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 چکیده

. ساازمانی اسات   تعاایی  و اثربخش مدیریت میان رابطة در کارکنان شناختی روان توانمندسازی میانجی هدف پژوهش حاضر بررسی نقش
جامعاة آمااری پاژوهش را هماة     . ها توصیفی از نوع پیمایشای اسات   ی، و بر اساس شیوة گردآوری دادهاین پژوهش از نظر هدف کاربرد

کارمناد باه روش    930دهند، که بر اساس فرماو  کاوکران بارای جامعاة نام،ادود،       های شهرستان همدان تشکیل می کارکنان دانشگاه
ها ساه   جهت گردآوری داده. انتخاب شدند( ی، صنعتی و آزاد اسلامیبوعلی سینا، علوم پزشک)تصادفی از چهار دانشگاه شهرستان همدان 
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های توانمندسازی با ضرایب مسیر بالا رابطاه دارد   زهنتایج ت،لیل روابط ساختاری نشان داد مدیریت اثربخش با سا. انجام گرفت SPSSو 

شناختی کارکنان م،سوب شاود و باه ترتیاب، بار ابعااد احسااس شایساتگی،         تواند عاملی مؤثر و قدرتمند برای توانمندسازی روان که می
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 . تر دارد قوی

 کلیدواژگان

  .شناختی، کارکنان، مدیریت اثربخش، منابع انسانی تعایی سازمانی، توانمندسازی روان

                                                           

 Siroosghanbari@yahoo.com: نویسندة مسئول، رایانامه* 

 سازمانی ت فرهنگیریمد

 3131، تابستان 2شمارة ، 31دورة 

 147ـ  131صفحات 
ISSN: 1735-6571 

http:// jomc.ut.ac.ir  

 

 
 

 
 

http://jtcp.ut.ac.ir/


   844                                                             1314تابستان ، 2، شمارة 13دورة ، مدیریت فرهنگ سازمانی 

 

 مقدمه 

 ارزیابیبه دنبال ها  امروزه بسیاری از سازمانبیان کرده است ( 9002)  بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت

بتوانند عملکرد خوود را  ند تا های بهبود در مقاطع زمانی مختلف میزان موفقیت خود در اجرای برنامه

های  مدل(. 68، ص929 فروزان،  عطافر و) ها مقایسه کنند ویژه با بهترین آن به ی دیگرها با سازمان

د ابوزاری وووی بورای سونیز میوزان اسوتقرار       نو توان وکار، که می تعالی سازمانی یا سرآمدی کسب

سوریی و همکواران،   ؛ 9 ، ص966 نیموی و سسوینی،   )د نهای مختلو  با و   ها در سازمان  سیستم

ست، چه اهودا  و  که سازمان برتر چگونه سازمانی ا ها الؤ، پاسخی است به این س(22، ص966 

ها،  ؟ اکثر کشورهای دنیا با تکیه بر این مدلکدامند رفتاری آن کند و معیارهای مفاهیمی را دنبال می

وکارهوا در   هوا و کسوب   کوه مرورس سوازمان    اند در نظر گرفتهای  جوایزی را در سطح ملی و منطقه

 ةدریج در ایواتت مترود  بالو  ةدمینگ در ژاپون، جوایز   ةجایز. ثروت و کارآفرینی است، تعالی، ر د

در سوه وطوب   ، که توسط بنیاد اروپایی مدیریت اییاد  وده اسوت   9اروپایی کیفیت ةامریکا و جایز

(. 1 ، ص966 نیموی و سسوینی،   ) این جوایزند های ترین نمونه اوتصادی بزرگ سدة اخیر، اصلی

یکوی  . یابنود  یآن دست نم ؛ اما همۀ جویندگان تعالی بهاند ها در پی تعالی امروزه بسیاری از سازمان

توجهی به نقز نیوروی انسوانی متعوالی     از دتیل اصلی ناکامی، عدم درس عمیق مفهوم تعالی و بی

بووه و  انوود سووازمانیاز معیارهووای مهووم تعووالی  « کارکنووان». (Dahlgaard, 2007, p.370)اسووت 

 ,Hil & Huq) وده اسوت    توجوه  ازپویز  بویز ( EFQM)در مدل تعالی اروپایی   ان  توانمندسازی

2004, p.1026 .)های امروزی سازمان  در سرکت»: کند نیز به آن ا اره می 9که دنیس کینلا طور همان

به سوی مدیریت کیفیت فراگیر و بهبود مستمر، توانمندسازی جایگواهی اساسوی بوه دسوت آورده     

                                                           
1. EFQM: European Foundation For Quality Management 

مودیریت   ماننود ( Organizational Excellency) زمانیسا تعالی تر یودیم های مدل در آموز ی های اصلاح با مدل این. 9

 ,Mok, 2003) معرو  است EFQM است که به مدلاییاد  ده ، (Total Quality Management)کیفیت فراگیر 

p.348 .) 
3. Denic kinla  
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مسوتمر و یو     یافتوه، بورای بهبوود    رسد توانمندسازی نوعی راهبرد کلان مقبولیت به نظر می. است

هوای خولاو و جدیود     های افراد در روش های کاربرد  ایستگی علامت اختصاری برای انواع  یوه

بوا توجوه بوه مطالوب     (. 9، ص961 دنیس کیونلا،  )است « های عملکرد در سازمان جنبه تمام برای

بوه  هوا   نسوازما ، بنوابراین .  ووند  مرسوب میمهم برای تعالی سازمانی  ی ده، منابع انسانی عاملیاد

ها و  رایط ساکم بر دنیوای کنوونی    سختی ۀکه با هم نیازمندند مدیرانی اثربخز، نواندیز و متعهد

را  نوین مودیریتی  فنونر د و تعالی سازمان خود ادامه دهند و متناسب با فرهنگ کشور به بتوانند 

هوا،   سوازمان یکوی واوای  مهوم مودیران در     ، در این راستا(. 12، ص969 جعفری، ) کار گیرند به

بوه منظوور   هوای ر ود و  وکوفایی     زمینوه کوردن   کارکنوان و فوراهم   ة ناسایی اسوتعدادهای بوالقو  

بوور ایوون اسووا ، (. Alhassan et al., 2000, p.522) اسووت کارکنووان  ووناختی روان توانمند وودن

تعالی   ناختی، از ابزارهای ودرتمند مدیریت منابع انسانی به منظور استقرار مدل توانمندسازی روان

طوری که توانمندسازی موجب درگیر ودن موؤثر، افوزایز انگیوزش و ر وایت       سازمانی است، به

کارکنان و باعث تشویق آنان به ماندن در سازمان، تعهد و وفاداری نسبت به سوازمان و در نهایوت،   

 .  ود  سرکت سازمان به سمت تعالی می

ترین نهادهای علمی در تولیود   مله عمدهها و مؤسسات آموزش عالی از ج نظر به اینکه دانشگاه

هوا هموواره بایود در راه     با ند، ایون سوازمان   دانز و فناوری، و تربیت دانشیویان و دانشمندان می

ولوی بوا   . های متعالی در پیشاپیز مریط روابتی سرکوت کننود   تعالی ودم گذارند و در زمرة سازمان

هوای جدیود کیفیوت مشوخ       سه بوا نظریوه  بررسی  کلی و مرتوایی نظام آموز ی ایران در مقای

هوای متعوددی    وپرورش و آموزش عالی ا کال طور وطع نظام آموز ی ما اعم از آموزش  ود به می

از طرفی دیگر، با ر د روزافزون جمعیت دانشگاهی کشوور اعوم از   (. 26، ص961 مینویی، )دارد 

واسودهای مختلو  دانشوگاهی،    دانشیویان، استادان و کارکنان دانشگاه، همچنین افزایز ارفیوت  

کارگیری  یوة مودیریتی صوریح کوه     بنابراین، به. آید مسائل و مشکلاتی برای دانشگاه به وجود می

ها را رفوع کنود،    ها را  ناسایی کند و از سوی دیگر، آن وادر با د از ی  سو این ا کاتت و نق 

نی بنیاد اروپوایی مودیریت کیفیوت    ها نشان داده است مدل تعالی سازما بررسی. ناپذیر است اجتناب

های خدماتی و آموز ی نیوز موفوق بووده     های تولیدی، در ارتقای عملکرد سازمان علاوه بر سازمان
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ها، اییواد   این مدل با ارزیابی عملکرد دانشگاه(. 8  ، ص920  مس مورکانی و میرزاپور، )است 

های یادگیری، و کم  به اجرای  فرصتکردن  ها، فراهم ای و دوطرفه برای آن تیربۀ یادگیری  بکه

کند  های آنان، به دانشگاه کم  می موفق ابزار و اودامات عملی در دانشگاه، و نیز  ناسایی موفقیت

بودین  (. 19، ص968 عابدیان و بررانوی،  )طور پیوسته، به سطوسی باتتر از عملکرد نائل  وند  به

های آموز وی   در سازمان EFQMرای استقرار مدل کردن زمینۀ تزم ب رسد فراهم  ترتیب، به نظر می

های آموز وی   های اصلاح نظام مدیریتی و نخستین گام در مسیر طوتنی موفقیت سازمان از اولویت

بنوابراین،  . دادن پوژوهز سا ور را اییواد کورده اسوت      است و این سقیقتی است که انگیزة انیوام 

 سازمانی تعالی بر اثربخز مدیریت تأثیر زانمی است که سؤال این به پاسخ دنبال به پژوهز سا ر

 است؟  در دانشگاه چقدر کارکنان  ناختی روان توانمندسازی طریق از

 EFQMمدل تعالی سازمانی 

ویورایز   221 از سوی بنیاد کیفیت اروپا ابداع  ود و در سوال     22 در سال  EFQMمدل تعالی 

در . های کوچ  توسعه داده  ود  سازمانمدلی مربوط به  228 مربوط به بخز عمومی، و در سال 

ویورایز   EFQM، مودل سورآمدی    900در سوال  . ترین بازبینی مدل انیام گرفت ، مهم222 سال 

ها وم،   بنوی ) ، ویرایشی جدیدتر از مدل عر ه  د9009های کوچ  و متوسط، و در سال   سازمان

این مودل بوا   . ته استانیام گرف EFQMمدل  9009این پژوهز بر اسا  ویرایز (. 98، ص929 

هوای تعوالی پیشوین توسوعه      ها و مدل کارگیری تیربۀ آن  رکت معتبر اروپایی و با به 1 همکاری 

اییواد و  »بر اسا  تعری  بنیاد کیفیت اروپا، تعوالی بوه عنووان    (. Conti, 2007, p.112)یافته است 

سواختار ایون مودل    .  ود میتعری  « استقرار تیارب مدیریتی موفق و رسیدن به نتایج مثبت پایدار

انود کوه سوازمان     مشتمل بر نه معیار در دو دستۀ کلی توانمندسازها و نتایج است، معیارها  ووابطی 

معیارهوا و  . اند  ها رویکردهایی دا ته با د، در واوع، بازنمایی مفاهیم بنیادین تعالی متعالی باید در آن
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، (20) 9، کارکنوان (60) 9مشوی و راهبورد   ، خوط (00 )  اند از رهبری های توانمندسازها عبارت وزن

 8اند از نتایج مشتری های نتایج عبارت ؛ و معیارها و وزن(10 ) 1، فرایندها(20) 1ها و منابع مشارکت

طور که دیده  همان(. 10 ) 2و نتایج اصلی عملکرد( 80) 6، نتایج جامعه(20) 1، نتایج کارکنان(900)

 امتیاز دارند که به تساوی بین توانمندسازها و نتایج تقسیم  ده 000  ود، در میموع، معیارها  می

 (. 1 ، ص966 نیمی و سسینی، )و وزن هر ی  از معیارها متفاوت است  است

    شناختی توانمندسازی روان

داننود    ناختی را فرایند انگیزش درونی  غلی موی  توانمندسازی روان( 220 )   توما  و ولتهو 

، اسسوا   9 ، اسسوا  مؤثربوودن  9 اختی، یعنوی اسسوا   ایسوتگی   که  وامل چهوار سووزة  ون    

 وناختی را وارد   بوار توانمندسوازی روان   ایشان برای نخسوتین . است 1 و سق انتخاب 1 معناداربودن

نیز با مطالعوات  ( 221 ) 8 اسپریتزر(. Schermuly et al., 2011, p.253)متون نظری مدیریت کردند 

ای انگیز ی که  امل چهوار بعود معنواداری،     بیشتر در مریط کاری، توانمندسازی را به عنوان سازه

بعودها وتون و   (. Kuo et al., 2010, p.27)و اثرگذاری است، مطرح کورد   1  ایستگی، خودمختاری

                                                           
1. Leadership 
2. Policy & Strategy 
3. People 
4. Partnerships & Resources 
5. Processes 
6. Customers Results 
7. Personals Results 
8. Society Results 
9. Key Results of Performance 
10. Psychological Empowerment 
11. Thomas & Velthouse 
12. Competency 
13. Impact 
14. Meaning 
15. Choice 
16. Spreitzer 
17. Self-Determination 
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ها کم   نستند، یعنی، به آنبخشیدن به کارکنان دا توانمندسازی را به معنای ودرت( 226 )  کمرون

عبودالهی،  )نفس خود را تقویت، و بر اسسا  ناتوانی یا درمانودگی للبوه کننود     کنیم سس اعتمادبه

این دو نویسنده،  من تأیید ابعاد توانمندسازی توموا  و ولتهوو ، و اسوپریتزر،    (.  1، ص961 

سرانیام، توانمندسوازی بوه عنووان    (. Safari et al., 2010, p.798)را به آن ا افه کردند  9بعد اعتماد

هوای    ود، نه ی  متغیر متضاد و دوگانه؛ ممکن است کارکنان، درجه متغیر پیوسته در نظر گرفته می

 & Moye)اند، یا خیر  سادگی اسسا  کنند توانمند  ده مختلفی از توانمندسازی را درس کنند تا به

Henkin, 2006, p.104 .) ای تقریباً جامع یا کامول از تصوورها و    ده میموعهبنابراین، چهار بعد یاد

نصراصوفهانی و همکواران،   )کنود   را مشخ  می«  ناختی توانمندسازی روان»ادراس مربوط به فهم 

معناداری به مفهوم تطابق بین : اسسا  معناداربودن. 1اند از  این چهار بعد عبارت(. 1  ، ص929 

بوه  : اسسوا   ایسوتگی  . 2و رفتارهای فوردی اسوت؛    ها الزامات نقز و  غل با اعتقادات، ارزش

نیوا و   بیگوی )دادن کارهوای مهوارتی اسوت     معنای اعتقاد افراد به توانایی و ارفیت خود برای انیوام 

اسسا  دا تن سق انتخواب و کنتورل بور کوار     : اسسا  آزادی عمل. 3؛ (69، ص962 همکاران، 

(Fock et al., 2011, p.321) تواننود بور    سودی کوه کارکنوان معتقدنود، موی     : اسسا  مؤثربوودن . 4؛

 (. Kuo et al., 2010, p.29)کنند، نفوذ دا ته با ند  پیامدهای سازمانی که در آن کار می

  مدیریت منابع انسانی اثربخش

در سووزة مودیریت    دیگور  انسانی، مفهومی منابع مدیریت نقز ترول به توجه اخیر با های سال در

 را مفهووم  ایون . گوینود  موی  منابع انسانی مدیریت اثربخشی آن به که تاس مطرح  ده انسانی منابع

 ارزش بیوان  ها بوه دنبوال   پژوهز این در، پژوهشگران مشاهده کرد از بسیاری مطالعات در توان می

هوای   فعالیوت  ارتبواط  چگوونگی  و دهند می انیام سازمان سفظ متخصصان منابع انسانی برای آنچه

                                                           
1. Whetten & Camron 

2. Trust 

3. Effectiveness Human Resource Management 



 844                        شناختی کارکنان در رابطة میان مدیریت اثربخش و تعالی سازمانی تبیین نقش میانجی توانمندسازی روان 

 

 

اثربخشوی مودیریت منوابع     بسیاری پژوهشوگران . اند سازمانی مطلوب ایجنت مدیریت منابع انسانی با

 . (Colakoglu et al., 2006)دانند  می سازمان عملکرد بر مؤثر عوامل از یکی راانسانی 

 او. اسوت   کنود، هاسولید   موی  مطورح  را انسوانی  منابع مدیریت اثربخشی برث که افرادی جمله از

 ,.Huub et al)راهبوردی   اثربخشوی  و فنوی  اثربخشوی  :اسوت  کرده تقسیم سوزه دو به را اثربخشی

ا واره   آن یوا خودمات   انسوانی  منوابع  مودیریت  های فعالیت معموتً به اثربخشی فنی مفهوم(. 2006

انسوانی   منوابع  مدیریت سنتی های این فعالیت. است و معمول ها مشترس  رکت همۀ در که کند می

، ارزیوابی عملکورد  ، کوار  روابوط  تنظویم ، ایمنوی  و بهدا وت ، کوارگیری  بوه ، آمووزش ، جوذب )مثل 

 مودیریت  های مقابل، فعالیت در.  وند می معرفی فنی عنوان با (و جز آن انسانی نیروی ریزی برنامه

 و سوازمانی  یوادگیری ، دانوز  مدیریت، استعدادها مثل مدیریت)است  راهبردی مطرح انسانی منابع

 هوای مختلو    دیودگاه  بورخلا  . گیرد می در نظر را انسانی منابع مدیریت های ، که نوآوری(جز آن

 راهبوردی  انسانی منابع مدیریت این است که آن و دارد وجود مشترس دیدگاهی، مفهوم این دربارة

از  بسویاری . دارد عموده  نقشوی  وکوار  کسوب  راهبورد  بوا  هوای منطبوق   سیاسوت  و اجرای در توسعه

 باعوث  کوه  است ا افه کرده انسانی منابع هب را جدید راهبردی بعدی اثربخشی نویسندگان معتقدند

 مودیریت  در ویژگوی  این اما،  ود همسو راهبردی سازمان اهدا  با انسانی منابع مدیریت  ود می

 اثربخشوی (. Huselid, 1995, p.635) ود   نموی  دیوده ( کارکنوان  مدیریت)فنی  یا سنتی انسانی منابع

به ایون   و یابد تغییر راهبردی انسانی ریت منابعمدی به انسانی منابع مدیریت  ود می باعث راهبردی

 بوه  رسویدن  بورای  افراد های تلاش تنظیم به مربوط که هایی همۀ فعالیت تیمیع:  رح تعری   ود

 (. Biesalski & Abecker, 2005)است  سازمان ی  اهدا  راهبردی

 کوارگیری  و بوه  اسوت  موؤثر  سوازمانی  اهدا  جهت در کارکنان صریح هدایت در مدیریت اصول

 بوا  ارتبواط  مدیریت.  د منیر خواهد سازمان کارایی و اثربخشی افزایز به مدیریت اصول بهترین

 تور  ووی روابطی اییاد به تا تیاری آنان رفتارهای و نیازها آوری جمع برای است کارکنان، راهبردی

                                                           
1. Huselid 
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 Eklöf)است  وکار کسب هر موفقیت رمز ترین زمینه مهم این در ووی رابطۀ  ود، زیرا منیر ها آن با

et al., 2012 .) 

 وناختی   های زیادی رابطۀ مدیریت منابع انسانی با متغیرهایی مانند سرمایۀ روان تاکنون پژوهز

، اثربخشوی کارکنوان   (962 فقهی فرهمند، )، ارتقای عملکرد مدیران (929 سضوری و همکاران، )

، (Sendogdu et al., 2013)سوازمانی   ، تعهد(Cinar, 2013)، مدیریت راهبردی (962 زاده،  عیوض)

را بررسوی  ( Lapiņaa et al., 2014)و مودیریت دانوز   ( Chlivickas, 2014)همکواری و نووآوری   

 ناختی را با متغیرهایی مانند رفتوار  وهروندی    های مختلفی توانمندسازی روان اند، و پژوهز کرده

ملکی آورسوین و همکواران،   )د سازمانی ، تعه(929 بهارلو و همکاران، )سازمانی و تعهد سازمانی 

 ,.Luthans et al)، عملکورد کارکنوان   (929 راهوی و همکواران،   )، جوّ و فرهنگ سوازمانی  (929 

، (Fernandez & Moldogaziev, 2011)وری و نووآوری   ، بهره(Çetin, 2011)، ر ایت  غلی (2010

( Dehghani et al., 2014)آفرینی ، رفتارهوای کوار  (Aksel et al., 2013)رفتوار  وهروندی سوازمانی   

 وناختی   هایی نیز تعالی سازمانی را با متغیرهایی مانند توانمندسوازی روان  پژوهز. اند بررسی کرده

 بهبوود  و ، ارتقوا (929 یارمرمدیان و همکاران، )، عدالت سازمانی (929 زاده و آواوردی،  وربانی)

، (Antony & Bhattacharyya, 2010)مانی ، عملکورد سواز  (929 دهقوانی،  )کیفیت  مدیریت الگوی

، (Marques et al., 2011)مدیریت کیفیت برناموه   ،(Campatelli et al., 2011)مدیریت کیفیت جامع 

بررسوی   (Jankal, 2014)، و نووآوری  (Arasli & Baradarani, 2014)رفتوار  وهروندی سوازمانی    

تا کنون در هیچ پژوهشی این سه متغیور بواهم    رسد با توجه به پیشینۀ پژوهشی، به نظر می. اند کرده

 . های آموز ی بررسی نشده است ویژه در سازمان به

 های پژوهش  مدل مفهومی و فرضیه

ارتباط متغیرهای مدیریت اثربخز و تعالی سازمانی با نقز میانیی سازة توانمندسازی   در  کل 

بورای سونیز توانمندسوازی    . اسوت  ناختی کارکنان در والب مدل پژوهز نشان داده  وده   روان

یافتۀ اسپریتزر توسط میشرا، و برای سنیز تعالی سازمانی، چهار معیوار   نیروی انسانی، مدل توسعه

 . کار گرفته  ده است به EFQMنتایج مدل تعالی سازمانی 
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 (EQFMبر اساس مدل تعالی سازمانی )مدل مفهومی پژوهش . 1شکل

های مورد مطالعه، هشت فر ویه بوه  ورح زیور      ان چگونگی ارتباط بین متغیرها و سازهبرای بی

 :مطرح  د

 . بین مدیریت اثربخز و اسسا  آزادی عمل کارکنان رابطۀ مثبت وجود دارد: فرضیة اول

 . بین مدیریت اثربخز و اسسا   ایستگی کارکنان رابطۀ مثبت وجود دارد: فرضیة دوم

 . یت اثربخز و اسسا  مؤثربودن کارکنان رابطۀ مثبت وجود داردبین مدیر: فرضیة سوم

 . بین مدیریت اثربخز و اسسا  معناداری کارکنان رابطۀ مثبت وجود دارد :فرضیة چهارم

 . بین اسسا  آزادی عمل کارکنان و تعالی سازمانی رابطۀ مثبت وجود دارد: فرضیة پنجم

 . عالی سازمانی رابطۀ مثبت وجود داردبین اسسا   ایستگی کارکنان و ت :فرضیة ششم

 . بین اسسا  مؤثربودن کارکنان و تعالی سازمانی رابطۀ مثبت وجود دارد: فرضیة هفتم

 . بین اسسا  معناداری کارکنان و تعالی سازمانی رابطۀ مثبت وجود دارد :فرضیة هشتم

 نوآور

 کارگزار

 کننده هدایت

 کننده تسهیل

 کننده نظارت

 تولیدکننده

 کننده هماهنگ
ریت مدی

 اثربخش

 مربی

توانمندسازی 
 شناختی کارکنان روان

اسسا  
 معناداربودن

اسسا  مؤثر 
 بودن

اسسا  
  ایستگی

اسسا  آزادی 
 عمل

تعالی 
 سازمانی

نتایج اصلی 
 عملکرد

 نتایج جامعه

 نتایج کارکنان

نتایج 
 رجوع ارباب
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 پژوهشروش 

است که مبتنوی بور    همبستگی –توصیفی ، روش نظرو از ، کاربردی، از نظر هد ، سا ر پژوهز

 ده، ترلیل عواملی   های گردآوری رلیل دادهتو به منظور تیزیه. سازی معادتت ساختاری است مدل

افزارهای آماری  نرم کارگیری بهبا  9سازی معادتت ساختاری و مدلمرتبۀ اول و مرتبۀ دوم،   تأییدی

هوای   دانشوگاه کارکنوان   هموۀ  راپوژوهز  آمواری   ۀجامعو . انیام گرفت 1و ا  پی ا  ا  9لیزرل

بوه دلیول سیوم زیواد     . استای تصادفی  گیری طبقه روش نمونه. دنده  هرستان همدان تشکیل می

های  هرستان همدان، چهار دانشوگاه بوزرگ ایون     جامعۀ آماری و دسترسی د وار به همۀ دانشگاه

در ایون  . ونه انتخاب  ود به عنوان نم( بوعلی سینا، علوم پز کی، صنعتی و آزاد اسلامی) هرستان 

، لفرموو ایون  در . کوکران برای جامعۀ نامرودود تعیوین  ود   فرمول  بر اسا سیم نمونه  پژوهز

ایون   بر. ه استگرفتخطا انیام کردن پنج درصد  و با لراظ درصد 21گیری در سطح اطمینان  نمونه

اموا جهوت اطمینوان از    نفر است  961 ده برابر با  انتخاب کارکنانسیم نمونه، یعنی تعداد ، اسا 

هوای   پرسشونامه، بوا استسواب پرسشونامه     100پوس از توزیوع    موورد نظور   ۀدستیابی به تعداد نمون

پرسشوونامه  929 هووای ، دادههووای نوواو ، در میموعووه  نشووده و سووذ  پرسشوونامه  داده برگشووت

ثوربخز  مدیریت ا ۀاز پرسشنام ندا عبارت پژوهزها در این  ابزار گردآوری داده.  دوترلیل  تیزیه

(Vilkinas & Cartan, 2000 ،28، ص920 ؛ اوتبا  از مقیمی و رمضان) بُعد  هشتگویه، که  8 ا ب

کننوده،   کننوده، نظوارت   کننوده، تولیدکننوده، هماهنوگ    هودایت ، کوارگزار ، نووآور )مدیریت اثربخز 

( 221 )تزر  ناختی اسپری توانمندسازی روان ۀپرسشنام، کند گیری میاندازه را (مربی وکننده  تسهیل

اسسا  آزادی عمل، اسسا   ایستگی، اسسوا  مؤثربوودن و اسسوا      ۀمؤلف چهارگویه،  1 با 

، با 9009ویرایز  EQFM، و پرسشنامۀ ارزیابی نتایج تعالی سازمانی سنید را میمعناداری کارکنان 

لکورد را از  رجوع، نتایج کارکنان، نتایج جامعوه و نتوایج اصولی عم    های نتایج ارباب گویه، سازه 91
                                                           

1. Confirmatory Factor Analysis 
2. Structural Equation Model (SEM) 
3. LISREL 
4. SPSS 
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 از خیلی کم تا خیلی زیواد  لیکرتای  درجه پنج ها با مقیا  این پرسشنامه. سنید دیدگاه کارکنان می

نویسی لیزرل  با زبان برنامه پژوهزدر این . است 1تا    ازها  گذاری آن و ارزش اند بندی  ده درجه

ای مدل مفهوومی، بوه منظوور    پارامتره ۀبیشین، 9نمایی درستسداکثر ، از طریق روش  و لیزرل ساده

بوه منظوور بررسوی    ، همچنوین . ن علیی و بررسی روابط بین متغیرها تخمین زده  ود یتبی دادن انیام

 دادن ها برای انیوام  نتایج بررسی سازگاری داده. مراسبه  دگیری، آلفای کرونباخ  پایایی ابزار اندازه

ترلیول عواملی در سود     فون طمینان  ریب ا د،نشان دارا  KMO 9  ریبمراسبۀ ترلیل عاملی با 

ای  هوا از جامعوه   میموعوۀ داده دهود   اسمیرنو  نشان موی  -نتایج آزمون کلموگرو . استمطلوب 

 (.  جدول )های مورد نظر نرمال است  آوری  ده و توزیع داده نرمال جمع
 

 فاسمیرنو-و آزمون کلموگروف KMO، ضریب ها ضریب آلفای کرونباخ متغیرها و مؤلفه. 1جدول

                                                           
1. LISREL & SIMPLIS 

2. Maximum Likelihood Method (ML) 

3. Kaiser-Meyer-Olkin measure of sample adequacy 

 اسمیرنوف – کلموگروف KMO کرونباخ یآلفا تعداد گویه متغیر

 ضریب معناداری Z ضریب معناداری KMO 202/0 11 مدیریت اثربخش

ؤلف
م

 ه
 ها

 118/0 9 نوآور

21/0 000/0 291/0 918/0 

 122/0 9 کارگزار
 116/0 9 کنندههدایت

 119/0 9 تولیدکننده
 109/0 9 کنندههماهنگ
 168/0 9 کننده نظارت
 0/ 11 9 کنندهتسهیل
 112/0 9 مربی

 292/0 8   ناختی توانمندسازی روان 
 
 
21/0 

ؤلف 619/0 121/0 000/0
م

 ه
 ها

 161/0 9 عمل آزادی
 689/0 8  ایستگی
 161/0 1 مؤثربودن
 119/0 9 اطمینان خاطر
 299/0 91 ازمانینتایج تعالی س

 
 
21/0 

 
000/0 

 
111/0 

899/0 

فه
مؤل
 
 ها

 699/0 2 رجوع ارباب نتایج
 161/0 1 کارکنان نتایج
 692/0 9 جامعه نتایج
 608/0 1 عملکرد نتایج اصلی
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 نتایج 

 نشوگاه بوه لرواظ دا  وترلیل  د که   ده تیزیه پرسشنامۀ تکمیل 929 ده،  پرسشنامۀ توزیع 100از 

از ( درصود  6/91) کارمنود   0 از دانشگاه بووعلی سوینا،   ( درصد 1/98) کارمند 01 ، مرل خدمت

از ( درصود  91)کارمنود   26از دانشگاه صونعتی و  ( درصد 1/99) کارمند 62دانشگاه علوم پز کی، 

 . ندبود دانشگاه آزاد اسلامی همدان

 ،اردنشده و بارهای عواملی استاندارد وده  بارهای عاملی استاندۀ نتایج تخمین پارامترها و مراسب

نشوان داده   1و  9، 9هوای   در جودول  Y2و  X ،Y1های عاملی  برای مدل عیینو  ریب تتی  آمارة

R) عیوین ، مقادیر  ورایب ت 1و  9، 9های  دولبر اسا  نتایج ج.  ده است
ارهوای  ب ۀبورای همو  ( 2

متغیرهای آ کار مدل برازنودگی   دهد نشان می ، کهمعنادار است پنج درصدعاملی در سطح خطای 

دهود   خروجوی لیوزرل نشوان موی    ، همچنوین . دارنود هوای پنهوان    گیری سازه وابل وبولی برای اندازه

تووان   بنابراین، می. استکمتر  - /28و از  بیشتر + / 28بارهای عاملی از  ۀبرای همآمارة تی مقادیر

 . ندمعنادار پنج درصدگفت بارهای عاملی متغیرهای آ کار در سطح خطای 
 

 تحلیل عاملی تأییدی مدیریت اثربخشنتایج . 2جدول 

 تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول مدیریت اثربخش

 پنهان ةمؤلف
 عیینضریب ت

(R2) 
 تی ةآمار

مقادیر 

 استانداردشده
 شاخص آشکار

 

 (XA) نوآور
 کردن نظرهای نوآورانه  مطرح 10/0 1 /6  12/0

 فاهیم و نظرهای جدیدآزمودن م 60/0 8 /96 81/0
 

 (XB) کارگزار
 بات در سازمان به اعمال جریان نفوذ پایین 18/0 1 / 1 11/0

  ده در سطوح باتی سازمان های گرفته تأثیر بر تصمیم 88/0 9 / 1 19/0
 

 (XC) کننده هدایت
 کردن نقز هر واسد مشخ  69/0 1 /01 81/0

  ی هر واسدها کردن اولویت مشخ  0/ 6 8 /28 81/0
 

 (XD) تولیدکننده
 . دادن به واسدها تا اهدا  مورد انتظار را برآورده کنند فرصت 11/0   /19 99/0

   ده بررسی میزان ترقق اهدا  با اهدا  تعیین 61/0 6 /02 11/0
 بینی مسائل کاری و اجتناب از برران پیز 19/0 1 /96 19/0 
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 تحلیل عاملی تأییدی مدیریت اثربخشنتایج . 2جدول 

 تحلیل عاملی تأییدی مرتبة اول مدیریت اثربخش

 پنهان ةمؤلف
 عیینضریب ت

(R2) 
 تی ةآمار

مقادیر 

 استانداردشده
 شاخص آشکار

  اییاد نظم در واسدها 81/0  9/ 1 6 /0 (XE)کننده  هماهنگ
 

 (XF) کننده نظارت
 کنترل لیستیکی 16/0 1 /00 0/ 8

 ها ها و  ناسایی مغایرت مقایسۀ سوابق و گزارش 12/0 9 /10 89/0
 

 (XG)کننده  تسهیل
 گیری مشارکتی در گروه تشویق تصمیم 60/0 1 /81 81/0

 رای سل مسائلگروهی ب های درون پو اندن تفاوت 61/0 6 /88 10/0
 

 سسا  و مراوب رفتار خود با دیگران  86/0 81/ 1 69/0 (XH) مربی

 طور همدتنه کارکردن با زیردست به 61/0 1 / 6 19/0

 اثربخش تحلیل عاملی تأییدی مرتبة دوم مدیریت

 

 

 

 (X)مدیریت اثربخز 

 (XA) نوآور 11/0 8 /29 11/0

 (XB) کارگزار 16/0 6 /91 0/ 8

 (XC) کننده هدایت 19/0 8 /19 19/0

 (XD) تولیدکننده 18/0 1 / 8 11/0

 (XE)کننده  هماهنگ 11/0 1 /92 18/0

 (XF) کننده نظارت 11/0 8 /20 11/0

 (XG)کننده  تسهیل 11/0 8 /28 11/0

 (XH) مربی 11/0 1 /1  18/0

 
 شناختی توانمندسازی روان تأییدی عاملی تحلیل نتایج. 3جدول

 شناختی روان توانمندسازی اول مرتبة تأییدی عاملی تحلیل

 پنهان ةمؤلف
 عیینضریب ت

(R2) 
 ة تیآمار

مقادیر 

 استانداردشده
 شاخص آشکار

 

 (Y1A) عمل آزادی
 کردنمطابق با میل خود عمل 80/0 9 /19 98/0

 دادن واای   غلی گیری برای انیام آزادی در تصمیم 82/0 1 /66 11/0

 طور کلی اسسا  استقلال به 0/ 1 1 /91 10/0

 ادامة
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 شناختی توانمندسازی روان تأییدی عاملی تحلیل نتایج. 3جدول

 شناختی روان توانمندسازی اول مرتبة تأییدی عاملی تحلیل

 پنهان ةمؤلف
 عیینضریب ت

(R2) 
 ة تیآمار

مقادیر 

 استانداردشده
 شاخص آشکار

 

 

 (Y1B) ایستگی 

 دادن کارها باوردا تن در توانایی انیام 19/0 8 /11 19/0

 ای ووی در زمینۀ کاری خود دا تن اطلاعات پایه 19/0 8 /06 0/ 1

 دادن کارها بودن خود در انیام باور به خوب 18/0 8 / 8 11/0

 دادن کارها ز توانایی خود برای انیاماطمینان ا 19/0 8 /11 19/0

دادن واای   های خود برای انیام اطمینان به وابلیت 10/0 1 /18 12/0

  غلی

 های مورد نیاز واای   غلی تسلط به مهارت 86/0 1 /02 18/0

 

 (Y1C) مؤثربودن

 باوردا تن به تأثیرگذار و مؤثر بودن در کار 82/0 1 /99 11/0

 باوردا تن به توانمندکردن همکاران خود 0/ 1 1 /69 10/0

 اسسا  توانایی برای تأثیرگذاری بر دیگران 81/0 1 /91 19/0

 . ام هایی که آموخته دادن مهارت ناتوانی در انیام 0/ 1 8 /08 10/0

 

 (Y1D)معناداربودن 

 . باور به اینکه کارکردن فرصتی برای ر د است 0/ 1 1 /89 10/0

 . دهم کنم کار متمایز انیام می اسسا  می 16/0 1 /19 80/0

 ده برای موفقیت  های آموخته کارگرفتن مهارت لزوم به 10/0 1 /90 12/0

 در کار

 شناختی متغیر توانمندسازی روان دوم مرتبة تأییدی عاملی تحلیل

 

 توانمندسازی

 (Y1)  ناختی روان

 (Y1A) عمل آزادی 21/0 9 /19 20/0

 (Y1B) ایستگی  26/0 8 /16 28/0

 (Y1C) مؤثربودن  22/0 1 / 6 26/0

 (Y1D)معناداربودن  21/0 1 /11 21/0

 

 ادامة
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 تعالی سازمانی تأییدی عاملی تحلیل نتایج. 4جدول 

 تعالی سازمانی اول مرتبة تأییدی عاملی تحلیل

ؤلف
م

 ة
ان

پنه
 

 عیینضریب ت

(R2) 
 ة تیآمار

مقادیر 

 استانداردشده
 شاخص آشکار

یج
نتا

ا 
ب
ربا
 

ع 
جو
ر

(
Y

2
A

) 

 رجوع توسط سازمان های مدیریت ارتباط با ارباب  ارزیابی  اخ  12/0 9 /09 91/0

98/0 96/ 9 80/0 
رجوع  های داخلی سازمان مرتبط با ر ایت و وفاداری ارباب  اخ 

 .بهبود یا پایبندی به سطری بات از عملکرد را دارد روند روبه

91/0   / 9 8 /0 
سارمانی مربوط به ر ایت و وفاداری  های درون ج  اخ مقایسۀ نتای

 های همتراز دیگر  رجوع با سازمان ارباب

96/0 12/ 9 89/0 
رجوع از خدمات،  در سازمان جهت تعیین میزان ر ایت ارباب

 . ود نظرسنیی می

90/0 19/   11/0 
های مختل  و انواع  دا تن سازمان در اعمال نظرهای گروه وابلیت

 رجوع باربا

98/0 61/ 9 80/0 
آمده از مشتریان روند روبه بهبود و یا پایبندی به سطح  دست نتایج به

 دهد باتیی از عملکرد را نشان می

92/0 19/ 9 89/0 
آمدة ارباب رجوع  دست های وابل مقایسه از نتایج به دراختیاردا تن داده

 های همتراز دیگر  با سازمان

91/0 22/ 9 8 /0 
های  طور متداول اهدافی را در جهت بهبود  اخ  د رو ی که بهوجو

 .رجوع تعیین کند عملکرد داخلی در زمینۀ ر ایت ارباب

99/0  8/ 9 11/0 
کارگیری نتایج نظرسنیی در بهبود  دادن به توانایی سازمان در نشان

 دادن کارها خدمات و روند انیام
یج
نتا

 
ن 
کنا
کار

(
Y

2
B

) 

91/0 01/ 9 12/0 
های سازمانی مرتبط با کارمند که ر ایت  گیری و ارزیابی مو وع ازهاند

 .دهد و روسیۀ همکاری و میزان تأثیر کارکنان را نشان می

91/0 99/ 9 8 /0 
های سازمانی  های کارکنان دربارة مو وع دریافت نظرها و دیدگاه

های  و تعیین  اخ ( بهدا ت، پرداخت ارزیابی و پاداش و جز آن)
 مربوطه

1 /0 89/ 9 81/0 
های داخلی سازمان و نظرهای واوعی با موارد  مقایسۀ نتایج  اخ 

 های دیگر مشابه در سازمان

91/0  6/ 9 8 /0 
اطلاع همۀ کارکنان از نتایج ر ایت کارکنان و اودامات مدیریت بر 

 ها اسا  آن

91/0  8/ 9 8 /0 
بهبود، یا پایبندی به  دادن میزان نتایج نظرهای ر ایت کارکنان در نشان

 های همتراز سطری بات و ارائۀ نتایج وابل مقایسه با سازمان

ه 
مع
جا
ج 
تای
ن

(
Y

2
C

) 

91/0 21/ 9 8 /0 
 خیریه، مؤسسات)جامعه  امور در سازمان فعال مشارکت میزان ارائۀ

 یافتن به نتایج کاربردی و مؤثر دست و( تفریری امور و ورزش آموزش،
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 تعالی سازمانی تأییدی عاملی تحلیل نتایج. 4جدول 

 تعالی سازمانی اول مرتبة تأییدی عاملی تحلیل

ؤلف
م

 ة
ان

پنه
 

 عیینضریب ت

(R2) 
 ة تیآمار

مقادیر 

 استانداردشده
 شاخص آشکار

91/0 
99/ 9 8 /0 

های یاد ده و ارائۀ نتایج وابل مقایسه  دادن میزان روند مثبت فعالیت نشان
 های موجود در همان ناسیه  با سازمان

99/0  1/   16/0 
های عمومی خوب از  میزان بهبودی سسن  هرت سازمان و بردا ت

 های همسایگان و جامعه طریق نتایج نظرخواهی

یج
نتا

 
لی
اص

 
رد
لک
عم

 (
Y

2
D

) 

 بهبود نتایج دستاوردهای اصلی مالی و لیرمالی دادن میزان روند روبه نشان 89/0 9 /99 96/0

91/0 10/ 9 12/0 
دادن میزان نتایج دستاوردهای اصلی مالی و لیرمالی وابل مقایسه یا  نشان

 های هم تراز بهتر از روبای مستقیم با سازمان

1 /0 21/ 9 81/0 
های  دادن تفاوت رای نشانهای مختل  کار و خدمات ب تفکی  بخز

 عملکردی

91/0 01/ 9 8 /0 
طور مستقیم با  گیری عملکرد همۀ فرایندهایی که به  ناسایی و اندازه

 .تولید ی  مرصول، یا خدمت دخالت دارد

 های مربوط به مرصوتت، یا خدمات بهبود این فعالیت میزان روند روبه 81/0 9 / 6 0/ 1

91/0 61/ 9 12/0 
های مربوط به مرصوتت و خدمات،  بودن این فعالیت وابل مقایسهمیزان 

 با دیگران

91/0 99/ 9 12/0 
های پشتیبانی و اداری، و وابل مقایسه  بهبود نتایج فعالیت میزان روند روبه

 ها یا بهتربودن آن

 سازمانی متغیر تعالی دوم مرتبۀ تأییدی عاملی ترلیل

ی 
مان
ساز
ی 
عال
ج ت
تای
ن

(
Y

2
) 

 (Y2A)رجوع  ارباب نتایج 12/0 1 /21 89/0
 (Y2B)کارکنان  نتایج 19/0 1 /29 19/0

 (Y2C)جامعه  نتایج 18/0 8 /81 11/0
 (Y2D) اصلی عملکرد نتایج 16/0 1 /92 0/ 8

 هموۀ  بورای  توی مقادیر .  د آزمون 9و 9های  مطابق با  کل معادتت ساختاری با فنها  فر یه

روابوط  ۀ بیشتر اسوت؛ لوذا همو   (  /28)درصد  پنجمعناداری سطح خطای روابط ساختاری از مقدار 

 .  ود تأیید میها  سازهها و متغیربین 

 ادامة
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 نتایج تحلیل روابط ساختاری .2شکل 

 کل های پنهان در  سازهو  متغیرهاط ساختاری بمربوط به روا تی ةآمار ۀنتایج مراسب، همچنین

 . نشان داده است 9

 
 در مدل ساختاری تی ةآمار ةحاسبنتایج تحلیل م. 3شکل 
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 اسوت،  28/0برابور   آزادی عملبر مدیریت اثربخز پنهان  متغیر ، اثر9و  9های   کلاسا  ر ب

اول مبنوی بور    ۀفر یپنج درصد، مربوط به آن در سطح خطای  ةکه با توجه به معناداری مقدار آمار

مودیریت  اثر همچنین، .  ود می تأیید مثبت مدیریت اثربخز بر اسسا  آزادی عمل کارکنانتأثیر 

، 21/0 ایستگی برابر بوا  :  ناختی به این  رح است های دیگر توانمندسازی روان اثربخز بر سازه

مربوط به هر  تی ةکه با توجه به معناداری آمار، 21/0، و معناداربودن برابر با 26/0برابر با  مؤثربودن

مثبوت   مبنوی بور توأثیر   ، سووم و چهوارم   دوم هوای  یهفر پنج درصد، ها در سطح خطای  از آن ی 

 .  ود تأیید می ناختی کارکنان  مدیریت اثربخز بر ابعاد توانمندسازی روان

است که با توجه  0/ 6تعالی سازمانی، میزان اثر مثبت برابر بر آزادی عمل کارکنان تأثیر بارة در

اثور  همچنوین،  .  وود  موی به معناداری آمارة تی در سطح خطای پنج درصود، فر ویۀ پونیم تأییود     

 ایستگی برابور بوا   :  ناختی بر تعالی سازمانی به این  رح است های دیگر توانمندسازی روان سازه

ة توی  که با توجه به معناداری مقدار آموار  ،12/0و معناداربودن برابر با  20/0، مؤثربودن برابر با 20/0

مبنوی بور     شم، هفوتم و هشوتم   های فر یهپنج درصد، ها در سطح خطای  از آن ی مربوط به هر 

 .  وند تأیید می ناختی کارکنان بر تعالی سازمانی  مثبت ابعاد توانمندسازی روان تأثیر

بهنیوار   اسوکوئر  انود از کوای   های نیکویی برازش مدل ساختاری ترقیق عبارت مقادیر  اخ 

بورآورد   خطای مربعات یانگینم ، ریشۀ090/0برابر با  باویمانده مربعات میانگین ، ریشۀ /61 برابر با

  ده برابور بوا   اصلاح برازش نیکویی ،  اخ 21/0 برازش برابر با نیکویی ،  اخ 011/0 برابر با

طوور   هموان . 22/0 تطبیقی برابر با برازش  اخ  و 26/0 هنیار ده برابر با برازش ،  اخ 29/0

ی در مرودودة وابول وبوول    های برازش، همگ آمده برای  اخ  دست  ود مقادیر به که مشاهده می

هوا براز وی خووب دارد و مودل       دهود مودل ترقیوق بوا داده     این مطلب نشان موی . خود ورار دارند

 . ساختاری مناسب است

 بحث و نتیجه 

تورین  مهوم دهود   موی زا مودیریت اثوربخز نشوان     نتایج ترلیل عاملی مرتبۀ اول برای متغیور بورون  

 اهودا   بوا  اهودا   ترقوق  میوزان  بررسوی »اند از  عبارت ها که باتترین بار عاملی را دارند  اخ 
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های اصلی بوین اعضوای گوروه     تفاوت طور همدتنه و پو اندن  ده، کارکردن با زیردست به تعیین

با ند، در ترلیل نتوایج ترلیول عواملی مرتبوۀ دوم مودیریت       می« مشارکتی طور به مسائل برای سل

هوای   ترین سوازه  مهم« کننده و نقز مربی ، هماهنگنقز کارگزار مدیر، نقز تولیدکننده»اثربخز، 

 . مؤثر از بین هشت سازة تأثیرگذار بر مدیریت اثربخشند

  وناختی نشوان   متغیر میوانیی توانمندسوازی روان   برای اول همچنین، نتایج ترلیل عاملی مرتبۀ

 از ها، اطمینانکار دادن انیام در خود بودن خوب به کارکردن کارکنان، باور متمایز اسسا »دهد  می

 نتوایج ترلیول عواملی مرتبوۀ     های مؤثرند، در  اخ  ترین مهم« کارها دادن انیام برای خود توانایی

 مؤثرهای  سازه ترین مهم« و اسسا   ایستگی اسسا  مؤثربودن» ناختی،  توانمندسازی روان دوم

 . اند  ناختی توانمندسازی روان بر تأثیرگذار چهار سازة بین از

زای ایون پوژوهز، یعنوی نتوایج تعوالی       درون متغیور پنهوان   برای لیل عاملی مرتبۀ اولنتایج تر

 مشوابه  موارد با واوعی نظرهای و سازمان داخلیهای   اخ  نتایج مقایسۀ» دهد می سازمانی، نشان

هوای   تفواوت  دادن نشوان  بورای  خودمات  و کوار  مختلو  هوای   بخز های دیگر، تفکی  سازمان در

 یو   تولیود  بوا  مسوتقیم  طوور  بوه  کوه  فرایندهایی همۀ عملکرد بهبود روبه ندرو عملکردی و میزان

 دوم نتایج ترلیل عاملی مرتبوۀ  با ند، در ها می  اخ  مؤثرترین« دارد دخالت خدمت مرصول، یا

 بوین  از هوای موؤثر   سازه ترین مهم« و نتایج اصلی عملکرد رجوع ارباب نتایج»نتایج تعالی سازمانی، 

 . اند نتایج تعالی سازمانی بر ذارتأثیرگ سازة چهار

دهد مدیریت اثربخز با  ورایب مسویر بواتیی     های بخز ساختاری مدل نشان می ترلیل یافته

تواند عاملی مؤثر و ودرتمند برای توانمندسازی کارکنوان    ناختی دارد، می که با توانمندسازی روان

هوای  هرسوتان همودان،     ای دانشگاهمرسوب  ود و با توجه به نتایج، مدیران و سرپرستان واسده

بیشترین بسترسازی را برای  ایستگی و مؤثربودن کارکنان در مریط کواری فوراهم کورده و کمتور     

جای  در صورتی اگر افراد به. اند زمینه را برای آزادی عمل و اسسا  معناداری کارکنان فراهم کرده

طور داوطلبانه و عامدانوه در واوای     ، بهاینکه با اجبار در کاری درگیر  وند یا از آن دست بکشند

همچنوین، ووتوی اهودا  یوا     . خویز درگیر  وند، وادر خواهند بود اودامات ابتکاری انیام دهنود 

ها و استانداردهای کارکنان متیانس با د، کارکنوان خوود را    ها، آرمان های سازمانی با ارزش فعالیت
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نتوایج  .  وود  موی  بخشی از نظام آنان دمت بهتر،های سازمانی کرده و عر ۀ خ بیشتر درگیر فعالیت

، اودسوی  (929 )، نصراصوفهانی  (929 )، سضوری (929 )این پژوهز با نتایج راهی و همکاران 

، (966 )بیگی و همکواران   ، رجب(962 )، فقیهی فرهمند (920 )، سیدجوادین و فراسی (929 )

همخوانی   (9000)، و فوکس ( 900)مر ، دیی و دا(9001)  ، کارلو (  90)دِویتین  و آمایید، 

 تواننود  توانمندسازی کارکنان موی  برای آموز ی های سازمان ویژه بهها  سازمان بنابراین، مدیران. دارد

، اختیوار  تفووی  ، مشوارکتی  مودیریت  راهبردهوایی ماننود   رسومی، و  و ووانونی  اوودامات  طریق از

، دهوی  پاداش نظام عوامل سازمانی، مانند ییرتغ عمل، و آزادی و گروه تشکیل، اطلاعات کردن فراهم

 سوازمانی، سواتت   مناسوب  ساختار تدوین و منابع تزم تهیۀ، دستیابی وابل و رو ن اهدا  تدوین

مرسووب   سوازمان  مهوم  عضو کنند اسسا  کارکنان ببرند، تا بین از را کارکنان ناتوانی و ودرتی بی

با توجه به نتایج این پژوهز، مودیران و مسوئوتن در    این، بر علاوه. اند باارز ی دارایی و  وند می

لیررسومی، در بخوز تروت سرپرسوتی خوود،       اوودامات  طریوق  توانند از واسدهای دانشگاهی می

کننوده و   کننوده، تسوهیل   کننده، نظوارت  کننده، تولیدکننده، هماهنگ های نوآور، کارگزار، هدایت نقز

 . ی عمل و معناداری بیشتری دا ته با ندنقز مربی ایفا کنند تا کارمندان اسسا  آزاد

 ناختی بر تعالی سوازمانی در   های این پژوهز ساکی از تأثیر توانمندسازی روان همچنین، یافته

 وناختی افوراد    بر این اسوا ، هرچوه سوطح توانمنودی روان    . های  هرستان همدان است دانشگاه

دهنودة   ها نشان وترلیل داده نتایج تیزیه. سازمان باتتر با د، دستیابی به تعالی  تاب خواهد گرفت

نتایج این پژوهز با نتایج مطالعات . تأثیر بیشتر ابعاد  ایستگی و مؤثربودن بر تعالی سازمانی است

، بواورگرجی  (962 )نیا و همکواران   ، بیگی(920 )، ساتمی و دستار (929 )زاده و آواوردی  وربانی

و  9، و همبورسوتاد (0 90)، استاس (  90)بارتن و بارتن  ،(  90)فرناندز و مولدوگازیو ، (962 )

 وناختی،   دربارة تأثیر مودیریت اثوربخز بور توانمندسوازی روان    . همخوانی دارد( 9006)همکاران 

                                                           
1. Carlos 

2. Hambvrstad 
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طور که نتایج ساکی از توجه بیشتر مدیران به دو بُعد  ایستگی و مؤثربودن اسوت، هموین دو   همان

أثیر ووی بر تعالی سازمانی نسوبت بوه ابعواد آزادی عمول و      رایب ت(  ایستگی و مؤثربودن)بُعد 

بنابراین، با توجه به سساسیت مو وع و برای افزایز  رایب دو بعد آزادی عمل  .معناداری دارند

ویژه در بدو ورود به سازمان ارز مندی اهودا   وغلی     ود به کارکنان، به و معناداری، پیشنهاد می

هوای کارکنوان    بیوان نتوایج و آثوار فعالیوت    . موز ی ویژه تفهیم  ودهای آ و سازمانی از طریق دوره

توانود در افوزایز اسسوا      هوا موی   سازمان در پیشبرد اهدا  سازمان و بیان تأثیر اجتماعی فعالیت

علاوه بر آن، انتظار است مدیران برای دستیابی بوه تعوالی سوازمان، اختیوارات     . معناداری مؤثر با د

افزایز مشوارکت کارکنوان   . اد بستری برای آزادی عمل آنان افزایز دهندکارکنان را در جهت ایی

پذیری کارکنان از طریوق سیسوتم پرداخوت     های سازمانی و افزایز سس مسئولیت گیری در تصمیم

 .پاداش منصفانه، موجب تسهیل دستیابی به تعالی سازمانی خواهد  د
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