيت سازماني
0/364راهبردهاي مديريتي 

0/289ساختار
1جمع

0/244محيطي

0/274حقوقي ـ قضايي
0/289اجتماعي، سياسي

0/242فرهنگي
0/195اقتصادي

1جمع1جمع

توانمندسازي  بر  مؤثر  فردي  بعد  مديريتي،  سطوح  همه  در  ناجا  خبرگان  نظر  از 
فرماندهان و مديران ناجا بيشترين اهميت و بعد محيطي، كمترين اهميت را داشته است.
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جدول شماره 7 : سهم عوامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران مياني ناجا
ضريب بعد

اهميت
ضريب گروه عوامل

اهميت
نمره نمره كلميانگينعامل

نهايي

0/420فردي

0/262حرفه اي
85.669.430.0425دانش
82.819.110.0411مهارت
84.059.250.0417توانايي

0/299اسلامي
90.0711.310.051ايمان

84.4810.610.048معرفت ديني
81.8410.280.0464بصيرت

0/242انقلابي
85.508.690.0392آرمانگرايي
85.958.740.0394مردم داري
86.928.840.0399ظلم ستيزي

0/197روانشناختي

86.437.150.0323انگيزش
83.716.930.0313خلاقيت
85.387.060.0319هوش

79.406.570.0296هوش هيجاني
84.667.000.0316شخصيت

1120.970.5457جمع

ادامه جدول شماره 7 : سهم عوامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان ومديران مياني ناجا
ضريب بعد

اهميت
ضريب گروه عوامل

اهميت
نمره ميانگينعامل

كل
نمره 
نهايي

0/336سازماني

ماهيت 
0/34686.9010.100.0456سازماني

راهبردهاي 
0/364مديريتي

72.998.930.0403سبك رهبري
83.0610.160.0458شفافيت نقش

77.799.510.0429فناوري
81.9510.020.0452تدارك منابع

78.559.610.0434حمايت
78.309.580.0432ارزيابي عملكرد
80.339.820.0443نظام پاداش

59.665.790.0261ـ0/289ساختار
183.520.3768جمع

0/244محيطي

0/27478.235.230.0236محيط حقوقي ـ قضايي 
0/28963.964.510.0204محيط اجتماعي  ـ سياسي

0/24273.284.330.0195محيط فرهنگي
0/19571.193.380.0152محيط اقتصادي

117.450.055جمع
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نمودار شماره 2: سهم عوامل موثر بر توانمندسازى

5. نتيجه گيري 
نتايح اين تحقيق در مورد بعضي از عوامل با نتايج تحقيقات قبلي هماهنگي دارد؛ اما 
در بعضي از موارد نيز منحصر به فرد است. زيرا اين عوامل فقط در اين تحقيق به عنوان 

عوامل مؤثر بر توانمندسازي تعيين شده و درتحقيقات قبلي از آنها بحثي نشده است.
درباره تأثير عامل شفافيت نقش بر توانمندسازي كاركنان، محققاني نظير اسپريتزر(1996)، 
خان (1964)، جكسن و شولر (2000)، كانگر و كاننگو (1988)، گيست و ميچل (1992)، 
اسميت (2003)، هال (2008)، ساجدي و اميدواري (1386) نيز در تحقيقات خود به 
نتايجي مشابه نتايح اين تحقيق رسيده اند. درباره تأثير عامل سبك رهبري بر توانمندسازي 
 ،(1385) منوريان   ،(1998) فولمن   ،(1998) لاندو  و  فولهام  تحقيقات  نتايج  كاركنان، 
جزيني (1385)، اسكندري (1381) نيز نتايج تحقيق را تأييد مي كند. يافته هاي فورستر 
عبداللهي   ،(1381) اسكندري   ،(1985) زيگارمي  و  بلانچارد   ،(1382) اعرابي   ،(2000)
كاركنان  توانمندسازي  بر  ساختار  عامل  تأثير  درباره   (1383) فراهاني  وكيلي   ،(1382)
تحقيق  نتيجه  اما  است.  ساختار  عامل  تأثير  درباره  تحقيق  اين  نتيجه  كننده  تأييد  نيز 
جزيني (1385) مبني بر عدم تأثير عامل ساختار بر توانمندسازي افسران ستاد ناجا با 
عامل  تأثير  نيز   (1992) لاولر  و  باون  تحقيق  نتيجه  ندارد.  همخواني  تحقيق  اين  نتايج 
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پاداش مبتني بر عملكرد بر توانمندسازي كاركنان را كه يكي از نتايج اين تحقيق است 
تأييد مي كند. يافته ها و ديدگاه هاي پيتر و همكاران (2002)، رابينز (2002)، اسپريتزر 
(1996)، توماس و ولتهوس (19990)، كانگر و كاننگو(1988) و اسكندري (1381) نيز 
تأييد كننده يافته هاي اين تحقيق درباره ويژگي هاي روانشناختي نظير خلاقيت، انگيزش، 
توانمندسازي  بر  حرفه  اي  دانش  و  تحصيلات  تأثير  درباره  هم چنين  است.   .... و  نگرش 
 ،(1996) اسپريتزر   ،(1990) مورل  و  گت  و  تحقيق  با  تحقيق  اين  يافته هاي  كاركنان، 
موثر  ارزشي  عوامل  خصوص  در  دارد.  هماهنگي   (1385) منوريان  و   (1379) غفاريان 
بر توانمندسازي نيز نتايج اين تحقيق با يافته هاي كينلاو (1984)، گريسلي و همكاران 
(2004)، بلانچارد و باول، (1998) و قاسمي (1382) انطباق دارد. درباره عامل بصيرت نيز 
گندز  و   (1995) لاولر  و  باون   ،(1987) بلاك   ،(1990) ولتهاوس  و  توماس  يافته هاي 

(1990) تأييد كننده تأثير اين عامل بر توانمندسازي كاركنان است.
از سوي ديگر با توجه به اختصاصي بودن اين تحقيق در حوزه توانمندسازي فرماندهان 
و مديران ناجا، عوامل اختصاصي اي نيز شناسايي و تعيين شده كه در تحقيقات قبلي يا 
ستيزي،  ظلم  آرمانگرايي،  ايمان،  ديني،  معرفت  نظير  است  نشده  پرداخته  آنها  به  اساساً 
مردم داري، هوش، هوش هيجاني و ... و يا اينكه اين عوامل با تعريف عملياتي اين تحقيق 

مورد توجه قرار نگرفته است؛ نظير ماهيت سازماني و عوامل محيطي.
در يك دسته بندي كلي، 27 عامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا در 

سه بعد و چهار گروه تقسيم شده است:
و  هيجاني  هوش  هوش،  خلاقيت،  (انگيزش،  روانشناختي  عوامل  شامل  فردي  بعد 
شخصيت)، عوامل اسلامي (معرفت ديني، ايمان و بصيرت)، عوامل انقلابي (آرمانگرايي، 

ظلم ستيزي و مردم داري) و عوامل حرفه اي (دانش ، مهارت و تجربه).
فناوري،  نقش،  شفافيت  رهبري،  (سبك  مديريتي  راهبردهاي  شامل  سازماني  بعد 
(پيچيدگي،  ساختاري  عوامل  پاداش)،  نظام  و  عملكرد  ارزيابي  حمايت،  منابع،  تدارك 

رسميت و تمركز) و ماهيت سازماني (اهداف، مأموريت، راهبردها).
بعد محيطي شامل محيط حقوقي، محيط قضايي، محيط فرهنگي و محيط سياسي، 

اجتماعي بعضي از يافته هاي مهم در خصوص اين عوامل به شرح زير است:
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1ـ5. تأثير ويژه بعد فردي بر توانمندسازي فرماندهان و مديران مياني ناجا
از 27 عامل تعيين شده مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران مياني ناجا، 14 
عامل به بعد فردي، نه عامل به بعد سازماني و چهار عامل به بعد محيطي مربوط بوده است. 
بر اساس رتبه بندي صورت گرفته درباره ميزان تأثير اين عامل، 13 عامل فردي بين 16 
عامل اول قرار گرفته كه ميانگيني بين 81 تا 90 را به خود اختصاص داده است؛ به عبارت 
ديگر از بين 16 عامل برتر مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران مياني ناجا، 13 عامل 
ناپذيري بر  تأثير ويژه و انكار  فردي  است كه عوامل  اين  مؤيد  امر  اين  قرار دارد.  فردي 

توانمندسازي فرماندهان و مديران مياني ناجا دارد.

2ـ5. تأثير ويژه ماهيت سازماني
بين هشت گروه عوامل مؤثر بر توانمندسازي، ماهيت سازماني بيشترين تأثير را داشته 
بيانگر  مهم  نتيجه  اين  است.  بوده  راهبردها  و  مأموريت  اهداف،  شامل  عوامل  اين  است. 
بر  جايگزيني  غيرقابل  تأثير  ناجا  سازمان  ساز  هويت  و  معنابخش  عوامل  كه  است  اين 

توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا نسبت به ساير عوامل دارد.
اگرچه اين عوامل بالاتر از هفت گروه ديگر از عوامل قرار گرفته بلافاصله بعد از آن چهار 
گروه عوامل مربوط به بعد فردي قرار گرفته است؛ به عبارت ديگر اگر چه عوامل مربوط به 
ماهيت سازماني (به عنوان يكي از سه گروه عوامل مربوط به بعد سازماني) در صدر گروه 
عوامل قرار دارد، اولويتهاي دو تا پنج گروه عوامل به عوامل فردي اختصاص دارد. با در نظر 
گرفتن رتبه بندي كل گروه عوامل نيز استنباط مي شود كه در مجموع، گروه هاي عوامل 
مربوط به بعد فردي در اولويت توجه قرار دارد. رتبه بندي كلي گروه عوامل به اين شرح 
است: ماهيت سازماني، عوامل انقلابي، عوامل اسلامي، عوامل روانشناختي، عوامل حرفه   اي، 

راهبردهاي مديريتي و عوامل محيطي و ساختار.

3ـ5. تأثير ويژه عوامل اسلامي و انقلابي
بين 27 عامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا، سه عامل اول از نظر 

ميزان تأثير به ترتيب به ايمان، ظلم ستيزي و مردم داري اختصاص داشته است.
با توجه به اينكه اين سه عامل جزو عوامل اسلامي و انقلابي است، بيانگر اين است كه 
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عوامل اسلامي و انقلابي بيشترين تأثير را بر توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا دارد. 
اگرچه در تحقيقات قبلي خارجي (و بويژه تحقيقات داخلي) اين عوامل مغفول واقع شده 
و به آنها توجهي نشده است، قرار گرفتن آنها در صدر 27 عاملي كه بسياري از آنها از نظر 
محققان داخلي و خارجي خودشان در صدر عوامل مؤثر بر توانمندسازي قرار داشته اند از 

يافته هاي قابل توجه و مهم اين تحقيق است.

6. پيشنهادها 
1ـ6. بين عوامل فردي، مؤثرترين عامل، ايمان است. اگرچه ناجا از سه سال پيش تاكنون 
برنامه هاي توسعه معنوي فرماندهان و مديران را در قالب دوره هاي بصيرت در دستور كار 
خود قرار داده است با تكيه بر يافته هاي تحقيق، پيشنهاد مي شود ضمن تقويت برنامه هاي 
موجب  سال  طول  تمام  در  كه  جديدي،  گوناگون  و  تربيتي  و  آموزشي  برنامه هاي  فعلي، 

افزايش معنويت و ايمان آنان گردد، طراحي و اجرا شود.
2ـ6.  با توجه به يافته هاي تحقيق شايسته است كه ناجا تمركز برنامه هاي توانمندسازي 
خود را بر توسعه بعد فردي فرماندهان و مديران قرار دهد. اگر چه از بيشتر ساز و كارهاي 
توانمندسازي مي  توان استفاده كرد براي توسعه فرماندهان و مديران، مهمترين ساز و كار، 

آموزش است. بنابراين پيشنهاد مي شود: 
الف ـ برنامه هاي آموزشي دانش افزايي مستمري براي توسعه دانش مديريتي، تخصصي و 

اعتقادي فرماندهان و مديران ناجا طراحي و اجرا شود.
آموزش  و  خودآموزي  روشهاي  بويژه  و  شود  داده  توسعه  فعلي  آموزشي  روشهاي  ـ  ب 

الكترونيكي در دستور كار قرار گيرد.
3ـ6. عوامل ظلم ستيزي و مردم داري به عنوان دو ويژگي مورد انتظار مقام معظم رهبري 
از فرماندهان و مديران ناجا در رتبه هاي دوم و سوم عوامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان 
روحيه  افزايش  براي  برنامه هايي  مي شود  پيشنهاد  لذا  است؛  گرفته  قرار  ناجا  مديران  و 
ظلم ستيزي و تلاش براي احقاق حقوق مظلومان در فرماندهان و مديران ناجا طراحي 
و اجرا شود. اين برنامه ها بايد به گونه اي طراحي شود كه به طور مستمر انگيزه مبارزه 
با مجرمان و متخلفان را در حد اعلي در فرماندهان و مديران حفظ كند و افزايش دهد.
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4ـ6. از لحاظ گروه عوامل مؤثر بر توانمندسازي فرماندهان و مديران ناجا، عامل مربوط 
مي شود  پيشنهاد  لذا  است؛  گرفته  قرار  عوامل  گروه  هشت  راس  در  سازماني  ماهيت  به 
برنامه هاي توجيهي ويژه اي براي تبيين اهداف، مأموريتها، وظايف و راهبردهاي ناجا براي 

فرماندهان و مديران (بويژه فرماندهان و مديران مياني و عملياتي) برگزار شود.
5ـ6. با توجه به نبودن تحقيقات در حوزه توانمندسازي پليس، پيشنهاد مي شود مسئولان در 
پليس بين الملل ناجا تلاش كنند تا از طريق عوامل خود در ساير كشورها، نتايج تحقيقات 
اين حوزه را گردآوري كنند و در اختيار مسئولان تهيه برنامه هاي توانمندسازي فرماندهان 

و مديران ناجا قرار دهند.
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