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چکیده
یک واقعیت قطعی سازمانی آن است که امروزه سازمان ها بر خلاف گذشته در یک 

در چنین محیطی تغییرات سریع و شدیدي رخ می . محیط پیچیده و پویا فعالیت می کنند
یکی از مؤلفه هاي مهم براي . و رقابت در این محیط پیچیده یک عنصر حیاتی استدهد

هاي ملی و بین المللی و رقابت در این عرصه ها نیروي انسانی ورود سازمان ها به عرصه 
، که سه دسته عوامل کلیدي 4این تحقیق بر اساس نظریه شناخت اجتماعی. توانمند می باشد

فردي، گروهی و سازمانی را در موفقیت ادراك افراد از احساس توانمندي بیان کرده، 
وامل در توانمندسازي کارکنان در این پژوهش با هدف بررسی این ع. شکل گرفته است

-حوزه ستادي وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی با استفاده از روش تحقیق توصیفی
بنابراین با تدوین پرسشنامه و انجام تجزیه و تحلیل هاي مختلف . همبستگی انجام شده است

Smart PLSو SPSS، توسط نرم افزارهاي 5جزئیمربعاتحداقلتکنیکاز جمله 
گانه ذکر شده و توانمندسازي کارکنان رابطه مثبت و معنی مشخص شد که بین عوامل سه
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، 9، عوامل سازمانی8، عوامل گروهی7، عوامل فردي6توانمند سازي:واژگان کلیدي
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مقدمه
توان گفت کشورها وارد عرصه هاي سازمان ها و نهادهاي مختلف و در یک جمله می

. امروز در هیچ جاي از جهان مرزها و محدوده ها معنی دار نیست. تاسر رقابت شده اندسر
دیگر هیچ سازمانی . مرزها درنوردیده شده و جهان به یک دهکده جهانی تبدیل گشته است

با ورود فناوري . تواند به خاطر منابعی که در اختیار دارد ادعاي برتر بودن داشته باشدنمی
ارتباطاتی بعنوان یک ابزار در عرصه هاي جهانی براي سازمان ها، دیگر هاي اطلاعاتی و

ي رقابت هیچکس نمی تواند این ادعا را داشته باشد که به تنهایی می تواند در این عرصه
براي ورود به عرصه هاي رقابت می بایست از فاکتورهاي سرمایه، تکنولوژي و . فعالیت کند

. نیاز به همه این متغیرها بسیار ضروري است. ودنیروي انسانی ماهر برخوردار ب
اقتصاد . ي اول، سرمایه و منابع مالی براي ورود به عرصه هاي بین المللی می باشدمؤلفه

بخش تعاونی که . کشور ایران از سه بخش دولتی، خصوصی و تعاونی تشکیل شده است
جمله قانون اساسی نیز یکی از بخش هاي مهم کشور می باشد و در قوانین اصلی کشور از

بطوریکه؛ افراد با . بدان زیاد پرداخته شده است می تواند در راستاي این هدف، مؤثر باشد
آوردن سرمایه هاي اندك خود و تبدیل آن به یک منبع مالی کلان می توانند با تشکیل 

.شرکت هاي تعاونی به این مهم دست یابند
لوژي یا فناوري عنصري نیست که بتوان آن را تکنو. باشدي دوم بحث فناوري میمؤلفه

زیرا با ابزارهاي ارتباطی وسیعی که امروز در . در انحصار کشور، سازمان یا شرکتی دانست
-ترین دستاوردها نیز به سرعت در سطح جهان پخش میسطح جهان موجود است کوچک

توان به ت میهاي مختلف از جمله مهندسی معکوس به سرعهمچنین با وجود تکنیک. شود
.تکنولوژي موجود در محصولات تولید شده پی برد

ي نیروي انسانی توانمند ي سوم و مهم ترین مسأله براي سازمان ها، مسألهو اما مؤلفه
به اعتقاد بسیاري از متفکران علم مدیریت، سرمایه و تکنولوژي قابل تأمین است؛ یعنی . است

ي بزرگی دست یافت، دن سرمایه هاي اندك به سرمایهتوان آن را وارد کرد یا با جمع کرمی
منابع . توان بوجود آوردولی نیروي انسانی ماهر و توانمند را در طول یک یا دو سال نمی

ي قوت سازمان و به تواند نقطهانسانی یک سازمان و بخصوص نیروي انسانی توانمند می
ه داراي این مزیت باشند براحتی بطوریکه سازمان هاي ک. عنوان مزیت رقابتی محسوب شود

. توانند در سطوح مختلف فعالیت حرفی براي گفتن داشته باشندمی
پیش از آنکه توانمندسازي در مدیریت رایج گردد، این اصطلاح در رشته هاي علوم 
سیاسی، علوم اجتماعی و همچنین در کمک هاي اعطایی به کشورهاي جهان سوم مورد 
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نویسندگان این رشته ها اصطلاح توانمندسازي را به فراهم آوردن .گرفتاستفاده قرار می

منابع و ابزار لازم براي افراد معنا می کردند؛ بگونه اي که براي آنان قابل رؤیت باشد و آنان 
مدیریت، سابقه استفاده از رد[16].بتوانند از آن ها در جهت مصالح خود استفاده کنند

کراسی صنعتی و دخالت دادن کارکنان در تصمیم گیري هاي اصطلاح توانمندسازي، به دمو
سازمان تحت عناوین مختلف تیم سازي، مشارکت و مدیریت کیفیت جامع بر می گردد و 

به خود نام 1آخرین تغییراتی که بر روي این موضوع انجام شد، توانمندسازي کارکنان
ان آینده با نیاز فزآینده براي بینی کرده است که مدیرپیش) 2002(2پیتر دراکر[11].گرفت

از اینرو مدیران باید بفهمند چه زمانی دستوري عمل . توانمندسازي کارکنان روبرو می شوند
بنابراین مسأله به خوبی روشن است؛ به عبارت [17].کنند و چه زمانی مشارکتی عمل کنند

عوامل کلیدي موفقیت در توانیم سرمایه هاي انسانی توانمند داشته باشیم؟ یا دیگر چگونه می
توانمندسازي کارکنان کدامند؟

هاي مختلف و متنوع زیر نظر وزارت کار، تعاون و رفاه شکل با توجه به اینکه شرکت
بایست از گیرد لذا وزارتخانه مربوطه بعنوان یک سازمان هدایت کننده و سیاستگذار میمی

حالا تبدیل به یک منبع مالی قابل هاي اندك که توانمندي لازم براي هدایت این سرمایه
بالطبع این کارکنان و نیروهاي متخصص این وزارتخانه . توجه شده است برخوردار باشد

هستند که این وظیفه را بعهده دارند بنابراین توانمندي سیاستگذاران در این حوزه، برابر با 
.باشداقتصاد کشور می% 25توانمندي 

عوامل کلیدي موفقیت توانمندسازي کارکنان و با یک لذا این مقاله با هدف بررسی 
رویکرد تلفیقی از ابعاد توانمند سازي سعی دارد با توجه به پژوهش هاي قبلی که در این 
زمینه انجام گرفته، عوامل کلیدي جدیدي را که در تحقیق هاي پیشین مورد توجه قرار 

عوامل فردي، گروهی و سازمانی نگرفته اند را مورد بررسی قرار دهد که این عوامل شامل
.شودمی

مبانی نظري
به معناي قدرتمند شدن، مجوز دادن، Empowerدر فرهنگ آکسفورد اصطلاح لاتین 

این واژه در برگیرنده قدرت و آزادي عمل . قدرت بخشیدن و توانا شدن تعبیر شده است
در فرهنگ و شهامت در بخشیدن براي اداره خود است و در مفهوم سازمانی به معناي تغییر

ایجاد و هدایت یک محیط سازمانی است؛ به بیان دیگر توانمندسازي، به معناي طراحی ساختار 

1. Employees empowerment
2. Drucker
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است، به نحوي که در آن افراد ضمن کنترل خود، آمادگی پذیرش مسؤلیت هاي بیشتري را 
ی کاري توانمندسازي در کارکنان شرایطی را ایجاد می کند که آنان زندگ. نیز داشته باشند

خود را در پرتو آن کنترل می کنند و به رشد کافی براي پذیرش مسؤلیت هاي بیشتر در آینده 
.[15]دست می یابند

معتقدند که توانمندسازي انگیزشی درونی است که نقش ) 1990(1توماس و ولتهوس
توانمندسازي فقط کلامی جدید نیست، [19].فعال کارکنان در سازمان را توصیف می کند

بلکه مقدمه تصوري از تمایلات جاري علم مدیریت اخیر است؛ حکایتی از کار با مردم و 
تغییر جهت سبک مدیریت از بالا به پایین است که امروزه با مطرح شدن بحث هاي جدیدي 

.[6]نظیر مهندسی مجدد و تغییر ساختار بر اهمیت آن افزوده شده است
قدرت نیست؛ بلکه فرایندي است که قدرت توانمندسازي، فرآیند تقسیم مقداري از 

.نسبی هر فرد به واسطه آن افزایش می یابد و قدرت جدیدي براي سازمان ایجاد می شود
این قدرت، بسیار فراتر از . توانمند سازي، نفوذ مبتنی بر صلاحیت است که باید ایجاد شود

ز این اندیشه که قدرت تصور قدرتی است که تقسیم یا تسهیم می شود؛ قدرتی نشأت گرفته ا
[7]می تواند و باید از راه ارتقاي مداوم شایستگی و کاربرد آن ایجاد شود

در سازمان هاي توانمند، . تواند سنت ها را بشکندتوانمندسازي، ساختاري است که می
در این سازمان ها . کارکنان راه هاي بیشتري براي حل مشکلات خود در پیش دارند

اقع تمرین اعتماد کردن به یکدیگر در زمینه آموزشی، تبادل آراء و احترام توانمندسازي در و
توانمندسازي را باید یک فرآیند شناخت دانست و در رشد و رهبري بکار . به یکدیگر است

[21].این فرآیند، انگیزه و احترام به قانون را در میان کارکنان بوجود می آورد. برد

یر، مستقل و با بصیرت براي کمک به مراجعه کنندگان در حالی که کارکنان انعطاف پذ
بسیار کاربردي است اما توانمندسازي رویکردي نیست که بصورت فراگیر تمام کشورها را 

مطالعات میان فرهنگی بر این اساس قرار گرفته اند که تجانس بین ارزش هاي . در برگیرد
براي مثال هنجارهاي . یت اجرا استفرهنگی کارکنان و برنامه هاي مدیران بنیانی براي موف

هاي مختلف بر روش هاي انگیزش کارکنان هاي ذاتی در فرهنگمنحصر به فرد و ارزش
در فرهنگ هاي غربی، تئوري ها در مورد عملکرد تمایل به تمرکز بر . تأثیر می گذارد

تیمی فردگرایی و رقابت دارند و در مقابل  فرهنگ هاي آسیایی تمایا به کار گروهی و 
به هر حال این مطالعات به ما می گوید که ظرفیت هاي ارزش هاي فرهنگی بر اثر . دارند

[10].بخشی توانمند سازي مؤثر است

1. Tomas & Welt house
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انسان موجودي است . در منابع اسلامی نیز، انسان موجودي است با ظرفیت نامحدود

ت که خداوند این عظمت وجودي انسان به حدي اس. زمان و نامتناهیمرگ، بیتولد، بیبی
) نماینده خود در زمین(و خلیفه االله ) اشرف مخلوقات(ترین موجود هستی انسان را با ارزش

1.معرفی کرده است

زمانی که خداوند آسمان ها را با این عظمت آفرید، زمانی که گیاهان، جانوران و اشیاء 
زمانی که خلقت شماري را خلق کرد، براي آفریدن هیچکدام خودش را تحسین نکرد، امابی

آفرین بر پروردگاري که بهترین . فتبارك االله احسن الخالقین: انسان به پایان رسید، فرمود
[5].2ها استخلق کننده

در زمینه توانمندسازي، رویکردهاي مختلف مطرح شده است و به دو روش می تواند مورد 
تی با هدف افزایش استقلال و به عنوان مجموعه اي از برنامه هاي مدیر. 1. بررسی قرار گیرد

در سال هاي اخیر واژه [13].به عنوان افراد فعال کار محور. 2مسؤلیت هاي کارکنان و 
و می توان آن را با [20].توانمندسازي به بخشی از زبان روزمره مدیریت تبدیل شده است

) TQM(و مدیریت کیفیت جامع ) HRM(جنبش هاي مشهوري نظیر مدیریت منابع انسانی 
در حقیقت توانمندسازي اصطلاحی است که امروزه در علوم سازمانی مورد . مرتبط دانست

اما آنچه در ادبیات توانمندسازي کاملاً آشکار است تعاریفی . گیرداستفاده فراوان قرار می
هستند که جامع نبوده و به زعم توماس و ولتهوس بیش از آنکه به تعریف این اصطلاح 

اي از روش هاي خاص و تاثیر آن بر توانمندسازي یح مجموعهبپردازند به تشر
در حقیقت یکی از مسائلی که در مراحل اولیه بکارگیري این اصطلاح کمتر . [18]پرداختندمی

[12].به آن توجه می شد ارائه تعریفی عملیاتی از آن است 

30سوره بقره، آیه .1
14سوره مؤمنون، آیه .2
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رویکردهاي مختلف توانمندسازي: 1جدول 

).56: 1386رضوي، : (منبع

احبنظران توانمندسازي، از سه رویکرد متفاوت به بحث پیرامون توانمندسازي ص
رویکرد اول رویکرد ارتباطی است که براساس آن توانمندسازي فرآیندي است . پرداختند

هدف این رویکرد . [8]که از طریق آن مدیر سعی در تقسیم قدرت در بین زیردستانش دارد
، توانمندسازي از 1به زعم بورك. قدرت می باشدقدرتمندسازي و استراتژي آن توزیع 

دیدگاه ساختاري فرآیندي است که یک رهبر یا مدیر قدرت خویش را با زیردستانش 
رویکرد دوم رویکرد انگیزشی . [3]تقسیم می کند و تأکید در اقتدار و اختیار سازمانی است

براساس این . تمی باشد که هدفش تواناسازي و استراتژي آن تقویت کفایت نفس اس
رویکرد توانمندسازي عبارت است از فرآیند تقویت شایستگی افراد سازمان از طریق تعیین 
شرایطی که باعث احساس بی قدرتی در آن ها شده است و تلاش در جهت رفع آن ها با 
کمک اقدامات رسمی و هم با بهره گیري از فنون غیررسمی تهیه و تدارك اطلاعاتی به 

سوم رویکرد شناختی می باشد درویکر. [8]ها در سازمان کمک می کنندکفایت نفس آن
که توانمندسازي را به طور وسیعتر به عنوان یک حالت انگیزش درونی در ارتباط با شغل 
تعریف می کند، که شامل چهار تصور درونی، احساس معنی دار بودن، احساس شایستگی، 

وثر بودن است و بیانگر تمایل افراد به نقش و احساس م) خود تعیینی(احساس حق انتخاب 
هدف این رویکرد افزایش انگیزش درونی وظایف از طریق . [1]هاي کاري خود می باشد

.تقویت چهار تصور درونی ذکر شده می باشد
در بررسی عوامل کلیدي موفقیت در توانمندسازي هر یک از صاحبنظران با در پیش 
1. burke
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دسازي و با توجه به اهداف آن رویکرد برخی از عوامل را گرفتن یکی از رویکردهاي توانمن

.مهم و تاثیرگذار دانسته اند
، یک چارچوب مفید براي تجزیه و تحلیل احساس )1SCT(اما نظریه شناخت اجتماعی 

این نظریه بر ادراك و پنداشت افراد از محیط . افراد از میزان توانمندي خود فراهم می آورد
افراد بجاي اینکه کاملا مستقل باشند، فعالانه رویدادهاي محیطی را .کاریشان تأکید دارد

تفسیر می کنند و بجاي برخی واقعیت هاي عینی، تحت تأثیر ادراکاتشان از محیط قرار 
در همین راستا، توماس و ولتهاوس بر این اعتقادند که قضاوت هاي افراد در مورد . دارند

براي آنکه افراد احساس توانمندي . گیردآن شکل میي تفسیرشان از محیط سازمان بر پایه
کنند، باید خودشان به این ادراك برسند که شرایط براي توانمندسازیشان فراهم است؛ براي 

، )2واقعی عینی(مثال هر چند ممکن است در عالم واقع منابع سازمانی غیرمتمرکز شده باشند 
شند که منابع براي استفاده در دسترسشان قرار ولی تا زمانی که افراد به این ادراك نرسیده با

، دسترسی به منابع تأثیر کمی بر احساس توانمندیشان خواهد )3واقعیت ادراکی(دارد 
در نتیجه، ادراك افراد از محیط کاري به احساس توانمندي آنان شکل می دهد . گذاشت

ز شناخت ها تعریف شده، اي اعلاوه بر این از آنجا که توانمندسازي، مجموعه). هاواقعیت(
بر طبق نظریه شناخت اجتماعی، سه دسته عوامل . پس باید از طریق ادراك افراد ارزیابی شود

سه دسته عوامل نای[14].کلیدي بر ادراك افراد از احساس توانمندي خود وجود دارند
:عبارتند از
تحصیلات، سابقه کار، کانون کنترل، عزت نفس: عوامل فردي.
اثربخشی گروه، اهمیت گروه، اعتماد درون گروهی، ادراك افراد : روهیعوامل گ

.گروه نسبت به تأثیرشان بر مدیران
ابهام در نقش، دسترسی به منابع، حیطه کنترل، دسترسی به : عوامل سازمانی

سیاسی، جایگاه فرد در سلسله مراتب سازمانی، جو مشارکتی –اطلاعات، حمایت اجتماعی 
.واحد کار

تحت تعریف 5اي است که اولین بار توسط دنیلنیز واژه) 4CSF(ل کلیدي موفقیتعوام
هاي محیط یک سازمان که تأثیر ویژه بر رسیدن سازمان به اهداف اي از ویژگیمجموعه

[9].مورد نظرش را دارد، تعریف گردید

1. Social cognitive theory
2. Objectivity factor
3. Perceptual factor
4. Critical Success Factors
5. Daniel
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:بنابراین فرضیه هاي تحقیق به شکل زیر مطرح می شود
.وجود داردرابطه مثبت و معنی داريدسازي کارکنان بین عوامل فردي و توانمن.1
.وجود داردرابطه مثبت و معنی داريبین عوامل گروهی و توانمندسازي کارکنان .2
.ي وجود داردداریمعنومثبترابطهبین عوامل سازمانی و توانمندسازي کارکنان .3

قاي اسپریتزر شکل مدل مفهومی این تحقیق بر اساس نظریه شناخت اجتماعی و مدل اولیه آ
گرفته است و باتوجه به عوامل کلیدي که ایشان براي موفقیت توانمند سازي در نظر گرفته اند 

بعلاوه اکثر . سعی شده است این عوامل در جامعه آماري مدنظر نیز مورد بررسی قرار گیرد
انجام شده تحقیقاتی که در کشور صورت گرفته است، با دید ساختاري و یا با دید روانشناختی

لذا دو بعد مشارکت در تصمیم گیري و .است اما در این تحقیق سعی بر یک دید تلفیقی می باشد
تفویض اختیار براي ابعاد ساختاري توانمندسازي و سه بعد استقلال، شایستگی و اثرگذاري براي 

.       ابعاد روانشناختی توانمندسازي در نظر گرفته شده است

مدل مفهومی تحقیق: 1شکل 

عوامل
کلیدي 
موفقیت

توانمندسازي
کارکنان  

عوامل فردي

عوامل گروهی

عوامل سازمانی

مشارکت در تصمیم 
گیري

ارتفویض اختی

استقلال

شایستگی

اثر گذاري
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الگوي تحلیلی تحقیق: 2جدول 

شاخصابعادمفاهیم

عوامل کلیدي موفقیت 
توانمندسازي

عوامل فردي

تحصیلات
سابقه کار

کانون کنترل
عزت نفس

عوامل گروهی

اثربخشی گروه
اهمیت گروه

اعتماد درون گروهی
رشان بر مدیرانادراك افراد نسبت به تأثی

عوامل سازمانی

ابهام در نقش
دسترسی به منابع

حیطه کنترل
دسترسی به اطلاعات

سیاسی–حمایت اجتماعی 
جایگاه فرد در سلسله مراتب سازمانی

جو مشارکتی واحد کار

توانمندسازي

مشارکت در تصمیم 
گیري

توانایی تصمیم گیري
یماتتوجه به تصم

آزادي عمل در تصمیم گیري

تفویض اختیار

استقلال عمل
میزان مسؤلیت محول شده

واگذاري وظیفه
اقتدار لازم براي اجرا

استقلال

صلاحدید و استقلال عمل کارکنان
احساس مالکیت در فعالیت ها
تعهد جمعی قوي به مأموریت

ورها، ارزش ها و تناسب بین الزامات کاري با با
رفتارها

شایستگی

اعتقاد به داشتن توانایی و قابلیت هاي لازم
خودکارآمدي
تسلط شخصی

انتظار تلاش عملکرد

اثرگذاري
تأثیر بر نتایج و پیامدهاي راهبردي
تأثیر کار اشخاص روي دیگران

احساس خود کنترلی
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شناسیروش
حقیقات کاربردي بوده و از نظر روش جمع آوري این تحقیق از نظرهدف جزء ت

جامعه آماري تحقیق کلیه کارشناسان و .همبستگی است–اطلاعات، روش تحقیق توصیفی 
. باشدنفر می352که تعداد آن ها وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی استمدیران حوزه ستادي 

ل نمونه گیري کوکران، حجم نمونه اي است که با توجه به فرموروش نمونه گیري تصادفی طبقه
.نفر بدست آمد126

این . در این تحقیق به منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است
گیري هاي مختلف را اندازهگیري که خصیصهروش براي محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه

میزان ضریب اعتماد با روش SPSSافزار آماري نرمبه کمکبدین منظور [4].رودکند به کار میمی
براي تعیین اعتبار پرسشنامه نیز از روش . بدست آمد823/0آلفاي کرونباخ محاسبه شد که عدد

بنابراین اعتبار محتواي این پرسشنامه توسط چند تن از افراد صاحب . اعتبار محتوا استفاده شده است
به منظور تجزیه و تحلیل داده ها و . باشدتبار لازم برخوردار مینظر مورد تأیید قرار گرفته و از اع

مدلفنیککه)PLS(جزئیمربعاتحداقلتکنیکازپژوهشمفهومیمدلآزمونبراي
متغیرهايروابطبررسیامکانتکنیکاین. شده استاستفادهاست،محورواریانسمسیرسازي
. سازدمیفراهمانمهمزبصورترا) مشاهدهقابلمتغیرهاي(هاسنجهوپنهان

یافته هاي پژوهش
اي و جمعیت شناختی با توجه به نتایج حاصل از پرسشنامه در بخش اول؛ اطلاعات زمینه

44درصد پاسخ دهندگان را مردان و 56) 1مشخص شد که؛ مورد ارزیابی قرار گرفت و
دهد که بیشترین توزیع توزیع سنی کارکنان نشان می) 2. دهنددرصد آن را زنان تشکیل می

60سال و کم ترین توزیع سنی مربوط به گروه سنی بالاي 40- 30سنی مربوط به گروه سنی 
درصد را فوق % 20مدرك تحصیلی دیپلم، درصد جامعه را کارمندان با 10) 3. باشدسال می
- درصد را دکتري تشکیل می3درصد را نیز فوق لیسانس و 22درصد را لیسانس، 45دیپلم، 

سال سابقه 25و گروه بالاي % 52سال بوده با 15-5بیشترین سابقه خدمت در گروه ) 4. دهند
دهندگان را کارکنان درصد پاسخ54) 5. دهندبه خود اختصاص می% 6کمترین درصد را با 

درصد پاسخ 60) 6. دهنددرصد کارکنان را، کارکنان غیر رسمی تشکیل می46رسمی و 
درصد را مدیران عالی و مابقی را 2درصد را مدیران میانی، 14دهندگان را کارشناسان، 

.دهددیگر پست هاي سازمانی تشکیل می
مربعاتحداقلتکنیکش با استفاده از بخش دوم؛ تحلیل استنباطی می باشد که در این پژوه
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.به بررسی میزان تأثیرگذاري هر یک از متغیرهاي مستقل بر متغیر وابسته پرداخته شده استجزئی

تکنیک حداقل مربعات هاي تحقیق در قالب یک مدل کلی و با استفاده از هریک از فرضیه
ق همان مدل مفهومی اولیه می باشد مدل نهائی تحقی. اندو تحلیل قرار گرفتهمورد تجزیه جزئی 
.نمایش داده شده است.Error! Reference source not foundکه در 

:در تکنیک حداقل مربعات جزئی چند نکته از اهمیت بسیار زیادي برخوردار است
شاهده بوسیله بار عاملی نشان داده و متغیر قابل م) متغیر پنهان(قدرت رابطه بین عامل - 1

باشد رابطه ضعیف 2/0اگر بار عاملی کمتر از . بار عاملی مقداري بین صفر و یک است. شودمی
قابل قبول است و اگر 6/0تا 2/0بار عاملی بین . شودنظر میدر نظر گرفته شده و از آن صرف

.باشد خیلی مطلوب است6/0بزرگتر از 
براي . ی متغیرها شناسائی گردید باید آزمون معناداري صورت گیردزمانیکه همبستگ- 2

و ) 1بوت استراپ(هاي خودگردان سازي هاي مشاهده شده از روشبررسی معناداري همبستگی
در این مقاله از روش خودگردان سازي استفاده شده . شوداستفاده می2یا برش متقاطع جک نایف

بزرگتر از t-valueاگر مقدار آماره % 5در سطح اطمینان .دهدرا به دست میtاست که آماره 
.هاي مشاهده شده معنادار استباشد همبستگی96/1

:دو دسته استبه طور کلی روابط بین متغیرها در تکنیک حداقل مربعات جزئی 
در معادلات ) تحلیل عامل تاییدي(گیري مدل بیرونی هم ارز مدل اندازه: 3مدل بیرونی- 1
.دهدرا نشان میبین متغیرهاي پنهان با متغیرهاي آشکارري است و روابط ساختا
در معادلات ساختاري ) تحلیل مسیر(مدل ساختاري مدل درونی هم ارز : 4مدل درونی- 2

).1391؛ امانی، 1390حبیبی، (یکدیگر را بررسی می کندروابط بین متغیرهاي پنهان با است و 
)گیريمدل اندازه(مدل بیرونی 

یعنی جهت بررسی . استتاییديیتحلیل عاملهمانطور که بیان شد مدل بیرونی هم ارز 
هاي سنجش آنها از مدل بیرونی مدل، نخست براي سنجش روابط متغیرهاي پنهان با گویه

ها مورد با سازهرا یا همان سوالات پرسشنامه هاگویهارتباط مدل بیرونی. استفاده شده است
در واقع تا ثابت نشود سوالات پرسشنامه، متغیرهاي پنهان را به خوبی . هددبررسی قرار می

براي آنکه نشان داده شود . توان روابط را مورد آزمون قرار داداند، نمیگیري کردهاندازه
مدل نتایج . شده استاستفاده بیرونی اند از مدل اندازه گیري شدهمتغیرهاي پنهان به درستی

. ارائه شده استجدول ي در ریگاندازه
1. Bootstrap
2. Jacknife
3. Outer Model
4. Inner Model
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بار عاملی استاندارد مدل بیرونی حداقل مربعات جزئی: 3جدول 
سازمانیفرديگروهیتوانمندسازي

0,429665گیريمشارکت در تصمیم
0,607298تفویض اختیار

0,822674شایستگی
0,825171استقلال

0,836754گذارياثر
0,793685اثربخشی گروهی

0,887519اهمیت گروه
0,844282اعتماد درون گروهی

ادراك افراد نسبت به 
0,734457تأثیرشان بر مدیران

0,769068تحصیلات
0,866146سابقه کار

0,649256کانون کنترل
0,788133عزت نفس
0,774681ابهام نقش

0,688835حیطه کنترل
0,790179دسترسی به منابع

0,67181دسترسی به اطلاعات
جایگاه فرد در سلسله 

0,63335مراتب سازمانی

0,759042سیاسی- حمایت اجتماعی
0,57819جو مشارکتی واحد کار
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مربعات جزئیمدل بیرونی حداقل) tآماره ( مقدار معناداري - 4جدول 

سازمانیفرديگروهیتوانمندسازي
2,375762مشارکت در تصمیم گیري                   

3,531994تفویض اختیار
21,240556شایستگی

18,405139استقلال
21,864974اثرگذاري

11,059463اثربخشی گروهی
29,566336اهمیت گروه

19,436491اعتماد درون گروهی
ادراك افراد نسبت به تأثیرشان 

10,268578بر مدیران

18,485127تحصیلات
34,134457سابقه کار

7,877583کانون کنترل
15,509232عزت نفس
13,924502ابهام نقش

8,905014حیطه کنترل
11,434282دسترسی به منابع

5,236432دسترسی به اطلاعات
جایگاه فرد در سلسله مراتب 

8,441918سازمانی

7,080561سیاسی- حمایت اجتماعی
4,3563جو مشارکتی واحد کار
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بار عاملی مشاهده در تمامی موارد جدول گیري مندرج در براساس نتایج مدل اندازه
دهد همبستگی مناسبی بین متغیرهاي قابل مشاهده با دارد که نشان می6/0مقداري بزرگتر 

همچنین مقدار معناداري نیز در تمامی موارد از . متغیرهاي پنهان مربوط به خود وجود دارد
توان نتیجه گرفت هر متغیر اصلی بنابراین می. ستبزرگتر بدست آمده ا96/1مقدار بحرانی 

هاي حاصل از این مقیاس به درستی مورد سنجش قرار گرفته است و با عنایت به یافته
. پرداختپژوهشيهاهیآزمون فرضتوان به می

هاي پژوهشآزمون فرضیه
ر علی هاي تحقیق براساس یک ساختافرضیهرابطه متغیرهاي مورد بررسی در هر یک از 

حداقل کیبا استفاده از تکن. آزمون شده است) PLS(با تکنیک حداقل مربعات جزئی 
در قالب رهایمتغریان ساماثرات همزيریبا در نظر گرهایمتغنیاز اکیاثر هریمربعات جزئ

بار عاملی استاندارد روابط میان متغیرهاي تحقیق در . شده استیبررسیمدل کلکی
همچنین مقدار معناداري روابط میان متغیرهاي تحقیق در .نمایش داده شده است1شکل

. به نمایش درآمده است2شکل 
. بدست آمده است613/0قدرت رابطه میان عوامل اصلی با متغیر توانمندسازي برابر 

96/1یعنی بدست آمده که بزرگتر از مقدار بحرانی 391/9نیز tمقدار آماره همچنین 
شود یعنی عوامل بنابراین فرضیه اصلی تائید می. دهد رابطه معنی دار استبوده و نشان می

.کلیدي شناسائی شده بر توانمندسازي تاثیر مثبت و معناداري دارند

رابطه میان عناصر اصلی با توانمندسازي: 1شکل 
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رابطه میان عناصر اصلی با توانمندسازي: 2شکل 

هاي طی شده، مدل نهائی تحقیق در پاسخ به تاثیر مستقل هریک از عوامل بر اساس گام
اندارد روابط بار عاملی است. فردي، گروهی و سازمانی بر توانمندسازي، قابل دستیابی است

همچنین جهت سنجش معناداري روابط از آزمون بوت . ترسیم شده است3شکل متغیرها 
در . نمایش داده شده است4شکل استرپینگ استفاده شده که در 

:خلاصه نتایج بدست آمده از مدل کلی پژوهش ارائه شده استجدول

خلاصه نتایج تحلیل روابط بین متغیرهاي پژوهش- 5جدول 
نتیجهtآماره بار عاملی استاندارد

0,5759849,07624توانمندسازي←عوامل فردي 
0,3387733,26487توانمندسازي←عوامل گروهی 

0,3698653,25681توانمندسازي←ل سازمانی عوام

. بدست آمده است57/0قدرت رابطه میان عوامل فردي با متغیر توانمندسازي برابر - 
بنابراین بین عوامل . است96/1بدست آمده که بزرگتر از مقدار بحرانی 07/9نیز tآماره 

.فردي و توانمندسازي رابطه مثبت و معناداري وجوددارد
. بدست آمده است33/0رابطه میان عوامل گروهی با متغیر توانمندسازي برابر قدرت- 

دهد رابطه معنی بوده و نشان می96/1بدست آمده که بزرگتر از 264/3نیز tهمچنین آماره 
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بنابراین بین عوامل گروهی شناسائی شده و توانمندسازي رابطه مثبت و معناداري . دار است
.وجود دارد

. بدست آمده است36/0ه میان عوامل سازمانی با متغیر توانمندسازي برابر قدرت رابط- 
دهد رابطه معنی بوده و نشان می96/1بدست است که بزرگتر از 256/3نیز tهمچنین آماره 

پس بین عوامل سازمانی شناسائی شده و توانمندسازي رابطه مثبت و معناداري . دار است
.وجود دارد
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تکنیک حداقل مربعات جزئی مدل کلی پژوهش- 3شکل 

مدل کلی پژوهشt-valueمقدار - 4شکل 

نتیجه گیري
کند رویکرد آنچه که این تحقیق را از دیگر تحقیقات در حوزه توانمندسازي متمایز می

هاي ترکیبی از مؤلفهجدیدي است که در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفته و آن 
) 1997؛ مک لاگان، 1996؛ ویلسون، 1996؛ بلانچارد، 1993؛ شوول، 1997فوي، (مکانیکی 

؛ مانویل، 1995؛ اسپریتزر، 1990؛ توماس و ولتهوس، 1998کانگر و کاننگو، (و ارگانیکی 
توان گفت همه تحقیقاتی که در حوزه توانمندسازي می. در توانمندسازي می باشد) 2003

انجام شده است به نوعی یا بر توانمندسازي ساختاري متمرکز بوده و یا بر توانمندسازي 
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که این تحقیق توانسته با ترکیبی از دو رویکرد، این جامعیت را در حوزه . روانشناختی
و بطورکلی مشخص شد که عوامل کلیدي شناسایی شده رابطه . توانمندسازي بوجود بیاورد

.هاي آن دارا هستندتوانمدسازي کارکنان و مؤلفهمثبت و معنی داري با 
درباره میزان تأثیرگذاري عوامل فردي بر جزئیمربعاتحداقلنتایجی که از تکنیک 

توانمندسازي کارکنان بدست آمد نشان دهنده ي این است که عوامل فردي بیشترین تأثیر را 
است که سازمان براي داشتن ي آناین مطلب نشان دهنده. بر توانمندسازي کارکنان دارند

کارکنانی توانمند باید در جهت بهبود و تقویت این عوامل از طریق تحصیلات متناسب تر با 
.کار، سابقه کار بالا، کانون کنترل درونی و عزت نفس بالاتر بکوشد

مشخص شد که بین عوامل گروهی و توانمندسازي ) آزمون فرضیه دوم ( همچنین 
توان چنین نتیجه گرفت که هر بنابراین می. قیم و معنی داري وجود داردکارکنان رابطه مست

چه اثربخشی گروه، اهمیت گروه، اعتماد درون گروهی و ادراك افراد نسبت به تأثیرشان بر 
.مدیران بیشتر باشد کارکنان توانمندتري خواهیم داشت

تیجه گرفت که اگر ابهام توان چنین نبنابراین می. ي سوم نیز مورد تأیید واقع شدفرضیه
در نقش کمتر، دسترسی به منابع بیشتر، حیطه کنترل وسیع تر، دسترسی به اطلاعات بیشتر، 

سیاسی بالاتر، جایگاه سلسله مراتبی بالاتر و جو مشارکتی واحد کار بهتر - حمایت اجتماعی
.توانیم کارکنانی توانمندتر داشته باشیمداشته باشیم می

ساختاري و : تایج بدست آمده دو دسته پیشنهاد کاربردي ارائه شداما با توجه به ن
در مورد پیشنهادهاي ساختاري، اولین پیشنهاد تجدیدنظر در ساختار وزارتخانه . محتوایی

بدین ترتیب که به . مذکور و چابک سازي آن از طریق ایجاد سازمان هاي مختلف در آن
لی است می توان سازمان تعاون و یا کار را نیز مانند سازمان تأمین اجتماعی که سازمان مستق

-در عصر ما، تعاون و کار یک اهرم مناسب براي توسعه اقتصادي است که می. ایجاد نمود
تواند همگام با سیاست هاي دولت در بهبود شرایط زندگی، کار، تولید و ارتقاي سطح 

ي مصداق بارز آیهتوانددرآمد و وضعیت اجتماعی مردم مؤثر باشد و در یک کلمه می
هر چه کارکنان به این حس پیشنهاد دیگر اینکه . باشد"تعاونوا علی البر و التقوي"ي شریفه

ها منتقل کنند و متقابلا توانند بر مدیران خود تأثیر بگذارد و نظرات خود را بدانبرسد که می
شود بنابراین قویت میمدیران نیز از نظرات کارمندان استفاده کنند، توانمندي در کارکنان ت

شود که این حس در کارکنان با برگزاري جلسات مشترك بین مدیران و پیشنهاد می
.هاي زمانی متعدد و پی در پی شکل بگیردکارکنان در بازه

اما پیشنهاد ساختاري سوم که در راستاي پیشنهادهاي اول و دوم قرار دارد، متمرکز کردن 
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. زه هاي کاري خود در هریک از این سازمان ها می باشدنیروهاي خبره و توانمند در حو

یکی از مشکلات جدي که کشور ما از آن رنج می برد نبود فرد در جایگاه واقعی خود 
از طرف دیگر می توان افراد را از طریق برنامه هاي آموزشی و پرورشی با توجه به . است

بتوانند با قدرت و صلابت هر چه تا. علایق خودشان براي هریک از این سه حوزه آماده کرد
.تمام تر مشکلات را مرتفع کنند و باعث رشد و اعتلاي حوزه ي کاري خود شوند

شود در مورد پیشنهادهاي محتوایی، هر چه وظایفی که به عهده یک فرد گذاشته می
شود ابهاملذا توصیه می. گرددمبهم تر باشد باعث پایین آمدن راندمان کاري کارکنان می

هاي کاري را از بین برد تا کارکنان در انجام وظایف خود دچار سردرگمی نگردند و در 
حمایت مدیران سازمان از کارکنان، حس همچنین . نتیجه احساس توانمندي بیشتري کنند

-عامل دیگري که می.کنداعتماد به مدیران را افزایش داده و کارکنانی توانمند را تربیت می
باشد بدین وانمندي کارکنان کمک کند جو مشارکتی واحد کار میتواند به احساس ت

گیرند صورت که کارکنانی که در یک جو مشارکت و همکاري در محیط کار قرار می
.توانند وظایف را به خوبی انجام دهندمی
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