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  مقدمه 

انگيز اسـت بايـد    ه در محيطي كاملا رقابتي كه همراه با تحولات شگفتوزها امر سازمان

در چنين شرايطي مديران فرصت چنداني براي كنترل كاركنان در اختيار ندارند ، اداره شوند

ي محيط خـارجي و داخلـي سـازمان    يترين وقت و نيروي خود را صرف شناسا و بايد بيش

توانند از عهـده   كاركنان زماني مي. كاركنان بگذارندكنند و ساير وظايف روزمره را به عهده 

و اهداف سازمان  اشنددانش و توانايي لازم برخوردار ب، وظايف محول برآيند كه از مهارت

، توانـد در ايـن زمينـه بـه كمـك مـديران بشـتابد        ، ابـزاري كـه مـي   را به خـوبي بشناسـند  

  .)28 ، ص1382 آقايار،( توانمندسازي است

  :ازي دو رويكرد متفاوت وجود دارديت نسبت به مفهوم توانمندست مديرادر ادبي

سـت از تفـويض   رويكرد مكانيكي است كه در آن توانمندسازي عبـارت ا ، رويكرد اول

در رويكـرد دوم كـه رويكـرد    . تـر سـازمان   هـاي پـايين   گيري به رده اختيار و قدرت تصميم

بعدي اسـت كـه    ازي مفهومي چندتوانمندس ،شود ناميده مي) انگيزشي و شناختي( ارگانيكي

شان در سازمان و نيز افرايش انگيـزش   بر اساس ادراكات و باورهاي كاركنان نسبت به نقش

  .دروني كاركنان نسبت به وظايف محول تعريف شده است

شناختي به عنوان يك رويكرد نوين انگيـزش درونـي بـه معنـي آزاد      توانمندسازي روان

آوردن  چنـين فـراهم كـردن بسـترها و بـه وجـود       راد و همكردن نيروها و قدرت دروني اف

 .استهاي كاركنان  ها و شايستگي ، تواناييها براي شكوفايي استعدادها فرصت

  بيان مسأله

فرآينـد جهـاني شـدن و تكنولـوژي بسـيار      ، عواملي چون افـزايش انتظـارات مشـتريان   

ي سده بيست و يكم شكلي ها سازمانكه اند  ز جمله عواملي هستند كه باعث شدهپيشرفته ا

ي صرفاً انرژي كاركنان مـديريت  هاي سنت در سازمان. هاي سنتي پيدا كنند متفاوت از سازمان

هاي سده بيست و يكم نياز به آن خواهد بود كه عـلاوه بـر    در حالي كه در سازمان ،شد مي

هـا  تحـت ايـن شـرايط نـه تن    . و خلاقيت كاركنان نيز مـديريت گـردد  ، نيروي فكري انرژي

بلكـه كاركنـان بايـد     ،كنترلـي مناسـب نخواهـد بـود    هاي سلسله مراتب دسـتوري ـ    روش

لـزوم  ، بنـابراين . اقدام نماينـد  شان دهند و براي حل مشكلات سريعاخودشان ابتكار عمل ن
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پرورش كاركناني كه داراي توانايي خودمديريتي باشند باعث شده كه توانمندسازي نيـروي  

نظران مديريت را به سوي خـود   امه جديد توجه بسياري از صاحبانساني به عنوان يك برن

  .)1، ص 1381جبارزاده، (جلب كند 

خصوصي يافته و بـه  ه توجه به موضوع توانمندسازي كاركنان در دو دهه اخير اهميت ب

توانمندسـازي يكـي از راهكارهـاي مهـم     . هاي مديران تبديل شده است يكي از دلمشغولي

محيط كار امروزي به كاركنـاني  . ا و انطباق با تغييرات خارجي استه براي گسترش سازمان

خلاقيت داشـته باشـند و در مقابـل    ، ه دهنديراه حل ارا، د تصميم بگيرندننياز دارد كه بتوان

شـود و در   كنـان محقـق مـي   اين امـر از طريـق توانمندسـازي كار   . گو باشند كار خود پاسخ

بلكـه در آنـان حـس    ، تر شده اركنان به سازمان بيشگيري از آن نه تنها تعهد ك صورت بهره

شود كـه پيامـد آن يـك محـيط كـاري مثبـت        ، ظرفيت و توانايي ايجاد مياعتماد و اهميت

  .)113، ص 1382گمينيان، (خواهد بود 

، اجـراي  هـاي دولتـي   با توجه به اهميت سازمان آمـوزش و پـرورش در ميـان سـازمان    

تواند منجر به بهبود عملكرد كاركنان و افزايش انگيزه و  هاي توانمندسازي مي مناسب برنامه

  .و كارايي سازمان را افزايش دهد و در نتيجه اثربخشي شودتعهد آنها 

تحقيق حاضر در آموزش و پرورش شـهر قـم و بـراي پاسـخ دادن بـه      ، به همين جهت

  :سؤال زير انجام شده است

  ؟ارندشناختي رابطه د چه متغيرهايي با توانمندسازي روان

  تعاريف و مفاهيم توانمندسازي

سازماني نسبت به مفهوم توانمندسازي علاقه زيـادي وجـود دارد    پردازان نظريهدر ميان 

هـاي حاصـل از    بت به اين موضوع تا حـدي بـه يافتـه   افزايش توجه نس )1998 كانگر و كـاننگو، (

 ،دهـد  شـان مـي  ، نتايج اين تحقيقـات ن هاي رهبري و مديريت مرتبط است مطالعات مهارت

 بنـيس و نـانوس،  ( تواند منجر به اثربخشي سازمان و مديريت گـردد  توانمندسازي زيردستان مي

يـف  هـاي متفـاوتي بـراي تعر    دگان از واژهنويسـن  ،به علاوه. )103 ، ص2006، 1موي و هنكين ؛1985

 تا قبـل از كند كه  اشاره مي) 1994( 2ساليوان ،براي مثال اند؛ رويكردهاي مشابه استفاده كرده

                                                                                                                                                       
1. Moye & Henkin 
2. sullivan 
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چـون   هـايي  كـه در خصـوص موضـوع    هـايي  هتوانمندسازي فقط از طريق مقال 1990 سال

ريـزي   رنامـه هـاي كيفيـت و ب   ، حلقـه توسعه فـردي ، كنترل كيفيت جامع، مديريت مشاركتي

بـا عنـوان    هايي لهشمار مقا 1990يابي بود و از سال  قابل دست ،كردند استراتژيك بحث مي

تعاريف متعدد  ارايهبا وجود  .)202ص  ،1997 سـاليوان، ( ه استافزايش يافتتوانمندسازي كاركنان 

بـا   )705، ص 1،2000سيگال و گاردنر( هنوز توافقي بر سر  تعريف آن وجود ندارد، از توانمندسازي

و دادن آزادي  اكثر نويسندگان عنصـر اصـلي توانمندسـازي را تفـويض اختيـار      ،اين وجود

اشـاره   در زيـر  به برخي تعاريف مطرح شـده در ايـن خصـوص    .دانند عمل به كاركنان مي

  :شود مي

واژه توانمندسازي بـراي اشـاره بـه شـكلي از نـوآوري در      كه معتقد است  2ويلكينسون

 ه اسـت مطـرح شـد   1980شود كه بـه طـور گسـترده از سـال      طلاق ميمشاركت كاركنان ا

  .)40، ص 1998 ويلكينسون،(

يـه فرصـت بـه    توانمندسازي كاركنان با ارا"نويسند  ميدر اين رابطه  3كپلمن و ريچاردز

انگيزش كاركنان را افزايش داده و باعث كاهش مقاومت آنها نسبت ، گيري آنان براي تصميم

 .)26، ص 1996كپلمن و ريچاردز، (شود  ماني ميبه تغييرات ساز

 ـ      ر توانمندسازي تقويت عقايد افراد نسبت به اثـر بخشـي خودشـان اسـت؛ فرآينـد تغيي

  ).570ص  ،2007 و ديگران، 4؛ فلوس1998كانگر و كاننگو، (اعتقادات دروني كاركنان 

گيـري   تصـميم  بـراي توانمندسازي را ابزاري براي تواناسـاختن كاركنـان    5باون و لاولر

  .)325 ص ،1997 ،6؛ ارستد1992 باون و لاولر،(دانند  مي

 ـتوانمندسازي را در ارتباط با هدف سازم) 1996( 7لاشلي  راهبـرد كـارگيري  ه ان براي ب

  .)325، ص 1997 ارستد،(كند  تعريف مي

  .)30 ص ،1996 ،كولينس(داند  توانمندسازي را نوآوري در كنترل مديريتي مي 8ديويد كولينس

                                                                                                                                                       
1. Siegall & Gardner 
2. Wilkinson 
3. Kappelman & Richards 
4. Fellows, Liu, Chiu 
5. Bown & lawler 
6. Ersted 
7. Lashly 
8. Ersted 
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بـه نظـر   ، اند ترادف با بخشيدن قدرت تعريف كردهتوانمندسازي را م 1توماس و ولتوس

هاي مختلف آشـكار   ت نيست كه در موقعيتآنان توانمندسازي يك ويژگي شخصي بلندمد

توماس و ولتوس، ( شود ت كه به وسيله محيط كار ايجاد ميهايي اس بلكه مجموعه شناخت، شود

  .)974 ص ،2006 و ديگران، 2؛ هاريسون1990

دانند كه بـه وسـيله آن اعتقـاد     توانمندسازي را فرآيندهايي مي) 1988( 3كانگر و كاننگو

  .)104 ص ،2006 ،4موي و هنكين(يابد  مي شان افزايشفراد به خودكارآمديا

توانمندسازي به مشاركت مديريت و جريـان پيوسـته   كه معتقد است ) 1995(راندولف 

هاي توانمندسازي را اجرا  آميز برنامه هايي كه به طور موفقيت سازمان. اطلاعات وابسته است

داشتن كاركناني كـه  ، نيازهاي مشتريتر به  گويي سريع از مزاياي آن كه شامل پاسخ ،كنند مي

شـوند   مند مي ، بهرهنسبت به شغل خود رضايت قابل قبولي دارند و افزايش كيفيت خدمات

 ).265ص  ،1998، 5؛ كسيوپ1992باون و لاولر، (

توانمندسـازي حـالتي از ذهـن اسـت و پـيش از آنكـه       ، معتقد است) 1995( 6نيكولس

راهي براي فكر كردن و رفتـار كـردن   ، گيرد صورت مي د كه براي فرد يا سازماناقدامي باش

  .)5 ص ،1995نيكولس، (است 

بـا  ، توانمندسازي كليدي جهت آزاد كردن توان بالقوه كاركنان است، معتقد است 7كوك

فرآينـدهاي توانمندسـازي در   ، آمـوزش و حمايـت  ، گري مربي، وجود اين، بدون مشاركت

  .)9 ، ص1994كوك، (عمل محكوم به شكست است 

تغيير سبك مديريت بالا بـه پـايين كـه در    ؛ توانمندسازي رويكرد جديد كار كردن است

 .)82، ص 1998باروچ، (آن ساز و كارهاي كنترل از زمان انقلاب صنعتي رايج شده بود 

                                                                                                                                                       
1. Thomas & Velthos 
2. Harison 
3. Conger & Kanungo 
4. Moye & Henkin 
5. Cacioppe 
6. Nicholls 
7. Cook 
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  پيشينه تاريخي توانمندسازي

يت در ادبيات مـدير  1990و اوايل دهه  1980اگرچه مفهوم توانمندسازي از اواخر دهه 

دهـد كـه    هـاي تـاريخي نشـان مـي     امـا بررسـي   ،شناسي سازماني وارد شـده اسـت   و روان

  .)20 ص ،1385 عبداللهي و نوه ابراهيم،(توانمندسازي ريشه در دوران گذشته دارد 

به اعتقاد كرم بستي توانمندسازي به صورت عام از ابتداي خلقـت بشـر وجـود داشـته     

شـيوه  . گوياي اين موضوع اسـت ، لي آن طي تاريخزندگي گذشته انسان و روند تكام .است

، شـكار ، رشد ابزارهاي مـورد اسـتفاده بـراي گـردآوري خـوراك     ، ساخت سرپناه، سكونت

از تكامـل  بقـا و بهبـود زنـدگي    ، كشاورزي و ايجاد تغييرات و تكامل آنها براي حفظ نفس

براي سازگاري بـا  هاي صورت گرفته  از اين ديدگاه تمامي تلاش .توانمندي بشر نشان دارد

تـوان توانمندسـازي    تر از توان موجـود در انسـان را مـي    صيانت نفس و استفاده بيش، اقليم

  .)47 صكرم بستي، بي تا، (ناميد 

، توانمندسـازي بـا نظريـات و ابتكـاراتي ماننـد پيچيـدگي      ، معتقد است) 1995( كن لاو

گيـري   يفيت و تنـوع شـكل  هاي ك ، چرخههاي پيشنهادي استخدام ، برنامهمديريت مشاركتي

رهبـران  "اي است كه در تجربيـاتي ماننـد    توانمندسازي ايده. گروه و ابتكارات مرتبط است

. تجلي پيدا كرده اسـت  "استخدام"و  "چرخه كيفيت"، "مديريت مشاركتي "، "دموكراتيك

به طـور واضـح در توصـيف     ،توانمندسازي به عنوان يك ايده با تجديد سازماندهي و اجرا

ريشه  "گذاري انسان سمت و سوي سرمايه"به نام داگلاس مك گريگور در كتابش  Yريه نظ

  .)136 ص ،بي تا كرم بستي،(دارد 

، شناسـي  هـاي روان  توانمندشـدن در رشـته   ،دارنـد  يچنين وتن و كمـرون اظهـار م ـ   هم

 هاي گذشته بـر  هاي گذشته حتي قرن هايي دارد كه به دهه شناسي ريشه شناسي و دين جامعه

را با تأكيد بـر تلاشـي   2"انگيزه تسلط"مفهوم ) 1927( 1آدلر، شناسي در زمينه روان. گردد مي

، چنـدين دهـه قبـل   . مطرح كرد، خود دارند كه افراد براي كسب تسلط در برخورد با جهان

كـه   اسـت  يـك انگيـزه درونـي    3"انگيزه اثرگذاري"مفاهيم مشابهي معرفي شدند از جمله 

                                                                                                                                                       
1. Adler  
2. Mastery motivation 
3. Effectance motivation  
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كـه بـه تـلاش     2"شـناختي  واكنش روان "؛ )1959، 1وايت(اتفاق بيفتد  هارويداد ،شود باعث مي

تلاشـي كـه بـراي      4"انگيـزه تبحـر  "؛ )1996 ،3بـريهم (ها اشاره دارد  براي آزادي از محدوديت

كه انگيزش بـراي   6"سبب شخصي"و  )1978 ،5هارتر( ها و غلبه بر آنهاست رويارويي با چالش

مربـوط   هاي تر جنبش مفاهيم توانمندشدن در بيش، ناسيدر جامعه ش. عملكرد آزادانه است

احـوال  كه در آن مردم براي آزادي و كنتـرل اوضـاع و   ) 8حقوق انساني مانند( 7"حقوق" به

كه از  آثاري به علاوه بسياري از. است نقش محوري داشته، كنند شخصي خويش مبارزه مي

هـا   توانمند كردن گـروه براساساً ، اند حمله كرده طريق تغيير اجتماعي به مشكلات اجتماعي

كننـد كـه دسترسـي     براي تغيير اجتماعي تلاش مي يعني افراد به اين منظور. اند متمركز شده

در  9در الهيات، مجادلات دربـاره اختيـار  . خود را به يك وضعيت توانمندشده افزايش دهند

و كـار و   14ندر مقابـل ايمـا   13قضـا و قـدر  ، 12در مقابـل تسـليم   11خـودرأيي ، 10مقابل جبر

هاي داغي را مطرح  بحثها  ، در طول قرن17در مقابل اثبات گرايي 16گرايي و انسان 15فعاليت

ريشه همه اين مباحث اشكال تغيير يافته موضوع توانمندي در مقابل نـاتواني و  . كرده است

بـر توانمندشـدن افـراد      18"آزادي مذهبي "مربوط به  جديدترمنابع علمي  .تدرماندگي اس

به جاي اعتماد صرف بر يك نيروي مافوق ، برعهده گرفتن سرنوشت شخصي خويشبراي 

اين تأكيد به معنـي آن نيسـت   . كنند ، تأكيد ميطبيعي كه همه چيز را در كنترل خويش دارد

بلكـه افـراد   ، توانند احساس توانمنـد بـودن بكننـد    راد معتقد به يك وجود متعالي نميكه اف

                                                                                                                                                       
1. White  
2. Psychological reaction 
3. Brehm 
4. Competence motivation 
5. Harter 
6. Personal causation 
7. Rights 
8. Civil Rights 
9. Free will 
10. Determination 
11. Self Will 
12. Submissiveness 
13. Predestination 
14. Faith 
15. Works 
16. Humanism 
17. Positivism 
18. Libration theology 
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 ا ايمان خويش به قـدرتي برتـر در  ن و استقلال فردي را بتوانمند احساس تسلط بر خويشت

                                                                                                             .)19ـ 17 صص ،1381 وتن و كمرون،(آميزند  مي

و اوايـل   1980دهه پاياني  هاي اما استفاده از اصطلاح توانمندسازي در مديريت به سال

سازي شغل به عنـوان پـارادايم جديـد كـار      ايده غني 1960در سال . گردد بر مي 1990دهه 

مطرح شد كه هدفش معنـاداركردن كـار بـراي كاركنـان بـه همـراه كنتـرل و بـازخورد در         

بحث دموكراسي صنعتي و تأكيد بر حقـوق كاركنـان    1970در سال . خصوص عملكرد بود

هـاي جديـدي از مشـاركت     شـكل  1980در سـال  . ركت مورد توجه قرار گرفـت مشا براي

سهيم ، هاي كيفيت ، مانند حلقهتوسعه يافت كه بر دخالت دادن كاركنان در امور نظر داشتند

توانمندسازي در شكل جديدش ظـاهر گشـت    1990و در سال . ...كردن كاركنان در سود و

  .)41، ص 1998 ويلكينسون،(

  نمندسازيرويكردهاي توا

توانمندسـازي را فرآينـد    1980پـردازان سـازمان و مـديريت تـا دهـه       و نظريه محققان

بـه بعـد    1990اما از دهه . دانستند ها مي گيري ت كاركنان در تصميمتفويض اختيار و مشارك

شناسي سازماني، توانمندسازي را مفهـومي چنـد بعـدي     نظران روان پردازان و صاحب نظريه

 ـ فقط تفويض اختيار و قدرت تصميمكه  اند دانسته ه كاركنـان  گيري از سوي مديران مافوق ب

  .آنان از منظر باورها و احساسات كاركنان به آن توجه دارند. شود رده پايين را شامل نمي

ادعـا  ) 1995(و فـورد و فـوتلر   ) 1990( تومـاس و ولتـوس  ، )1997( كوين و اسپريتزر

و چند بعدي اسـت و بـراي افـراد مختلـف معـاني      توانمندسازي مفهومي پيچيده كه دارند 

ميداني در سطح مديران با بررسي ادبيات و مطالعه ) 1997( كوين و اسپريتزر. متفاوتي دارد

 اميرخـاني، ( :اند اوت براي توانمندسازي تشخيص دادهدو رويكرد متف، هاي پيشتاز مياني شركت

  .)225، ص 1385

 1يرويكرد مكانيك

 ـ   بر اساس اين ديدگاه  ان رده توانمندسازي به معني تفويض قـدرت و اختيـار بـه كاركن

توانمندسازي فرآيندي است كه طي آن مديريت ارشد يك بيـنش روشـن را   . اشدب پايين مي

                                                                                                                                                       
1. Mechanical approach  
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اطلاعات و منابع . ندك سازمان ترسيم ميرا ا و وظايف معين براي نيل به آن ه ، برنامهتدوين

ن در كـه  هـد   و اجـازه مـي   كنـد  مـي ان فراهم وظايف را براي كاركن اجرايمورد نياز براي 

در اين رويكرد، نتايج كار و . و اصلاح فرآيندها را انجام دهند اي تغييرات رويه صورت نياز

زي كار و وظايف مورد سا ازي و روشنس و ساده استر تحت كنترل مديريت ت فعاليت بيش

 ـ  ، توانمندسـازي يعنـي تصـميم   به طور خلاصه. تأكيد است  .ك محـدوده معـين  گيـري در ي

  :زمندسازي از اين ديدگاه عبارتند اراهبردهاي ضمني توان

  .شود از مديريت عالي شروع مي .لفا

  .شوند عريف ميهاي سازماني به روشني ت اندازها و ارزش ، چشمها مأموريت .ب

  .شوند هاي كاركنان به وضوح روشن مي ها و پاداش وظايف، نقش. ج

  .دشون ها تفويض مي وليتؤمس. د

  .)32ـ31، صص1385عبداللهي و نوه ابراهيم، ( گو هستند كاركنان در قبال نتايج پاسخ. هـ 

  رويكرد ارگانيكي

چنـين   هـم ، رشـد و تغييـر  ، مخاطره آميز بـودن طبق اين رويكرد، توانمندسازي به معني 

) 1997( 1كـوين و اسـپريتزر   بـه عقيـده  . آنـان اسـت  اعتماد به كاركنان و تحمل اشـتباهات  

كننـد كـه    آنان فرض مـي . شوند مي "2كار درست اجراي "تارهاي سازماني موجود مانعساخ

كاركنان توانمنـد  . ولي براي اين اشتباهات نبايد تنبيه شوند ،كاركنان توانا اشتباهاتي را دارند

خواسـتار  آنان بايـد كـارآفرين و   . "خواستار عفو و بخشش باشند گيري به جاي آسان"بايد 

آنـان بايـد در تضـاد    . چنين حس مالكيت نسبت به سازمان داشته باشـند  هم، باشند مخاطره

هـا را آشـكار و    ، تفاوتافزايي بايد براي ايجاد هم انآن. خلاق پيوسته با هم در چالش باشند

و  مخـاطره پـذيري  توانمندسازي به عنوان فرآيند ، از اين ديدگاه، طور خلاصه هب .كنندحل 

  .)33، ص 1385داللهي و نوه ابراهيم، عب(رشد شخصي تعريف شده است 

ــاننگو ــانگر و ك ــدگاه را رويكــرد انگيزشــي ) 1988( ك ــن دي ــي 3اي ــد م ــاردي و . نامن ه

ركنان نسبت هدف افزايش احساس كا ،معتقدند در رويكرد انگيزشي) 1998( 4ليبائوساليوان

                                                                                                                                                       
1. Quinn & Spreitzer 
2. Doing the right thing 
3. Motivational approach 
4. Hardy & Libaosullivan 
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كـاهش   حمايت عـاطفي بـراي  ، اين رويكرد بر ارتباطات باز. باشد شان مي اثربخشي به خود

 يش وفاداري و مشاركت به جـاي صـرفا  كردن اهداف براي افزا ، درونياسترس و اضطراب

  .)42 ، ص2007، 3، متين2سگلم ،1ارگنلي(دارد تأكيد ، انتقال قدرت

  شناختي ابعاد توانمندسازي روان

 ،در يكي از بهترين مطالعات تجربي انجام شـده در مـورد توانمندسـازي تـا بـه امـروز      

وتن و . شناختي شناسايي كرده است ار بعد را براي توانمندسازي روانچه) 1992(اسپريتزر 

اند و معتقدند بـراي آنكـه    افه كردهضيك بعد به مدل وي ا 4كمرون بر مبناي پژوهش ميشرا

. مديران بتوانند ديگران را با موفقيت توانمند سازند بايد پنج ويژگي را در آنان ايجـاد كننـد  

 :د ازها عبارتن اين ويژگي

  5احساس شايستگي

كننـد   ، يـا اينكـه احسـاس مـي    كنند ، احساس شايستگي ميشوند وقتي افراد توانمند مي

افراد توانمند شده نـه تنهـا   . دارندك كار موفقيت آميز ي جرايقابليت و تبحر لازم را براي ا

. دهند توانند كار را با كفايت انجام كنند كه مي شايستگي، بلكه احساس اطمينان مي احساس

هـاي   توانند براي رويارويي با چالش كنند و معتقدند كه مي ري شخصي ميآنان احساس برت

  .)26ـ24 ، صص1381 وتن و كمرون،( تازه بياموزند و رشد كنند

  6مختارياحساس خود

چنـين احسـاس خـود     كنند كه افـراد توانمنـد هـم    بيان مي) 1989(و همكارانش  7دسي

، احســاس شايســتگي بــه احســاس قابليــت اشــاره دارد كــه در حــالي .كننــد مــي مختــاري

بـه معنـي    مختـار بـودن  خـود  . به احساس داشتن حق انتخاب منسوب اسـت  مختاريخود

. هاي مربوط به خـود اسـت   تجربه احساس انتخاب در اجرا و نظام بخشيدن فرد به فعاليت

كننـد در كـار    مي، احساس شوند اينكه با اجبار در كاري درگير ميهنگامي كه افراد به جاي 

                                                                                                                                                       
1. Ergeneli 
2. Saglam 
3. Metin 
4. Mishra 
5. Competence 
6. Self- determination 
7. Deci 
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ابطحـي و  (هاي آنان در واقع پيامد آزادي و اقتـدار شخصـي اسـت     ، فعاليتحق انتخاب دارند

  .)86 ص ،1386 عابسي،

  1احساس مؤثر بودن

 بـا  تواننـد  ، آنان بر اين باورند كه ميافراد توانمند احساس كنترل شخصي بر نتايج دارند

تغييـر  ، شـوند  كنند يا نتايجي كـه توليـد مـي    قرار دادن محيطي كه در آن كار ميتحت تأثير 

  .ايجاد كنند

 بـاره اعتقادات فرد در يك مقطع مشخصـي از زمـان در  "احساس مؤثربودن عبارتست از

  .)29، ص 1381وتن و كمرون،( "راي ايجاد تغيير در جهت مطلوباش  ب توانايي

  2دار بودنااحساس معن

هم و باارزشي را اهداف شغلي مكه د كنن ودن فرصتي است كه افراد احساس ميب دار امعن

 كنند كه وقت و نيـروي آنـان بـا    اي حركت مي كنند در جاده احساس مي انآن. كنند دنبال مي

  .)54ص  ،1385عبداللهي و نوه ابراهيم، (ارزش است 

  3احساس داشتن اعتماد به ديگران

 ـ   ، افراد توانمند داراي حسي به نام اعتماد هستند ان منصـفانه و  مطمئن هسـتند كـه بـا آن

اين افراد اطمينان دارند كه حتي در مقام زيردست نيز نتيجه نهايي . يكسان رفتار خواهد شد

معمولاً معناي ايـن احسـاس   . كه عدالت و انصاف خواهد بود، نه آسيب و زيان، كارهايشان

به آنان آسيب يا زيـان  ، آن است كه اطمينان دارند متصديان مراكز قدرت يا صاحبان قدرت

  .)35ـ33 ، صص1383 ،وتن و كمرون(  نخواهند زد و با آنان بيطرفانه رفتار خواهد شد

  شناختي متغيرهاي مرتبط با توانمندسازي روان

هـاي   شـناختي نيـز نظـرات و مـدل     در خصوص متغيرهاي مرتبط با توانمندسازي روان

، يـت كـردن  هايي مانند حما بر روش) 1995(، براي مثال زيمرمن .مختلفي مطرح شده است

در مطالعـات  ) 1996 و 1995(اسپريتزر . كند شاركتي و آموزش كاركنان تأكيد ميمديريت م

، جـو مشـاركتي  ، دهـي  ، نظام پاداشتحقيقي خود دريافت كه دسترسي كاركنان به اطلاعات

                                                                                                                                                       
1. Impact 
2. Meaning 
3. Trust  
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راهبردهـاي  . شـناختي رابطـه دارنـد    هاي اجتماعي و عاطفي بـا توانمندسـازي روان   حمايت

تفـويض  ، حمايـت كـردن  ، داشتن اهداف چالش برانگيـز و روشـن  ، عملاستقلال و آزادي 

سبك رهبري دموكراتيك و الگوسازي از راهكارهايي هسـتند كـه   ، دهي نظام پاداش، اختيار

  .برد مندساختن استادان دانشگاه نام ميبراي توان) 1997( زيمرمن

و هـاكمن  ) 1986(باندورا ) 1983(هاي كانتر  بر اساس پژوهش) 1998(تن و كمرون و

. كننـد  راهبرد مـديريتي را مطـرح مـي    9اد براي توانمندسازي كاركنان تعد) 1980(و الدهام 

برانگيختگـي  ، حمايـت كـردن  ، الگوسـازي ، داشتن اهداف روشـن : اين راهبردها عبارتند از

عبـداللهي و  (پيوند با نتايج و ايجاد اعتمـاد  ، فراهم كردن منابع، فراهم كردن اطلاعات، هيجاني

پـس از بررسـي و مطالعـات صـورت گرفتـه توسـط محقـق، و        . )61ـ  60، صص 1385نوه ابراهيم، 

هايي كه با استادان رشته مديريت صورت گرفت، تصميم بر آن شـد تـا از    چنين مشاوره هم

هـاي ديگـر، از    ه اين مدل نسبت بـه مـدل  استفاده شود؛ زيرا ك) 1998(مدل وتن و كمرون 

است و نيز با درنظر گرفتن نظرات ساير دانشـمندان در زمينـه   تري برخوردار  جامعيت بيش

و  شـناختي، متغيرهـاي آمـوزش، مـديريت مشـاركتي      عوامل مـؤثر بـر توانمندسـازي روان   

  .جود در مدل وتن و كمرون اضافه شدهاي جمعيت به متغيرهاي مو ويژگي

احسـاس  ، مـدل تحليلـي تحقيـق بـر اسـاس ابعـاد احسـاس شايسـتگي        ، به اين ترتيب

احساس مؤثر بودن و احساس داشتن اعتماد به ديگران ، دار بودن، احساس معناخودمختاري

، داشـتن  مـديريت مشـاركتي  ، شناختي و عوامـل آمـوزش   به عنوان ابعاد توانمندسازي روان

، حمايـت كـردن  ، ايجاد اعتماد، فراهم كردن اطلاعات، فراهم كردن منابع، هاي روشن هدف

، پـرورش تجـارب برتـري شخصـي و     برانگيختگـي هيجـاني  ، پيونـد بـا نتـايج   ، الگوسازي

شـناختي شـكل    هاي جمعيت شناختي به عنوان عوامل مؤثر بـر توانمندسـازي روان   ويژگي

  .)1نمودار (گرفته است 
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 مدل تحليلي تحقيق ـ1نمودار 

  

  هاي تحقيق فرضيه

  :سؤال اصلي تحقيق به شرح زير است

  شناختي رابطه دارند؟ نمندسازي روانواچه متغيرهايي با ت

  :هاي تحقيق عبارتند از با توجه به سؤال بالا فرضيه

  .ناختي رابطه معناداري وجود داردش منابع و توانمندسازي روان فراهم آوردنبين ـ 

شـناختي رابطـه معنـاداري وجـود      روشن و توانمندسـازي روان  هاي هدف بين داشتنـ 

  . دارد

 ازيالگوس

 

 برانگيختگي هيجاني

 

 حمايت كردن

 فراهم كردن اطلاعات

 

 فراهم كردن منابع

 ايجاد اعتماد

 پيوند با نتايج

 آموزش

 ويژگي هاي جمعيت شناختي مديريت مشاركتي

  شناختي انمندسازي روانتو

  احساس شايستگي 

  احساس خود مختاري

  دار بودناحساس معنا

  احساس مؤثر بودن

 احساس اعتماد

 پرورش تجارب برتري

 

 هاي روشن داشتن هدف
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  .شناختي رابطه معناداري وجود دارد و توانمندسازي روان بين اعتماد سازي ـ

  .شناختي رابطه معناداري وجود دارد بين الگوسازي و توانمندسازي روان ـ

  .شناختي رابطه معناداري وجود دارد بين حمايت كردن و توانمندسازي روانـ 

ري شـناختي رابطـه معنـادا    شخصي و توانمندسـازي روان  برتريبين پرورش تجارب ـ 

  .وجود دارد

  .شناختي رابطه معناداري وجود دارد و توانمندسازي روان هيجانيبين برانگيختگي  ـ

  .شناختي رابطه معناداري وجود دارد اطلاعات و توانمندسازي روان فراهم آوردنبين  ـ

  .شناختي رابطه معناداري وجود دارد بين پيوند با نتايج و توانمندسازي روانـ 

  .شناختي رابطه معناداري وجود دارد وانمندسازي روانبين آموزش و تـ 

  . شناختي رابطه معناداري وجود دارد و توانمندسازي روان يمشاركت مديريت بين ـ

شناختي رابطه معناداري وجـود   هاي جمعيت شناختي و توانمندسازي روان بين ويژگي ـ

  .دارد

 روش تحقيق

بـر مبنـاي چگـونگي    . بردي اسـت با توجه به هدف تحقيق، اين پـژوهش از نـوع كـار   

  .همبستگي است ـها، از نوع توصيفي  آوري دادهگرد

  گيري و حجم نمونه ، روش نمونهجامعه آماري

جامعه آماري در اين تحقيق عبارتست از آن دسته از كاركنان اداري سـازمان آمـوزش و   

 روش از گيري نمونه براي. پرورش شهر قم كه داراي تحصيلات ديپلم و بالاتر از آن هستند

هنگـامي كـه افـراد جامعـه از تجـانس و همگـوني       . اسـت  شـده  اسـتفاده  اي طبقه تصادفي

هـاي خاصـي كـه از تجـانس درون گروهـي       ها و زيرگـروه  برخوردار نباشند و به زيربخش

 ـ. استفاده از روش تصادفي ساده مناسب نيست، برخوردارند قابل تقسيم باشند ه در اين گون

يعني اينكـه افـراد جامعـه بـا توجـه بـه       ، اي استفاده كرد تصادفي طبقهجوامع بايد از روش 

شوند و افراد نمونـه بـه تناسـب از     هي خود به طبقات مختلفي تقسيم ميصفات درون گرو

و حجم نمونه بعد از اجراي پيش  )127، ص 1385حافظ نيا، (گردند  بين تمامي طبقات انتخاب مي

  :مول كوكران به شرح زير به دست آمدريق فرآزمون و محاسبه آلفاي كرونباخ از ط
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عبارتسـت از   N، عبارتست از سطح اطمينـان در نظـر گرفتـه شـده     Tكه در اين فرمول 

 ـ  dعبارتست از واريانس متغيـر مـورد بررسـي و     Sتعداد افراد جامعه،  زان عبارتسـت از مي

  .خطاي پذيرفته شده توسط محقق

n   200(برابر با حجم نمونه(  

N 560(ر با حجم جامعه براب(  

T  96/1برابر با  

d ) 05/0برابر با  )خطاي پذيرفته شده محقق  

S
  2025/0برابر با ) واريانس ( 2

  

 

 

 

 

 

  آوري اطلاعات هاي جمع روش

هـاي   ، مقـالات و پايگـاه  در اين تحقيق بخشي از اطلاعات بـا مطالعـه و بررسـي كتـب    

دست آمده ه نامه ب ت با استفاده از پرسشو بخشي ديگر از اطلاعا، اينترنتي جمع آوري شده

ال دربـارة متغيرهـاي مـورد سـنجش از جامعـة مـورد       ؤنامه حاوي تعدادي س پرسش. است

اي سـاخته   هـا بـه گونـه    ها با استفاده از فنون خـاص و نيـز مقيـاس    الؤاين س. مطالعه است

سـرمد  (ردآوري كرد شود كه بتوان اطلاعات مورد نظر را از جامعه يا نمونه مورد مطالعه گ مي

  .)180، ص 1383و ديگران، 

N t2 S
2

 

Nd2  +  
t2 S

2
 

 

n= 

560 ×(0,05)2 + 1,96( )2  × 0,2025 

560 × (  1,96 )
2
 × 0,2025 

n = 

n = 200 
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  روايي ابزار سنجش

هـاي دكتـري و    هـاي موجـود در رسـاله    نامـه  نامه حاضـر بـا توجـه بـه پرسـش      پرسش

و براي بررسـي روايـي محتـوايي از نظـر     هاي كارشناسي ارشد طراحي شده است  نامه پايان

  .ان رشته مديريت استفاده شده استخصوص استاده متخصصان، ب

  پايايي ابزار سنجش

گيـري اسـت و بـا ايـن امـر        هاي فني ابزار اندازه اعتماد يكي از ويژگي پايايي يا قابليت

ه اندازه نتايج يكسـاني بـه دسـت    گيري در شرايط يكسان تا چ هزسرو كار دارد كه ابزار اندا

ص مناسـبي  كه آلفـاي كرونبـاخ معمـولاً شـاخ     از آنجايي. )166 ، ص1376، ديگرانسرمد و (د ده مي

گيري و هماهنگي  دروني ميان عناصـر آن اسـت از    زار اندازهبراي سنجش  قابليت اعتماد اب

 .نامه استفاده شد ضريب آلفاي كرونباخ براي تعيين پايايي پرسش

  مقدار آلفاي كرونباخ  تعداد سؤالات  عنوان مقياس

  0,88  15  توانمندسازي روانشناختي

  0,84  4  داشتن هدف هاي روشن 

  0,83  3  راهم كردن اطلاعاتف

  0,91  3  فراهم كردن منابع

  0,94  5  مديرت مشاركتي

  0,94  4  پرورش تجارب برتري شخصي

  0,94  3  آموزش

  0,94  3  برانگيختگي هيجاني

  0,92  3  الگوسازي

  0,92  5  ايجاد اعتماد

  0,77  3  حمايت كردن

  0,86  3  پيوند با نتايج
  آزمون براي هر يك از متغيرها مقدار آلفاي كرونباخ پيش ـ 1جدول 

  

 ـ نامه نشان ها و كل پرسش دست آمده براي مؤلفهه مقادير آلفاي ب ده وضـعيت قابـل   دهن

  .نامه است ها و پرسش لفهؤاعتبار م قبول و بسيار خوب



  ����139   ....شناختي كاركنان سازمان  شناسايي متغيرهاي مرتبط با توانمندسازي روان

 

 

  هاي عملياتي متغيرها تعريف

سـبت  اطمينان داشتن ن ، هاي مورد نياز براي انجام دادن كار تسلط بر مهارت: شايستگي

  .گيري درباره چگونگي انجام دادن وظايف شغلي تصميم، به توانايي براي انجام دادن كار

فرصت داشتن براي استفاده ، استقلال داشتن در انجام دادن وظايف شغلي: خودمختاري

از ابتكار شخصي در انجـام دادن وظـايف شـغلي، قـرار داشـتن كـار در محـدوده تبحـر و         

  .ها قابليت

اظهـارنظر در خصـوص   ، ترل داشتن و تأثيرگذاردن بر رويـدادهاي كـاري  كن: مؤثر بودن

  .رويدادهاي كاري

  .دار بودن وظايف شغليامعن، دار بودن كارامعن، مهم بودن كار: دار بودنامعن

اطمينان داشتن از اينكه همكاران اطلاعـات  ، اطمينان داشتن به صداقت همكاران: اعتماد

ميـابي و موفقيـت   اعتقاد به اينكه همكاران به كا، گذارند ان ميدر مي) كنانكار( مهم را با آنان

  .آنان توجه دارند

بيـان دقيـق   ، هـاي كاركنـان   ؤوليتروشن كردن وظايف و مس ـ :روشن هاي هدفداشتن 

آگـاهي داشـتن نسـبت بـه موقعيـت      هاي سـازمان و   ، روشن كردن اهداف و نقشانتظارات

  .شغلي

فراهم بودن اطلاعـات  ، ايج تصميمات اتخاذ شدهآگاه شدن از نت: اطلاعات فراهم كردن

هـا و   ، اسـتراتژي هـا  فراهم بودن اطلاعات مربوط به هـدف موردنياز براي انجام دادن كار و 

  .عملكرد سازمان

فـراهم بـودن   ، در اختيار داشتن منابع موردنياز براي انجـام دادن كـار   :منابعفراهم كردن 

  .جديدهاي  نابع براي حمايت از عقايد و ايدهم

، تشـويق كاركنـان   آميز بودن كـار بـراي كاركنـان    تعيين كردن ميزان موفقيت: الگوسازي

  .لگوهايي براي رفتارهاي نمونهد نقش الگو را ايفا كنند و وجود داشتن اتوانن موفقي كه مي

و وفاداري مدير نسـبت  ) شايستگي(، صلاحيت اطمينان داشتن به صداقت: ايجاد اعتماد

هـا و   ينان به منصف بـودن مـدير در تصـميم   اطم، ق و روراست بودن مديرصاد، به كاركنان

  .هايش قضاوت
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شـان را بـه خـوبي انجـام     پشتيباني كردن از كاركنان هنگـامي كـه وظايف   :حمايت كردن

كاركنان براي بهبـود  دهند، فراهم كردن بازخورد براي انجام دادن كار و حمايت كردن از  مي

  .هايشان مهارت

، فراهم كردن فرصت لازم براي تعامل مستقيم با ارباب رجوع به كاركنان: يجپيوند با نتا

دادن فرصـت  ، ل كاري در رابطه با ارباب رجوع به كاركنانيدادن اختيار لازم براي حل مسا

  .ك وظيفه به طور كامل به كاركنانانجام دادن  ي

گاري ايجاد كـردن  ساز، تشويق به روابط دوستانه در بين كاركنان :برانگيختگي احساسي

  .هاي شخصي كاركنان و برجسته كردن تأثير مهم كار كاركنان  بين اهداف سازماني و ارزش

كـردن و   تر تقسـيم  كارهاي بزرگ را به اجزاي كوچك :شخصي برتريپرورش تجارب 

، قــدرداني كــردن از ســپس واگــذاركردن فقــط بخشــي از آنهــا در هــر زمــان بــه كاركنــان

هـاي   آوردهاي مثبت و پيشـرفت  نان از دستآگاه كردن كارك، نانهاي كوچك كارك موفقيت

  . اندك و تدريجي

فـراهم  ، هاي آموزشي لازم جهت رفـع مشـكلات آموزشـي    برگزار كردن دوره: آموزش

اي و ايجـاد بسـترهاي لازم بـراي رشـد و يـادگيري       كردن شرايط لازم براي توسعه حرفـه 

  .كاركنان

تشـويق كـردن كاركنـان    ، در تصميمات مؤثر دانستننظر كاركنان را : يمشاركتمديريت 

هـا بـراي تعيـين     ريزي امهاستفاده از تجارب كاركنان در برن، گيري براي مشاركت در تصميم

  .هاي انجام كار ها و تعيين روش هدف

ســطح ، جنسـيت ، هـاي ســن  در ايــن تحقيـق ويژگــي : شـناختي  هـاي جمعيــت  ويژگـي 

شـناختي درنظـر    عيـت هاي جم عنوان ويژگي اني و سابقه خدمت بهپست سازم، تحصيلات

  .اند گرفته شده

  هاي آماري روش تحليل داده

 شـامل  توصـيفي  آمـار  از تحقيـق،  فرضـيات  و تحقيـق  روش به توجه با تحقيق اين در

 اسـتاندارد  استاندارد، خطاي تراكمي، ميانگين، انحراف درصد معتبر، درصد درصد، فراواني،
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 اسـتنباطي  آمـار  از آمـاري  جامعه به نتايج تعميم منظور به و شد استفاده مشاهدات تعداد و

  .شد استفاده مسير تحليل هاي اصلي و مؤلفهاكتشافي از نوع تحليل  عاملي تحليل شامل

  مدل ليزرل

هـايي طراحـي شـده اسـت كـه داراي       خصوص براي برآورد نياز مـدل ه ب، روش ليزرل

هم تنيده ، همزمان و درتقابل يا دو طرفهي مروابط علّ، گيري متغيرهاي مكنون، خطاي اندازه

، هاي سودمند براي علـوم رفتـاري و اجتمـاعي    چنين، ليزرل طيف وسيعي از مدل هم. باشند

، هـاي اقتصـاد سـنجي بـراي مقـاطع زمـاني       مدل، تحليل مسير، يديأيمانند تحليل عوامل ت

ي سـاختاري  اه ـ و مـدل ، هاي مقطعي و متـوالي  هاي يك طرفه و دو طرفه براي تحليل مدل

  .)150، ص 1374ي، يقاضي طباطبا(گيرد  كوواريانس را در بر مي

  تحليل عاملي

شـناختي از روش تحليـل عـاملي اكتشـافي بـه       براي استخراج مؤلفه توانمندسازي روان

عـاملي بايسـتي آزمـون     قبل از اجـراي تحليـل    .هاي اصلي استفاده شد حليل مؤلفهروش ت

  .بارتلت را اجرا نمودو ) KMO(برداري  كفايت نمونه

 857/0گيـري معـادل بـا     ، مقدار كفايـت نمونـه  شود طور كه در جدول ملاحظه ميهمان

هـا اسـت و ميـزان واريـانس مشـتركي       اين مقدار نشانگر نسبت واريانس شاخص، باشد مي

بـه طـور   . ها به وجـود آمـده اسـت    است كه احتمالاً بر اثر عوامل پنهان موجود در شاخص

هـا قابـل    بـراي داده  نشانگر اين است كه تحليـل عـاملي  ) نزديك به يك (بالا مقادير  ،كلي

هـا   آزمون كرويت بارتلت مبين اين است كه آيا ماتريس همبسـتگي شـاخص  . كاربرد است

، داريسـطح معنـا  . هـا دلالـت دارد   يك ماتريس هماني است كه بر عدم رابطه ميان شاخص

مبـين ايـن اسـت كـه     ) 0,05تـر از   كـم (كوچك  مقادير خيلي. دهد نتايج آزمون را نشان مي

مبين ايـن   0,1ر حدود مقادير بالاتر يا د، ها رابطه معناداري وجود دارد احتمالاً ميان شاخص

مشـاهده   2همانطور كه در جدول شماره . ها براي تحليل عاملي مناسب نيست است كه داده

رابطـه معنـاداري ميـان     دهنـده وجـود   ير اين آزمون در تحقيـق حاضـر نشـان   مقاد ،شود مي

  .ها است شاخص
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  ريآزمون كفايت نمونه بردا 857.

    يت بارتلتوشاخص كر 463.885

 آزمون كرويت بارتلت

 
  درجه آزادي 10

  سطح معنا داري 000.

  آزمون كفايت نمونه برداري و بارتلت :2جدول 
  

 همانطور. هاست شاخص ميان رابطه نشانگر كه دهد مي نشان را ابعاد ماتريس، 3 جدول

  .دارد وجود اي ملاحظه قابل رابطه ها شاخص ميان ،شود مي ملاحظه جدول در كه

 
 بعد

1  

 احساس شايستگي 809.

 مؤثر بودن احساس 850.

 معني دار بودن احساس 828.

 خودمختاري احساس 854.

 اعتماد احساس 705.

 ماتريس ابعاد: 3جدول 
  

ادير قابـل  مق 0,3باشد كه مقادير بالاي  هاي عاملي ميجدول نشان دهنده بارمقادير اين 

مقادير جدول حاضر بسيار بالاتر از مقدار قابل قبول است كه . شوند قبولي در نظر گرفته مي

لفه توانمندسازي شناختي با مؤ هاي توانمندسازي روان نشان دهنده رابطه بسيار زياد شاخص

  .شناختي است روان

  تحليل مسير

شـناختي كـه شـامل متغيـر درونـي       سي متغيرهاي مدل توانمندسازي روانبه منظور برر

، داشــتن مــديريت مشــاركتي، شــناختي و متغيرهــاي بيرونــي آمــوزش توانمندســازي روان

پرورش تجارب برتـري  ، برانگيختگي هيجاني، الگوسازي، حمايت كردن، هاي روشن هدف

ا نتايج و متغيرهـاي  پيوند ب، نابعفراهم كردن م، كردن اطلاعات ، فراهمايجاد اعتماد، شخصي

است، با ) سازمانيسن، جنسيت، سطح تحصيلات، سابقه خدمت و پست (شناختي  جمعيت

به منظور بررسي عوامل مـرتبط  . افزار ليزرل از روش تحليل مسير استفاده شد استفاده از نرم

مسـتقيم مـورد   شناختي ابتدا رابطه تمام متغيرهاي بيروني بـه صـورت    با توانمندسازي روان
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صورت مستقيم با توانمندسازي رابطه ه بررسي قرار گرفت تا در مرحله اول متغيرهايي كه ب

  ).دهد ن روابط متغيرها را نشان ميداربودمعنا 2نمودار شماره (مشخص شوند  ،دارند

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  دار بودن روابط متغيرهاي مستقل با متغير وابستهمعنابررسي  :2نمودار 

 , P ،10,30=t>01/0( 1كه متغيرهاي داشـتن اهـداف روشـن    داد نشان دوم رحلهم نتايج

51=.β(2، پيوند با نتايج )01/0<P ,7,53=t ،37. =β  (3جنسيت )05/0<P ،2,92-=t , 12.-

=β (4و سطح تحصيلات )05/0<P ،2,35=t , 10=.β  (تقيم با توانمندسـازي  به صورت مس

پــرورش تجــارب برتــري شخصــي و ، آمــوزش متغيرهــايرابطــه دارنــد و  5روانشــناختي

ولـي خـود هـيچ گونـه      ،آنكه تحت تأثير متغيرهاي ديگر بودنـد  با وجودكردن منابع  فراهم

به منظـور رسـيدن بـه    . شناختي نداشتند رابطه مستقيم و غير مستقيمي با توانمندسازي روان

نمودار ( ا گرديدمتغيرهاي فوق از مدل حذف شدند و دوباره تحليل اجر، مدل نهايي تحقيق

                                                                                                                                                       
1. Goal  
2. Result  
3. Gender  
4. Educat  
5. Empower  
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ريـانس خطـاي   اي كه بين وا خطوط دو طرفه). دهد مدل نهايي تحقيق را نشان مي 3شماره 

، فراهم كردن اطلاعات و حمايت كردن، هاي روشن و پيوند با نتايج متغيرهاي داشتن هدف

شنهاد نـرم  به منظور برازش مدل و به پي، شود ي و برانگيختگي هيجاني مشاهده ميالگوساز

  .ه اين روابط دوباره محاسبه گردنداند تا برآوردها با توجه ب ر ليزرل ترسيم شدهافزا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 شناختي مدل مسير نهايي مقادير استاندارد شده براي بررسي روابط  غيرمستقيم متغيرهاي بيروني با توانمندسازي روان :3 نمودار

      

 ـ(م متغيرهـا  غيرمسـتقي  مسـتقيم و  مقادير مجموع روابط، 4جدول  بـا متغيـر    )ثير كـل أت

توان بر همين اساس اهميت  مي .كند را در مدل مسير بررسي مي شناختي توانمندسازي روان

 .بندي كـرد  ساس مقادير استاندارد شده اولويتار را بشناختي  توانمندسازي روان ها در لفهؤم

پيونـد  ، هاي روشن ، داشتن هدفمديريت مشاركتيبه ترتيب  ،شود همانطور كه مشاهده مي

، برانگيختگـي هيجـاني  ، حمايـت كـردن، سـابقه خـدمت    ، فراهم كـردن اطلاعـات  ، با نتايج

در شـناختي   وانمندسـازي روان بـر ت  جنسيت و سطح تحصيلات، ايجاد اعتماد و الگوسازي

  .گذارند مياثر سازمان 
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روابط مستقيم وغير مستقيم 

متغير ها در مدل با متغير 

  ختيشنا توانمندسازي روان

  مقدار برآورد
مقدار استاندارد 

  شده
  اولويت  سطح معني دار  مقدار  خطاي استاندارد

 P<0.01 1 12,20 0,09 0,58 1,13  مديريت مشاركتي

 P<0.01  2 10,60 0,16 0,53 1,70  داشتن هدف هاي روشن

 P<0.01  4 6,28 0,17 0,28 1,07  فراهم كردن اطلاعات

 P<0.01  3 4,53 0,30 0,38 1,38  پيوند با نتايج

 P<0.05 9 3,25 0,06 0,06 0,19  الگوسازي

 P<0.05  8 - 2,55 0,09 - 0,11 - 0,22  ايجاد اعتماد

  P<0.05  4 - 4,69 0,20  - 0,28 - 0,92  حمايت كردن

 P<0.05  6 2,54 0,19 0,14 0,48  برانگيختگي هيجاني

 P<0.05 7  - 2,92  1,82  - 0,12  - 5,31  جنسيت

 P<0.05 7  2,84  0,92  0,12  2,62  سطح تحصيلات

  P<0.01 5  5,18  0,08  0,22  0,40  سابقه خدمت

 شناختي توانمندسازي رواندرمدل مسير نهايي با متغير  هامتغير )تاثير كل(مقادير روابط مستقيم وغير مستقيم :4جدول 

  

  نتايج پژوهش

 هـاي  هدف داشتن، مشاركتي مديريت متغيرهاي كه است آن از حاكي پژوهش اين نتايج

، كـردن  حمايـت  اعتمـاد،  ايجـاد ، اطلاعـات  كردن فراهم، الگوسازي، نتايج با پيوند روشن،

  .دارند رابطه شناختي روان توانمندسازي با خدمت سابقه و جنسيت، تحصيلات سطح

  ضريب مسير  مشاهده شده t  متغير وابسته  متغير مستقل  شماره فرضيه
سطح   نوع تأثير

  معناداري
  نتيجه آزمون

  كل  مستقيمغير   مستقيم

  فراهم كردن منابع  اول
توانمندسازي 

  شناختي روان
1,29-  _  _  _  _  P>0.05  تأييد فرضيهH0 

  داشتن اهداف روشن  دوم
توانمندسازي 

  شناختي روان
10,37  0,51  √  √  √  P<0.01   رد فرضيهH0  

  ايجاد اعتماد  سوم
توانمندسازي 

  شناختي روان
2,55-  0,11-  _  

  

√  
√  P<0.05  رد فرضيهH0  

  الگوسازي  چهارم
توانمندسازي 

  شناختي روان
3,25  0,06  _  √  √  P<0.05   رد فرضيهH0  

  حمايت كردن  پنجم
توانمندسازي 

  شناختي روان
4,96-  10,28-  _  √  √  P<0.01   رد فرضيهH0  

  ششم
پرورش تجارب 

  برتري شخصي

توانمندسازي 

  شناختي روان
0,064-  _  _  _  _  P>0.05   تأييد فرضيهH0  
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سطح   نوع تأثير  ضريب مسير  مشاهده شده t  متغير وابسته  متغير مستقل  شماره فرضيه

  معناداري
  نتيجه آزمون

  تگي هيجانيبرانگيخ  هفتم
توانمندسازي 

  شناختي روان
2,54  0,14  _  √  √  P<0.01   رد فرضيهH0  

  هشتم
فراهم كردن 

  اطلاعات

توانمندسازي 

  شناختي روان
6,28  0,28  _  √  √  P<0.05   رد فرضيهH0  

  پيوند با نتايج  نهم
توانمندسازي 

  شناختي روان
7,35  0,37  √  √  √  P<0.01   رد فرضيهH0  

  آموزش  دهم
توانمندسازي 

  شناختي روان
1,78  _  _  _  _  P>0.05   تأييد فرضيهH0  

  مديريت مشاركتي  يازدهم
توانمندسازي 

  شناختي روان
12,20  0,58  _  √  √  P<0.01   رد فرضيهH0  

  

  

ت  دوازدهم
معي
 ج
ي
ها
ژگي
وي

 
تي
اخ
شن

  

  سن

توانمندسازي 

  شناختي روان

1,45-  _  _  _  _  P>0.05   تأييد فرضيهH0  

  H0رد فرضيه   P<0.01  √  ــ  √  -0,12  -2,92  جنسيت

  H0رد فرضيه   P<0.01  √  √  ــ  0,22  5,18  سابقه خدمت

سطح 

  تحصيلات
2,35  0,1  √  √  √  P<0.01   رد فرضيهH0  

  H0تأييد فرضيه   P>0.05  _  _  _  _  -0,27  پست سازماني

  آزمون فرضيات: 5جدول 

  

پـرورش   ها حـاكي از آن اسـت كـه متغيرهـاي آمـوزش،      نتايج حاصل از آزمون فرضيه

اي بـا   گونـه رابطـه   تجارب برتري شخصي، فراهم كردن منابع سن و پسـت سـازماني هـيچ   

و بـا توجـه    مدل مسير نهايي نتايج حاصل از با توجه به .شناختي ندارند توانمندسازي روان

  .تعنوان مدل تحقيق استنتاج شده اسمدل زير به  ها، هاي تحقيق و آزمون فرضيه به يافته
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  مدل نهايي پژوهش :4نمودار 

    

تـري   شـود، هرچـه اهـداف سـازمان از وضـوح بـيش       همانطور كه در مدل مشاهده مي

برخوردار باشند و كاركنان، نتايج نهايي كـار خـود را مشـاهده كننـد، بـه صـورت مسـتقيم        

 ايجـاد كـه   معتقدنـد  كمرون و وتن همانطور كه .يابد شناختي افزايش مي توانمندسازي روان

 يـك  بـا  آنان كه است آن مستلزم، كنند توانمندي احساس بتوانند كاركنان آن در كه طيمحي

 چگونـه  سـازمان  اعضـاي  عنـوان  بـه  آنان و رود مي كجا به سازمان بدانند روشن انداز چشم

افزايش مديريت مشاركتي در سازمان از يك طـرف بـا فـراهم    . باشند سهيم آن در توانند مي

گيري و از طرف ديگر، با ايجـاد احساسـات    كاركنان براي تصميم كردن اطلاعات مورد نياز

. دهـد  شـناختي را افـزايش مـي    مثبت در كاركنان به صورت غيرمستقيم توانمندسـازي روان 

همانطور كه . دهد شناختي را افزايش مي پيوند با نتايج نيز به طور مستقيم توانمندسازي روان

 را كـار  كـل ، كار از قسمت يك جاي به بتوانند نكاركنا كه هنگامي ،معتقدند كمرون و وتن

 نيـز  و شود داده آنها به لازم اختيار كار حين در مشكلات حل براي كه هنگامي، دهند انجام

 احسـاس ، اسـت  فـراهم  آنهـا  بـراي  رجـوع  اربـاب  با مستقيم تعامل فرصت كه مواقعي در

سـازمان از طريـق   چنـين فـراهم كـردن جـو اعتمـاد در       هـم  .كننـد  مـي  تري بيش توانمندي

از ميـان متغيرهـاي   . سـازد  حمايت كردن، توانمندسازي را متأثر مـي  برانگيختگي هيجاني و

 جنسيت

 سطح تحصيلات

 فراهم كردن اطلاعات

 هاي  روشن ن هدفداشت

 مديريت مشاركتي

 برانگيختگي هيجاني

 پيوند با نتايج

 حمايت كردن

 ايجاد اعتماد

  توانمندسازي روانشناختي

  احساس شايستگي 

  احساس خود مختاري

  دار بودنااحساس معن

  احساس مؤثر بودن

 احساس اعتماد

 سابقه خدمت
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جمعيت شناختي، جنسيت و سطح تحصيلات به صورت مسـتقيم توانمندسـازي را تحـت    

دهند؛ بدين معنا كه كاركنان مرد نسـبت بـه كاركنـان زن احسـاس توانمنـدي       تأثير قرار مي

چنين كاركناني كه سطح تحصيلات بالاتري دارند نسبت به  كنند و هم ه ميتري را تجرب بيش

سـابقه خـدمت نيـز بـه طـور غيـر مسـتقيم بـا         . تري برخوردارند سايرين از توانمندي بيش

تـر مشـاركت    اي كـه كاركنـان باسـابقه    شناختي در ارتباط است؛ به گونه توانمندسازي روان

ارتباط مثبت و غيرمستقيم ميان مديريت مشـاركتي و  تري در كارها دارند و با توجه به  بيش

بـر  . تري نيـز برخوردارنـد   شناختي، در نهايت از احساس توانمندي بيش توانمندسازي روان

 ـ      صـورت غيـر مسـتقيم بـا     ه خلاف انتظار نتايج حـاكي از آن اسـت كـه حمايـت كـردن ب

تـري را   حمايـت بـيش  بدين معنا كه افرادي كه . شناختي در ارتباط است توانمندسازي روان

و يا تعامـل مسـتقيم   تري براي انجام دادن كل يك كار  هاي كم ، فرصتدريافت كرده بودند

. تـري داشـتند   داشتند و در نهايت احسـاس توانمنـدي كـم   ) نتايجپيوند با (با ارباب رجوع 

تـا  هاي صورت گرفته از طرف مديران به جاي آنكه موجـب شـود    كه حمايتممكن است 

بنـابراين  . انتظارات غير واقعي در آنان ايجاد كرده باشـد ، هايشان استفاده كنند اناييآنان از تو

هـاي نـامعقول آنهـا بايـد      ، خواستهچون مدير از آنان حمايت كرده ،كنند كاركنان تصور مي

فشـان را بـه خـوبي اجـرا     وظايبيننـد،   خـلاف آن را مـي  جامه عمل پوشانده شوند و چون 

  .يابد نمندي آنان كاهش ميكنند، در نتيجه توا نمي

 پيشنهادات

دســت آمــده پيشــنهادهاي زيــر بــراي افــزايش توانمندســازي ه بــا توجــه بــه نتــايج بــ

  :شود نان پيشنهاد ميشناختي كارك روان

 آسـاني  بـه  است ممكن كه تجهيزاتي يا فضا، زمان( كار انجام براي نياز مورد منابع تمام

  .گيرد رارق كاركنان اختيار در) نباشد دسترس قابل

انتظاراتي كه سـازمان  ، هاي سازمان به طور واضح براي كاركنان بيان شود اهداف و نقش

  .به طور دقيق گفته شود و مدير از آنان دارد
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 اختيـار  در را اداره عملكـرد  و ها ستراتژيا، اهداف به مربوط اطلاعات سازمان مديريت

 اختيـار  در كاركنـان  وظـايف  دادن جامان براي مناسبي الگوهايچنين  ، همدهد قرار كاركنان

 .بگيرند فرا را وظايفشان اجراي مناسب شيوه تا دهد قرار آنها

جلسـات  . هـاي خـود مشـاركت داده شـوند     گيري مربوط بـه بخـش   ن در تصميمكاركنا

نظام پيشنهادات و .مشكلات به صورت گروهي برگزار شود ل ويهفتگي جهت بررسي مسا

 .مستمر پياده شود ر سازمان به طورانتقادات د

مديريت سـازمان  ، از آنجا كه سابقه خدمت رابطه مستقيمي با مديريت مشاركتي داشت

تـر   تري به اين دسته از كاركنان داشته باشد و با مشاركت دادن هرچـه بـيش   بايد توجه بيش

 ـ    زان توانمنـدي آنـان را   آنان در امور، هم از تجربيات آنان در كارها اسـتفاده كنـد و هـم مي

 .فزايش دهدا

مـديران  ، شناختي داشت با توجه به آنكه حمايت كردن رابطه منفي با توانمندسازي روان

 ـ  ت كننـد و ايـن حمايـت    سازمان بايد با توجه به شرايط و روحيات كاركنان از آنـان حماي

چنين تبعيضي ميان  اي نباشد كه انتظارات غير واقعي در آنان ايجاد نمايد و هم كردن به گونه

نان در اين زمينه وجود نداشته باشد و همه كاركنان با توجه به عملكردي كـه دارنـد از   كارك

  .حمايت مناسب برخوردار شوند

 را كاركنـان  ميـان  هـاي  دوسـتي ، اي دوره هـاي  جشـن  و هـا  گردهمايي برگزاري با مدير

 .دهد افزايش

 جهـت  آموزشي يها كلاس .كنند رفتار منصفانه و عادلانه كاركنان با برخورد در مديران

  .شود برگزار نظر مورد وشغل سازمان هاي استراتژي و اهداف با كاركنان آشناسازي

 در و شـود  فـراهم  كاركنـان  بـراي  دشـوار  كارهـاي  دادن انجـام  براي لازم هاي فرصت

  .گيرند قرار تشويق مورد، موفقيت صورت
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