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چكيده 
روش  است.  ناجا  مديران  و  فرماندهان  توانمند سازى   الگوى  به  دستيابى  حاضر  پژوهش  اصلى  هدف 
تحقيق، اكتشافى و جامعه آماري شامل3800 نفر از فرماندهان و مديران عالى، ميانى و عملياتى ناجا 
مى باشند. تعداد 1100 نفر از آنان با روش نمونه گيرى طبقه اى به عنوان نمونه هاى تحقيق تعيين شدند. 
با استفاده از آزمون هاى كولموگروف- اسميرنوف، فريدمن و كروسكال واليس داده هاى گرد آورى  شده 
مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج تحقيق نشان داد كه 27 عامل با ميانگينى حدود 60 تا 87 در 
مقياس 100 درجه اى بر توانمند سازى  فرماندهان و مديران ناجا تأثير دارند. اين عوامل در قالب 3 بعد 

و 8 گروه عبارتند از: 
بعُد فردي شامل: گروه عوامل روان شناختي، اسلامى، انقلابى و حرفه اي؛
بعُد سازماني شامل: راهبردهاى مديريتي، ساختاري و ماهيت سازمانى؛ 
بعُد محيطي شامل: محيط حقوقي، اقتصادى، فرهنگي و سياسي، اجتماعي.

در بين 27 عامل،3 عامل ايمان، ظلم ستيزى و مردم دارى بيشترين تأثير را داشته اند و 3 عامل ساختار، 
محيط اجتماعى، سياسى و سبك رهبرى كمترين تأثير را داشته اند. 
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مقدمه 
در دو دهه گذشته، سازمان ها و شركت ها در صدد بودند تا از طريق تحقيق و توسعه و يا 
انتخاب راهبرد هاى مناسب به مزيت رقابتي دست يابند. اگر دسترسي به فناوري هاى بالا و 
راهبرد هاى سازمان توسط رقبا ممكن باشد، نيروي انساني توانمند مزيتي غيرقابل دسترس 
براي آنان خواهد بود. نيروي انساني توانمند يعني افراد خلاق، مبتكر و نوآور، ريسك پذير، 

شايسته و متعهد كه امروزه مهم ترين  ابزار رقابتي سازمان ها است. 
 در بيشتر سازمان ها مديران قادر نيستند ظرفيت بالقوه كاركنان را به كار گيرند. لذا براي 
رفع اين مشكل و فراهم آوردن شرايطي براي حداكثر بهره وري سازمان از دانايي، مهارت، 
تجربه و استعدادهاي افراد، بحث جديدي با عنوان توانمند سازى 1مطرح شد كه به سرعت به 
مهم ترين  و نويدبخش ترين موضوع حوزه مديريت منابع انساني تبديل گرديد. در بين همه 
كاركنان سازمان ها، مديران سازمان مهم ترين  منبع راهبردي شناخته شده اند. به دليل تأثير 
تعيين كننده مديران و فرماندهان در رشد سازمان، اولويت اصلي به افزايش دانش، انگيزش 

و توسعه مهارت هاي آنان اختصاص يافته است.
بيان مسأله: يكى از راهبردهاى اساسى نيروي انتظامي براي توسعه امنيت و برقرارى نظم 
در كشور، راهبرد توانمند سازى  فرماندهان و مديران است. بر مبناى اين راهبرد، بايد افراد با 
استعداد،  خلاق، شايسته، متعهد و كارآمد شاغل در پست هاى فرماندهى و مديريت شناسايى 
شده و با تهيه و اجراي برنامه هاى توانمند سازى ، ضمن افزايش قابليت ها و شايستگي هاى 

آنان، زمينه هاى افزايش كارآيى و اثربخشى آنان فراهم گردد. 
ارائه  آموزش هايي  ناجا  مديران  و  فرماندهان  قابليت هاى  افزايش  براي  حاضر  حال  در 
مى شود كه اين آموزش ها يا در چارچوب نظام آموزشي مبتني بر قانون مقررات استخدامي 
نيرو انجام مى شوند.  فرماندهي  تدابير خاص  راستاي  موردي در  صورت  ناجا است و يا به 
و  نيست  توانمندسازي  جامع  برنامه هاى  قالب  در  و  الگو  يك  براساس  اولا  آموزش ها  اين 
ثانياً آموزش تنها يكي ازعوامل مؤثر بر توانمند سازى  كاركنان است. البته آموزش ها منجر 
به توسعه دانش و مهارت هاي كاركنان انجام مى شود؛ ليكن فرايند توانمند سازى  علاوه بر 
بحث آموزش، بسترسازي و زمينه سازى  براي بروز شايستگي ها را نيز در بر مى گيرد كه فعلاً 

در ناجا الگوي مشخصي براي مجموعه اين اقدامات وجود ندارد. 
توانمندسازى   بنابراين مسأله اصلى تحقيق عبارت است از: فقدان يك الگوى مناسب براى 

فرماندهان و مديران ناجا. 

1. Empowerment
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اهميت و ضرورت تحقيق:  به رغم آنكه در دهه1990 براي توسعه سازماني و كسب مزيت 
رقابتي تأكيد اصلي مديران بر تدوين راهبرد بود، ليكن طي سال هاي اخير اين پارادايم تغيير 
يافته و توسعة سازماني بيشتر بر توانمند سازى  كاركنان - به خصوص مديران - بنا شده 
است. ديدگاه هاى انديشمندانى نظير دراكر(1988)، بلانچارد (1996)، تربلانچ (2003) و هال 
(2008) نشان مى دهد كه يكي از عوامل بسيار مهم و زيربنائي در توسعه سازمان ها، پرورش 

و انتصاب مديراني شجاع، خلاق، كارآفرين، با انگيزه، متعهد و توانمند است.
نيروى انتظامى جمهوري اسلامي ايران به عنوان مسئول برقرارى نظم و امنيت، زمانى 
خصوص  به  و  كاركنان  كه  برآيد  مأموريت  اين  انجام  عهده  از  وجه  بهترين  به  مى تواند 
فرماندهان و مديران آن از بهترين، صالح ترين  وكارآمدترين افراد باشند. فرماندهان و مديران 
به دليل تأثيرى كه بر رفتار زيردستان و آحاد افراد جامعه دارند، مى توانند نقش تعيين كننده اى 
بر سازمان ناجا داشته باشند. اين تأثير، هم برچگونگى اجراى مأموريت سازمان و هم بر رفتار 

كاركنان است.
علاوه بر موارد مطرح شده، آنچه كه ضرورت اين تحقيق را بيشتر مى كند انتظار مقام 
معظم رهبرى از ناجا براي افزايش قابليت ها، انگيزه، كارآمدي، تدين و شايستگي فرماندهان 
و مديران اين نيروست. ايشان در ديدار فرماندهان عالي ناجا در تاريخ 1386/2/2، ضمن 
تاكيد بر كادرسازى  در نيرو خطاب به مسئولان ناجا فرمودند: «مسئله كادرسازى را جدى 
بگيريد؛ افراد مؤمن، افراد نيرومند و افراد با انگيزه تربيت كنيد، آنها را شناسايى كنيد و بالا 
بكشيد. بركشيدگان شما از سطوح مختلف به سطوح بالا اين طور خصوصياتى داشته باشند: 

هم مؤمن باشند، هم پرانگيزه باشند، هم توانايى كار داشته باشند، هم كاردان باشند.... »
 مسئولان امور نيروى انسانى، بازرسى، آموزش و طرح و برنامه ناجا مى توانند با استفاده 
از نتايج اين تحقيق، برنامه هاى توانمندسازى را به نحوى طراحى و اجرا نمايند كه حداكثر 

اثربخشى ممكن را داشته باشد. 

مرورى بر ادبيات تحقيق: واژه توانمند سازى  كاركنان،1 از دهه 1980 به بعد رايج شد؛ ليكن 
مفهوم آن در ادبيات مديريت، ريشه اي ديرينه دارد. جستجوي راه هايي براي افزايش كارآيي 
از  يكي  سازماني  هدف هاي  تحقق  جهت  در  كاركنان  توانائي هاى  حداكثر  كارگيري  به  و 

موضوعات و دغدغه هاى هميشگي مديران و صاحبنظران علم مديريت بوده است. 
اين مفهوم (توانمند سازى ) به صور مختلف در سرتاسر ادبيات منابع علمي جديد مديريت 
آمده است. به  عنوان مثال، در دهه 1950، منابع علمي مديريت آكنده از اين اصول و قواعد 

1. Employees empowerment 
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در  انساني).  (روابط  باشند  داشته  دوستانه  رفتار  خود  كاركنان  قبال  در  بايد  مديران  كه  بود 
سال هاي دهه1960، مديران بايد نسبت به نيازها و انگيزه هاي كاركنان حساس مي بودند 
مي طلبيدند  كمك  كاركنان  از  بايد  مديران  دهه 1970،  سال هاي  در  حساسيت).  (آموزش 
(مشاركت كاركنان). در سال هاي دهه1980 مديران بايد تشكيل گروه مي دادند و جلسه ها را 
برگزار مى كردند (مديريت كيفيت فراگير). پيگيري اين مباحث در دهه 1990 و پس از آن، 
نشانگر اين است كه مديران بايد بياموزند كه چگونه توانمندسازي را گسترش دهند (وتن و 

كمرون، 1383، ص 19).
در  تعاريف  اين  است.  شده  ارائه  مختلفي  تعاريف  توانمند سازى   از  توانمندسازى:  تعريف 
زمان هاي مختلف و با رويكردهاي متفاوتي انجام شده اند. در اين تحقيق حدود 30 تعريف 

مورد بررسى قرار گرفت كه براى رعايت اختصار به برخى از مهم ترين آنها اشاره مى شود: 
باون و لاولر1 توانمندسازي را سهيم شدن كاركنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر 

اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت مي دانند.
از نظر كانگر و كاننگو توانمند سازى  عبارت است از فرايند تقويت شايستگي افراد سازمان 
از طريق شناسايي و شناسائي شرايطي كه باعث احساس بي قدرتي در آنها شده و تلاش 
در جهت رفع آنها با كمك اقدامات رسمي و همين با بهره گيري از فنون غير رسمي و نيز 
تهيه و تدارك اطلاعاتي كه به كفايت آنها در سازمان كمك مى كند (كانگر و كاننگو؛ 1998، 

ص 474).2
دفت، توانمند سازى  را دادن قدرت، آزادي،  دانش و مهارت به كاركنان براي تصميم گيري 

در انجام امور به صورت مؤثر تعريف مى كند (دفت، 1378).
بلانچارد مى گويد: «توانمندسازي به معناي قدرت بخشيدن است و اين يعني به افراد 
كمك كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند،  بر ناتواني يا درماندگي خود 
چيره شوند. در افراد شور و شوق فعاليت ايجاد و انگيزه هاى دروني آنان را براي انجام دادن 

وظيفه بسيج كنيم» (بلانچارد، كارلوس و راندولف، 2003، ص 39).3
توانمند سازى  مديران: به رغم آنكه در دهه1990 براي توسعه سازماني و كسب مزيت رقابتي 
تأكيد اصلي مديران بر تدوين راهبرد بود، ليكن طي سال هاى اخير اين پارادايم تغيير يافته 

وتوسعه سازماني بيشتر بر توانمند سازى  كاركنان - به خصوص مديران - بنا شده است.
امروزه ثابت شده است كه مهم ترين  عامل موفقيت سازمان ها، مديريت آنهاست. به قول 

1. Bowen and Lawler, 1992, p. 2
2. Conger and Kanunyo ,1988 , p. 474
3. Blanchard , Carlos , and Randolph , 2003 , p. 39
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پيتر دراكر: «ديگر عوامل اقتصادي مثل زمين، سرمايه و... عامل متمايز كننده هر سازمان 
و جامعه اى نسبت به ساير سازمان ها و جوامع نيست، بلكه مديريت، عنصر منحصر به فرد 
جوامع است» (دراكر،  ساير سازمان ها و  نسبت به  جامعه اى  هر سازمان و  كننده  متمايز  و 

.(1378
توسعه  بدون  است.  مديران  تغيير  و  توسعه  مستلزم  سازمان،  در  تغييري  و  «هرتوسعه 
مديران، توسعه سازماني حتي آغاز هم نخواهد شد. سازمان هاي يادگيرنده مى بايستي توسط 
مديران يادگيرنده اداره شوند و تحقق سازمان هاي كلاس جهاني بدون دستيابي به مديران 
كلاس جهاني امكان پذير نخواهد بود. فرايندهاي توسعه براي مديران شايستگي مي آفرينند 
و اين شايستگي ها به اثربخشي مديريت در اداره سازمان منجر خواهد شد» (غفاريان، 1379، 

ص 71). 
«امروزه وظيفه اصلي مدير آن است كه ماموريت سازمان را مشخص كند و براي همه 
افرادي كه در قسمت هاي مختلف سازمان كار مى كنند نيرو و انگيزه اى فراهم آورد تا در 
جهت اين مأموريت تلاش كنند. به اين ترتيب هرچه مدير توانمندتر باشد بهتر مى تواند به 
اين مهم جامه عمل بپوشاند. مديران قبل از توانمند ساختن ديگران بايد به توانمند سازى  
خود بپردازند. بايد آنچه را موعظه مى كنند ابتدا در خود ايجاد كنند.» (نصر اصفهاني، 1381، 

ص 35).
مديريت و رهبري بر برداشت كاركنان از توانمندسازي از طرق گوناگون تأثيرگذار هستند. 
از اين رو، اگر يك فرهنگ توانمندسازي قرار است حفظ و به كار گرفته شود، نياز به يك 
رويكرد چند بعدي احساس مي شود. راه دستيابي به آن وابسته به شرايط بوده و رهبران و 
مديران بايد توانمندسازي را با نيازهاي خاص سازمانشان وفق دهند (گريسلى، برايمن، دينتى، 

پرايس، سوانتانو و كينگ، 2005)1
براساس تحقيقي كه در زمينه مهم ترين  موضوعات در سال 2006 انجام شده، «مهم ترين  

موضوعات از نظر كارشناسان حوزه منابع انساني عبارتند از:
 حفظ و بهسازي كاركنان كليدي (75٪)؛

 مشاركت كاركنان و ارتقاي بهره وري (60/7٪)؛
 آموزش و توسعه رهبري (59/8 ٪)؛

 كاربرد فناوري در بهبود عمليات منابع انساني 55 ٪ »(قليچى، 1386).
عوامل مؤثر بر توانمند سازى : صاحبنظران و پژوهشگران در باره عوامل مؤثر بر توانمند سازى  

1. Greasley, Bryman, Dainty, Price, Soetanto, & King, 2005
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بحث هاى زيادي كرده اند. با توجه به اينكه در تحقيق حاضر در صدد شناسايى عوامل مؤثر 
بر توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا بوده ايم، براى رعايت اختصار، مهم ترين عوامل 
موثر بر توانمندسازى كاركنان كه در تحقيقات قبلى مورد تائيد قرار گرفته است در قالب 

جدول 1 ارائه مى گردد:
جدول 1. عوامل مؤثر بر توانمندسازى 

صاحبنظران و پژوهشگرانعامل
اسپريتزر، 1996؛ خان، 1964؛  جكسن و شولر، 2000؛كانگر و كاننگو، 1988؛ شفافيت نقش 

اميدواري،  و  ساجدي  هال، 2008؛  اسميت، 2003؛  ميچل، 1992،  و  گيست 
1386؛ منوريان، 1385؛ عبداللهي، 1382.

1385؛ سبك رهبري  1385؛جزيني،  منوريان،  1998؛  فولمن،  1998؛  لاندو،  و  فولهام 
اسكندري، 1381؛ عبداللهي. 1382.

 جزيني، 1385 رضايت شغلي 
 فورستر، 2000 ؛ جزيني، 1385؛ اعرابي، 1382؛ بلانچارد و زيگارمي، 1985؛ ساختار

اسكندري، 1381؛ عبداللهي. 1382.

فولهام و لاندو، 1998؛ اسكندري، 1381.فرهنگ سازماني 
ويژگي هاى روان شناختي:

انگيزش، خلاقيت، هوش، 
هوش هيجاني، شخصيت 

 پيتر و همكاران، 2002؛ توماس و ولتهوس، 1910؛كانگر و كاننگو، 1988.

1996؛ تجربه  اسپريتزر،  2000؛  ادواردز،  و  پنينگتن  وكورستد،1996؛  مالاك  
منوريان، 1385.

وگت و مورل،1990؛ اسپريتزر، 1996. تحصيلات 

 باون و لاولر، 1992؛ عبداللهي، 1382. نظام پاداش 
كلينز، 1982؛ لاكت و ايگلتن، 1991؛ گيست و مايكل،1992؛ هال، 2008.بازخورد عملكرد 

1385؛ دانش  جزينى،  فولهام و لاندو، 1998؛ فولمن، 1998؛ منوريان، 1385؛ 
اسكندري، 1381؛ فرهى، 1384؛ عبداللهي، 1382. 

جزيني، 1385؛ فرهى، 1384؛ عبداللهى، 1382. مهارت 

 فرهي،1384؛ اسكندري، 1381.توانايي ها 

منوريان، 1385.فناورى اطلاعات 

منوريان، 1385؛ عبداللهي، 1382.تدارك منابع 
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ادامه جدول 1، عوامل مؤثر بر توانمندسازى 
صاحبنظران و پژوهشگرانعامل

باول، 1998؛ ارزش ها (عقايد)  و  بلانچارد  همكاران، 2004؛  و  گريسلي  كينلا، 1984؛   
ابطحي، 1386؛ قاسمي، 1382؛ اسكندري، 1381.

محيط (حقوقى،فرهنگى، 
سياسى – اجتماعى و 

اقتصادى)

 فرهي،1384؛ طوسي، 1372؛ اسكات، 1374.

برايسون، 1988؛ سلزنيك، 1957.ماهيت سازمانى
امام خمينى، مقام معظم رهبرى معرفت 
امام خمينى، مقام معظم رهبرى معنويت 
امام خمينى، مقام معظم رهبرى بصيرت 
امام خمينى، مقام معظم رهبرى ايمان 

مقام معظم رهبرى آرمانگرايى
مقام معظم رهبرى مردم دارى 
مقام معظم رهبرى ظلم ستيزى 

عوامل مؤثر بر توانمندسازى مديران: مرور تحقيقات انجام شده نشان مى دهد كه عواملى 
مجزا در باره توانمندسازى مديران مورد بحث قرار نگرفته است. محققانى هم كه در حوزه 
توانمندسازى مديران كار كرده اند بعضى از عوامل ذكر شده در جدول 1 را به عنوان عوامل 
موثر بر توانمندسازى مديران گرفته اند. از جمله اين تحقيقات مى توان به تحقيق اسكندرى 
مديران  موردى  (بررسى  مديران  توانمندسازى   الگوى  تبيين  و  عنوان «طراحى  با   (1381)

كاروان هاى حج)» اشاره كرد. 

چارچوب نظري تحقيق:
عنوان  به  نمي توان  را  تعاريف  از  هيچ يك  كه  داد  نشان  دسترسى  قابل  تعاريف  كليه  مرور 
تعريف مبنا قرار داد. پس در اين تحقيق توانمندسازى  چنين تعريف شده است: توانمندسازى  
بهبود  حرفه اي،  رشد  باورها،  تقويت  براي  مناسب  شرايط  ايجاد  از  است  عبارت  كاركنان 
ويژگى هاى روان شناختى كاركنان و بهسازي شرايط سازمانى و محيطى به نحوى كه آنان 

بتوانند با حداكثر كارآيى و اثربخشى در سازمان فعاليت كنند. 
عوامل مؤثر بر توانمند سازى  فرماندهان و مديران ناجا: صاحبنظران و پژوهشگران، عوامل 
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متعددي را تأثيرگذار بر توانمند سازى  كاركنان و مديران دانسته اند. با توجه به محيط تحقيق، 
ويژگي هاى فرماندهان و سازمان ناجا در افق چشم انداز 20 ساله، توانمندسازى فرماندهان و 

مديران ناجا تحت تأثير سه بعد فردى، سازمانى و محيطى به شرح زير قرار دارد:
1- بعد فردي: عوامل روان شناختي (انگيزش، خلاقيت، هوش، هوش هيجاني و شخصيت)، 
عوامل اسلامى (معرفت دينى، ايمان و بصيرت)، عوامل انقلابى (آرمانگرايى، ظلم ستيزى و 

مردم دارى)، ويژگي هاى حرفه اى (دانش، مهارت و تجربه).
2- بعد سازماني: عوامل ساختاري (پيچيدگي، رسميت و تمركز)، راهبردهاى مديريتي (سبك 
نظام  و  عملكرد  ارزيابي  حمايت،  منابع،  تدارك  فناوري،  آموزش،  نقش،  شفافيت  رهبري، 

پاداش)، ماهيت سازمانى (اهداف، ماموريت، راهبردها).
3ـ بعد محيطي: در اين تحقيق عوامل محيطى شامل محيط حقوقي - قضايي ، فرهنگي و 

سياسي - اجتماعي مى باشند.
هدف اين تحقيق عبارت است از: «طراحى الگوى مطلوب توانمندسازى  فرماندهان و 

مديران ناجا».
سئوال هاى تحقيق عبارتند از:

1- عوامل موثر بر توانمندسازى  فرماندهان و مديران ناجا كدامند؟ 
2- ميزان تأثير هر يك از عوامل بر توانمند سازى  فرماندهان و مديران ناجا چقدر است؟ 

3- الگوى مطلوب توانمندسازى  فرماندهان و مديران ناجا كدام است؟ 

مواد و روش ها
نوع تحقيق از نظر نتيجه، كاربردي و از نظر هدف، اكتشافى و روش آن، زمينه يابى است. در 
اين پژوهش جامعه آماري شامل3800 نفر از فرماندهان و مديران ناجا (مديران عالى: معاونان 
ستاد نيرو و يگان هاى مستقل، فرماندهان انتظامى استان ها و جانشينان آنان؛ مديران ميانى: 
جانشينان  و  مرزى  هنگ هاى  شهرستان ها،  انتظامى  فرماندهان  ناجا،  ستادي  كل  مديران 
آنان، معاونان فرماندهى انتظامى و رؤساى پليس هاى تخصصى استان ها؛ و مديران عملياتى: 
رؤساي كلانتري ها و فرماندهان پاسگاه ها) مى باشند. حجم نمونه در اين تحقيق 1100 نفر 

از بوده اند كه با روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى انتخاب شدند. 
در اين پژوهش براى گردآورى داده ها از پرسشنامه محقق ساخته و گزيدة پاسخ با مقياس 
7 درجه اى ليكرت استفاده شد. ليكن پس از ورود داده ها و در مرحله پردازش داده ها براى 
براي  گرديد.  امتيازى   100 به  تبديل  درجه اى   7 مقياس  ميانگين ها،  مقايسه  شفاف سازى  
تعيين اعتبار پرسشنامه ها از روش اعتبار محتوا و براي بررسي قابليت اعتماد ابزار اندازه گيري 
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ابتدا پرسشنامه به طور آزمايشى روى يك نمونه 30 نفرى اجرا شده، آلفاى كرونباخ سئوالات 
محاسبه شد (α = 0/832) و پس از اطمينان از پايايى، اجرا گرديد. 

براي تجزيه و تحليل داده هاى گردآوري شده در اين تحقيق، ابتدا از شاخص هاى آمار 
توصيفي در تهيه جداول فراواني، درصد فراواني، ميانگين و انحراف معيار استفاده شد. سپس 
براى بررسى نرمال بودن توزيع اطلاعات، آزمون كولموگروف – اسميرنوف اجرا شد و براي 
بررسي معناداري رتبه بندي پاسخ هاى ارائه شده توسط پاسخگويان از آزمون فريدمن استفاده 

گرديد. همچنين براى مقايسه نظرات پاسخگويان از آزمون كروسكال واليس استفاده شد.

يافته ها
پس از جمع آورى پرسشنامه هاى تحقيق و كنار گذاشتن پرسشنامه هاى ناقص و تكميل 
تحقيق، اطلاعات مربوط به 1012 نفر مبناى پردازش  نشده، از مجموع 1100 نفر نمونه 

داده ها قرار گرفت.
و ٪34/8  ميانى  مديران  از  عالى، ٪58/2  مديران  از   ٪5/9 شناختى:  جمعيت  ويژگى هاى 
نيز از مديران عملياتى بوده اند. 4/6٪ داراى درجه سرتيپى و سرتيپ دومى 58/7٪ درجه 
سرهنگى و 36٪ درجات پائين تر داشته اند. 18/8٪ داراى تحصيلات دكترى و فوق ليسانس، 
سال   30 تا   26 داراى   ٪41/3 داشته اند.  فوق ديپلم  تحصيلات   ٪33/6 و  ليسانس   ٪45/4
سابقه خدمت، 26/8٪ 21 تا 25 سال، 25/1٪ كمتر از 20 سال و2/5٪ سابقه خدمت بيش از 
30 سال داشته اند. 35٪ داراى 46 تا 50 سال سن، 30٪ داراى 41 تا 45 سال، 20/4٪ كمتر 

از 40 سال و بقيه نيز سن خود را ذكر نكرده اند.

بحث و نتيجه گيري
بر مبناى الگوى اوليه تحقيق، عوامل مؤثر بر توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا در 3 
بعد و 8 گروه عامل تقسيم شدند. نتايج پردازش داده هاى مربوط به آنها به تفكيك هر گروه 

ارائه مى گردد:
 بعد فردى: عوامل فردى مؤثر بر توانمندسازى  فرماندهان و مديران ناجا در چهار بخش 

كلى قرار داده شده است كه عبارتند از: عوامل حرفه اى، اسلامى، انقلابى و روان شناختى. 
در  جمعا  آنها  مولفه هاى  كه  بود  توانايى  و  مهارت  دانش،  شامل  حرفه اى:  عوامل  الف- 
توزيع  بودن  نرمال  بررسى  براى  ابتدا  اند.  داده  اختصاص  خود  تحقيق 15 را به  پرسشنامه 
اطلاعات مربوط به اين عوامل، آزمون كالموگوف – اسميرنوف اجراشد. نتايج آزمون نشان 

داد كه توزيع جامعه نرمال نيست. 
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نمودار شماره 1. توزيع هيستوگرام براساس منحنى نرمال براى ويژگى هاى حرفه اى

عوامل  گروه  كليه  براى  اسميرنوف   – كالموگوف  آزمون  نتايج  اينكه  به  توجه  با  تذكر: 
نشان داد كه توزيع جامعه نرمال نيست، لذا براى رعايت اختصار از ترسيم نمودار مربوط به 

در ساير عوامل خوددارى شده است. 
 

جدول 2. نتايج آزمون فريدمن در باره ميزان تأثير عوامل حرفه اى بر توانمندسازى 
حداكثر نمرهحداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل
دانش
مهارت
توانايى

979
979
979

81/7387
78/8375
80/8133

19/05977
18/55387
16/97203

1/00
1/00
1/00

100/00
100/00
100/00

 χ2χ= 73/276            df=2       sig= 0/000

بر اساس جدول 2 در بين عوامل حرفه اى، عامل دانش بيشترين ميانگين (81/74) را به 
خود اختصاص داده وعامل مهارت داراى كمترين ميانگين (78/84) بوده است. با توجه به نتيجه 
عوامل حرفه اى معني دار و قابل  مشاهده شده بين رتبه اولويت  فريدمن، تفاوت هاي  آزمون 

تعميم به جامعه آمارى است. ترتيب عوامل حرفه اى عبارتند از: دانش، توانايى و مهارت.

100.0080.0060.0040.0020.00 0.0
0 
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جدول 3. نتيجه آزمون كروسكال واليس درباره مقايسه نظرات سطوح 
مديريتى نسبت به عوامل حرفه اى

ميانگينفراوانى سطوح مديريتى
6082/6076مديران عالى 
57883/5675مديران ميانى 

33969/1001مديران عملياتى 
977جمع 

  χ2χ = 68/785  df=2  sig= 0/000

با توجه به نتيجه آزمون KS با 99٪ اطمينان، تفاوت هاي مشاهده شده بين مديران در 
سطوح مختلف درباره ميزان تأثير عوامل حرفه اى معني دار و قابل تعميم به جامعه آماري 

است. 
ب- عوامل اسلامى: شامل معرفت دينى، ايمان و بصيرت بود كه مؤلفه هاى آنها جمعا 
در پرسشنامه تحقيق 14 سئوال را به خود اختصاص داده اند. نتايج آزمون KS نشان داد كه 

توزيع جامعه نرمال نيست. 

جدول 4. نتايج آزمون فريدمن در باره ميزان تأثير عوامل اسلامى بر توانمندسازى 
حداكثر نمرهحداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل

97018/628317/316341100معرفت دينى 
97086/991516/000431100ايمان
97078/389517/519201100بصيرت

  χ2χ = 419/992          df=2  sig= 0/000

 بر اساس جدول 4 در بين عوامل اسلامى، عامل ايمان بيشترين ميانگين (86/99) را به 
خود اختصاص داده و عامل بصيرت داراى كمترين ميانگين (78/39) بوده است. 

عوامل  اولويت  رتبه  بين  شده  مشاهده  تفاوت هاي  فريدمن،  آزمون  نتيجه  به  توجه  با 
اسلامى معني دار و قابل تعميم به جامعه آمارى است. رتبه بندى عوامل اسلامى عبارتند از: 

ايمان، معرفت و بصيرت. 
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جدول 5. نتيجه آزمون كروسكال واليس درباره مقايسه نظرات
 سطوح مديريتى نسبت به عوامل اسلامى

ميانگينفراوانى سطوح مديريتى
5987/5493مديران عالى 
56989/5945مديران ميانى 

33175/5909مديران عملياتى 
959جمع 

  χ2χ= 77/179        df=2       sig= 0/000
با توجه به نتيجه آزمون KS، با 99 ٪ اطمينان، تفاوت هاي مشاهده شده بين مديران در سطوح 

مختلف درباره ميزان تأثير عوامل اسلامى معني دار و قابل تعميم به جامعه آماري است. 
ج- ويژگى هاى انقلابى: ويژگى هاى انقلابى شامل آرمانگرايى، مردم دارى و ظلم ستيزى 

بود كه مولفه هاى آن در پرسشنامه تحقيق 8 سئوال را به خود اختصاص داده بودند. 
جدول 6. نتايج آزمون فريدمن در باره ميزان تأثير عوامل انقلابى بر توانمندسازى 

حداكثر نمرهحداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل
99181/306718/505621100آرمان گرايي
99184/451915/518771100مردم داري
99184/956915/826301100ظلم ستيزي

  χ2χ= 44/122      df=2  sig= 0/000
 بر اساس جدول 6 در بين عوامل انقلابى، عامل ظلم ستيزى بيشترين ميانگين (84/96٪) را 

به خود اختصاص داده وعامل آرمانگرايى داراى كمترين ميانگين (81/31) بوده است. 
 با توجه به نتيجه آزمون، با 99٪ اطمينان تفاوت هاي مشاهده شده بين رتبه اولويت 
عوامل انقلابى معني دار و قابل تعميم به جامعه آماري است. رتبه بندى عوامل انقلابى عبارت 

است از: ظلم ستيزى، مردم دارى و آرمانگرايى.
جدول 7. نتيجه آزمون كروسكال واليس درباره مقايسه نظرات 

سطوح مديريتى نسبت به عوامل انقلابى
ميانگينفراوانى سطوح مديريتى

6085/9348مديران عالى 
57886/2005مديران ميانى 

34278/8917مديران عملياتى 
980جمع 

  χ 2χ= 53/567      df=2  sig= 0/000
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مديران در  مشاهده شده بين  با توجه به نتيجه آزمون KS، با 99٪ اطمينان، تفاوت هاي 
سطوح مختلف درباره ميزان تأثير عوامل انقلابى معني دار و قابل تعميم به جامعه آماري است. 
هيجانى،  هوش  هوش،  انگيزش،  شامل  تشكيل دهنده  عوامل  روان شناختى:  عوامل  د- 
خلاقيت و شخصيت بود كه مولفه هاى آنها جمعا در پرسشنامه تحقيق 19 سئوال را به خود 

اختصاص داده بودند. 
جدول 8. نتايج آزمون فريدمن در باره ميزان تأثير عوامل روان شناختى بر توانمندسازى 

حداكثر نمرهحداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل
95383/474416/607101100انگيزش
95382/723816/075751100هوش

95377/026515/209448/85100هوش هيجاني
95380/733215/867281100خلاقيت
95382/921915/3844816/70100شخصيت

  χ2χ= 305/539        df=2  sig= 0/000
بر اساس جدول 8 در بين عوامل روان شناختى، عامل انگيزش، بيشترين ميانگين (83/47) 
را به خود اختصاص داده و عامل هوش هيجانى داراى كمترين ميانگين (77/56) بوده است. 
عوامل  مشاهده شده بين رتبه اولويت  آزمون با 99٪ اطمينان تفاوت هاي  با توجه به نتيجه 
روان شناختى معني دار و قابل تعميم به جامعه آماري است. رتبه بندى عوامل روان شناختى به 

ترتيب شامل: انگيزش، شخصيت، هوش، خلاقيت و هوش هيجانى مى باشد. 
جدول 9. نتيجه آزمون كروسكال واليس درباره مقايسه نظرات 

سطوح مديريتى نسبت به عوامل روان شناختى
ميانگينفراوانى سطوح مديريتى

5886/1043مديران عالى 
55784/1371مديران ميانى 

32986/1170مديران عملياتى 
944جمع 

              χ2χ= 58/576  df=2      sig= 0/000
مديران  بين  شده  مشاهده  تفاوت هاي  اطمينان،  با ٪99   ،KS آزمون  نتيجه  به  توجه  با 
در سطوح مختلف درباره ميزان تأثير عوامل روان شناختى معني دار و قابل تعميم به جامعه 

آماري است. 
مديران ناجا در سه  فرماندهان و  توانمندسازى   عوامل سازمانى مؤثر بر   بعد سازمانى: 
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بخش كلى قرار داده شده است كه عبارتند از: راهبردهاى مديريتى، ماهيت سازمانى و ساختار. 
رهبرى،  سبك  نقش،  شفافيت  شامل  تشكيل دهنده  عوامل  مديريتى:  راهبردهاى  الف- 
حمايت، فناورى اطلاعات، تدارك منابع، ارزيابى عملكرد و پاداش بود كه مولفه هاى آنها 

جمعا در پرسشنامه تحقيق 29 سئوال را به خود اختصاص داده بودند. 

جدول 10. نتايج آزمون فريدمن در باره ميزان تأثير عوامل مربوط به راهبردهاى مديريتى 
حداكثر نمرهحداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل

92178/263117/055971100شفافيت نقش
92174/636826/175981100تدارك منابع

92173/685927/173541100پاداش
92173/283020/863681100حمايت

92173/160820/987041100ارزيابي عملكرد
92127/882132/911861100فناوري اطلاعات
92168/692619/811311100سبك رهبري

         χ2χ= 303/343          df=2    sig= 0/000
بر اساس جدول 10 در بين راهبردهاى مديريتى، عامل شفافيت نقش بيشترين ميانگين 
(78/27) را به خود اختصاص داده و عامل سبك رهبرى داراى كمترين ميانگين (68/69) 

بوده است. 
با توجه به نتجه آزمون با 99٪ اطمينان تفاوت هاي مشاهده شده بين رتبه اولويت هاى 
راهبردهاى  رتبه بندى  است.  آماري  جامعه  به  تعميم  قابل  و  معني دار  مديريتى  راهبردهاى 
حمايت،  پاداش، 4-  منابع، 3-  تدارك  نقش، 2-  شفافيت  شامل. 1-  ترتيب  به  مديريتى 

5- ارزيابي عملكرد، 6- فناوري اطلاعات و 7 - سبك رهبري مى باشد.
جدول 11. نتيجه آزمون كروسكال واليس درباره مقايسه نظرات 

سطوح مديريتى نسبت به راهبردهاى مديريتى
ميانگينفراوانى سطوح مديريتى
5279/0977مديران عالى 
53876/8065مديران ميانى 

31261/4479مديران عملياتى 
902جمع 

      χ2χ= 104/733           df=2   sig= 0/000
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مديران  بين  شده  مشاهده  تفاوت هاي  اطمينان،  با ٪99   ،KS آزمون  نتيجه  به  توجه  با 
در سطوح مختلف درباره ميزان تأثير راهبردهاى مديريتى معني دار و قابل تعميم به جامعه 

آماري است. 
فرماندهان و مديران ناجا ساختار  توانمندسازى   ب- ساختار:  يكى ديگر از عوامل سازمانى موثر بر 
واحدهاى  سازمانى، تعدد  مراتب  گيرنده مولفه هايى نظير سطوح سلسله  است. اين عامل در بر 
درسطوح مختلف  توزيع اختيارات  مقررات و دستورالعمل هاى سازمانى و نحوه  سازمانى، تعدد 
سازمان است. براى تعيين ميزان تأثير اين عامل جمعا در پرسشنامه تحقيق 4 سئوال پيش بينى 

شده بود. 
 

 جدول 12. توزيع فراوانى و ميانگين نظرات پاسخگويان در باره 
ميزان تأثير ساختار بر توانمندسازى 

حداكثر نمرهحداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل
99459/013520/837861100ساختار

 بر اساس جدول 12 عامل ساختار داراى ميانگين (59/01) و انحراف معيار (20/84) بوده 
است. مقايسه اين عامل با ساير عوامل نشان مى دهد كه از نظر پاسخگويان ضمن اينكه 
ساختاركمترين ميزان تأثير را داشته، پراكندگى نظرات پاسخگويان در باره ميزان تأثير اين 

عامل برتوانمندسازى  فرماندهان و مديران ناجا نيز نسبتا زياد بوده است. 

جدول 13. نتيجه آزمون كروسكال واليس درباره مقايسه نظرات 
سطوح مديريتى نسبت به عامل ساختار

ميانگينفراوانى سطوح مديريتى
5866/4034مديران عالى 
58059/6564مديران ميانى 

34656/6653مديران عملياتى 
489جمع 

χ2χ = 13/067            df=2   sig= 0/000

با توجه به نتيجه آزمون KS، با 99٪ اطمينان، تفاوت هاي مشاهده شده بين مديران در 
سطوح مختلف درباره ميزان تأثير ساختار معني دار و قابل تعميم به جامعه آماري است. 
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و  فرماندهان  توانمندسازى   بر  مؤثر  سازمانى  عوامل  از  ديگر  يكى  سازمانى:  ماهيت  ج- 
مديران ناجا ماهيت سازمانى است. اين عامل در بر گيرنده مولفه هايى نظير اهداف، ماموريت 
و راهبردهاى سازمان ناجا است. براى تعيين ميزان تأثير اين عامل در پرسشنامه تحقيق 7 

سئوال پيش بينى شده بود. 
جدول 14. توزيع فراوانى و ميانگين نظرات پاسخگويان در باره 

ميزان تأثير عامل ماهيت سازمانى 
حداكثر نمرهحداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل

98884/324714/699691100ماهيت سازمان

معيار  انحراف  و   (84/32) ميانگين  داراى  سازمانى  ماهيت  عامل   14 جدول  براساس 
(14/70 ) بوده است. مقايسه اين عامل با ساير عوامل نشان مى دهد كه ماهيت سازمانى 

جزو چهار عامل اول است كه بيشترين ميزان تأثير را داشته است. 
جدول 15. نتيجه آزمون كروسكال واليس درباره مقايسه نظرات 

سطوح مديريتى نسبت به ماهيت سازمانى
ميانگينفراوانى سطوح مديريتى
6084/9598مديران عالى 
57986/9023مديران ميانى 

34079/9154مديران عملياتى 
979جمع 

  χ2χ = 36/037  df=2   sig= 0/000

با توجه به نتيجه آزمون KS، با 99٪ اطمينان، تفاوت هاي مشاهده شده بين مديران در 
سطوح مختلف درباره ميزان تأثير ماهيت سازمانى معني دار و قابل تعميم به جامعه آماري 

است. 
چهار  در  ناجا  مديران  و  فرماندهان  توانمندسازى   بر  مؤثر  محيطى  عوامل  محيطى:  بعد   
بخش كلى قرار داده شده است كه عبارتند از: محيط حقوقى، محيط فرهنگى، محيط سياسى 
– اجتماعى و محيط اقتصادى كه مولفه هاى آنها جمعا در پرسشنامه تحقيق 18 سئوال را 

به خود اختصاص داده بودند.
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جدول 16. نتايج آزمون فريدمن در باره ميزان تأثير عوامل محيطى بر توانمندسازى  
حداكثر نمرهحداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل

96475/687118/6155311/47100محيط حقوقى
96470/997716/676651100محيط فرهنگى

96462/743018/192321100محيط سياسى، اجتماعى
96469/184921/114641100محيط اقتصادى

       χ2χ = 507/840  df=2   sig= 0/000
 بر اساس جدول 16 در بين عوامل محيطى، محيط حقوقى داراى بيشترين ميانگين 
(75/69) و محيط سياسى، اجتماعى داراى كمترين ميانگين (62/74) بوده است. با توجه 
به نتيجه آزمون، با 99٪ اطمينان تفاوت هاي مشاهده شده بين رتبه اولويت عوامل محيطى 
معني دار و قابل تعميم به جامعه آماري است. رتبه بندى عوامل محيطى عبارت است از: 
1- محيط حقوقى، 2- محيط فرهنگى، 3- محيط اقتصادى، 4- محيط سياسى، اجتماعى.

جدول 17. نتيجه آزمون كروسكال واليس درباره مقايسه نظرات 
سطوح مديريتى نسبت به عوامل محيطى

ميانگينفراوانى سطوح مديريتى
5827/9192مديران عالى 
56471/7081مديران ميانى 

34165/6200مديران عملياتى 
963جمع 

       χ2χ= 29/403  df=2   sig= 000/0

مديران  بين  شده  مشاهده  تفاوت هاي  اطمينان،  با ٪99   ،KS آزمون  نتيجه  به  توجه  با 
در سطوح مختلف درباره ميزان تأثير عوامل محيطى معنادار و قابل تعميم به جامعه آماري 

است. 
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نمودار 2. ميانگين ميزان تأثير عوامل بر توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا

 رتبه بندى كل گروه هاى عوامل: براى رتبه بندى ميزان تأثير هر يك از 8 گروه عوامل 
سازمانى،  ماهيت  مديريتى،  راهبردهاى  روان شناختى،  انقلابى،  اسلامى،  حرفه اي،  شامل: 

عوامل محيطى و ساختار از آزمون فريدمن استفاده شده است. 

جدول 18. نتايج آزمون فريدمن در باره ميزان تأثير گروه عوامل مؤثر بر توانمندسازى  
حداكثر نمرهحداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل

80072/128917/514431100راهبردهاى مديريتي
80082/812315/103821100اسلامي
80083/995514/145331100انقلابي
80079/171619/027134/14100حرفه اي

80081/657013/9171221/10100روان شناختي
80070/478815/6094911/16100محيطي

80084/873514/340881100ماهيت سازماني
80059/025520/912481100ساختار

  χ2χ= 626/814            df=2       sig= 0/000
براساس جدول در بين 8 گروه عوامل، ماهيت سازمانى بيشترين ميانگين (84/87) را به 

خود اختصاص داده و عامل ساختار داراى كمترين ميانگين (59/03) بوده است. 
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مشاهده شده بين رتبه اولويت گروه عوامل   با توجه به نتيجه آزمون با 99٪ اطمينان تفاوت هاي 
فرماندهان  برتوانمندسازى   معني دار و قابل تعميم به جامعه آماري است. رتبه بندى گروه عوامل موثر 
سازمانى، 2- عوامل انقلابى، 3- عوامل اسلامى، 4- عوامل  و مديران ناجا عبارت است از: 1-ماهيت 

راهبردهاى مديريتى، 7- عوامل محيطى، 8- ساختار. روان شناختى، 5- عوامل حرفه اى، 6- 
جدول 19. مقايسه ميزان تأثير عوامل مؤثر برتوانمندسازى  مديران ناجا 

در سطوح مختلف مديريتى
مديران عملياتى مديران ميانى مديران عالى عامل
92/490/179/9ايمان
88/285/476هوش
87/386/477انگيزش

86/684/574/7معرفت ديني
86/585/573/2آرمان گرايي
86/285/981/2مردم داري
86/284/778/3شخصيت
86/18473/6توانايي
85/785/773/9دانش

85/383/168/4شفافيت نقش
85/183/774/4خلاقيت

85/186/981/5ظلم ستيزي
8586/979/8ماهيت سازمان

84/482/870/7مهارت
82/981/871/3بصيرت

81/58259/4تدارك منابع
81/378/270/6محيط حقوقي
80/479/473هوش هيجاني

79/880/359/8پاداش
78/678/362/6ارزيابي عملكرد
77/677/960/8فناوري اطلاعات

77/378/662/6حمايت
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77/17359/4سبك رهبري
72/771/265محيط اقتصادي
72/573/367/1محيط فرهنگي

66/46056/6ساختار
63/9363/9660/5محيط سياسي، اجتماعي

 با توجه به جدول شماره 2 و نظر به اينكه كليه عوامل، ميانگين حدود 60 از100 را به 
خود اختصاص داده اند، الگوى توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا به صدري نمودار 3 

زير ارائه مى گردد. 
نمودار 3. الگوى توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا

٪4
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٪4 
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ان  ٪5
ايم

ت دينى  ٪5
معرف

بصيرت  ٪5

آرمانگرايى  ٪4
انگيزش  3٪ظلم ستيزى  4٪مردم دارى  ٪4

خلاقيت  ٪3

ش  ٪3
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٪3
ى  

جان
 هي
ش

هو

٪3 
ت 
خصي

ش

ش  ٪4
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ى4٪نظام
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شفافيت نقش4٪سبك
فناورى  ٪4

تدارك منابع٪4

حمايت  ٪4

4٪ارزيابى عملكرد

ماهيت سازمانى
٪4  

ساختار  ٪3
محيط حقوقى ـ قضايى

٪2  
محيط اجتماعى ـ

 سياسى  ٪2
محيط فرهنگى ٪2
محيط اقتصادى ٪2

ادامه جدول 19. مقايسه ميزان تأثير عوامل مؤثر برتوانمندسازى  مديران ناجا 
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پيشنهادها: 
1ـ با توجه به يافته هاى تحقيق، شايسته است كه ناجا تمركز برنامه هاى توانمندسازى  

خود را بر توسعه بعد فردى فرماندهان و مديران قرار دهد. 
2ـ در بين عوامل فردى، مؤثرترين عامل، ايمان است. اگرچه ناجا از 3 سال پيش تاكنون 
برنامه هاى توسعه معنوى فرماندهان و مديران را در قالب دوره هاى بصيرت در دستور كار 
تقويت  ضمن  مى شود  پيشنهاد  تحقيق،  يافته هاى  بر  تكيه  با  ليكن  است  داده  قرار  خود 
برنامه هاى فعلى، برنامه هاى آموزشى و تربيتى متنوع و جديدى كه در تمام طول سال موجب 

افزايش معنويت و ايمان آنان گردد را طراحى و اجرا نمايد.

نمودار 4. سهم ابعاد و عوامل توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا
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3ـ  عوامل ظلم ستيزى و مردم دارى به عنوان دو ويژگى مورد انتظار مقام معظم رهبرى 
از فرماندهان و مديران ناجا در رتبه هاى دوم و سوم عوامل مؤثر بر توانمندسازى فرماندهان 
و مديران ناجا قرار گرفته اند. پيشنهاد مى شود برنامه هايى براى افزايش روحيه ظلم ستيزى 
و تلاش براى احقاق حقوق مظلومان در فرماندهان و مديران ناجا طراحى و اجرا شود. اين 
برنامه ها بايد به نحوى طراحى شوند كه به طور مستمر انگيزه مبارزه با مجرمان و متخلفان 

را در حد اعلى در فرماندهان و مديران حفظ نموده و افزايش دهند. 
4ـ از لحاظ گروه عوامل مؤثر بر توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا، عامل مربوط به 
ماهيت سازمانى در راس 8 گروه عوامل قرار گرفته است بنابراين پيشنهاد مى شود برنامه هاى 
توجيهى ويژه اى براى تبيين اهداف، ماموريت ها، وظايف و راهبردهاى ناجا براى فرماندهان 

و مديران (به خصوص فرماندهان و مديران ميانى و عملياتى برگزار شود).
5ـ با توجه به فقدان تحقيقات در حوزه توانمندسازى پليس، پيشنهاد مى شود مسئولين 
ذى ربط در پليس بين الملل ناجا تلاش كنند تا از طريق عوامل خود در ساير كشورها، نتايج 
تحقيقات انجام شده در اين حوزه را گردآورى كرده و در اختيار مسئولان تهيه برنامه هاى 

توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا قرار دهند. 
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