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  )دافوس(هاي دفاعي دانشكده و پژوهشكده دفاعي فصلنامه مديريت و پژوهش
  35 -62 صص1393 وتابستان بهار، 75، شماره دهمسيزسال 

كنان ستاد بررسي عوامل مؤثر بر توانمندسازي كار
  )ص(الانبيا پشتيباني قرارگاه خاتم

  1زاده  مهدي صالحي
  2 دكتر علي فرهي بوزنجاني

  25/2/93:تاريخ دريافت
  20/3/93:پذيرشتاريخ 

  

  

  چكيده
وري كاركنان و استفاده بهينه از ابزارهاي مؤثر براي افزايش بهره سازي كاركنان يكي ازتوانمند
وظيفه و رسالت  .در راستاي اهداف سازماني است ها ي فردي و گروهي آنها و توانايي ها ظرفيت

؛ بدون استر دوش آماد و پشتيباني آن و به تبع آن ب) ص(الانبيا خاتمسنگيني كه بر دوش قرارگاه 
بايد يك  بنابراين ؛بهره گيري از نيروهاي خلاق، توانمند و كارآمد انجام اين مهم غير ممكن است

و كاربردي ارايه شود، تا اين مجموعه بتواند با روحيه و انگيزه عالي اين  مي روش دقيق، منطقي، عل
به تبيين عوامل مؤثر بر  تحقيق بر آن است كه اين .وظيفه سنگين و الهي خود را انجام دهد

ي ميرزايي ها بنابراين بر اساس الگوي سه بعدي، تركيبي از مدل ؛سازي كاركنان بپردازدتوانمند
در اين  .طراحي و به صورت ميداني مورد آزمون قرار گرفته است) 1389(و فرهي) 1386(اهرنجاني

سازي كاركنان عنوان عوامل اثرگذار بر توانمند بهاي  همدل سه دسته عوامل ساختاري، رفتاري و زمين
  .نظر گرفته شده است در

پژوهش حاضر، به لحاظ هدف از جمله تحقيقات كاربردي و به لحاظ روش، توصيفي و به لحاظ 
نامه محقق تدوين شده بود، پيمايشي تلقي اينكه ابزار سنجش پرسشگردآوري اطلاعات با توجه 

  

  آموخته كارشناسي ارشد مديريت امور دفاعي؛ دانش -1
 ).ع(جامع امام حسين عضو هيأت علمي -2
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سنجي از خبرگان و پايايي آن از طريق آزمون آلفاي كرومباخ مه از طريق نظرروايي پرسشنا. دشو مي
مد، ميانه، ( ي آمار توصيفيها براي تجزيه و تحليل اطلاعات از تكنيك .به دست آمده است) ./ 87(

ي همبستگي اسپيرمن، آناليز ها آزمون(و آمار استنباطي ) ميانگين، درصد فراواني
 .استفاده شده است) ايجمله دو و) TUKEY HSD(قيبي توكي، آزمون تع)ANOVA(واريانس

و ) اي  ساختاري، رفتاري و زمينه(ي تحقيق نشانگر آن است كه هر سه دسته عوامل ها يافته
در اين  .دارد تأثير) ص(الانبيا خاتمسازي كاركنان ستاد پشتيباني قرارگاه ها بر توانمند ي آنها مؤلفه
، نظام حقوق و دستمزد با ، در شاخه ساختاري)4.37(هبري با در شاخه رفتاري، سبك ر ميان

  .برخوردار بوده است تأثيراز بيشترين ) 4.51(اي، جو سازماني با  و در شاخه زمينه) 4.46(
و قرارگاه اي  كاركنان، عوامل ساختاري، عوامل رفتاري، عومل زمينهسازي  توانمند :ها واژهكليد
  .)ص(الانبيا خاتم

  
  مقدمه
ي گروهي و ها به عنوان ركن اساسي توسعه سازماني، در چارچوب فعاليت انسان

، ها امروزه، رشد و توسعه سازمان .سازماني خود ايفاگر نقش مهم و پراهميت است
ان علم مديريت با شناخت پرداز نظريه .به كارگيري درست منابع انساني است در گروِ

ين تر مهممل انساني را به عنوان انسان به عنوان يك عنصر پيچيده در سازمان، عا
دانند و توجه روزافزوني به منابع  مي ها عنصر براي حفظ موجوديت و بقاي سازمان
اسكندري، ( اند و تحولات سازماني كرده انساني، به عنوان يك ابزار نيرومند در تغيير

1381 :20.(  
ساز  رش تحولپايه نگ بسيار كارآمد بر ،توانمندسازي منابع انساني، ابزاري است

بلند و  ي بسيارها توانند گام مي ها كارگيري آن، سازمان كه با بهاي  مديريت به گونه
از آنجا كه انسان محور تحولات سازماني  .سريعي در مسير توسعه و رشد بردارند

است، براي دستيابي به تراز بالندگي قابل قبول سازماني بايد به ارتقاي تراز منابع 
ارتقاي  :را از درون رشد داد كه اين مهم از راهكارهايي مانند ها و آنانساني پرداخت 

، سيستم  شغليسازي  سيستم شايسته سالاري، سيستم توسعه شغلي، سيستم غني
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سيستم عقلانيت رفتاري و ايجاد ذهنيت  ،مشاركت، سيستم توانبخشي نيروي انساني
  .)5: 1386عبدالهي و نوه ابراهيم، ( پذير استنفلسفي، امكا

گردد كه در آن توانمندسازي  ميبر 1788به سال سازي  اولين تعريف اصطلاح توانمند
به  ددانستند كه اين اختيار باي ميرا به عنوان تفويض اختيار در نقش سازماني خود 

شناسي  اين مفهوم ابتدا در علم جامعه .يا در نقش سازماني او ديده شود ،فرد اعطا
در افزايش كنترل و  )1968-1959( 2هرزبرگازي س و بحث غني )1951( 1لوين

 3ي يك فرد در كار و پژوهش در مورد از خود بيگانگي توسط سي منگير تصميم
توانمندسازي را به عنوان  ،)1968( 4به علاوه كانتروتانن باوم .مطرح شد )1959(

 .كنند ميدهد، مطرح  ميبخشي سازماني را افزايش در قدرت و كنترل كه اثر مشاركت
اند و بحث  كه بعدگروهي آن را بررسي كرده )1986( 6و نيلسون )1969( 5ردها بك

گيري مفاهيم توانمندسازي  همگي در شكل )1992( 7مشاركت كاركنان از سوي لاولر
ي در حوزه توانمندسازي محسوب پرداز نظريهو از پيشگامان اند  مشاركت داشته

كه زيردستان را به راهبردي  )1989( 9سبني و )1987( 8بلاك )1977(كانتر .شوند مي
 .اند كند، توانمندسازي ناميده ميبخشي سازمان يا مديريتي توانمند عنوان جزو اثر

از توانمندي به عنوان مديريت ) 1990(كند كه تا سال ميعنوان  )1994( 10سوليوان
ريزي  هاي كيفيت و برنامه مشاركت جو، مديريت كيفيت جامع، توسعه فردي، حلقه

تري از  به بعد تعاريف دقيق) 1990(از سال .راهبردي سخن به ميان آمده است
توانمندسازي  .سازماني آن مطرح شده است توانمندسازي ارايه شده و جنبه فردي و

محققان ديگر  .در هر سازماني به ماهيت، فرهنگ و نيازهاي آن سازمان بستگي دارد
  

1 - Lvuin  
2 - Herzberg 
3 - Siman 
4-cunter&Tannenbum 
5 - Backhard 
6 - Nilson 
7 - Lowler 
8  - Black 
9  - Beniss 
10 - Solivan 
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وان مثال خودكنترلي، خودمديريتي شغلي به عن. اند از زواياي مختلف به آن نگريسته
همگي تواناسازي يا توانمندسازي خوانده  ...ي مبتني بر عملكرد وها گروه، نظام

موضوعاتي چون  .داند مي» حالت توانايي«آن را نوعي  )1995(منون . اند شده
شغلي، پرداخت بر اساس عملكرد، سهم كارگران از كارخانه تنها به سازي  غني

ي مديريتي هستند كه محيط را ها روش ها بلكه اين ،گردد ميزي فردي برنتوانمندسا
احمدي ( نمايند كه كاركنان به حالت توانمندي خو بگيرند ميايجاد و تمهيداتي فراهم 

  .)18-17 :و همكاران 
  مسألهبيان 

و به تبع آن بر  )ص ( الانبيا خاتمقرارگاه  وظيفه و رسالت سنگيني كه بر دوش
گيري از نيروهاي خلاق، توانمند و كارآمد  است؛ بدون بهرهپشتيباني آن  دوش آماد و

و كاربردي  مي پس بايد يك روش دقيق، منطقي، عل .انجام اين مهم غير ممكن است
ارائه شود تا اين مجموعه بتواند با روحيه و انگيزه عالي اين وظيفه سنگين و الهي 

سپاه شواهدي ) ص(الانبيا خاتمقرارگاه  يپشتيبان در سازمان ستاد .خود را انجام دهد
وجود دارد كه كاركنان براي انجام كارهاي محوله توانمندي لازم را ندارند و از 

سازمان براي  .طرفي قصوري در به كارگيري مناسب نيروي انساني وجود دارد
مأموريت محوله از طرف مافوق، ناگزير به جراي ا مشكلات و رويارويي با

كاركنان در سازمان سازي  عدم توجه به توانمند .استكاركنان خود  سازي توانمند
مشكلاتي چون پايين بودن كارآيي، عدم رضايت شغلي، ترك خدمت، غيبت، عدم 

پايين بودن تعهد  ر وي نيروي كاها گيريهاي سازماني، در يگير تصميممشاركت در 
 .سازماني را به دنبال دارد

گويي به اين سؤال است، كه عوامل مؤثر بر بنابراين اين تحقيق در پي پاسخ
  توانمندسازي كاركنان كدامند؟

را در سازمان مورد  يا نهيو زم يساختار ،يرفتار: سه دسته عوامل ل،يدل نيبه هم
  .كرده است يمطالعه و بررس
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  ياصل هدف
قرارگاه  يبانيكاركنان ستاد پشت ياز عوامل مؤثر در توانمند كيهر  تأثير يبررس
  .سپاه) ص( ايلانبا خاتم

  يفرع اهداف
قرارگاه  يبانيكاركنان ستاد پشت يساز در توانمند يعامل رفتار تأثير يبررس-1

  سپاه؛) ص(ايالانب خاتم
قرارگاه  يبانيكاركنان ستاد پشت يساز در توانمند يعامل ساختار تأثير يبررس - 2

  سپاه؛) ص(ايالانب خاتم
قرارگاه  يبانيكاركنان ستاد پشت يساز منددر توان يا نهيعامل زم تأثير يبررس -  3

  .سپاه) ص(ايالانب خاتم
  

  ياصل سؤال
  كدامند؟) ص(ايالانب قرارگاه خاتم يبانيكاركنان ستاد پشت يمؤثر بر توانمندساز عوامل
  يفرع سؤالات

 -ايالانب قرارگاه خاتم يبانيكاركنان ستاد پشت يبر توانمندساز ،يعوامل رفـتـار ايآ  -1
  دارد؟ تأثير) ص(
 -ايالانب قرارگاه خاتم يبانيكاركنان ستاد پشت يبر توانمندساز ،يعوامل ساختار ايآ  -2
  مؤثر است؟) ص(
 -ايالانب قرارگاه خاتم يبانيكاركنان ستاد پشت يبر توانمندساز ،يا نهيعوامل زم ايآ  -3
  مؤثر است؟) ص(
  

  قيتحق ياصل ميمفاه فيتعر
توانمندسازي كاركنان شامل توسعه بعد حرفه  در اين تحقيق منظور از :توانمندسازي
ي ذهني، توسعه ها ي شغلي، تواناييها افزايش دانش تخصصي، مهارت( و شغل يعني
افزايش دانش و بينش عقيدتي ( و توسعه بعد مكتبي و سياسي شامل) شخصيت آنان
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ستگي، ايجاد احساس شاي( و توسعه بعد روانشناختي كاركنان شامل) سياسي –
 .استدر كار ) دار بودن و احساس مؤثر بودن س استقلال، احساس معنياحسا

در اين تحقيق منظور از عوامل رفتاري متغيرهاي مشاركت كاركنان،  :عوامل رفتاري
  .آزادي عمل و تفويض اختيار، سبك ارتباطي و سبك رهبري است

ت يك درگيري مشارك  گوييم مي  عبارت  اين  تعريف در : كاركنان  دادن  مشاركت -  1
به  انگيزاند تا براي دستيابي مي است كه او را بر و عاطفي براي يك شخص ذهني
تمام  ،مشاركت در .كار شريك شود يها هاي گروهي تلاش كند و در مسؤليت هدف

 ).54:  1372طوسي، ( مهارت وي درگير نيست و تنها  است  فكر و روح فرد درگير

 ،آن از سويفويض اختيار فرايندي است كه ت :تفويض اختيارآزادي عمل و  - 2
 دليت نهايي خوؤمدير يا سرپرست، بخشي از اختيار مشروع خود را بدون انتقال مس

 نكته مهم در تفويض اختيار اين است كه مديران را قادر .كند مي دست واگذاربه زير
ن و پرداختن به آينده سازما :سازد تا وظايف اصلي خودشان را كه عبارتند از مي

 .نظارت روزمره نكنند پرورش مديران آينده انجام دهند و خودشان را گرفتار
خود را صرف اموري كند كه  تلاشكند تا تمام  مي تفويض اختيار به مدير كمك

دستان انتقال به زير ي راگير تصميمقدرت مدير يا سرپرست، يعني  ؛واقعاً اهميت دارد
 .)93:  1386عبدالهي و نوه ابراهيم، ( دهد مي

بر افراد به  گذارتأثيرعمل : عبارت است از رهبري«زعم جرج تري ه ب :رهبري - 3
هرسي و بلانچارد، (»ي گروهي تلاش كنندها طوري كه از روي ميل و علاقه براي هدف

1385 :71(. 

 منبع يك به .فرستنده منبع يك از اطلاعات فرآيند يعني ارتباط :ارتباطي سبك -  4
 ديگران با ارتباط و تعامل به بيداري هنگام در ما وقت از اي عمده حجم .است گيرنده

 اي كننده تعيين نقش ديگران با ارتباط راريبرق در ما روش اساس، همين بر .گذرد مي
 كرده پيدا اي فزاينده پيچيدگي امروز جهان در زندگي .دارد ما زندگي چگونگي در

 فعاليت آن در خاص زمان يك در ها نانسا كه  مينظا اساس بر مقررات و قواعد و است
 اي پيچيده و خاص اجتماعي و ارتباطي يها مهارت وضعيتي چنين .كند مي تغيير دارند،
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 ساده پديده يك ديگر ارتباطي، يها مهارت يادگيري جهت اين از و كند مي طلب را
  .)20 :1389 ظهيري،( دارد مند منظا و اي حرفه توجهي نيازمند و نيست

در اين تحقيق منظور از عوامل ساختاري، متغيرهاي ساختار  :تاريعوامل ساخ
  .استسازماني، آموزش، پاداش، طراحي شغل، طراحي سيستم حقوق و دستمزد 

اجتماعي است كه به طور آگاهانه هماهنگ شده و اي  سازمان پديده :ساختار - 1
، براساس مشخصي بوده و براي تحقق هدف يا اهدافي حدود و ثغور به نسبتداراي 

  .)21: 1386رابينز، ( كند ميفعاليت   مييك سلسله مباني داي
جهت انجام وظايفي كه سازمان براي آنان  تربيت افراد؛ يعني تعليم و :آموزش -  2

 ي فردي به منظور ايجاد مهارت يگاني استها هماهنگ كردن مهارت تعين نموده و
 .)10: 1387حيدري، (

شود، در ازاي وقت و  ميه فرد در سازمان متحمل به جبران زحمتي ك :پاداش - 3
كند و به تلافي  مينيرويي كه او در سازمان و به دليل نيل به اهداف سازمان صرف 

ي كاري ها و روش ها ابتكارات وي براي يافتن و به كارگيري رويهو خلاقيت 
 .)253: 1386سعادت،( دهد ميجديدتر و بهتر، سازمان به فرد پاداش 

 ايجاد  براي ها ويژگي  اين  تركيب  شيوه ، شغلي  يها ويژگي  معرفي :ي شغلطراح -  4

 ، انگيزه و  شغلي  يها ويژگي  اين  بين  كه  است  روابطي  و شناسايي  مختلف  مشاغل
  .)50: 1386سعادت، ( ددار وجود  كاركنان عملكرد و  رضايت

شود، در  ميان متحمل به جبران زحمتي كه فرد در سازم :طراحي سيستم حقوق -  5
ازاي وقت و نيرويي كه او در سازمان و به خاطر نيل به اهداف سازمان صرف 

دهند، حقوق و دستمزد  ميبه كاركنان به جبران كاري كه در سازمان انجام  كند، مي
  .)272: 1386سعادت،( شود ميپرداخت 

 

زماني و فرهنگ جو سااي  در اين تحقيق منظور از عوامل زمينه :اي عوامل زمينه
  .سازماني است
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 :كنند مي  تعريف  چنين را  سازماني جو )1968( 1 ليتوين و  تاگوري :جو سازماني - 1
  تجربه ،اعضا از سوي  كه  است  سازمان  داخلي محيط در فراگير  كيفيت  سازماني جو
 .شود  انسازم  ويژه  صفات  تواند موجب و مي گذارد مي تأثير ها آن رفتار بر شود، مي

سيستمي از استنباط مشترك است كه اعضا نسبت به يك  :فرهنگ سازماني -  2
كريس  .شود همين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكديگر مي سازمان دارند و

خواند و آن را در قالب رفتاري كه  مي آرجريس، فرهنگ سازماني را نظامي زنده
انديشند  واقعي مي طور  كه بر آن پايه بهسازند، راهي  مردم در عمل از خود آشكار مي

 .كند كنند تعريف مي طور واقعي با هم رفتار مي  اي كه به كنند و شيوه و احساس مي
مفروضات مشترك كه گروه، فرا  به عبارت ديگر فرهنگ عبارت از الگويي از

پذيري خارجي و هماهنگي داخلي آن را حل  انطباقگيرد، به طوري كه مشكلات  مي
شود و از اين جهت به  ميخويش معتبر دانسته  تأثيركند و به سبب عملكرد و  مي

صحيح ادراك، تفكر و احساس در خصوص آن مشكلات، به اعضاي  مثابه روش
  .)30: 1383، فرهي و نجفي، 1992شاين، ( شود ميجديد گروه آموزش و ياد داده 

 

  ادبيات و مباني نظري
 .كند ميتعريف » توانا ساختن«را به عنوانزي سا فرهنگ لغت آكسفورد فعل توانمند

به عنوان تفويض اختيار يا اعطاي قدرت قانوني سازي  فرهنگ لغت وبستر از توانمند
 .)27 - 28:  1389احمدي و همكاران،( به سايرين تعبير شده است

بهبود مستمر است و سازي  سازي، يك دستاورد يا يك نتيجه نيست؛ توانمندتوانمند
بخشي سازي  با اين تعبير توانمند .شود ميدارد و هيچ گاه فرد توانمند مطلق نپاياني ن

  .)51: احمدي وهمكاران ( ،)1990توماس و ولتهوس،(لاينفك از فرهنگ سازماني است
او  .داند ميرا اعطاي قدرت به افرادي كه فاقد آن هستند سازي  توانمند )1977(كانتر 

نيز  )1996-1994(و سوليوان )1987(بلاك .ه كرده استاز ناتواني اشاراي  به طيف پيوسته
  .)19: احمدي و همكاران( كاركنان تأكيد داردسازي  بر پيوستگي نقش مدير در توانمند

  

1-Tagori & Liton 
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تري  تواناسازي به اين معنا است كه افراد را به طور ساده تشويق كنيم تا نقش فعال
هاي خويش را  بود فعاليتيت بهمسئولدر كار خود ايفا كنند و تا آنجا پيش روند كه 

بالاتر  مسئولبر عهده بگيرند و در نهايت به حدي از توان برسند كه بدون مراجعه به 
:  1381 باقريان( نقل از) سايت مديريت :اينترنت( بتوانند تصميماتي كليدي اتخاذ نمايند

10(.  
ي كار توانمندسازي يك راه اساساً متفاوت برا« :گويند مي )1991( 1اسكات و ژافه

  :بدين معني كه .با يكديگر است ها كردن انسان
كنند كه نه فقط در مورد انجام دادن وظايف خودشان، بلكه  ميكاركنان احساس -1 

  .يت دارندمسئولنسبت به بهتر كار كردن كل سازمان 
دستيابي به سطح بالاتري از  ي كاري، به طور مستمر، براي بهبود عملكرد وها تيم-2

  .كنند ميا هم كار وري، ب بهره
توانند  مييابند  ميطراحي شده است كه افراد در اي  به گونه ها ساختار سازمان-3

 ،ايران نژاد(صرفاً اداي تكليف كننداينكه براي تحقق نتايج مورد نظرشان كار كنند نه 
1375 :20(.  

افراد اين مهم، از طريق اختياردهي به  .براي توانمندسازي، بايد به افراد قدرت داد
 دهي يتمسئول طور همين و نفوذ ، اعمالها براي مشاركت، اتخاذ تصميمات، ابراز ايده

  .)75: 1387فرنچ و سسيل، الواني و دانايي فرد،( شود ميمحقق  افراد، به
 

  رويكردهاي مختلف از توانمندسازي
 توانمندسازي به عنوان يك ساخته ارتباطي - 1

فرايندهايي است كه يك رهبر يا مدير از در اين رويكرد، توانمندسازي عبارت از 
هدف رويكرد ارتباطي آن  .كند مي قدرت خود را بين زيردستانش تقسيم ها طريق آن

طرفداران اين  .است كه با تفويض اختيار، ميزان وابستگي افراد را كاهش دهد
  

1 - Scatt & Zaffe 
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؛ رويكرد بر اين باورند كه تفويض اختيار به بهبود عملكرد كاركنان منجر خواهد شد
كه شتر آنان فراهم ساخته تا اينبي) خطرپذيري( پذيري چراكه زمينه را براي ريسك

  .ي جديدي را براي كسب موفقيت سازماني فراهم سازندها فرصت
  توانمندسازي به عنوان يك ساخته انگيزشي - 2

چند تعريف  .طبق اين تعريف، توانمندسازي ريشه در تمايلات انگيزشي افراد دارد
 .توانمندسازي به معناي واگذاري قدرت است :يكرد عبارتند ازاز حاميان اين رو

 ؛در اصطلاح قانوني، قدرت به معني اختيار است .قدرت داراي معاني مختلفي است
: احمدي و همكاران ( بنابراين، يك تعبير از توانمندسازي به معناي اعطاي اختيار است

46(. 

و ايجاد كفايت نفس در آنها نسبت تقويت عقايد افراد  :توانمندسازي عبارت است از
) سايت مديريت :اينترنت( ي سازمانها به خود و تلاش در جهت اثربخشي فعاليت

  ).1،1993گوردون(نقل از 
  توانمندسازي به عنوان رويكرد شناختي - 3

: به اعتقاد صاحبنظراني همچون توماس و لتهووس، توانمندسازي عبارت است از
، كه در يك مجموعه چهارشناختي كه »ظيفهيافته و انگيزش دروني افزايش«

اين  .شود مي شان است، آشكارهاي كاري دهنده نگرش افراد در مورد نقش اسانعك
معنادار بودن، احساس شايستگي، احساس مؤثر  :ي چهارگانه عبارتند ازها شناخت

شده ، چنانچه بتوانيم چهار ويژگي يادتر به عبارت جامع .حق تعيين سرنوشتو  بودن
احمدي و ( داحساس توانمندي خواهند نمو ها در ميان افراد پرورش دهيم، آن را

  .)47 : 1389همكاران، 
  
  
  
  

  

1 - Gordon 
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  رويكردهاي مختلف از توانمندسازي - 1شكل 
   ازيتوانمندس  مختلف  يها ديدگاه
كاركنان وجود دارد كه از آن جمله سازي  ي مختلفي در عرصه توانمندها ديدگاه

  .اشاره نمود ،1اسپريتزريين و كو ديدگاهبه توان  مي
  كيديدگاه مكاني

ي در درون مرزهايي مشخص و گير تصميمتوانمندسازي، تفويض اختيار در 
احمدي و ( يت به افراد است كه به ارزيابي كارهاي خود بپردازندمسئولواگذاري 

  .)191: 1389همكاران، 
  يديدگاه ارگانيك

 .يري، توسعه و تغييرات و درك نياز كارمندان استپذ توانمندسازي، توانايي ريسك
تشويق انجام كارهاي  برايايجاد مدل رفتاري توانمندسازي كاركنان، ساخت تيم 
اعطاي سازي  توانمند .استمشاركتي بين افراد و صحت گذاشتن بر عملكرد افراد 

  

1 - Queen Spreterzer 

 راهبرد هدف رويكرد

توانمندساز

ارتباط قدرتمند كردن

انگيز

  شناختي

توانا سازي

افزايش انگيزش
 دروني وظايف

 زيع قدرتتو

 تقويت كفايت

احساس مؤثر

احساس

احساس معنادار

 حق انتخاب
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مفيد در  ي آنان و ايفاي نقشآيي به كاركنان به منظور افزايش كارگير تصميماختيار 
 .)36: 1389احمدي و همكاران، ( سازمان است

  هاي توانمندسازي كاركنان از نظر كويين و اسپريترزر ديدگاه -  1جدول 

 ديدگاه هدف راهبرد پرداز نظريه

و  -بلانچارد  –فوي 
 شوول -همكاران 

تفويض قدرت به 
 زيردستان

قدرتمند كردن 
 كاركنان

 مكانيكي

افزايش انگيزه  كارآمدياحساس خود كانانگو - كانگر
 كاركنان

    انگيزشي
  

 -توماس و ولتهوسارگانيكي
  اسپريتزر

 وتن و وكمرون

  احساس شايستگي
احساس معني دار 

 بودن
 احساس مؤثر بودن
 احساس خودمختاري

 احساس اعتماد

  
افزايش 

انگيزش دروني 
 كاركنان

 شناختي

  توانمندسازي ها و الگوهاي مدل
ي ها مدل .كرد و اقتضايي تقسيمي عام ها توان به مدل مي ي توانمندسازي راها مدل

كيد أت ،توافق وجود دارد ها بين صاحبنظران در باره آن اًعام بر عناصري كه تقريب
  .دارند
  ي عامها مدل -الف

  مدل توماس و ولتوس -1
  مشخص را  توانمندسازي از عدب چهار  كه را  مفهومي  مدل 1»ولتوس« و »توماس«

 :ه كردنديكند ارا مي

  

1-Thomas & Velthous  
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  4معنا داشتن ـ4 3شايستگي ـ3 2انتخاب ـ2 1تأثير ـ1
  به كار  كل در  تغييري  خاص  وظيفه يا  شغل  يك  انجام آيا  كه  است  اين تأثير از منظور
 را  بيشتري  انگيزش ،باشد بيشتر تأثير  اين ربقدر اعتقاد كارمند  آورد، هر مي وجود

 .)1966، 5روتر( كند مي  احساس

 اين مدل افراد  مطابق. است فرد خود از سوي  شخصي رفتار  تعيين  معناي  به : خابانت

كار و قبول   انجام  چگونگي وظايفشان،  انتخاب در  بيشتري  هر چقدر فرصت
 .دكنن مي  بيشتريتوانمندي   احساس باشند،  داشته  يت نتايج كارشانمسئول

عدب ها كار به آن  كه افرادي گردد،  ممكن  شدن ندتوانم آنكه  براي :است  شايستگي  مسو 
  حركت  براي  كه  ييها توانمندي ساير و  تجربه دانش، ،ها مهارت بايد شود، واگذار مي

 .دنباش  داشته را  جلو لازم است  سمت  به اعتماد با

  شغل  ارزش  به عدب  اين . است  مهم و  حياتي  امري ،كار  بودن با معنا نهايت،در 
  يك  هرچه .ددار  بستگي  شخصي  استانداردهاي و ها ايده عقايد، با ارتباط در  وظيفه يا

در  را  تري محكم اعتقاد باشد  داشته  بيشتري  سازگاري فرد  ارزشي  سيستم با  وظيفه
  احساس  احتمال كار  بودن معنادار  احساس  بدون .آورد مي وجوده ب كار  انجام

  .)173: احمدي و همكاران ) (667 :1990وس،هولت و  توماس( دندار وجود  توانمندي
  

  
  
  

  
  مدل توماس و ولتوسمدل  - 2شكل 

  

1-Impact  
1- Choice  
2 -Competence  
3 -Meaning  
4 –Rotter 

  

 

ابعاد توانمندي توانمندسازي

تأثير
انتخاب
شايستگي

معنا دار بودن
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  1»اسپريتزر«و »كوئين«مدل  - 2
 در .كنند مي ايشان نگرش به توانمندسازي را به دو ديدگاه ايستا و پويا تقسيم بندي

  چارچوبه  يك در  گيري ميمتص  تفويض  توانمندسازي  كه  است  اين بر اعتقاد ديدگاه ايستا
 در اما .هستند  مسئول  نتايج برابر در افراد و شود مي  تفويض  گويي پاسخ .باشد مي  روشن

 كاركنان،  نيازهاي  درك تغييرات، رشد، ريسك،  پذيرش  پويا توانمندسازي  نگرش  يك

  تشويق اران،همك رفتار  ترغيب و  سازي تيم ،ها آن  براي رفتار توانمندساز  مدلسازي

  يك هر  هرحال  به . است كار ياجرا در افراد  به  اعتماد كردن و  هوشمندانه  پذيري ريسك
 در و . است نياز مورد دو اين از  تركيبي و  است  نقص  داراي ديدگاه ايستا و پويا دو از

  تعريف  شخصي  گرايشات و  اساسي  اعتقادات  شامل  عباراتي در بايد  توانمندسازي نهايت
  ).176: احمدي و همكاران )(1997اسپريتزر،  و  كوئين(.شود

  

  ) 2وتن و كامرون( اي توانمندسازي، مدل پنج بعد هسته - 3
ي مديريت، فصل پنجم ها در كتاب توسعه مهارت» وتن و كامرون«اين الگو از سوي 

سازي  منداين الگو با توجه به كامل و جديد بودن مبناي بررسي توان .بيان شده است
  .)173:احمدي و همكاران ( در بسياري از تحقيقات قرار گرفته است

  
  
  
  
  
  
  
  

  )وتن و كامرون(اي توانمندسازي  مدل پنج بعد هسته -3شكل 
  

Quinn & Spreitzer 1-  
2 - Whetten Cameron 

 اعتمادخود ساماني

خود اثر بخشي

پذيرفتن شخصي نتيجه معنا دار بودن

 سازيتوانمند
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  ي اقتضاييها مدل -ب

 1مدل بلانچارد، زيگارمي و زيگارمي – 1

از  در اين مدل مفهوم ايفاي نقش مربيگري، ارشاد و انتخاب سبك مناسب سرپرستي
 تا كند مي  كمك افراد  به مدير 2مرشدانه رويكرد در .جايگاه ويژه برخوردار است

 ايجاد  كاري  فضاي  مديران. دكنن  سازي دروني را  سازماني  يها سنت و ها ارزش

  به  دروني  دلايل با شوند  برانگيخته  بيروني  دلايل  به  آنكه از  بيش افراد  كه كنند مي
و   مرشدبودن  هاي جنبه از ديگر  يكي .)1996، 3كورستد و  مالاك( دازندبپر كار  انجام

 را او خواهد مي  كه  فردي  براي را  مدل  يك  نقش مدير  كه  ستا آن  زيردستان  رشددادن
  به  كمك در را خود  نقش مدير اگر .) 1987، 4 بلاك( كند  بازي برساند  نتيجه و ثمر  به

مدير بايد  .دبو نخواهد  موفق  توانمندسازي  يها تلاش نكند  درك رشد  براي  ديگران
اسكندري، ( برسند  فعليت و ظهور  به بايد  ببيند كه  اي بالقوه  نيروهاي  به عنوان را  كاركنان

1379  :81(.  
  5مدل فورد و فوتلر - 2

 وردف  مدل مانند  ييها مدل  گيري شكل  به منجر  توانمندسازي  به  اقتضايي  نگرش

  . ستا  دهش 1995 ،فوتلر و
  ناموفق  تلاشي يافته،  تعميم و  عام كاملاً  اي شيوه  به  توانمندسازي  تعريف  براي  تلاش
  نوع  به  توجه با بايد  سازيتوانمند  چالش .دارد را خود  اقتضائات  سازماني هر . است
 هر  به رهبر  كه اردند وجود  امكان  اين .گيرد  انجام  فردي  و خصوصيات  وظيفه

 اجرا را آن بتوانند  هم  همه و كند  ريزي برنامه را  توانمندسازي خواهد مي  كه  صورتي

  افراد جوياي  براي  وضعيتي ايجاد دهد  انجام تواند مي  كه  كاري  بهترين شايد. دكنن
  مؤسساتي .ندك مي ها فرصت  اين  يافتن  به قادر را ها آن  كه  است  يتوانمند  يها فرصت

  دسترس در را  روشني  يها انتخاب اند داده قرار خود شعار را  كاركنان  ه توانمندسازيك
  

1-Blanchard Zigarmi Zigarmi  
2- Mentoring Approch  
3- Mallak Kurstedt   
4 -Block   
6-Ford fotler 
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  شخصيت  ميان  توازن ايجاد  براي  گيري تصميم  حال در  كه  افرادي  به تا دهند مي قرار
  ).50: 1381اسكندري،( كنند  هستند كمك  ايشان حرفه  زندگي و خود

  
  سازي كاركنان اسايي عوامل مؤثر بر توانمندهاي شن مدل –ج 

گيري شده  هاي زير بهره كاركنان از مدلسازي  توانمند براي شناسايي عوامل مؤثر بر
 .است

  )1390(مدل فرهي
  .تحليل چهار بعدي استفاده شده استاين مدل براي تحليل سازمان از  در
بزار دستيابي به آن اين بعد به مقصد و مسير و ا :)دهندگي جهت(بعد معنايي  -1

دهندگي به مقصد و مقصود و  در واقع بعد معنايي يا جهت. مقصد اشاره دارد
  .سازد ميابزارها و مسيرهايي اشاره دارد كه سمت و سوي سازمان را معين 

اين بعد . دومين بعد هر سازماني بعد ساختاري آن است :)ساختاري( بعد كالبدي -2
افزاري اشاره دارد كه زمينه دستيابي به  و نزمافزاري  به تمام سازوكارهاي سخت

  .سازد ميرا آسان ) اهداف( بعد معنايي

اين بعد به عامل نيروي انساني اشاره دارد كه با ورودش  :)رفتاري( بعد محتوايي -3
  مييابد و تعاملات شغلي و ارتباطات رس ميو مشاغل هويت  ها به سازمان پست

و  ها گيرد و نقش ميب بين مشاغل شكل و غير رسمي، افقي و عمودي و مور
  .كند ميانتظارات شغلي معنا پيدا 

تواند  ميبعد به محيط و فرهنگ اشاره دارد كه اين : )كنندگي احاطه( اي بعد زمينه -4
  .)1390:32ديريت، توسعه مديران، فرهي، توسعه م(شده اثر بگذاردبر تمام عوامل ياد
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  )1390: فرهي (ابعاد اصلي سازمان  - 4شكل 
  سه شاخگيمدل 

از مدل سه شاخگي براي تجزيه و تحليل سازمان بهره  )1386(ميرزايي اهرنجاني
وي براي هر سازمان و يا سيستم  .نامد مي Thricotomy را در اصطلاح گيرد و آن مي

  :كند مياجتماعي، سه بعد اصلي ذكر 
به جز عامل (ي افزار رمني و افزار سختاين بعد به تمام عوامل  :بعد ساختاري -1

 .سازد مياشاره دارد كه زمينه دستيابي به اهداف سازمان را آسان ) انساني

اين بعد به عامل انساني اشاره دارد كه با ورودش به سازمان،  :بعد رفتاري -2
 .آيد ميگيرد و تعاملات شغلي پديد  ميسازمان جان 

ر سازمان اشاره دارد كه بر اين بعد به محيط پيراموني ه ):محيط(اي  بعد زمينه -3
همانند چتري بر دو بعد ديگر  ،اين بعد .ختار و رفتار آن سازمان اثر داردسا

كنندگي بر دو بعد ديگر را  اي، حالت احاطه استمرار بعد زمينه .افكند ميسايه 
 .)139: نقل از فرهي)(1386: ميرزايي( سازد ميفراهم 

 

  
  
  

بعد ساختاري

 معناييبعد

 رفتاريبعد

)فرهنگ/ محيط(زمينه اي بعد
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 )1386: ميرزايي اهرنجاني (ن مدل سه شاخگي سازما - 5شكل 

  شناسي تحقيق روش
 شود و از نظر ميتحقيق حاضر بر اساس هدف، جزو تحقيقات كاربردي محسوب 

و به  ،پيمايشياست نامه استفاده شده اينكه از پرسشبا توجه به  ها آوري داده جمع
  .شود ميلحاظ روشي جزو تحقيقات توصيفي تعريف 

 قرارگاه پشتيباني و آماد ستاد كاركنان  ميتما شامل حاضر تحقيق آماري جامعه
 ريزي، برنامه و رحط فرماندهي، دفتر( ستادي يها واحد شامل كه )ص(الانبيا خاتم

 آماري جامعه .است )نمايندگي حوزه تعميرات، پشتيباني، و اداري آماد، مهندسي،
 و آماري عهجام يعني ؛است شده انجام شماري تمام صورت به كه بوده نفر 127 جمعاً
  .است بوده برابر آماري نمونه

  
  هاي تحقيق تجزيه و تحليل يافته

 )شناختي جمعيت(وضعيت توصيفي نمونه آماري شده از نتايج استخراج -الف 

گويان هاي مربوط به مشخصات پاسخ در اين بخش به بررسي و توصيف داده
  .شود ميپرداخته 

 ،تر و پايين ديپلماراي تحصيلات د گويانپاسخ درصد 18.6 :از نظر تحصيلات - 1
گويان داراي از پاسخ درصد 38.1ديپلم،  داراي تحصيلات فوق درصد 26.3

بيشترين تعداد  .ندليسانس هست  رصد داراي مدرك فوقد 16.9تحصيلات ليسانس و 
  .استگويان داراي تحصيلات ليسانس و كمترين تعداد فوق ليسانس پاسخ

 ساختاري
  

  زمينه اي                                       رفتاري 
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 و كمترين تعداد 16گويان داراي درجه اد پاسخبيشترين تعد: از نظر درجه - 2
  .استبا يك نفر فراواني  18و  17، 9درجات 

بين  درصد 38.7 ،سال سن 30تا  20بين  گويانپاسخ درصد 32.8 :سن نظر از –3
گويان پاسخ درصد 2.5سال سن و  50تا  41بين  درصد 26.1سال سن،  40تا  31

سال  40 تا 31گويان جزو گروه سني د پاسخبيشترين تعدا .ندسال و بالاتر 51داراي 
 .استسال و بالاتر  51و كمترين تعداد جزو گروه 

و كمترين تعداد  17گويان داراي جايگاه بيشترين تعداد پاسخ: از نظر جايگاه –4
  .است 19و  6جايگاه 

 37.5 ،سال سابقه 10تا  1بين  گويانپاسخ درصد 34.6 :نظر سنوات خدمتاز  –5
 درصد 1.0سال و  30تا  21بين  درصد 26.9سال سنوات،  20تا 11بين  درصد
گويان داراي سنوات بيشترين تعداد پاسخ .ندسال و بالاتر 31گويان داراي پاسخ

  .استسال سابقه و بيشتر  31سال و كمترين تعداد  20 تا 11خدمت 
 

 )آمار توصيفي( كاركنانسازي  نتايج بررسي عوامل مؤثر بر توانمند –ب 

  گذارمختصات عوامل اثر -3جدول 
انحراف   نما  ميانه  ميانگين  عوامل

 معيار
دامنه 
  تغييرات

حد 
  اقل

حد 
  اكثر

  تعداد

  106  5.00  1.86  3.14 621 4.64 4.29 4.20  رفتاري
  108  4.76  1.38  3.38 618 3.81 4.14 4.03  ساختاري
  117  5.00  1.73  3.27 524 5.00 4.55 4.46  زمينه اي

  
  شاخص عوامل رفتاري

ميانگين  .شدو چهارده سؤال ارزيابي  متغير عوامل رفتاري به وسيله چهار مؤلفه
  .است)  4.20( مربوط به شاخص عوال رفتاري بالاتر از ميانگين متوسط و 
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ي، مشاركت در امور سازمان ها ي مربوط به متغيرها از تجزيه و تحليل سنجه
و سبك رهبري ) 4.15( مره، سبك ارتباطي ن)4.04( ، آزادي عمل نمره)4.16(نمره
زيادي بر  تأثير ها يعني اين متغيراند؛  به خود اختصاص داده) 4.37( نمره

  .توانمندسازي كاركنان دارد
  شاخص عوامل ساختاري

كه  شدو بيست سؤال و سنجه ارزيابي  متغير عوامل ساختاري به وسيله پنج مؤلفه
  .را به خود اختصاص داده است) 4.03( سطح نمره خوب

، متغير )4.28(آموزش نمره  ي، نظامها ي مربوط به متغيرها از تجزيه و تحليل سنجه
، متغير طراحي شغل )3.96(، متغير ساختار سازماني نمره )4.43( نظام پاداش نمره

را به خود ) 4.46(راحي سيستم حقوق و دستمزد نمره ، متغير ط)4.22(نمره 
  .زيادي در توانمندسازي كاركنان دارد رتأثي ها يعني اين متغيراند؛  اختصاص داده

  اي شاخص عوامل زمينه
كه سطح  شدو يازده سؤال و سنجه ارزيابي  به وسيله دو مؤلفهاي  متغير عوامل زمينه
  .را به خود اختصاص داده است) 4.46( نمره خيلي خوب

 نمره خيلي خوب ،جو سازمانيي، ها ي مربوط به متغيرها از تجزيه و تحليل سنجه
يعني  ؛را به خود اختصاص داده است) 4.36( نمره خوب گرا سازمان تحولو ) 4.51(

  .زيادي در توانمندسازي كاركنان دارد تأثير ها اين متغير
  
  )نمونه(هاي آماري  نتايج بررسي آزمون -ج

درصد بين عوامل رفتاري با عوامل ساختاري  99بر اساس آزمون پيرسون با اطمينان 
  .ي مثبت و معناداري وجود داردهمبستگاي  و زمينه

داري ارتباط عوامل رفتاري با عوامل  نتايج آزمون همبستگي پيرسون و معنا
  اي ساختاري و زمينه
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  گانه مورد بررسي نتايج همبستگي بين عوامل سه -4جدول 
 ايزمينهعوامل ساختاريعوامل  
 594. (**)  771 .(**) ضريب همبستگي 
 000.  000. اري دوسويهدمعني رفتاريعوامل

 103 95 تعداد 
اد با سطح تحصيلات طبق آزمون تحليل واريانس و آزمون تعقيبي توكي ديدگاه افر

تر با ديدگاه افراد با سطح تحصيلات ليسانس در خصوص عوامل  ديپلم و پايين
  .تفاوت معناداري وجود دارداي  رفتاري، ساختاري و زمينه
 ل واريانس در عوامل رفتارينتايج آزمون تحلي -  5جدول 

 داري معني انحراف معيار اختلاف ميانگين تحصيلات  

 183. 17446.  -0٫35456  ديپلم فوق ترپايين و ديپلم رفتاريعوامل

 28. 16582. - 0٫46974(*) ليسانس  

 827. 19801. - 0٫16954 ليسانس فوق  

 183. 17446. 35456.تر پايين و ديپلم ديپلم فوق 

 864. 14800. - 0٫11518 ليسانس  

 744. 18335. 18502. ليسانس فوق  

 28. 16582.  46974.(*) ترپايين و ديپلم ليسانس 

 864. 14800. 11518. ديپلم فوق  

 322. 17514. 30020. ليسانس فوق  

 827. 19801. 16954. ترپايين و ديپلم ليسانس فوق 

 744. 18335. - 0٫18502 ديپلم فوق  

 322. 17514. -  0٫3002 ليسانس  

توانمندسازي كاركنان بر  نشانگر آن است كه عوامل رفتارياي  نتايج آزمون دو جمله
 .گذار بوده استتأثير) ص(الانبيا خاتم آماد و پشتيباني قرارگاه
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  اي عوامل رفتاري نتايج آزمون دوجمله -  6 جدول

 فراواني مؤلفه ها گروه 
 درصد
 مشاهده
 هشد

 درصد
نظر مورد

 معني
 داري

مشاركت در امور
سازمان

گروه
  (a)000. 50. 08. 9 3 =>اول

گروه 
     92. 106 3 < دوم

     1151.00 جمع
آزادي عمل
كاركنان

گروه
(a)000. 50. 13. 15 3 =>اول

گروه 
     87. 104 3 < دوم

     1191.00 جمع

گروه سبك ارتباطي
(a)000. 50. 07. 8 3 => اول

گروه 
     93. 108 3 <دوم
     1161.00جمع

هايسبك
رهبري

گروه
(a)000. 50. 04. 5 3 => اول

گروه 
     96. 110 3 <دوم

     1151.00جمع 

 از عوامل رفتاري شاخص داريمعني، شود مي ملاحظه) 6(گونه كه در جدولهمان
 نسبت دار معني موارد در و است تر كوچك رصدد 5 آلفاي سطح در داري معني

 گروه و) 3( متوسط گزينه مساوي يا تر پايين نمره داراي اول گروه بين شده مشاهده
اين بدان معني  .است 90 به 10 تقريباً و )3(متوسط گزينه از بالاتر نمره داراي دوم

رگاه توانمندسازي كاركنان آماد و پشتيباني قراها بر  است كه اين گويه
  .تأثير زيادي دارد) ص(الانبيا خاتم
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توانمندسازي بر  نشانگر آن است كه عوامل ساختارياي  نتايج آزمون دو جمله
 .گذار بوده استتأثير) ص(الانبيا خاتم كاركنان آماد و پشتيباني قرارگاه

  اي عوامل ساختاري نتايج آزمون دوجمله -  7 جدول

 فراواني مؤلفه ها گروه 
 درصد
مشاهد
 ه

 درصد
 داري معنينظر مورد

 (a)000. 50. 08. 10 3 => اولگروه نظام آموزش
     92. 108 3 < دومگروه 

     1.00 118   جمع 

 (a)000. 50. 08. 10 3 => اولگروهنظام پاداش
     92. 110 3 < دومگروه 

     1.00 120   جمع 

ساختار
 (a)000. 50. 12. 13 3 => اولگروهساختماني

     88. 100 3 < دومگروه 

     1.00 113   جمع 

 (a)000. 50. 07. 8 3 => اولگروهطراحي شغل
     93. 109 3 < دومگروه 

     1.00 117   جمع 

طراحي سيستم
 (a)000. 50. 06. 7 3 => اولگروهحقوق و دستمزد

     94. 113 3 < دومگروه 

     1.00 120   جمع 

عوامل  شاخص داريمعني، شود مي ملاحظه) 7( ور كه در جدولطهمان
 دار معني موارد در و است تر كوچك درصد 5 آلفاي سطح در داريمعني از ساختاري
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 و) 3( متوسط گزينه مساوي يا تر پايين نمره داراي اول گروه بين شده مشاهده نسبت
اين بدان  .است 90 به 10 اًتقريب و )3(متوسط گزينه از بالاتر نمره داراي دوم گروه

توانمندسازي كاركنان آماد و پشتيباني قرارگاه بر  ها معني است كه اين گويه
  .تأثير زيادي دارد) ص(الانبيا خاتم

توانمندسازي كاركنان بر  اي نشانگر آن است كه عوامل زمينهاي  نتايج آزمون دو جمله
  .ار بوده استگذتأثير )ص(الانبيا خاتمآماد و پشتيباني قرارگاه 

  اي اي عوامل زمينه نتايج آزمون دو جمله -  8 جدول

 درصد فراواني مؤلفه ها گروه 
 مشاهده

 مورد درصد
 داري معني نظر

 (a)000. 50. 01. 1 3 => اول گروهجو سازماني

    99. 117 3 < دوم گروه 

    1.00 118   جمع 

فرهنگ 
سازماني 

گرا تحول
 (a)000. 50. 06. 7 3 => اول گروه

    94. 112 3 < دوم گروه 

    1.00 119   جمع 

 از عوامل رفتاري شاخص داريمعنيدهد،  مينشان ) 8(گونه كه جدولهمان
 نسبت دار معني موارد در و است تر كوچك درصد 5 آلفاي سطح در داريمعني

 گروه و) 3(متوسط گزينه مساوي يا تر پايين نمره داراي اول گروه بين شده مشاهده
اين بدان معني  .است 90 به 10 تقريباً و )3(متوسط گزينه از بالاتر نمره داراي دوم

توانمندسازي كاركنان آماد و پشتيباني قرارگاه تأثير زيادي ها بر  است كه اين گويه
  .دارد
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از بين سه دسته عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان عوامل بر اساس آزمون فريدمن 
برخوردار هستند، سپس عوامل رفتاري و در نهايت عوامل  تأثيربيشترين  ازاي  زمينه

  .گيرند مي ساختاري در مراتب بعدي قرار
  نتايج رتبه بندي عوامل بر اساس آزمون فريد من -9جدول 

ن عوامل رفتاري، سبك رهبري، از بين عوامل بر اساس آزمون فريدمن از بي
جو اي  ساختاري، طراحي سيستم حقوق و دستمزد و از بين عوامل زمينه

 ،كاركنان سازمان مورد مطالعهسازي  توانمند بر تأثيرسازماني از بيشترين 
  .برخوردار هستند

 
 گيري نتيجه

  .تأييد شده است ها همه فرضيه ،از مجموع يازده فرضيه تحقيق
رابطه مثبت و معناداري ميان مشاركت كاركنان در امور سازمان،  :ر شاخه رفتاريد

آزادي عمل و تفويض اختيار به آنان، سبك رهبري و سبك ارتباطي با توانمندي 
  .درصد مورد تأييد قرار گرفت 99در سطح اطمينان  ها آن
، )ايستا، پويا( رابطه مثبت و معناداري ميان نوع ساختار سازماني :شاخه ساختاري در

طراحي شغل، سيستم پاداش، طراحي سيستم آموزش و طراحي سيستم حقوق و 
درصد مورد تأييد قرار  99در سطح اطمينان سازي  با توانمندي دستمزد كاركنان

  .گرفت
رابطه مثبت و معناداري ميان فرهنگ سازماني و جو سازماني  :اي هدر شاخه زمين

ييد قرار مورد تاً درصد 99در سطح اطمينان سازي  حاكم بر كاركنان با توانمندي
  .گرفت

 رتبه ميانگيني 

 2.55 ايزمينهعوامل
 2.04 رفتاريعوامل

 1.40 ساختاريعوامل
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