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مدل توانمندسازي كاركنان درسازمانهاي  شناسايي وتبيين

 )مطالعه موردي استان يزد (دولتي ايران 
 

   ∗∗  دكتر باقر كرد          ∗عابسيدكتر سعيد 
  چكيده 

انگيـز   آزاد كردن نيروي دروني افراد براي كـسب دسـتاوردهاي شـگفت           از نگاه معنايي،    توانمندسازي        
، با اين نگاه و با هدف كشف عوامل موثر بر اين آزادسازي در ايـن مقالـه بـه تعيـين ميـزان ارتبـاط         است

ايـن  . شودوتشخيص متغييرهاي مستقيم و غير مستقيم در الگوي توانمندسازي نيروي انساني پرداخته مي            
ان سازمانهاي دولتي استان يزد كه شده از جامعه آماري موردنظر كاركنهدف با توجه به نمونه در نظر گرفته 

در اينجـا بـا اسـتفاده روش تحقيـق          . استاند انجام گرفته  اي انتخاب شده  به صورت تصادفي چند مرحله    
 همبستگي و  به كارگيري تحليل ماتريس همبستگي يا كواريانس كه با روش تحليل مسير شكل                 -توصيفي

. اسـت  به انجـام تحقيـق پرداختـه شـده      1385 -1386هاي  گرفته در يك مقطع زماني چندماهه در سال       
ي كه پايايي و روايي آن بـه ترتيـب توسـط ضـريب     هاي پژوهش با استفاده از پرسشنامه  اطلاعات و داده  

. اسـت آوري گرديـده  ييدشـده، جمـع  هـاي اسـتاندارد تأ   تركيب پرسشنامه كرونباخ و اعتبار محتوا و    يآلفا
وه بر وجود ارتبـاط مناسـب بـين متغييرهـاي مـستقل مِـدل و                علاكه  هاي پژوهش بيانگر اين است        يافته

توانمندسازي به عنوان متغيير وابسته؛ تاثير متغييرهاي تعهد، سازگاري، و مشاركت روي توانمندسازي بـه               
صورت مستقيم و ارتباطات، آموزش، حقوق و دستمزد و شرايط كاركنان بر توانمندسازي به صـورت غيـر                   

باشد كه  هاي ايراني  مي    كار  شناسايي يك مدل بومي و مناسب با شرايط سازمان            نتيجه .باشدمستقيم مي 
  .در انتها ارائه گرديده است

  
  سازي، تحليل مسيرو سازگاري، مدل توانمندسازي، مشاركت، تعهد :واژگان كليدي

  
                                                            

  يزد ردانشگاه پيام نواستاديار  -نويسنده مسئول ∗
  مديريت دانشگاه سيستان و بلوچستانگروه استاديار  ∗∗



  
  
  مقدمه-1

در اين . اندسازمانهاي سده بيست و يكم شكلي متفاوت از سازمانهاي سنتي پيدا كرده        
تحت اين . ، نيروي فكر و خلاقيت كاركنان نيز مديريت مي گردد سازمانها علاوه بر انرژي

شرايط نه تنها روشهاي سلسه مراتب دستوري ـ كنترلي مناسب نخواهد بود بلكه كاركنان 
بايد خودشان ابتكار عمل نشان دهند و براي حل مشكلات خود سريعاَ اقدام و در تيم هايي 

همين امر .)MacCoby , 1999: 121(املاَ خود گردان هستند ايفاي نقش كنندكه ك
لزوم پرورش كاركناني كه داراي . كندساني و اختيارات آن طلب مي نو را به منابع انينگاه

توانايي خود مديريتي باشند باعث شده تا توانمندسازي نيروي انساني به عنوان يك پارادايم 
 , Thomas(حبنظران مديريت را به سوي خود جلب نمايد بسياري از صاجهجديد تو

 مديران و كاركنان هر دو از مزاياي توانمند سازي ه كاستاين باور كوبرگ بر .)1990:18
توانمند سازي با پرورش احساس كفايت نفس و با بوجود آوردن آزادي . منتفع خواهند شد

 بهبود و موجبات ،ها و مهارتهاوانايي بوجود خواهد آورد تا تاعمل براي كاركنان اين فرصت ر
مند سازي با پرورش كاركناني با انگيزه و  ناز سوي ديگر توا، گردد فراهم سازماناثر بخشي 

   مديران امكان خواهد داد تا در برابر پويايي محيط رقابتي از خود عكس العمل هتوانا ب
 اين تفاسير اين تحقيق با همه.)Koberg, 1999: 46( تر و مناسب تر نشان دهندسريع

ايراني دولتي درصدد به تصويركشاندن متغييرهاي اصلي اين جهش مفهومي در يك سازمان 
شود  تلاش ميهاي دولتي در ايران وهاي سازمان به همين علت با توجه به واقعيتاست،

 هاي كمي تعيين وهاي موجود توانمندسازي باز و عوامل آن با روشسازي مدلمسير بومي
هاي دولتي يزد به علت اجراي وسيع طرح سازمان. گردندبندي ثير شاخصأاساس ميزان ت بر

ها با اين مفهوم و همچنن گرايش مديران ارشد اين تحول اداري و آشنايي نسبي نمونه
ها مورد انتخاب قرار    ها به مفهوم موردنظر به عنوان چالش اصلي اين سازمانسازمان
 .اندگرفته

  



  ني نظري مبا-2
   تعاريف توانمندسازي-1-2

رند كه به نگ  از اين ديدگاه ميمندسازيويسد بسياري از مديران به توانن مي 1بلانچارد   
را كسب مندسازي  منظور از توان نيز بسياري از كاركنان.گيري مي دهد افراد قدرت تصميم

سازي آزاد كردن نيروي همچنين توانمند. دانند آزادي بي قيد و شرط براي اجراي هر كار مي
 قدرت ايتوانمندسازي به معن .استانگيز  دروني افراد براي كسب دستاوردهاي شگفت

عني به افراد كمك كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود يبخشيدن است و اين 
در افراد شور و شوق فعاليت ايجاد و  . شوند بر ناتواني يا درماندگي خود چيره،بخشند
  .)Blanchard, 2003:39( كنيم را براي انجام وظيفه بسيج نهاي دروني آنا انگيزه

  واگذاري اختيارات رسمي و قدرت قانوني به كاركنان است در حقيقتتوانمندسازي •
Argyris,1998:12)(.  

 باعث افزايش توان كاركنان براي حل  فرايندي كهتوانمندسازي فرايند توسعه است، •
 عوامل  مي سازد تاقادررا  و آنان شود ميو اجتماعي كاركنان  بينش سياسي يمشكل ارتقا

  .(Cartwright, 2002:6) خود درآورندو تحت كنترل كنند محيطي را شناسايي 
گيري به كاركنان به منظور افزايش كارايي آنان و  توانمندسازي، اعطاي اختيار و تصميم •

  .,Erstad) 1997,71(ايفاي نقش مفيد در سازمان است 
، پيش از آنكه  به خوبي وظايفشان را درك كنندبتوانند كاركنان  اينكه يعني،نمندسازيتوا •

  .(Savery & Luks, 2001:97)به آنان بگوييد چه كار كنند 
  
  
  

  



  
   مدلهاي توانمندسازي  و سوابق تحقيقاتي-2-2

وجه اين روزها شمار اندكي از مباحث مديريتي به اندازه مساله توانمند سازي مورد ت    
 چند سال گذشته  صدها مقاله درباره توانمند سازي در مطبوعات كهيورطبه قرار گرفته است 

    رفته فشارها مثبت است مجريان و كارگران كارخانه ها،  روي هم. به چاپ رسيده است
 فضيلت سازمان هايي را كه به كاركنان خط مقدم اختيار اتخاذ و اجراي تصميمات رايهم

شود سازمان هاي مقتدر،  گفته مي. اند را ستوده اند لت از بالا به پايين دادهمهم بدون دخا
جايي كه افراد در تمامي سطوح در مقابل كار خود و . گلخانه اعتماد و استقلال هستند

  ).1378نيوندي،( عملكرد سازمان مسئوليت كامل دارند
ينه تحقيق محسوب هاي توانمندسازي به عنوان پيشدر اين تحقيق برشماري مدل    

كه محقق در ها به چند مدل اصلي ي زيادي از مدلشود، بر همين اساس از ميان گسترهمي
گردد و به برخي از اشاره ميهاي از آنها بيشترين استفاده را نموده انتخاب و آزمون شاخص

  .شودها نيز اشاره ضمني ميآن
  فرندال ورابينز و كرينومدل توانمندسازي 

ه اعتقاد اين سه پژوهشگر اگر چه در بسياري از مطالعات، توانمندسازي به منزلة يك ب       
محرك غريزي يا واكنش فرد در برابر يك محرك غريزي تعريف شده است، ولي در واقع 
توانمندسازي پذيرش يك طرح خاص است؛ پذيرش ساختار جديد شغل، انتقال قدرت، 

اين سه پژوهشگر معتقدند با  .شاركت در منابعتفويض اختيار، مشاركت در اطلاعات و م
توان به بهترين حالت فرايند توانمندسازي،  تمركز بر روي عوامل محيطي و عناصر فردي مي

هاي داخلي كار با بافت سازماني  ترين قدم در اين فرايند خلق محيط اساسي. دست يافت
هاي توانمندسازي ايجاد و  ها و جنبه وسيع است تا فرصتي براي به كارگيري تمام زمينه

  .(Robbins etal, 2002: 420)هاي لازم براي پيشبرد آن حاصل گردد انگيزه



  مدل توانمندسازي رابينز، كرينو و فرندال: 1نمودار شماره           
 
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

  
  

  

  

  مدل توانمندسازي باون و لاولر
هبرد در سهيم كردن هر چه بيشتر  توانمندسازي را تنها نوعي را)1992(باون و لاولر       

 در مدل توانمندسازي باون و لاولر دسترسي به اطلاعات نقشي .كاركنان در قدرت مي دانند
 .(Bowen & Lawler, 1992: 31)گيري ايفا مي كندمهم در تصميم

  

 گرايش و نگرش دروني
  فرصت
 حمايت
 تعهد
  اداعتم

  توانمندسازي روانشناختي
  تأثير

  شايستگي
 معنادار بودن
  آزادي اراده

 ي کارمحيط داخل
  ساختار شغل

  تفويض قدرت و اختيار
  مشارکت در منابع و اطلاعات

  عملکرد منابع انساني
  آموزش

  بازخورد عملکرد و ارزيابي
  نظام پاداش و نظام انضباط

  عملکرد مديريت

 ساختار سازمان

  هاي شخصي تفاوت

 هاي شخصي تفاوت

   توانمندرفتار



 

   لاولر ومدل توانمندسازي باون: 2نمودار شماره 

  
  

  
  
  
  
  
  

  

  دسازي مگ لاگان ونلنمدل توانم

يك رويكرد چند بعدي در مورد توانمندسازي كاركنان ارائه ) 1997(لاگان و نل مك       
هايشان را به سطوح ديگر  لاگان افراد توانمند اختيارات و مسئوليت به اعتقاد مك .اندكرده

سازمان كه به صورت مستقيم همكاران را براي حل مسئله، هماهنگ مي كند، تفويض 
  .(Mclagan etal, 1997: 122)كنند

           
  عملكرد سازمانةاطلاعات دربار

 پاداش مبتني بر عملكرد سازمان

 مبتني برهايگيريتصميمقدرت در
  جهت سازمان

 مبتني برهايگيريتصميمدرقدرت
  عملكرد سازمان

  توانمندسازي ابعاد توانمندسازي



  مدل توانمندسازي مك لاگان و نل: 3نمودار شمارة 
  
  
  
  
  
  

  

  

  

  
  

  ئومدل توانمندسازي گا
 تحت  رامريكا پژوهشيا امور دولتي سناي ة به نمايندگي از كميت)2001 ( گائوسهمؤس    

 اين. كرد اجرا ،كه به توانمندسازي كاركنان منجر گرديدهرا  انساني، اقداماتي ةعنوان سرماي
اين  اقدامات ة و كلي قرار داد هدف موردمريكا راامعظم ) بنگاه(نمايندگي  اداره يا پنجمؤسسه 
 مطالعات خود را ةمؤسسه نتيج اين .كردتحليل   را در راستاي توانمندسازي تجزيه وادارات

 و معتقد است )4نمودار شماره  (كرد توانمندسازي كاركنان ارائه برايدر شش گام اساسي 
 كند مي تر آسان را غييرـت رايي،ـاج ورـام  آنان دركردنبه توانمندسازي كاركنان و درگيرتوجه 

)10:2001 GAO,(.  

 ارتباطات باز توانمندسازيابعاد   سازيتوانمند

 يل رهبريتسه

   بر عملكرديروابط مبتن

  ي اطلاعاتياسيساختار س

  شركتيها ارزش

 سته و با مهارت بالايكاركنان آگاه، شا

   بر بازخورديكنترل مبتن

   پرداخت و پاداشنظام



  
 مدل توانمند سازي گائو: 4شماره نمودار

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

، )1984(، كينلا)1995(هاي بيل هارليتوان به مدلها ميعلاوه بر اين مدل       

 هازاندا چشمانيب
  تغييرات سازماني

   بازاتبرقراري ارتباط
 خلاقخلق محيطي

مجددتغييرات اساسي در طراحي
  كار فرايند

 تغيير در قوانين و مقررات كار
هاي جديد كار  شرح شغلةتوسع

  برقراري ساعات كار
 تغيير در محيط كار

توانمندسازي

اطلاع از عملكرد سازمان در عمل
پيشرفت عملكرد  ارزيابي ميزان

  سازماني

 
  بادل منابعت اطلاعات تبادل

يادگيري چگونگي عملكرد تيم
  روابط كاريةيادگيري توسع
 رتباطاتا ترغيب ةيادگيري نحو

 زيه و تحليلجيادگيري توانايي ت

كاركنان با كاركردهاي چندگانه
كاركنان با سطوح مختلف شغلي

كاركنان منسجم با اهداف 
 مشترك

تعهدابعاد 

عاد درگيرياب
هاي  اتحاديه

 كاركنان

گيري بعاد بهرها
هاي  از گروه

 كاركنان

ابعاد آموزش

درگيري ابعاد
در  كاركنان
 ريزي برنامه

ابعاد تعامل

 تعهد مديريت ارشدابراز

آموزش كاركنان در 
 دانش، يراستاي ارتقا

  ها ها و توانايي مهارت

 هاي گروهازگيري بهره
جهت اجراي  دركاركنان

  سازمانمأموريت

 كاركنان در كردندرگير
كردنريزي و سهيم  برنامه

آنان در اطلاعات 
  ردي سازمانعملك
ديران ارشد بين متعامل ما

  و كاركنان خط مقدم 

 يها هي اتحادكردنريدرگ
 كاركنان

 



، وگت و )1998(، فاكس)2006(، كانگر و كانتگو)1990(لتهاوس، توماس وو)1995(اسپرتنزر
  . اشاره كرد) 1997(، كوبين و اسپريتزر)1997(، نولر)1995(، فورد و فوتلر)1990(مارل

در كشور ما نيز تا به حال چندين تحقيق در خصوص توانمند سازي كاركنان شكل گرفته 
  :است كه اهم آنها عبارتند از

  " ارزيابي راههاي توانمند سازي كاركنان در دانشگاه بيرجند" )1380(محمد محمدي  •
مديران ( طراحي و تبيين الگوي توانمند سازي مديران" )1381( مجتبي اسكندري  •

  ") جمهوري اسلامي ايرانكاروانهاي حج
بررسي تاثير فرهنگ سازماني بر توانمندسازي ") 1383(محمد صادق حسن زاده  •

  "  فعال در زمينه خودروكاركنان در يكي از شركت هاي
بررسي نقش و جايگاه توانمندسازي كاركنان بر ") 1383(سودابه طاهري طريق •

  "عملكردبانك رفاه تهران
بررسي تاثيرات كاربرد فناوري اطلاعات بر توانمند ") 1383( امير حسين مزيد آبادي •

  ")سازمان تامين اجتماعي استان قم( سازي شغلي كاركنان 
بررسي رابطه بين ساختار سازماني و تواانمندسازي ") 1384(راهاني مجيد حر آبادي ف •

  " كاركنان
سازمان (بررسي عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان ") 1384(هانيه محمدزاده طاهري •

  " )تامين اجتماعي
نكتة قابل توجه دربارة توانمندسازي كاركنان، فقدان منابع علمي كافي و مناسب و نيز       
انجام نشدن . هاست هاي توانمندسازي در سازمانگوي قابل اعتماد در اجراي برنامهنبود ال
هاي تحقيقي در اين زمينه موجب شده است تا مديران از ورود به اين زمينه پرهيز كنند  طرح

   ).26:1385ياري،(
  



 روش تحقيق -3

مربوط به پس از بررسي مباحث و حال با توجه به اهميت موضوع در اين تحقيق       
 مدلهاي متفاوت توانمندسازي كه توسط پژوهشگران در كشورهاي  و ارائهتوانمندسازي

واشاره گذرا به تحقيقات انجام شده در ايران كه اغلب از نوع تبييني و مختلف ارائه شده بود، 
با توجه به اينكه جملگي مدلهاي بيان شده مربوط به كشورهاي اروپايي و .توصيفي بودند و

كايي بوده و با شرايط موجود در كشور ما هم خواني نداشته به بررسي ابعاد مختلف آن امري
 يعني با مصاحبه مقدماتي با تعدادي از شوده ميمدلها در سازمانهاي دولتي استان يزد پرداخت

كاركنان و مديران ارشد كه البته به صورت تصادفي انتخاب شده بودند ابعاد  مختلف را مورد 
به عنوان مدلي كه بومي شده كشور آن هم ه و در نهايت فصل مشترك آنها ار دادبررسي قر

 .شده است ارائه ،سازمانهاي دولتي استان يزد است
 همبستگي –ژوهش با توجه به اهداف و ماهيت آن توصيفي   روش تحقيق در اين پ       

تگي يا كوواريانس تحقيق حاضر از نوع تحليل ماتريس همبس.  كاربردي است است و عمدتاً
    در اين تحقيق جامعه آماري شامل كليه كاركنان سازمان هاي دولتي استان يزد .باشد مي

روش نمونه گيري در تحقيق حاضر . مي باشد )  سازمان دولتي استان 101 نفر از 41701  (
ه باشد، همچنين حجم نمونه طبق فرمول آماري محاسباي مياز روش تصادفي و چند مرحله

قلمرو مكاني اين تحقيق ، سازمان هاي دولتي استان يزد  .باشد نفر يا بيشتر مي398شده 
 مي باشد كه از اين مدت سه 1386 تا آذر ماه 1385قلمرو زماني آن از بهمن ماه . مي باشد 

  .ماه صرف تهيه پرسشنامه ، برقراري ارتباطات لازم ، توزيع و جمع آوري آن شده است 
ده هاي مورد نياز جهت پاسخگويي به فرضيات تحقيق از گردآوري اطلاعات و دا       براي 

بررسي  مشاهدات مستقيم ،( روش هاي ميداني و ابزارهاي كتابخانه اي و جستجوي اينترنتي 
پرسشنامه پايايي و روايي . است استفاده گرديده)ها و مصاحبه هاي آزاد مستندات ، پرسشنامه

 هاي استاندارد تاييدلفا كرونباخ و اعتبار محتوا و تركيب پرسشنامهبه ترتيب توسط ضريب آ
هاي  تحليل مسير براي تحليل دادهروش و هدف تحقيق از و با توجه به ويژگيها و  شده

كه قبلاً با « و ليزرل جهت تعيين روابط بين متغيرها SPSSافزارهاي  از نرميژه آماري به و



در مدل » رت و تعيين روايي و پايايي آنها تهيه شده استهاي با مقياس ليك توزيع پرسشنامه
  . استشدهبومي استفاده 

   البته هر پژوهش ميداني به مدل تحليلي نياز دارد كه در قالب ابزار تحليلي مناسب، 
هاي معرفي در اين تحقيق ابتدا با استفاده از مدل. دهد متغيرها و روابط بين آنها را نشان مي

ها  هايي استخراج شدند و سپس با نظر خبرگان و با مصاحبهها و شاخصولفهشده و موجود م
و مطالعات اكتشافي بعمل آمده از كاركنان و كارشناسان ارشد سازمانهاي دولتي استان يزد 

با توجه به هدف و روش تحقيق . استگرديدهها تغيير يافته،تعديل گشته و يا اضافهشاخص
هاي تعديل شده توسط مدل، سنجش است، در ادامه شاخصكه شناسايي مدل مناسب بوده

  .استو مورد ارزيابي قرارگرفته و تاثيرات آن تبيين گرديده
  

  هاي تحقيق يافته-4
به منظور بررسي متغيرهاي پنهان مدل توانمند سازي كه شامل متغير دروني     

، سازگاري ، حقوق و توانمندسازي و متغيرهاي بيروني مشاركت، تعهد، ارتباطات ، آموزش
سن،جنس،وضعيت تأهل،سطح تحصيلات و سابقه ( دستمزد و متغيرهاي جمعيت شناختي

همانطور كه . مي باشد،با استفاده از نرم افزار ليزرل از روش تحليل مسير استفاده شد) كاري
 ملاحظه مي شود به منظور بررسي عوامل 5در مدل مسير مقادير استاندارد شده شماره 

با توانمندسازي ابتدا رابطه تمام متغيرهاي بيروني به صورت مستقيم مورد بررسي قرار مرتبط 
گرفت تا  در مرحله اول متغيرهايي كه بصورت مستقيم با توانمندسازي رابطه دارند مشخص 

  . شوند
  
  
  
  
  

  



  مدل مسير مقادير استاندارد شده براي رابطه مستقيم متغيرهاي بيروني: 5نمودار شماره
  

  
  
  راين مدل د

   ) particip)(01/0<P ، 36/9=t، 48/0= β(متغيرهاي مشاركت 
   ) 01/0<P ، 84/4=t، 21/0= β(commitm) (تعهد

   ) adapt) (01/0<P ، 08/4=t، 17/0= β(و سازگاري 
رابطه دارند و ساير متغيرها بصورت  ) empowerment(  بصورت مستقيم با توانمندسازي

بدين ترتيب بر آن شديم   ).P، 2<t<05/0(ا توانمندسازي ندارندمستقيم رابطه معني داري ب
كه متغيرهاي مشاركت ، تعهد و سازگاري را به عنوان متغيرهاي دروني واسطه اي در نظر 

ارتباطات ، آموزش، حقوق و (بگيريم تا روابط غير مستقيم احتمالي ساير متغيرهاي بيروني 
وضعيت تأهل،سطح تحصيلات و سابقه  جنس،سن،(  دستمزد و متغيرهاي جمعيت شناختي 



 مدل 6مدل مسير مقادير استاندارد شده شماره . را با توانمندسازي بررسي نماييم) ) كاري
  .  نهايي محاسبه شده را نشان مي دهد

مدل مسير نهايي مقادير استاندارد شده براي بررسي روابط  : 6نمودار شماره 
  مندسازيغيرمستقيم متغيرهاي بيروني با توان

  

  
  
  
  
  



  
همانطور كه در مدل مسير ملاحظه مي شود متغير سابقه كاري از مدل حذف    

شده است زيرا اين متغير علاوه بر عدم رابطه با توانمندسازي با هيچ يك از متغيرهاي 
ساير متغيرهاي بيروني بواسطه رابطه با حداقل .واسطه اي نيز رابطه معني داري نداشت

همچنين  .تعهد و سازگاري در مدل باقي ماندند  واسطه اي مشاركت،يكي از متغيرهاي
تمام روابط غير معني دار نيز از مدل حذف شدند تا مقادير نهايي پارامترهاي مدل 

 ملاحظه 1مقادير مربوط به مدل نهايي را مي توانيد در جدول شماره .مشخص شوند
  .فرماييد

   مقادير مدل مسير نهايي:1جدول شماره
عني سطح م
  داري

مقدار 
t 

خطاي 
  استاندارد

مقدار استاندارد 
  شده

  روابط مستقيم متغيرها در مدل  مقدار برآورد

01/0 < P 20/5  0042/0  24/0  02/0  رابطه سن)(age با تعهد )commit(  
05/0 < P 95/2  084/0  14/0  25/0  رابطه جنسيت)(gender با تعهد )commit(  
05/0 < P 05/2-  092/0  07/0-  19/0-  رابطه وضعيت تأهل)(marriage با مشاركت )particip(  
05/0 < P 56/2-  045/0  11/0-  12/0-  رابطه ميزان تحصيلات)(educat با تعهد )commit(  
01/0 < P 73/14  041/0  56/0  61/0  رابطه ارتباطات) (communi با مشاركت)particip(  
05/0 < P 17/4  029/0  18/0  12/0  رابطه ارتباطات) (communi با سازگاري)adapt(  
05/0 < P 43/3  024/0  15/0  08/0  رابطه آموزش) (training با سازگاري)adapt(  
01/0 < P 45/5  033/0  21/0  18/0  رابطه حقوق و دستمزد) (wag با مشاركت)particip(  
05/0 < P 71/2  022/0  11/0  06/0  رابطه حقوق و دستمزد) (wag با سازگاري)adapt(  
01/0 < P 57/10  030/0  43/0  32/0   رابطه مشاركت)particip (با توانمندسازي)empower(  
05/0 < P 44/2  043/0  09/0  11/0   رابطه تعهد)commit ( با مشاركت)particip(  
01/0 < P 55/5  035/0  23/0  20/0   رابطه تعهد)commit (با توانمندسازي)empower(  
01/0 < P 22/5  23/0  85/0  20/1  ازگاري رابطه س)adapt ( با تعهد)commit (  
05/0 < P 91/3  049/0  16/0  19/0   رابطه سازگاري)adapt (با توانمندسازي)empower( 

 نشان دهنده مقادير روابط مستقيم ميان متغيرها در مدل است ، 1مقادير جدول 
سازي در علاوه بر روابط مستقيم، مقادير روابط غير مستقيم متغيرهاي بيروني با توانمند 

  . ملاحظه فرماييد2مدل مسير را مي توانيد در جدول شماره 
  
  

  مقادير روابط غيرمستقيم متغيرهاي بيروني با توانمندسازي در مدل مسير:-2جدول شماره 



مقدار   خطاي استاندارد tمقدار   سطح معني داري
  استاندارد شده

روابط غيرمستقيم متغيرهاي بيروني   مقدار برآورد
  سازي با توانمند

05/0 < P 97/3  00/0  055/0  01/0  سن  
05/0 < P 66/2  02/0  032/0  06/0  جنسيت  
05/0 < P 01/2-  03/0  030/0-  06/0-  تأهل  
05/0 < P 36/2-  01/0  025/0-  03/0-  سطح تحصيلات  
01/0 < P 72/9  03/0  24/0  25/0  ارتباطات  
05/0 < P 22/3  01/0  024/0  04/0  آموزش  
01/0 < P 47/5  02/0  090/0  09/0  حقوق و دستمزد  

  
   بنابراين همانطور كه در نمودارهاي مسير و جداول مقادير مدل مسير مشاهده 

شود متغيرهاي مشاركت، تعهد و سازگاري بصورت مثبت ومستقم با توانمندسازي در مي
   ارتباط هستند بدين معني كه هر چقدر مشاركت ، تعهد و سازگاري كاركنان بيشتر 

همچنين متغيرهاي .د ،آنان بيشتر احساس توانمند بودن مي كنند و بالعكسشومي
  سن،جنسيت و سطح تحصيلات از طريق تعهد با توانمند سازي ارتباط برقرار
 مي كنند بدين معني كه با افزايش سن تعهد بيشتر شده و در نتيجه كاركنان بيشتر 

 متعهد بوده و درنتيجه بيشتر همچنين زنان بيشتر از مردان.كننداحساس توانمندي مي
احساس توانمند بودن مي كنند و با افزايش سطح تحصيلات تعهد كمتر شده و در 

متغير تأهل نيز از طريق رابطه منفي با .نتيجه احساس توانمندي نيز كمتر مي شود
مشاركت با توانمندسازي رابطه اي منفي برقرار ميكند بدين معني كه مجردها بيشتر از 

متغيرهاي .ها مشاركت مي كنند و در نتيجه بيشتر احساس توانمندي مي نمايندمتأهل 
ارتباطات و حقوق و دستمزد از دو طريق رابطه با مشاركت و سازگاري با توانمندي 
ارتباط مثبت برقرار مي نمايند بدين معني كه با افزايش ميزان ارتباطات و حقوق و 

ش يافته و در نتيجه بيشتر احساس دستمزد سازگاري و مشاركت كاركنان افزاي
  ثبت با سازگاري با ـريق ارتباط مـوزش از طـتغير آمـت مـو در نهاي .كنندتوانمندي مي

  
  



توانمندسازي رابطه برقرار مي نمايد بدين معني كه با بهبود آموزش،سازگاري كاركنان 
  .بيشتر شده و در نتيجه بيشتر احساس توانمندي مي نمايند

 ملاحظه مي شود،مقدار واريانس خطاي 6در نمودارشماره  همانطوركه 
 درصد 65 مي باشد بدين معني كه 65/0به ميزان ) empowerment(توانمندسازي

 درصد 35واريانس توانمندسازي توسط متغيرهاي موجود در مدل تبيين نمي شود و 
انگرهاي در نهايت نش.واريانس توانمندسازي تحت تأثير متغيرهاي موجود در مدل است

 نشان داده شده است كه همه 3مربوط به برازش مدل مسير نهايي در جدول شماره 
دياگرام اصلاح مدل نيز اين مدل را .آنها نشاندهنده برازش بسيار مطلوب مدل مي باشد

  . بعنوان مدل نهايي پذيرفت و هيچ مسير اصلاحي ديگري را پيشنهاد نكرد
  

   مسير نهايي مدل مسير توانمندسازي نشانگرهاي برازش مدل:3جدول شماره
  عنوان نشانگر  مقدار  دامنه مورد قبول  نتيجه

  2Df</χ2  99/0  Df12/χ2    تاييد مدل
  P > 05/0 48/0  p-value13  تاييد مدل
  RMSEA<0  09/  0001/0  RMSEA14  تاييد مدل
  GFI>0 9/  99/0  GFI15  تاييد مدل
  AGFI> 85/0  97/0  AGFI16  تاييد مدل
  NFI>90/0  97/0  NFI17  تاييد مدل
  CFI> 90/0  00/1  CFI18  تاييد مدل



  
  توانمندسازي كاركنان سازمان هاي دولتي استان يزد) بومي شده(مدل نهايي : 7نمودار

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  

 مند سازيتوان
  

  احساس شايستگي 
داشتن حق احساس 

  انتخاب
  احساس موثر بودن 
  احساس معني دار بودن 
-اعتمادبهداشتناحساس 

 ديگران

  سازگاري
  با همکاران

 با
 تعهد شرايطبامديريت

چشم اندازها، 
ها  و اهداف استراتژي

  وفاداري به سازمان
 الزامات اخلاقي

  مشارکت
  برنامه ريزي
  تفويض اختيار
  تصميم گيري

  شرايط کارکنان
  تحصيلات

  سن
  جنسيت

   سيستم  وضعيت تاهل
  و دستمزدحقوق

  حقوق و مزايا
 پاداش

  ارتباطات
  عضويت در گروه ها

  تبادل اطلاعات
  ارتباطات الکترونيکي

  آموزش
  توجيهي

  حين خدمت



  

  نتيجه گيري و پيشنهادات
گردد ر وحله اول توانمندسازي از نگاه نظري كنكاشدر اين تحقيق سعي بر آن شد د    

به و تعديلي هاي ارائه شده براي اين مفهوم ترسيم و با يك مدل تركيبي و در ادامه مدل
هاي دولتي ايران با جامعه آماري كاركنان تعيين عوامل تاثيرگذار بر اين مفهوم در سازمان

شخص گرديد علاوه بر وجود ارتباط مناسب شود؛ در انتها مهاي دولتي يزد پرداختهسازمان
بين متغييرهاي مستقل مِدل و توانمندسازي به عنوان متغيير وابسته؛ تاثير متغييرهاي تعهد، 
سازگاري، و مشاركت بر توانمندسازي به صورت مستقيم و ارتباطات، آموزش، حقوق و 

به طور كلي مدل . باشددستمزد و شرايط كاركنان بر توانمندسازي به صورت غير مستقيم مي
دهد و  درصد از كل تغييرات توانمندسازي را نشان مي35تهيه شده و عوامل موجود آن 

 16 درصد و سازگاري با 23 درصد، تعهد با 43همچنين عوامل مستقيم يعني مشاركت با 
- يدرصد به ترتيب بيشترين تا كمترين تاتثير را بر متغير وابسته تحقيق يعني توانمندسازي م

گذارند؛ متغيرهاي سن،جنسيت و سطح تحصيلات از طريق تعهد با توانمند سازي ارتباط 
برقرار مي كنند، متغيرهاي ارتباطات و حقوق و دستمزد از دو طريق رابطه با مشاركت و 
سازگاري با توانمندي ارتباط مثبت برقرار مي نمايند، و در نهايت متغير آموزش از طريق 

 شدهالگوي طراحياز نكات جالب  .گرددگاري با توانمندسازي مرتبط ميارتباط مثبت با ساز
   تاثير منفي تاهل و سطح تحصيلات بر توانمنندسازي با تاثير منفي بر مشاركت و تعهد 

هاي تواند حاصل بومي سازي مدل در زمينه تحقيقاتي آن يعني سازمانميباشد كه مي
يشتري را در اين زمينه تحقيقات ب راه را براي تواندميدولتي استان يزد باشد همين دو نكته 

هاي توانمندسازي براي جامعه گردد محققان با شناسايي مدلدر انتها پيشنهاد مي. باز گرداند
هاي دولتي شهرهاي ديگر ، به مقايسه هاي خصوصي و سازمان ديگر چون سازمانآماري

در اين جوامع و نتايج حاصله از هريك هاي موثر در توانمندسازي به طور انطباقي شاخص
هاي ايراني بپردازند و به تهيه يك مدل جامع در راستاي توانمندسازي منابع انساني سازمان

  .كمك كنند



  منابع فارسي
بررسي موردي مديران « طراحي و تبين الگوي توانمند سازي مديران ،)1381 (اسكندري، مجتبي،-1

   .و زيارت، پايان نامه، دانشگاه تهران، تهران سازمان حج» انكاروانهاي حج جمهوري اسلامي اير
بررسي رابطه بين ساختار سازماني و توانمندسازي كاركنان، ، )1384(حرآبادي فراهاني، مجيد،-2

  . تهران، دانشگاه تهران،پايان نامه
 در ، بررسي تاثير فرهنگ سازماني بر توانمندسازي كاركنان)1383(حسن زاده، محمد صادق،-3

  .يكي از شركتهاي فعال در زمينه خودرو، پايان نامه، تهران، دانشگاه تربيت مدرس
بررسي نقش و جايگاه توانمند سازي كاركنان بر عملكرد بانك ، )1383 ( سودابه،،طاهري طريق-4

  .رفاه تهران، پايان نامه، تهران، دانشگاه شهيد بهشتي
بررسي تاثيرات كاربرد فن آوري اطلاعات بر توانمند  ،)1383 (مزيد آبادي فراهاني، امير حسين،-5

دانشگاه تهران،  پايان نامه، ،»مطالعه اي در سازمان تامين اجتماعي استان قم«سازي شغلي كاركنان 
  .تهران

، بررسي عوامل مؤثر بر توانمند سازي كاركنان در سازمان )1384( محمد زاده طاهري،هانيه، -6
  .، دانشگاه پيام نور، تهرانتأمين اجتماعي، پايان نامه

،  پايان نامه،»دانشگاه بيرجند«هاي توانمند سازي كاركنان   ارزيابي راه،)1380(حمدي، محمد،م-7
  . دانشگاه تربيت مدرستهران،

  .98،  سازماندهي براي توانمندسازي، مجله تدبير، شماره )1378( نيوندي،  فيروزه، -8
ي پيرامون وضعيت و الزامات توانمندسازي نيروي انساني در ، مطالعه ا)1385(ياري، حميد رضا، -9

  .استانداري همدان، پايان نامه، دانشگاه آزاد واحد بروجرد
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