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توانمندسازى كاركنان پليس

ميزان تأثير معنويت بر توانمندسازي فرماندهان
 و مديران ميانى ناجا1

حسن بختيارى2

چكيده 
آن ها  عالى  مديران  و  سازمان هاست  رقابتي  ابزار  مهم ترين  توانمند  انساني  نيروي  امروزه 
و  مديران  كاركنان،  همه  بين  در  هستند.  سازمان  درون  از  انسانى  سرمايه  توسعه  صدد  در 
قرار  توسعه اى  برنامه هاى  صدر  در  دارند،  سازمان  در  كه  زيادى  تأثير  دليل  به  فرماندهان 
دارند. بر اساس تدبير فرماندهى ناجا توانمندسازىِ فرماندهان و مديران ميانى نيز در اولويت 
مطالعه و بررسى قرار گرفته است. مطالعات قبلى انجام شده نشان داده اند كه يكى از مهم ترين 
عوامل مؤثر بر توانمندسازى، عوامل معنوى است. اين تحقيق با اين هدف انجام شد تا ميزان 
مديران  فرماندهان و  توانمندسازى  بصيرت) بر  ايمان و  دينى،  معنوى (معرفت  عوامل  تأثير 
ميانى ناجا را مشخص نمايد. پس از مطالعات كتابخانه اى در باره توانمندسازى و معنويت (و 
تعيين مؤلفه هاى آن)، تعداد 589 نفر از اين فرماندهان به عنوان نمونه هاى تحقيق انتخاب 
شدند. از طريق پرسشنامه محقق ساخته نسبت به گردآورى داده ها اقدام و پس از تجزيه و 
تحليل داده ها مشخص شد كه به ترتيب ايمان (با ميانگين 90/32)، معرفت دينى(با ميانگين 
84/49) و بصيرت (با ميانگين 81/99) از 100 نمره بر توانمندسازى فرماندهان و مديران 

ميانى ناجا تأثير دارند. 
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مقدمه 
زمانى  امنيت،  و  نظم  برقرارى  مسئول  عنوان  به  ايران  اسلامي  جمهوري  انتظامى  نيروى 
مى تواند به بهترين وجه از عهده انجام اين مأموريت برآيد كه كاركنان و بخصوص فرماندهان 
و مديران آن از بهترين و صالح ترين افراد باشند. مديران و فرماندهان 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 بر چگونگى اجراى مأموريت سازمان و هم بر رفتار كاركنان است. 
على  «الناس  مى فرمايند:  زيردستان  بر  مديران  تأثير  و  اهميت  باره  در  (ع)  على  امام 
دين ملوكهم.» در بين كاركنان سازمان ها، مديران از جايگاه ويژه اى برخوردار بوده و نقش 
تعيين كننده اى دارند. مقامات عالي سازمان ها دريافته اند كه مهمترين منبع راهبردي براي 
رشد و توسعه سازمان ها، استفاده از افراد كليدي سازمان و افزايش دانش، مهارت، انگيزش و 
بهبود نگرش هاى آنان است. فرماندهان و مديران ميانى در ناجا حلقه واسط بين سياستگزاران 
كننده  تعيين  و  كليدى  نقشى  تا  است  شده  موجب  امر  اين  كه  هستند؛  عملياتى  مديران  و 
داشته باشند. به دليل اهميت اين گروه از فرماندهان و مديران، توانمندسازى آنان در اولويت 

برنامه هاى ناجا قرار دارد. 
 هدف توانمندسازى، بكارگيرى حداكثر توانائى هاى كاركنان در پيشبرد اهداف سازمانى 
است. بر اساس تحقيقات انجام شده، عوامل مختلفى بر توانمندسازى كاركنان مؤثر است 
كه يكى از مهم ترين (و در عين حال مغفول ترين) آن ها عوامل معنوى است. اين مطالعه 
در صدد است تا ضمن تشريح اركان معنويت، ميزان تأثير آن بر توانمندسازى فرماندهان و 

مديران ناجا را مورد بررسى قرار دهد. 
 يكى از راهبردهاى نيروي انتظامي در حوزه فرماندهان و مديران، راهبرد توانمندسازي 
است. بر مبناى اين راهبرد، بازرسى كل ناجا مأموريت دارد با همكارى دانشگاه علوم انتظامى 
و معاونت آموزش ناجا با تهيه و اجراي برنامه هاى مناسب، قابليت ها و شايستگي هاى آنان 
را افزايش دهد. يكى از برنامه هايى كه طى 2 سال اخير براى توانمندسازى فرماندهان و 
قالب  در  سال 1386  از  كه  است  آنان  معنوى  توسعه  گرفته،  قرار  توجه  كانون  در  مديران 
تحقيقى  تاكنون  برنامه،  اين  اجراى  از  سال   2 گذشت  با  مى شود.  اجرا  بصيرت  دوره هاى 
انجام نشده كه ميزان تأثير معنويت بر توانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا را مشخص 
نمايد. بنابراين مساله تحقيق حاضر، مشخص نبودن ميزان تأثير معنويت بر توانمندسازى 

فرماندهان و مديران ناجا مى باشد. 
 در رويكرد ديني مديران و فرماندهان بايد از درون به نوعي متحول شوند كه در زمان 
گيرند.  بكار  را  خود  قابليت هاى  حداكثر  بيروني  كنترل هاى  بدون  مأموريت،  و  كار  انجام 
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براى  ناجا  توانمندسازى  برنامه هاى  گذشته  سال هاى  طى  رويكرد،  اين  تحقق  راستاى  در 
با  است.  شده  اجرا  و  ريزى  طرح  معنوى  توسعه  محور  حول  عمدتاً  مديران  و  فرماندهان 
توانمندسازى  بر  معنوى  عوامل  تأثير  ميزان  تا  دارد  ضرورت  برنامه،  اين  استمرار  به  توجه 
فرماندهان و مديران براى مسئولان و دست اندركاران تعيين گردد. نتايج اين تحقيق مى تواند 
در تصميم گيري ها، سياستگذاري ها و همچنين برنامه ريزي ها به شوراى عالى توانمندسازى 
ناجا كمك كند تا خط مشى هاى آينده در باره برنامه هاى توسعه معنوى فرماندهان و مديران 
ميانى ناجا را دقيق تر و واقعى تر تعيين نمايد. اين تحقيق در صدد است تا ميزان تأثير معنويت 
بر توانمندسازى فرماندهان و مديران ميانى ناجا را مشخص نمايد. در ضمن، تبيين نظرى 
ابعاد و اركان معنويت و رابطه آن با توانمندسازى فرماندهان و مديران نيز يك هدف فرعى 

اين تحقيق بوده است. 
شده  داده  توضيح  اختصار  به  اينجا  در  پژوهش  اين  در  نظر  مورد  مفاهيم  تحقيق:  ادبيات 

است: 
 توانمندسازى: واژة توانمندسازي كاركنان،1 از دهه 1980 به بعد رايج شد؛ ليكن مفهوم 
آن در ادبيات مديريت ريشه اى ديرينه دارد. جست وجوي راه هايي براي افزايش كارآيي و 
بكارگيري حداكثر توانائي هاى كاركنان در جهت تحقق هدف هاى سازماني يكي از موضوعات 

و دغدغه هاى هميشگي مديران و صاحبنظران علم مديريت بوده است. 
از توانمندسازي تعاريف مختلفي ارائه شده است. اين تعاريف در زمان هاى مختلف و با 
رويكردهاي متفاوتي انجام شده است كه به برخى از آن ها اشاره مى كنيم: باون و لاولر(1992، 
ص2)2 توانمندسازي را سهيم شدن كاركنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، 
توانمندسازي  ص474)3  كاننگو(1998،  و  كانگر  نظر  از  مي دانند.  قدرت  و  پاداش  دانش، 
عبارتست از فرايند تقويت شايستگي افراد سازمان از طريق شناسايي و تعيين شرايطي كه 
باعث احساس بي قدرتي در آن ها شده و در تلاش در جهت رفع آن ها با كمك اقدامات 
رسمي و هم با بهره گيري از فنون غيررسمي تهيه و تدارك اطلاعاتي كه به كفايت آن ها 
در سازمان كمك مى كند. دفت (2000)4 آن را توانمندسازي يعني دادن قدرت، آزادي،  دانش 
و مهارت به كاركنان براي تصميم گيري در انجام امور به صورت مؤثر مى داند. بلانچارد 
(2003)5 مى گويد: «توانمندسازي به معناي قدرت بخشيدن است و اين يعني به افراد كمك 

1. employees empowerment 
2. Bowen and Lawler (1992, p. 2)
3. Conger and Kanungo (1988, p. 474)
4. Da  (2000)
5. Blanchard, Carlos, Randolp (2003)
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كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند،  بر ناتواني يا درماندگي خود چيره شوند 
و در افراد شور و شوق فعاليت ايجاد[كرده] و انگيزه هاى دروني آنان را براي انجام دادن 
وظيفه بسيج كنيم» (بلانچارد، كارلوس و راندولف، 2003، ص 39). با در نظر گرفتن كليه 
تعاريف ارائه شده، محقق توانمندسازى را چنين تعريف مى كند: توانمندسازى عبارتست از 
تقويت باورها، افزايش دانش و مهارت ها، بهبود ويژگى هاى روانشناختى كاركنان و بهسازي 
شرايط سازمانى و محيطى به نحوى كه افراد بتوانند با حداكثر كارآيى و اثربخشى در سازمان 

فعاليت كنند. 
 معنويت: از نظر لغوي، معنوي شامل آن چيز هايي است كه راجع به باطن شخص و روح 
او باشد؛ مقامات، درجات عالم باطن، شخصي كه در عالم معني سير كند از ديگر معاني و 
حوزه كاركرد معنويت است. در فرهنگ لغت، واژة Spirituality نيز به روحانيت، معنويت، 
عالم روحاني، روحيه مذهبي ترجمه شده است (آريانپور، ج 2، ص 2137). در متون علمي از 
معنويت تعاريف مختلفي شده است كه به ذكر دو مورد از آن ها اكتفا مى شود: ماير (1990) 
معتقد است: «معنويت، جست و جوي مداوم براي يافتن معنا و هدف زندگي، درك عميق و 
ژرفاي ارزش زندگي، وسعت عالم، نيروهاي طبيعي موجود و نظام باورهاي شخصي است.» 
(ماير، 1990، به نقل از رستگار، 1385). هاينلز (1995) «معنويت را به عنوان تلاشي در 
جهت پرورش حساسيت نسبت به خويش، ديگران، موجودات غيرانساني و خدا، يا كندوكاوي 
در جهت آنچه براي انسان شدن مورد نياز است و جست وجويي براي رسيدن به انسانيت 
كامل دانسته اند.»(رستگار، 1385، ص 44). امام خميني (ره) نيز معتقدند: «معنويت مجموعه 
صفات و اعمالي است كه شور و جاذبه قوي و شديد و در عين حال منطقي و صحيح را در 
انسان بوجود مى آورد تا او را در سير به سوي خداي يگانه و محبوب عالم بطور اعجاب آوري 

پيش ببرد " (صحيفه امام، ج 16، ص 8). 
نيروى  به  بشر  معناى «اقرار  به  آكسفورد  فرهنگ  در  دين  واژه  معنويت:  و  دين  فرق   
فوق بشرى ناظر و به ويژه خدا يا خدايان متشخص سزاوار تسليم و پرستش آمده است.» 
نيرويى  و  انسان  بين  ارتباط  مى كند:  تعريف  چنين  را  دين  اسكاپس   .(Oxford, 1993)

رهايى  دين  مضمون  مى داند،  آن  به  متكى  را  خود  و  دارد  اعتقاد  آن  به  كه  بشرى  فوق 
به   2003 (فونتانا،  مى كند  جلوگيرى  خدا  با  صميمانه  گفتگوى  از  كه  است  نيروهايى  از 
علامه  دارد.  مختلفى  معانى  دين  اسلامى،  دانشمندان  ديدگاه  از   .(1385 رستگار،  از  نقل 
پيامبران  كه  اخلاقى  و  عملى  دستورهاى  سلسله  يك  و  «عقايد  مى دارد:  بيان  طباطبائى 
اين  انجام  و  عقايد  اين  به  اعتقاد  آورده اند،  بشر  هدايت  و  راهنمايى  براى  طرف خداوند  از 
دستورها، سبب سعادت و خوشبختى انسان در دو جهان است.» (طباطبايى، 1378، ص 4).
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شهيد مطهرى بيان مى دارد: «دين عبارتست از اصول مكتب انبياء كه دين ناميده مى شود 
يكى بوده است و آن اسلام است و اسلام نام دين خداست، كه يگانه است، همه پيامبران 
براى آن مبعوث شده اند و به آن دعوت نموده اند.»(مطهرى، 137ص209). جوادى آملى آن 
را اين گونه تعريف كرده است:« دين مجموعه عقايد، اخلاق، قوانين و مقرراتى است كه 
ص 39).  آملى، 1372،  (جوادى  باشد.»  پرورش انسان ها  و  انسانى  جامعه  امور  اداره  براى 
«دين به مجموعه اى از عقايد، اخلاقيات، احكام و قوانين فردى و اجتماعى اطلاق مى شود 
شده اند.»  وحى  پيغمبران  به  متعال  طرف خداى  از  كه  هستند  آسمانى آيين هايى  اديان  و 
(مصباح يزدى، 1370، ص 82). بنا بر تعاريف فوق، دين مجموعه اى است از معارف، احكام 
و دستورالعمل هايي كه منشأ الهي دارد و براي هدايت انسان و وصول به سعادت دنيايي و 

آخرتي به دست بشر مى رسد. 
اركان معنويت: در اسلام معنويت بر دو پايه استوار است: معرفت و ايمان كه هريك 
از آن ها جايگاه و تأثير خود را در معنويت انسان دارند. معرفت، مجموعه آگاهي هاى لازم 
است كه از منابع اسلامي به دست مى آيد. آشنايي و دانستن معارف اسلامي از ضروريات 
توانمندي حركت در مسير حق و قرب اوست. معرفت ديني سبب مى شود تا راه به درستي 
شناخته شود و عوامل سد كننده و انحرافي نتوانند سالك الي االله را به بيراهه بكشانند و از 
خدا غافل سازند(اداره تبليغات نمايندگى ولى فقيه در سپاه، 1386، ص 18). ايمان در واقع 
باور، آگاهي ها و دانستني ها و معرفت ديني به قلب است. آن نيرويي كه باورها را در زندگي 

عينيت مى بخشد و به صحنه عمل مى آورد ايمان است. 
واژة ايمان در قرآن كريم به چهار معنا آمده است: 1ـ اقرار به زبان، 2ـ تصديق به قلب، 
3ـ عملكرد، 4ـ تائيد الهى. آية 136 سورة نسا: «يا ايها الذين آمنوا، آمنوا باالله- اى كسانى كه 
زبان به ايمان گشوده ايد، در دل نيز ايمان داشته باشيد.» اين آيه به معناى اول و دوم اشاره 
مى كند. آيه 143 سورة بقره: «و ما كان ليضيع ايمانكم- خداوند ايمان شما (عمل شما) را 
ضايع نمى كند و پاداشى در قبال هر عملى براى شما مقرر است.» اين آيه به معناى سوم 
ايمان اشاره دارد. آية 22 سورة مجادله: «اولئك كتب فى قلوبهم الايمان-در پيوند دلهاى 

شما به ايمان، تائيد الهى دست اندركار است.» 
 در روايات نيز به اين چهار معنا ولى به تفصيل ديگرى اشاره شده است: 

ايمان يعنى مجموع عقايد حقه و اصول پنجگانه؛ - 1
عقائد مذكور با عمل به واجبات و ترك محرمات كه قرآن كريم به آن ها ناطق است و- 2 

وعد و وعيد در قبال آن ها قرار داده است؛ 
عمل به همه واجبات و ترك محرمات (كبيره باشد يا صغيره)؛- 3
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ترك- 4  پيوند  و  واجبات  به  مستحبات  انضمام  به  محرمات،  ترك  و  واجبات  به  عمل 
مكروهات به محرمات.

البته ايمان با مفاهيم گسترده اش داراى رتبه و درجاتى است. به اين معنى كه افراد نسبت 
به ايمان يكسان نيستند و تحمل و توان آن ها در واجد بودن ايمان متفاوت است. (علوى 

تراكمه اى، 1377، ص301). 
داشته  اعتقاد  ما  كه  نيست  اين  فقط  مى فرمايند: «ايمان  باره  اين  در  (ره)  خميني  امام 
باشيم كه خدايي هست و پيغمبري هست و چه، نه، ايمان يك مساله اى بالاتر از اين است. 
اين معاني را كه انسان ادراك كرده به عقلش، بايد با مجاهدات به قلبش برساند كه قلبش 
آگاه بشود، بيابد مطلب را. . .. . ايمان عبارت از اين است كه آن مسائلي را كه شما با عقلتان 

ادراك كرده ايد، قلبتان هم به آن آگاه بشود. باورش بيايد.» 
 علاوه بر دو عامل معرفت دينى و ايمان، در حوزه عوامل معنوى، نوعاً عامل ديگرى نيز 

مورد بحث قرار مى گيرد كه از آن تحت عنوان بصيرت ياد مى شود. 
  بصيرت: بصيرت  مانع  از آن  مي شود كه  افراد برخلاف  نظراتي  كه  رهبران  باور دارند و 
درست  مي دانند تصميمي  اتخاذكنند. به  دشواري  مي توان  از كاركنان  بدون  داشتن بصيرتي  

مشترك  انتظار داشت  كه  در انجام  وظايفشان  خود هدايتگر باشند (گندز، 1990، ص 75).1
 بصيرت  آن  چيزي  است  كه  امكان  متعهد شدن  به  آن  وجود دارد. شايد بصيرت  مرئي ترين  
قسمت  فرهنگ  سازماني  باشد. توسط بصيرت ، رهبران  در كاركنان  ايجاد الهام  مي كنند تا توسط 
مهارتها، دانش  و خلاقيت  خود به  موفقيت دست  يابند. هرآنچه  كه  ذهن  انسان  درك  كند و باور 
داشته  باشد قابل  دستيابي  است . رهبران  پرجاذبه  قدرت  بصيرت  را درك  مي كنند. مهم ترين  جنبه 
انگيزشي  رهبر پرجاذبه  يا تحول آفرين بالابردن  ارزش  دروني  محقق  ساختن  اهداف  است  كه  با 
ايجاد يك  بصيرت  يا مأموريت  بامعنا صورت  مي پذيرد (توماس  و ولتوس، 1990، ص  668).2 ايجاد 

بصيرتي  از بزرگي  و ارجمندي  اولين  گام  به  سمت  توانمندي  است  (بلاك ، 1987، ص  99).3
  معنويت و توانمندسازى: قرآن كريم پس از امر به تمهيد مقدمات و تامين تجهيزات لازم 
براى بازدارندگى از تهاجم دشمنان، در باره تأثير معنويت مسلمانان در مواجهه با دشمنان 
المومنين على  النبى حرض  آورده است: «يا ايها  چنين  در آيات 60، 65 و66 سوره انفال 
القتال ان يكن منكم عشرون صابرون يغلبوا ماتين و ان يكن منكم ماته يغلبوا الفا من الذين 
كفروا بانهم قوم لايفقهون. الان خفف االله عنكم و علم ان فيكم ضعفا فان يكن منكم ماته 

1. Gandz, 1990, p.75
2. Thomas and Velthouse, 1990, p.668
3. Blok, 1987, p.99
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صابره يغلبوا ماتين و ان يكن منكم الف يغلبوا الفين باذن االله واالله مع الصابرون ـ اى پيامبر، 
مومنين را بر كارزار تحريض كن، اگراز شما بيست نفر با استقامت يافت شوند، بر دويست نفر 
غلبه مى يابند و اگر از شما صد نفر باشند، بر هزار نفر از كسانى كه كافر شدند غالب مى شوند، 
به خاطر اينكه آنان مردمى نفهم هستند. اكنون خداوند به خاطر ضعفى كه در شماهست، 
كارتان را سبك كرد. اگر از شما صد نفر خويشتن دار و با استقامت يافت شوند، بر دويست 
نفر غلبه پيدا مى كنند و اگر از شما هزار نفر يافت شوند بر دو هزار نفر غالب مى آيند به اذن 
خداوند، و خدابا استقامت كنندگان و صابرين است.» در اين آيات خداوند متعال موازنه قدرت 
مومنين و كفار را به سبب 3 چيز مهم، يعنى صبر مومنان، آگاهى آنان و اذن و توفيق خداوند، 
تفسير  در  طباطبايى  علامه  نظر  بنابر  است.  كرده  دوذكر  به  يك  سپس  و  ده  به  يك  ابتدا 
الميزان، قوت و ضعف ايمان مومنان در دو مقطع صدر اسلام علت دو نوع موازنه قدرت بوده 
است (اداره تبليغات نمايندگى ولى فقيه در سپاه، 1386، ص 21- 22). آيات فوق بيانگر اين 
حقيقت است كه وقتى انجام كار از روى آگاهى، باور قلبى و براى رضاى خدا باشد معنويت 

توان و قدرت انسان متدين و مومن را چند برابر مى كند. 
امام على (ع) در خطبه متقين، ضمن برشمارى اوصاف متقين مى فرمايند: «فمن علامه 
احدهم، انك ترى له قوه فى دين- و از نشانه هاى يكى از آنان اين است كه در كار دين نيرومندش 
بينى و پايدار(شهيدى، 1369، ص 226). «يكى از نشانه ها اينكه هر كس فرد فرد آن ها را ببيند، 
عينيت نيروى دينى در وجود آن ها را مشاهده مى كند. به اين معنا كه وسوسه راهزنان ايمان، كمتر 
اثرى بر آن ها نخواهد گذاشت و در جهت عملكرد به امور دينى، سستى و ضعف در آن ها ديده نمى 
شود و از ملامتِ ملامت كنندگان باكى ندارند. در هر حال و هرجا و تحت هر گونه شرايط سخت، 

نيروى دينى بر زندگى آن ها حاكم است» (علوى تراكمه اى، 1377، ص 293). 
  نقش معنويت در كارآيي مديران و فرماندهان: همه انسان ها در زندگي فردي و شغلي خود 
نيازمند معنويت هستند، ليكن هرچه فرد در موقعيت اجتماعي و يا سازماني بالاتري قرار 
داشته باشد بايد از سطح معنويت بيشتري نيز برخوردار باشد. مقام معظم رهبري در تاريخ 
6/29 /1369 در ديدار گروهي از فرماندهان با ايشان در اين خصوص مى فرمايند:«فرمانده 
بي ايمان به درد فرماندهي نمي خورد. به قدر ثقل كاري كه به او محول مى كنيد بايد ظرفيت 
ايماني داشته باشد، اگر نداشت فايده اى ندارد. بارها ما اين را تكرار كرده ايم و ضربه اش را 

هم خورده ايم. هرچه سطح كار بالاتر مى آيد، بايستي ايمان بيشتر باشد.» 
ايشان در جاى ديگرى مى فرمايند(22/ 8/ 1378): 
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«دين و معنويت با تعريف قدرت در منطق مادى بسيار متفاوت است. منطق مادى قدرت را در 
ابزارها و وسايل مشاهده مى كند، در اتم، در سلاح شيميايى و، در سلاح ميكروبى، در وسايل 
گوناگون پيشرفته مادى، اينها همه قدرت نيست. بخش عمده قدرت در وجود انسان هايى است 
كه مى خواهند اين قدرت را بكار بيندازند. وقتى مجموعه اى حقانيت دارد و براى حق و آرمان ها و 
ارزش هاى والا تلاش و مجاهده مى كند و آماده است براى اين مجاهدت وجود وامكانات و همه 

توان خود را بكار گيرد، قدرت واقعى آن جاست.» 

مواد و روش ها
تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردى و از نظر روش، توصيفى از نوع پيمايشى است. جامعه 
آمارى تحقيق شامل مديران كل ستادي ناجا، فرماندهان انتظامى شهرستان ها، هنگ هاى 
مرزى و جانشينان آنان و معاونين فرماندهي انتظامي و رؤساي پليس هاى تخصصي استان ها 
هستند. تعداد 589 نفر از اعضاى جامعه آمارى از 13 استان شامل: استانهاى بوشهر، سمنان، 
مركزى، گلستان، اصفهان، كرمانشاه، تهران بزرگ، آذربايجان شرقى، زنجان، گيلان، قم، 
سيستان و بلوچستان، خراسان رضوى و ستاد نيرو با روش نمونه گيرى تصادفى خوشه اى به 
عنوان نمونه هاى تحقيق انتخاب شدند. گردآورى داده ها از طريق پرسشنامة محقق ساخته 
صورت گرفت. اعتبار ابزار سنجش به وسيله اساتيد و صاحبنظران حوزه توانمندسازى تاييد 
شد و پايايى آن نيز پس از اجراى آزمايشى و محاسبه آلفاى كرونباخ (α =0/832) تعيين 
گرديد. تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از ميانگين، انحراف معيار، آزمون كولموگروف ـ 

اسميرنوف، آزمون فريدمن و آزمون كروسكال واليس انجام شد. 

يافته ها
از ميان 589 نفر نمونة جامعه، 52٪ معاون فرماندة انتظامى استان، 33،1٪ فرماندة انتظامى 
شهرستان و 14/9٪ مدير شركت بوده اند. عوامل معنوى شامل معرفت دينى، ايمان و بصيرت 
بود كه مولفه هاى آن ها جمعا در پرسشنامه تحقيق 24 سئوال را به خود اختصاص داده بودند. 
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جدول 1. نتايج آزمون كالموگوف – اسميرنوف براى بررسى نرمال 
بودن توزيع اطلاعات در عوامل معنوى

بصيرتايمانمعرفت ديني
578583580تعداد

 z391،3445،5790،3مقدار آماره
0/0000/0000/000سطح معنادارى 

با توجه به اطلاعات بدست آمده از محاسبات در باره 3 عامل معرفت دينى، ايمان و 
بصيرت چون مقدار كالموگوف – اسميرنوف در كل عوامل بيشتر از سطح معنادارى است، 
مى توان نرمال نبودن توزيع نمونه ها را تأييد كرد. يعنى بين توزيع فراوانى هاى مشاهده شده 
و توزيع نرمال تفاوت معنى دار وجود دارد و توزيع جامعه نرمال نيست. توزيع هيستوگرام بر 

اساس منحنى نرمال براى عوامل مذكور به شرح زير ارائه مى گردد:

جدول 2. نتايج آزمون فريدمن در باره ميزان تأثير عوامل معنوى بر توانمندسازى

حداقل نمرهانحراف معيارميانگينفراوانىعامل
حداكثر 
نمره

58984،483314،458383،62100معرفت دينى 
58990،315512،824551،00100ايمان
58981،984814،777851،00100بصيرت

 χ2= 286/653  df =2     sig=0/000 

 بر اساس جدول 2 در بين عوامل معنوى، عامل ايمان بيشترين ميانگين (90/32) را به 
خود اختصاص داده وعامل بصيرت داراى كمترين ميانگين (81/98) بوده است. همچنين 
عامل ايمان با برخوردارى از كمترين انحراف معيار (12/82) نشان مى دهد كه پراكندگى 
نظرات پاسخگويان در باره تأثير ايمان برتوانمندسازى فرماندهان و مديران ناجا ازكمترين 

مقدار برخوردار بوده است. 
 با توجه به آزمون فريدمن، χ2 محاسبه شده به ميزان286/653، درجه آزادي 2 با 1 
عوامل  اولويت هاى  رتبه  بين  شده  مشاهده  تفاوت هاي  اطمينان  درصد   99 و  خطا  درصد 
اولويت هاى  باره  در  پاسخگويان  نظرات  بين  تفاوت  ديگر،  عبارت  به  است.  معنادار  معنوى 

عوامل معنوى معنادار و قابل تعميم به جامعه آماري است. 
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 بر اساس نتايج آزمون فريدمن، رتبه بندى عوامل معنوى موثر برتوانمندسازى فرماندهان 
و مديران ناجا به شرح زير مى باشد: 1. ايمان؛ 2. معرفت؛ و 3. بصيرت.

نمودار 2: ميانگين ميزان تأثير عوامل معنوى بر توانمندسازى مديران ميانى

جدول 4. نتيجه آزمون كروسكال واليس درباره مقايسه نظرات مديران ميانى 
نسبت به عوامل معنوى

ميانگينفراوانى سطوح مديريتى

788601،58مديركل

7922678،48معاون فرمانده انتظامى استان

5811779،68فرمانده انتظامى شهرستان

965جمع 

χ2= 171/4   df= 2      sig=   
 

 با توجه به نتيجه آزمون، χ2 محاسبه شده به ميزان4/171، درجه آزادي 2 با 5 درصد 
خطا و 95 درصد اطمينان، تفاوت هاى مشاهده شده بين ميزان تأثير عوامل معنوى معنادار 
نيست. به عبارت ديگر، بين نظرات گروه هاى مختلف مديران ميانى با ميزان تأثير عوامل 
معنوى رابطه وجود ندارد. نمودار زير وضعيت 3 گروه در باره عوامل معنوى را مشخص تر 

نشان مى دهد: 

0/124
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نمودار 3. مقايسه ميزان تأثير عوامل معنوى بر توانمندسازى از نظر مديران ميانى

بحث و نتيجه گيرى 
 يافته هاى تحقيق نشان مى دهد كه: 

بر  زيادى  بسيار  تأثير  درجه اى   100 مقياس  از   90 حدود  ميانگين  با  معنوى  عوامل   .1
توانمندسازى فرماندهان و مديران ميانى ناجا دارد. 

2. در بين عوامل معنوى (ايمان، معرفت دينى و بصيرت)، عامل ايمان بيشترين تأثير را به 
خود اختصاص داده است. 

3. گروه هاى مختلف مديران ميانى در باره ميزان تأثير عوامل معنوى اتفاق نظر دارند. 
پيشنهادات: 

 اگرچه ناجا از 3 سال پيش تاكنون برنامه هاى توسعه معنوى فرماندهان و مديران را در 
قالب دوره هاى بصيرت در دستور كار خود قرار داده است؛ ليكن با تكيه بر يافته هاى 
تحقيق، پيشنهاد مى شود ضمن تقويت برنامه هاى فعلى، برنامه هاى آموزشى و تربيتى 
متنوع و جديدى كه در تمام طول سال موجب افزايش معرفت دينى، ايمان و بصيرت 

آنان گردد را طراحى و اجرا نمايد. 
مديران  و  فرماندهان  توانمندسازى  بر  را  تأثير  بيشترين  ايمان  عامل  اينكه  به  توجه  با   
داشته و اين عامل منشا درونى دارد، پيشنهاد مى شود روش هاى توسعه و تعالى معنوى 
به نحوى طراحى و اجرا شود كه افراد با انگيزه هاى الهى در اين برنامه ها شركت كنند و 
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كنترل هاى بيرونى و ادارى براى آن ها نباشد. 
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