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توان توانمندسازى روانشناختى مديران و فرماندهان ناجا:
ابعاد و اعتبار سنجى بر اساس تحليل عامل اكتشافى و تأييدى1

عنايت اله زمانپور 2
حسن بختيارى 3

چكيده
و  فرماندهان  ميان  در  روانشناختى  توانمندسازى  مطالعه  پژوهش،  اين  از  هدف 
مديران ناجا است؛ بدين منظور پرسشنامه تدوين شده توانمندسازي روانشناختي 
سازمانهاي  براى   (1988) كاننگو  و  كانگر  شناختي  توانمندي  الگوي  اساس  بر 
زير  فرماندهان  و  مديران  از  نفر   263 توسط  سپس  و  بومى،  انتظامى  و  نظامى 
مجموعه، معاونتها و پليس هاي تخصصى، تكميل شده است. با استفاده از روشهاى 
آمارى تحليل عاملى اكتشافى و تأييدى به شناسايى دوباره و تأييد نظرى عوامل 
نتايج  است.  شده  پرداخته  انتظامي  محيط  در  روانشناختى  توانمندسازى  سازه 
تحليل عامل اكتشافى حاكى از پنج عامل معنى دارى، شايستگى، خودمختارى، 
اثرگذارى و اعتماد و نتايج تحليل عامل تأييدى نشاندهنده ارزش بسيار مناسب 
مرتبه اول و دوم سازه با مبانى نظرى است؛ هم چنين بيشترين ميانگين به عامل 

شايستگى و معنى دارى مربوط است. 
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مقدمه
توسعه پايدار و پيشرفت همه جانبه در گرو نظم و امنيت جامعه تحقق مى يابد و اين 
مهم بر عهده نيروى انتظامى به عنوان يكى از مهمترين سازمانهاي تأمين امنيت و برقرارى 
نظم در سطوح گوناگون كشور است. دستيابى سازمان به افق مد نظر در چشم انداز 20 
ساله (جايگاه اول در سپهر امنيت عمومي و انضباط اجتماعي در ميان پليسهاي منطقه 
و جهان اسلام)، مستلزم توانمندى منابع انسانى در كل و توجه ويژه به مديران در اين 
توجه  با  توانمندسازى روانشناختى  ميزان  و  ابعاد  شناسايى  رهگذر  اين  در  است  سازمان 
اينكه در ارتباط تنگاتنگ با توانمندى منابع انسانى است در به ثمر رسيدن اهداف سازمان 

بر كسى پوشيده نيست.

1. بيان مسئله
در بيشتر سازمانها از تواناييهاي كاركنان استفاده بهينه نمي شود و مديران نمي توانند 
شناخت  به  قادر  كه  است  آن  دليل  به  يا  امر  اين  گيرند.  كار  به  را  آنان  بالقوه  ظرفيت 
تواناييهاي كاركنان نيستند و يا در محيط سازمان عملاً زمينه لازم را براي بروز خلاقيت، 
ابتكار و فعاليت بيشتر كاركنان فراهم نمي كنند. براي رفع اين مشكلات وفراهم آوردن 
وضعيتي به منظور حداكثر بهره وري سازمان از دانايي، مهارت، تجربه و استعدادهاي افراد، 
بحث جديدي با عنوان توانمندسازي1 مطرح شد كه بسرعت به مهمترين و نويد بخشترين 
موضوع حوزه مديريت منابع انساني تبديل شد. توانمندسازي نخستين بار در دهه 1980 
معرفي، و بسرعت به موضوع روز تبديل شد به گونه اي كه دهه 90 را قرن توانمندسازي 

ناميده اند (ون2، 2005). 
اگرچه مسئله توانمندسازي كاركنان سابقه  اي چند ده ساله دارد، بيش از يك دهه 
ابعاد،  و  دارند  موضوع  اين  بر  ويژه اي  تمركز  انساني  منابع  حوزه  انديشمندان  كه  است 
اهداف، راهبردها، الگوها و ساز و كارهاي آن را مورد مطالعه و تحقيق قرار داده اند. به نظر 
صاحبنظران مديريت تحول و بهسازي سازمان، توانمندسازي راهبردي اثرگذار بر عملكرد 

1. Empowerment
2. Wan
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كليد  را  آن  كه  است  گونه اى  به  توانمندسازى  اهميت  است.  انساني  نيروي  بهسازي  و 
اثربخشي سازمانها و مديران مى دانند (موي، هنكين و ايگلى1، 2005). شناسايى وضعيت 
هدايتگر  و  روشن  تصويرى  مى تواند  آن  بر  پيش بين  عوامل  تأثير  و  توانمندسازى  ابعاد 
و  عالى  مديران  سطح  در  انسانى  منابع  رفت  هدر  از  جلوگيرى  و  برنامه ريزى  منظور  به 
تصميم گيران ارائه كند (چنگ، شى و لين2، 2010؛ استوارت، مك نولتى، كوئين گيريفين و 

فيتزپاتريك2010،3؛ منوجلاويچ4، 2007). 
به  توجه  مى سازد،  روشن  پيش  از  بيش  را  روانشناختى  توانمندسازى  اهميت  آنچه 
نقش منابع انسانى به عنوان مهمترين عامل موفقيت در سازمان دانست؛ اگرچه با داشتن 
سازمانى با ساختارى توانمند مى توان انتظار داشت بهره ورى در سازمان نير بهينه باشد، 
آنچه در موفقيت سازمان نقش اصلى دارد، منابع انسانى و به طور ويژه مديران هستند كه 

به عنوان رهبران سازمان به تمامى عملكرد سازمان را تحت تأثير مى دهند. 
نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران نيز به منظور افزايش بهره ورى و دستيابي به 
اهداف چشم انداز سازمانى، اقدامات قابل توجهي در راستاي شكوفايى توانمندى مديران 
و كاركنان در سطح سازمان انجام داده است كه نمود آنها در سياستهاى مديريتى كلان 
اعمال شده، و دستورالعملها و تدابير مديريتى مشهود است. با توجه به اهميت توانمندسازى 
روانشناختى و نقش آن در توانمندسازى مديران و در نهايت افزايش بهره ورى سازمان، 
مسئله اصلى اين پژوهش اعتباريابى مقياس توانمندسازى روانشناختى در ميان مديران 

ناجا و گزارش ميزان هر يك از عوامل است. 

2.  اهميت و ضرورت پژوهش
انتظاراتى كه از ناجا به عنوان نخستين سازمان تأمين كننده امنيت در سطح كشور 
مى رود، بالقوه اهميت اين سازمان را برجسته مى سازد. لازم به ذكر است كه ناجا نه تنها 

1. Moye, Henkin and Egley
2. Chang, Shih, & Lin
3. Stewart, McNulty, Quinn Griffin & Fitzpatrick
4. Manojlovich
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در تعامل تنگاتنگ سازمانى با قواى سه گانه است بلكه از نظر گستردگى وظايف بايد اذعان 
كرد كه بيشترين تعامل را با مردم دارد. اين موارد در ماده (3) قانون نيروى انتظامى اين 
چنين آمده است: هدف از تشكيل نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران، استقرار نظم 
و امنيت و تأمين آسايش عمومى و فردى و نگهبانى و پاسدارى از دستاوردهاى انقلاب 
اسلامى در چارچوب اين قانون است. هم چنين در بند 1 ماده (3)، استقرار نظم و امنيت 
و تأمين آسايش عمومى و فردى را از وظايف نيروى انتظامى ذكر كرده است. در كنار 
وظايف اشاره شده بايد به نقش سازمان در چشم انداز اشاره كرد. در افق 1404 پليسى 
مطلوب در منطقه درنظر گرفته شده است كه دستيابى به آن بدون توجه به توانمندسازى 

روانشناختى مديران تقريباً غيرممكن به نظر مى رسد.
مقياس توانمندسازى روانشناختى در اين مطالعه دربردارنده پنج عامل است كه در 
مطالعات قبلى در كنار يكديگر و نوع رابطه آنها مطالعه نشده است. هم چنين مطالعه ميزان 
روشنى  مختصات  ايشان  فردى  توانمندى  وضعيت  از  مديران  روانشناختى  توانمندسازى 
عرضه مى كند كه مى تواند در تصميم گيريهاى مهم از جمله ارتقاي شغلى و انتصاب در 
جايگاه شغلى حساس استفاده شود. بنابراين با توجه به اهميت توانمندسازى روانشناختى و 
نقش آن در بهره ورى سازمان، اعتباريابى و اندازه گيرى اين سازه را اجتناب ناپذير مى سازد.

3. هدف اصلى پژوهش
اعتباريابى ابزار توانمندسازى روانشناحتى و سنجش ابعاد آن بين فرماندهان و مديران 

هدف اصلى اين پژوهش بوده است.

4. سؤال اصلى پژوهش
ابزار توانمندسازى ساختارى از چه عواملى تشكيل شده و ميزان آنها بين فرماندهان 

و مديران چگونه است؟

5. مبانى نظرى پژوهش
تازه  عنوان  هيچ  به  توانمندسازى  مفهوم  كه  مى كنند  اظهار  كمرون (1998)  و  وتن 
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نيست، بلكه در رشته هاى روا نشناسى، جامعه شناسى و علوم دينى ريشه هايى دارد كه به 
دهه هاى گذشته، حتى قرنهاى گذشته بازمى گردد. اصطلاح توانمندسازي كاركنان1 از دهه 

1980 به بعد رايج شد ليكن مفهوم آن در ادبيات مديريت ريشه اي ديرينه دارد. 
فزاينده اى  و  سريع  مقبوليت  سال  چند  طول  در  كه  است  اصطلاحى  توانمندسازى 
يافته است. عموميت يافتن ديدگاه توانمندسازى، برخى از نويسندگان را وادار كرده است 
كه دهه 1990 را عصر توانمندسازى بنامند (ون، 2005). موى (2005) توانمندسازى را 
كليد اثربخشى سازمانها و مديران دانسته است. امروزه سرمايه انسانى سازمانها در مقايسه 
با سرمايه مادى، استراتژى و يا تحقيق و توسعه اهميت بيشترى پيدا كرده است به گونه اي 
ديگر  سرمايه  دو  و  سازمان،  در  فكرى  سرمايه  اساسى  و  اصلى  جزء  انسانى،  سرمايه  كه 
(سرمايه سازمانى و سرمايه اجتماعى) تابعى از سرمايه انسانى است (چن, و زى2 ، 2004).
اگرچه اهميت توانمندسازى توسط متخصصان تبيين شده است، تعريف يكسانى براى 
اين مفهوم نمى توان پيدا كرد و گويا بر سر تعريف آن مناقشه هست. البته اين اختلاف نظر 
به مبناى نظرى توانمندسازى بر مى گردد. در حوزه مديريت و كارهاي مربوط به سازمان 
دو رويكرد اصلى توانمندسازى ساختارى و توانمندسازى روانشناختى هست كه به طور 
كلى مورد، نخست درباره توانمندى ساختارى سازمان است و مورد دوم كه مورد بحث 
در اين مطالعه است در ادامه به تشريح ارائه شده است. قبل از پرداختن به توانمندسازى 
ساختارى، برخى از رايجترين تعاريف مربوط به توانمندسازى در جدول زير عرضه شده 

است:

1. Employees Empowerment
2. Chen and Xie
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جدول (1): تعريف توانمندسازى بر اساس نظر برخى صاحبنظران و پژوهشگران

تعريف توانمندسازىپژوهشگر(ان)
باون و لاولر 

مشاركت كاركنان در چهار عنصر سازمانى، اطلاعات، پاداش قدرت تصميم گيرى و دانش(1992)
بلانچارد و 
همكاران 

(1996)
سهيم شدن كاركنان در اطلاعات و طراحى ساختار سازمانى مناسب

كانگر و كاننگو 
(1988)

كه  زمينه هايي  حذف  و  شناسايى  طريق  از  افراد  در  كارامدى  خود  احساس  افزايش  فرايند 
موجب ناتوانى كاركنان شده است

وتن و كمرون 
(1998)

يك راه اساساً متفاوت براى كار كردن انسانها با يكديگر در جنبه هاى زير:
احساس مسئوليت كاركنان نه تنها در وظايف خود بلكه در برابر كل سازمان

اجراي كارهاى گروهي براى بهبود عملكرد و دستيابى به سطح بالاترى از بهره ورى
تغيير ساختار سازمان در راستاى تحقق نتايج مورد نظر كاركنان و نه صرفا اداى تكليف

توماس و 
ولتهوس 
(1990)

فرايند افزايش انگيزش درونى در اداي وظيفه (ارائه مفهومى چند بعدى در حوزه شناختى 
انگيزش)

منوجلاويچ، 
فرايندي است و وقتى رخ مى دهد كه فردى حس انگيزش در ارتباط محيط كارى داشته باشد.2007

بختيارى 
(1388)

ايجاد وضعيت مناسب براي تقويت باورها، رشد حرفه اي، افزايش انگيزش، بهبود ويژگيهاى 
با  آنان بتوانند  كه  به گونه اي  محيطى  و  سازمانى  موقعيت  بهسازي  و  كاركنان  روانشناختى 

حداكثر كارايى و اثربخشى در سازمان فعاليت كنند.

5-1.توانمندسازى روانشناختى (انگيزشى/شناختى)
شالوده توانمندسازى روانشناختى (انگيزشى/شناختى) در نظريه روان- جامعه شناختى1 
است و بر اساس توسعه فردى است. يك ادعا در اين نظريه هست كه توانمندسازى بر 
اساس افراد است. عوامل ياد شده (سازه ها) از ادراك و احساس فردى برمى آيد. در اين 

رويكرد دو نوع زير رويكرد انگيزشى و شناختى هست كه بسيار به يكديگر مشابه است.
تقويت  فرايند  توانمندسازى،   (1998) كانانگو2  و  كانگر  اعتقاد  به  انگيزشى:  رويكرد 
شايستگى افراد سازمان از طريق شناسايى و تعيين زمينه اي است كه باعث احساس بى 
قدرتى در آنها مي شود و تلاش در جهت رفع آنها با كمك اقدامات رسمى و هم با بهره گيرى 
از فنون غير رسمى تهيه و تدارك اطلاعاتى كه به كفايت آنها در سازمان كمك مى كند. 

1. social psychological theory
2. conger & kanungo
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به باور طرفداران اين رويكرد توانمند بودن به ايجاد وضعيتي براى افزايش انگيزش اجراي 
وظايف محول از طريق تقويت احساس خود كارامدى (بندورا1، 1997) شخصى اشاره دارد. 
رويكرد شناختى: نظريه پردازان اين رويكرد توماس و ولتهوس2، 1990، اسپراتيزر3، 
 1995كه در رأس آنها توماس و ولتهوس قرار دارند، معتقدند كه توانمندسازى موضوعى 
چند وجهى است و نمى توان صرفاً بر پايه مفهومي خاص به بررسى آن پرداخت. از اينرو 

توانمندسازى را به عنوان فرايند انگيزش درونى وظايف محول به كاركنان تعريف كرد. 
وتن و كمرون (1998) توانمندسازى را به معناى قدرت بخشيدن به كاركنان مى دانند؛ 
بدين معنى كه به آنها كمك كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را تقويت كنند و براى 
انجام دادن فعاليتها به آنها نيرو و انگيزه درونى بدهيم. بر اين اساس اسپرايتزر (1996) 
خودمختارى7  بودن6،  معنى دار  شايستگى5،  بودن4،  مؤثر  را  فردى  توانمندسازى  ابعاد 
اختصار  به  ادامه  در  آنها  از  يك  هر  كه  گرفت،  نظر  در  اعتماد8  و  انتخاب)  حق  (داشتن 

توضيح داده مى شود: 
الف) مؤثر بودن: مؤثر بودن يا پذيرش، نتيجه شخصى درجه اى است كه فرد مى تواند 
بر نتايج و پيامدهاى راهبردى، ادارى و عملياتى شغل اثر بگذارد. افراد توانمند از احساس 
كنترل شخصى بر نتايج كار برخوردارند. آنان بر اين باورند كه مى توانند با تحت تأثير قرار 
دادن محيط يا نتايج كار، موجب ايجاد تغيير شوند (وتن و كمرون، 1998). اين باوري است 
كه شخص در حالتهاى خود مى تواند بر آنچه اتفاق مى افتد، تأثير بگذارد. افراد توانمند باور 
ندارند كه موانع محيطى بيرونى فعاليتهاى آنان را كنترل مى كند؛ بلكه بر اين باورند كه 
آن موانع را مى توان كنترل كرد. اين احساس كنترل فعال به آنان اجازه مى دهد محيط را 
با خواسته هاى خود همسو سازند برخلاف كنترل منفعل كه خواسته هاى افراد با تقاضاهاى 

1. self efficacy
2. Tomas and Velthouse
3. Spritzer
4. Impact
5. Competency
6. Meaning
7. Self-determination (choice)
8. Trust
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محيط همسو مى شود (توماس و ولتهوس، 1990). تأثير درنقطه مقابل عجز و ناتوانى قرار 
دارد. افرادى كه داراى احساس مؤثر بودن و تأثيرگذارى هستند، مى كوشند به جاى رفتار 
واكنشى در برابر محيط، تسلط خود را بر آنچه مى بينند اعمال كنند. اين افراد اعتقادى 
به محدود شدن تواناييهاى خود با موانع بيرونى ندارند، بلكه بر اين باور هستند كه آن 
موارد را مى توان كنترل كرد. به علاوه تأثير با كانون كنترل متفاوت است، تأثير با محتواى 
شخصيتى  ويژگى  درونى  كنترل  كانون  مى پذيرد.  نفوذ  آن  از  و  است  ارتباط  در  شغلى 
.(1389 همكاران،  و  (حضرتى  است  ثابت  گوناگون  وضعيتهاى  در  كه  مى رود  شمار  به 
ب) شايستگى: احساس شايستگى به حدى از توانايى اشاره دارد كه فرد مى تواند وظايف 
شغلى را با مهارت انجام دهد (توماس و ولتهوس، 1990). احساس شايستگى و كفايت، 
اعتقاد فرد به تواناييها و ظرفيتهاى خود براى انجام دادن كارهايى است كه به مهارت نياز 
دارد. بسيارى از صاحبنظران بر اين باورند كه خود اثربخشى مهمترين عنصر توانمندسازى 
است؛ زيرا داشتن احساس شايستگى تعيين مى كند كه آيا افراد براى انجام دادن كارى 
.(1386 همكاران،  و  (ابطحى  خير  يا  داشت  خواهند  پشتكار  و  كوشيد  خواهند  دشوار 

اهداف  براى  مى كنند؛  بودن  معنى دار  احساس  توانمند  افراد  بودن:  معنى دار  ج) 
فعاليتى كه به آن اشتغال دارند ارزش قائلند و اقدامات و تلاشهاى آنان از جنس آرمانها 
و استانداردهاى آنهاست. افراد توانمند درباره آنچه توليد مى كنند دقت مى كنند، و بدان 
اعتقاد دارند و در اين فعاليت از نيروى روحى يا روانى خويش سرمايه گذارى مى كنند و 
مى شوند(وتن  برخوردار  شخصى  اهميت  احساس  نوعى  از  خويش  اشتغال  و  درگيرى  در 
اجبارهاى  درنظرگرفتن  بدون  افراد  كه  مى شود  معنادار  شغلى  زمانى  كمرون، 1998).  و 

سازمانى به تلاش براى اهدافى تمايل دارند كه برايشان داراى مفهوم است. 
د)خودمختارى (حق انتخاب): هنگامى كه افراد به جاى اينكه با اجبار در كارى درگير 
 شوند يا از آن دست بكشند، داوطلبانه كنترل اقداماتى را آغاز، و احساس خودمختارى 
است.  آنان  شخصى  اقتدار  و  آزادى  نتيجه  افراد  فعاليتهاى  وضعيت  اين  در  مى كنند. 
مالكيت  احساس  نيز  و  مسئوليت  احساس  خويش  فعاليتهاى  مورد  در  توانمند  كاركنان 
مى كنند (زيمرمن، 1990). اين افراد به جاى اينكه احساس كنند فعاليتهايشان از پيش 
تعيين شده و تحت كنترل ديگران يا اجتناب ناپذير است، اختيار و اراده فردى خويش را 
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حاكم مى دانند. خود مختارى هم چنين به برخوردارى از حق انتخاب درباره روشهاى تلاش 
و اجراى وظيفه، سرعت كار و چهارچوب زمانى آن تأكيد دارد. در واقع خود مختارى يا 
حق انتخاب بيانگر استقلال در پيش قدمى و استمرار رفتارها و فرايندها است؛ هم چنين 
اطلاق  شغلى  وظايف  دادن  انجام  براى  لازم  فعاليتهاى  تعيين  در  شاغل  عمل  آزادى  به 

مى گردد. احساس خودمختارى، انتخاب بين انجام دادن و يا انجام ندادن است.
ه) اعتماد: افراد توانمند عاملي به نام اعتماد دارند؛ مطمئن هستند كه با آنان منصفانه 
و يكسان رفتار خواهد شد؛ اطمينان دارند كه حتى در مقام زيردست نيز نتيجه نهايى 
كارهايشان، نه آسيب و زيان، كه عدالت و صفا خواهد بود. معمولاً معناى اين احساس اين 
است كه آنان اطمينان دارند متصديان مراكز قدرت يا صاحبان قدرت به آنان آسيب يا 

زيان نخواهند رساند و يا با آنان بى طرفانه رفتار خواهد شد (پرز1، 2002).
بنابراين توانمندسازى چيزى نيست كه مديران براى كاركنان انجام مى دهند، بلكه 
شامل نگرش كاركنان در مورد نقش خود در سازمان است. در عين حال مديريت سازمان 
خودشان  بايد  آنان  سازد.  فراهم  كاركنان  شدن  توانمندتر  براى  را  لازم  بستر  مى تواند 
شخصاً  بايد  آنان  هستند.  تصميم گيرى  قدرت  و  عمل  آزادى  داراى  كه  كنند  احساس 
احساس تعلق به سازمان كنند؛ احساس شايستگى و تبحر در مورد تواناييهاى خودشان 
نمايند و خود را شايسته تأثيرگذارى بر سامانه اي بدانند كه در آن كار مى كنند (كويين و 
اسپريتزر، 1997). هدف غايى اين ديدگاه ايجاد حالات روانى پيش گفته در نتيجه اقدامات 

سازمانى است. 
كانگر و كاننگو (1988) معتقدند توانمندسازى، ساختارى محرك و فرايندى است كه 
در آن به افراد واگذاري اختيار مى شود و اين فرايند شامل ايجاد وضعيتي براى افزايش 
انگيزه به منظور انجام دادن وظيفه براي افزايش حس خود كارامدى بين اعضاى سازمان 
و نيز بازشناسى وضعيتي است كه موجب عدم توانمندى مى شود. آنان بيان مى كنند كه 
نياز به توانمندسازى هنگامى افزايش مى يابد كه كاركنان احساس ناتوانى كنند. بنابراين 
مهم است كه وضعيت داخلى سازمانهايى را بررسى كنيم كه كاركنان آنها احساس ناتوانى 

1. Perez
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توانمندسازى است. تغيير  شناسايى راهبردها و شيوه هاي  شرايط،  مى كنند. يكى از اين 
وضعيت محيطى هميشه امكانپذير نيست؛ لذا براى تغيير سطح توانمندسازى كاركنان بايد 
از راهبردها و شيوه هايي استفاده كرد كه اثربخشى اطلاعاتى كاركنان را افزايش مى دهد.

كانگر و كاننگو1 (1988) با رويكرد انگيزشي به توانمندسازي مي نگرند و با الهام از 
مفهوم خودكارامدي باندورا2 (1986)، فرآيند تقويت احساس خودكارامدي كاركنان را از 
طريق شناسايي و حذف وضعيت سازماني توانمندسازي مي نامند كه موجب بي قدرتي و 
ناتواني در آنان شده است. از نظر كانگر و كاننگو توانمندسازي، " فرآيند تقويت شايستگي 
افراد سازمان از طريق شناسايي و تعيين وضعيتي است كه باعث احساس بي قدرتي در آنها 
مي شود و در تلاش در جهت رفع آنها با كمك اقدامات رسمي و هم با بهره گيري از فنون 
غير رسمي تهيه و تدارك اطلاعاتي كه به كفايت آنها در سازمان كمك مي كند" (كانگر و 

كاننگو، 1998). 
كاري  فعاليتهاي  تعيين  حق  افزايش  به  كه  استراتژي  هر  رويكرد،  اين  اساس  بر 
(خودتصميم گيري) و كفايت نفس كاركنان منجر گردد، توانمندي آنان را در پي خواهد 
تقويت  باعث  گردد،  منجر  انگيزه  دو  اين  تضعيف  به  كه  استراتژي  هر  برعكس  داشت. 
احساس بي قدرتي در آنان مي شود و عدم توانمندي را در پي خواهد داشت. در اين رويكرد 
وضعيت سازماني و اقدامات مديريتي به معني توانمندسازي نيست؛ بلكه آنها زمينه ساز 

تواناسازي كاركنان است.

5-2. ويژگيهاي رفتارى افراد توانمند
رفيق و احمد (1998) براى نيروي كار توانمند، ويژگيهاي برجسته اي بيان مي كنند 
كه عبارت است از: نوآور، خلاق و مبتكر. آنان احساس مي كنند مي توانند تنوع ايجاد كنند؛ 
در برابر نتايج كار احساس مسئوليت مي كنند؛ خود كنترل هستند؛ خود را فردي از گروه 
تلقي مي كنند؛ به سازمان و اهداف آن وفادار هستند؛ قادرند از تمام مهارتها و توانمنديهاي 
خود استفاده كنند؛ خطرپذيرند و به استقبال خطر مي روند؛ سعي مي كنند تهديدها را به 

1. Conger & Konungo
2. Bandura 
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فرصتها تبديل كنند؛ داراي توان انعطاف و انطباق با وضعيت متغير محيطي هستند (رفيق 
و احمد، 1998).

كوئين  و اسپريتزر معتقدند از نظر روانشناسي  افراد وقتي  خودشان  را توانمند مي دانند 
كه  احساس  كنند مي توانند با تقاضاهاي  محيطي، موقعيتها، وقايع  و افرادي مقابله  كنند   
اين   با  رويارويي  به   قادر  كه   مي كنند  ناتواني   احساس   زماني   و  هستند  روبه رو  آن   با  كه  
تقاضاها نيستند. هر تمرين  مديريتي  كه  احساس  تعيين  هويت شخصي  را افزايش مي دهد، 

در واقع  احساس  قدرت  بيشتري  به  افراد مي دهد (كوئين  و اسپريتزر، 1997).

6. پيشينه تجربى پژوهش
اسپرايتزر (1995) بر اساس الگوي توماس و ولتهوس (1990) براى اولين بار اقدام 
به تهيه مقياس توانمندسازى روانشناختى كرده است. او پژوهش خود را بر روى مديران و 
كاركنان شركتهاى برتر امريكايى انجام داده است.  مطالعه عبدالهى (1383) كه در مورد 
كارشناسان وزارت علوم، تحقيقات و فناورى انجام شده مى توان اولين مطالعه اى دانست 
كه به اعتباريابى مقياس توانمندسازى روانشناختى در نمونه اى ايرانى پرداخته است. لازم 
به ذكر است در مطالعه ايشان چهار بعد از مقياس توانمندسازى مورد تأييد قرار گرفت. 
توسط عبدالهى و حيدرى (1388)  سپس اين اعتباريابى در ميان اعضاي هيئت علمى 
انجام شد. در جدول زير پيشينه مختصرى از پژوهشها در حوزه توانمندسازى ساختارى 

عرضه شده است:
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جدول (2): خلاصه اى از پژوهش ها در حوزه توانمندسازى

هدفپژوهشگر(ان)
جامعه مورد 

نتايجمطالعه

اسپرايتزر 
(1995)

 اندازه گيرى 
و اعتباريابى 
توانمندسازى 
روانشناختى بر 

اساس الگوي توماس 
و ولتهوس (1990)

مديران و كاركنان 
شركتهاى برتر 

امريكا ( صنعتى و 
بيمه )

توانمندسازى  اندازه گيرى  پرسشنامه  ارائه 
شايستگى،  بعد  چهار  با  (روانشناختى)  فردى 

مؤثر بودن، معني دار بودن، و خودمختارى

اندرو و اسكاس 
(2003)

بررسى رابطه ميان 
بحث توانمندسازى 
روانشناختى و تنش 

و رضايت شغلى
مراكز ارتباطى و 
مخابرات امريكا

ادارى،  مراكز  ساير  كاركنان  با  مقايسه  در 
شايستگى  بعد  در  مخابرات  مراكز  كاركنان 

توانمندى كمترى دارند.

عبدالهى 
(1383)

تعيين ابعاد 
توانمندسازى 
روانشناختى 

كارشناسان حوزه 
ستادى وزارت علوم، 
تحقيقات و فناورى 
و تعيين عوامل مؤثر 

بر آن

كارشناسان حوزه 
ستادى وزارت 

علوم، تحقيقات و 
فناورى

(روانشناختى):  فردى  توانمندسازى  بعد  چهار 
بودن،  موثر  احساس  شايستگى،  احساس 
احساس معنى دار بودن و احساس اعتماد مورد 

تأييد قرار گرفت.
كارامدى  خود  منابع  و  مديريتى  راهبردهاى 
سازمانى  وضعيت  و  مستقيم  غير  صورت  به 
فردى  توانمندسازى  بر  مستقيم  صورت  به 

(روانشناختى) تأثير مى گذارد.

عبدالهى 
و حيدرى 
(1388)

مطالعه عوامل 
مرتبط با 

توانمندسازى 
روانشناختى اعضاى 

هيئت علمى 
دانشگاه

اعضاى هيئت 
علمى دانشگاه 
تربيت معلم

دو متغير مديريت مشاركتى و غني سازى شغل 
متغير  براى  معنادارى  كننده هاى  پيش بينى 

توانمندسازى فردى (روانشناختى)

موغلى و 
همكاران. 
(1388)

ارتباط بين 
توانمندسازى 

روانشناختى و تعهد 
سازمانى كاركنان

كاركنان سازمان 
آموزش و پرورش 

شهر تهران

داشتن  اعتماد  احساس  و  بودن  مؤثر  احساس 
به ديگران توانست تعهد سازمانى را پيش بينى 

كند.

تورانى و 
همكاران. 
(1387)

رابطه جو 
توانمندسازى با 
ادراك توانمندى 

روانشناختى

كاركنان 
بيمارستانهاى 
آموزشى كرمان

وجود همبستگى معنادار بين جو توانمندسازى 
و توانمندسازى روانشناختى

استوارت و 
همكاران 
(2010)

مطالعه 
توانمندسازى 
روانشناختى و 

ساختارى

پرستاران 
امريكايى

و  فردى  توانمندسازى  احساس  پرستاران 
همبستگى  و  كردند  اعلام  را  زيادي  سازمانى 
و  روانشناختى  توانمندسازى  بين  معنادارى 

سازمانى هست.
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7. روش شناسي
اين پژوهش برحسب هدف، كاربردي است و از نظر روش، توصيفي (غير آزمايشي) و 

در زمره پژوهشهاي همبستگي از نوع تحليل ماتريس كوواريانس قرار داد.
جامعه اين مطالعه شامل مديران و رؤساىِ ادارات زير مجموعه، معاونتها و پليسهاي 

تخصصى ناجا است. 
به منظور افزايش اعتبار نتايج پژوهش بيش از 33 درصد از جامعه به عنوان نمونه در 
نظر گرفته شد. حجم نمونه اى كه دواس (1991/ ترجمه نائبى، 1386) براى تحقيقات 
پيمايشى در جامعه همگن با خطاى نمونه گيرى 3 درصد پيشنهاد مى كند برابر با 211 
نفر است كه حجم نمونه مورد مطالعه در اين پژوهش از اين رقم پيشنهادى بيشتر است؛ 
البته به علت احتمال دريافت پرسشنامه هاى نامعتبر اين تعداد به 300 نفر افزايش يافت. 
به منظور افزايش روايى بيرونى تحقيق از روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى بهره برده 
شد به اين ترتيب كه 300 پرسشنامه توزيع و جمع آورى شد. لازم به ذكر است كه تحليلها 

روى 266 پرسشنامه معتبر انجام شده است.

7-1. ابزار گرداورى داده ها
روانشناختي1  توانمندسازي  مقياس  روانشناختى،  توانمندسازى  اندازه گيرى  براى 
(توماس و ولتهوس1990،2؛ اسپرايتز، 1995؛ وتن و كمرون (1998؛ اسپرايتز و كوئين، 
2001؛ استوارت، 2010؛ عبدالهي، 1383؛ عبدالهي و حيدري، 1388) به كار گرفته شده 
است كه بر اساس الگوي توانمندي شناختي كانگر و كاننگو (1988) تهيه شده است. اين 
مقياس شامل عوامل معنادارى، شايستگى، خودمختارى، اثرگذارى و اعتماد است و در كل 
21 گويه دارد كه با استفاده مقياس ليكرت 6 درجه اى ميزان وجود هر گويه را در سازمان 
از خيلى زياد تا خيلى كم اندازه گيرى شده است. گويه ها و تعداد آنها براى هر عامل در 

جدولهاي تحليل عامل اكتشافى و تأييدى عرضه شده است. 

1. Psychological empowerment scale
2. Thomas and Velthouse
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7-2. روايى (اعتبار) و پايايى (توان اعتماد) ابزار
با توجه به اينكه هدف اين پژوهش اعتباريابى پرسشنامه توانمندسازى روانشناختى 
بوده، روايى اين سازه با استفاده از تحليل عامل اكتشافى و تأييدى مورد بررسى و تأييد 
قرار گرفته است. پس از تحليل مربوط و يافتن عوامل سازه ميزان پايايى آنها با استفاده از 
آلفاى كرونباخ محاسبه شده است. با توجه به نتايج جدول زير كمترين پايايى زير مقياس 
توانمندسازى روانشناختى مربوط به عامل معنادارى است كه به تجانس بين باورها و نيازها 
مى پردازد با آلفاى برابر با 0/610 و بيشترين با رقم 0/891 به عامل اعتماد برمى گردد. در 
ضمن پايايى ديگر عوامل بيشتر 0/77 گزارش شده درحالى كه پايايى كل آزمون 0/882 

بوده است. در كل پاياييهاى آزمون در حد قابل قبول بوده  است.

جدول (3): شاخصهاى توصيفى و روانسنجى مقياس توانمندسازى روانشناختى

پايايى با حذف سؤالهمبستگى با كلانحراف معيارميانگينشماره سؤالپايايى عوامل

معنادارى
α=0.610

15.7420.5620.3490.881
25.6950.6060.3390.881
35.3810.8920.3950.880
44.0051.6500.1960.893
55.5320.7130.3520.881
64.5651.1880.2890.884

  شايستگى
α=0.771

75.4180.7480.4430.879
85.0521.0130.4880.877
95.1580.7780.5020.877
105.2440.7720.4890.877

 خودمختارى
α=0.815

115.1810.9170.5490.875
124.3991.1970.5950.873
134.2341.2260.5780.874
144.5531.2140.5770.874

اثرگذارى
α=0.788

154.8690.9890.6180.873
164.9240.9400.6400.873
174.8771.0770.6650.871
184.4861.1400.5400.875

اعتماد
α=0.89

194.5661.1750.5630.874
204.6291.1690.6130.873
214.5391.1750.6120.873
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8. روشهاى تجزيه و تحليل داده ها
به منظور اعتباريابى و شناسايى عوامل سازه توانمندسازى ساختارى از تحليل عامل 
اكتشافى1 (با استفاده از نرم افزار عامل2 كه امكان اجراي تحليل با همبستگى پلي كوريك 
را داراست) و تحليل عامل تأييدى3 مرتبه اول4 و دوم5 (با استفاده از نرم افزار ليزرل) بهره 

برده شده است.

9. يافته هاى پژوهش
9-1. ويژگي پاسخگويان

سابقه خدمت• 
ميانگين،  آمارى  شاخصهاى  شامل  پاسخگويان  خدمت  سابقه  توصيفى  ويژگيهاى 

واريانس، انحراف معيار و ... كه در جدول زير عرضه شده است:

جدول (4): شاخصهاى توصيفى سابقه خدمتى پاسخگويان

انحراف معيارواريانسحداكثرحداقلفراوانى مدمدميانهميانگين

23.8626.082743104338.3636.194

نتايج جدول حاكى است كه ميانگين سابقه خدمتى نزديك به 24 سال بوده كه خود 
نشانه اى گويا از اين مطلب است كه نمونه مورد مطالعه تجربه زيادي در مديريت داشته اند. 

تحصيلات• 
در جدول زير ميزان تحصيلات پاسخگويان در مقاطع گوناگون تحصيلى از كارداني تا 

دكترى عرضه شده است:

1. Explanatory Factor Analysis 
2. Factor
3. Confirmatory Factor Analysis
4. First Order
5. Second Order
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جدول (5): توزيع فراوانى پاسخگويان به تفكيك ميزان تحصيلات

كارشناسىكاردانىشاخص
كارشناسى 

كلنامشخصدكترىارشد
5010293138266فراوانى
18.838.335.04.93.0100.0درصد

------2158.995.0100.0درصد تراكمى

 با توجه به نتايج جدول بيش از 38 درصد داراى مدرك كارشناسى هستند. ميزان 
پاسخگويان با مدرك كارشناسى ارشد و دكترى نزديك به 40 درصد گزارش شده است. 

درجه نظامى• 
آخرين متغير جمعيت شناختى كه مورد مطالعه قرار گرفته، درجه نظامى بوده است. 
در جدول زير توزيع فراوانى پاسخگويان در سه گروه، سرهنگ دوم و كمتر، سرهنگ و 

سرتيپ دوم به بالا عرضه شده است.
جدول (6): توزيع فراوانى پاسخگويان به تفكيك درجه

كلسرتيپ دوم به بالاسرهنگسرهنگ دوم و كمترشاخص
6218420266فراوانى
23/369/27/5100/0درصد

---23/392/5100/0درصد تراكمى

با در نظر گرفتن اعداد و ارقام جدول ، به ترتيب نزديك به 70درصد پاسخگويان داراى 
درجه نظامى سرهنگ بوده اند كه بيشترين فراوانى است.

9-2. تحليل عامل اكتشافى
پيشفرض هاى تحليل عامل اكتشافى براى داده هاى اجراي پرسشنامه توانمندسازى 
روانشناختى نيز در نظر گرفته شد كه نتايج آن در جدول زير ارائه شده است. لازم به ذكر 

است اين تحليل بر روى 266 پرسشنامه معتبر انجام شده است. 
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جدول (7): آزمون كرويت بارتلت و آماره KMO پرسشنامه توانمندسازى روانشناختى
آماره KMOآماره كرويت بارتلت

9565/12 (df =153 P=0/01)0/895

با توجه به اعداد و ارقام جدول آزمون كرويت بارتلت با درجه آزادى 153 و ميزان 
9565/12 در سطح اطمينان 99 درصد معنادار بوده و نيز آماره KMO در سطح مطلوب 
رتبه اى  همبستگى  ماتريس  روى  بر  مربوط  تحليلهاى  است.  شده  گزارش   (0/895)
(پلى كريك) انجام شد؛ هم چنين از شيوه كمترين مربعات غيروزنى در استخراج عوامل و 
چرخش وريماكس سطرى به منظور ساده سازى ساختار عاملى بهره برده شده است. در 

جدول زير بارهاى عاملى هر گويه پرسشنامه پس از چرخش عرضه شده است:

جدول (8): بارهاى عاملى عوامل سازه توانمندسازى ساختارى با چرخش

عامل  گويه ها
1

عامل 
2

عامل 
3

عامل 
4

عامل 
5

0/706اهميت تحقق اهداف و مأموريتهاى سازمان
0/720اهميت كارى كه انجام شده است.

0/660معنادارى فعاليتهاى شغلى
0/314بيهوده بودن وظايف و اعمال در واحد كارى (معكوس)

0/349تمايز فعاليت فرد از كار ديگران
0/690اطمينان نسبت به توانايى خود

0/466حيطه توان و تبحر
0/895شايستگى در انجام دادن وظايف شغلى

0/755تسلط بر مهارتهايى مورد نياز
0/755استقلال و آزادى عمل زياد
0/932آزادى عمل در تصميم گيرى
0/550استفاده از ابتكار شخصى
0/843تأثير بر وقايع واحد كارى
0/445كنترل بر وقايع واحد كارى

0/680اهميت نظر شخصى در تصميم گيرى واحد كارى
0/787اطمينان از صداقت همكاران

0/808اطمينان از اطلاع رسانى توسط همكاران
0/896اطمينان از توجه همكاران در رسيدن به موفقيت
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تغييرات  كمى  با  آن  زياد  اعتبار  علت  به  نيز  روانشناختى  توانمندسازى  پرسشنامه 
(حذف سه گويه) همان عاملهاى پرسشنامه اصلى است و نامهاى معنى دارى، شايستگى، 
خودمختارى، اثرگذارى و اعتماد دقيقاً همان عاملهاى اصلى بوده است. واريانس استخراج 

شده توسط اين شش عامل بيش از70 درصد بوده است. 

9-3. تحليل عامل تأييدى مرتبه اول
نتايج تحليل عامل تأييدى مرتبه اول توانمندسازى روانشناختى با عاملهاى اثرگذارى، 
معنى دارى، اعتماد، شايستگى و خودمختارى، ضريب تعيين و آماره t در جدول زير عرضه 

شده است:
توانمندسازى  سازه  تأييدى  عاملى  تحليل   t آمار ه  و  تعيين  ضريب  عاملى،  بارهاى  جدول (9): 

روانشناختى

گويه هاعاملها
بار 
عاملى

ضريب 
آماره t*تعيين

معنى دارى

0/260/2514/30اهميت تحقق اهداف و مأموريتهاى سازمان
0/330/3015/76اهميت كارى كه انجام شده است.

0/460/3517/37معنادارى فعاليتهاى شغلى
0/330/077/32بيهوده بودن وظايف و اعمال در واحد كارى (م)

0/370/3116/32دقت در وظايف شغلى
0/370/1410/57تمايز فعاليت فرد از كار ديگران

شايستگى

0/470/4321/32اطمينان نسبت به توانايى خود
0/540/3619/22حيطه توانايي و تبحر

0/600/6628/51شايستگى در انجام دادن وظايف شغلى
0/630/6728/98تسلط بر مهارتهايى مورد نياز

خودمختارى

0/440/2716/65تصميم گيرى در مورد چگونگى وظايف شغلى
0/860/7530/95استقلال و آزادى عمل زياد
0/820/6929/86آزادى عمل در تصميم گيرى
0/810/6226/59استفاده از ابتكار شخصى

اثرگذارى

0/660/5224/60تأثير بر وقايع واحد كارى
0/660/5926/82كنترل بر وقايع واحد كارى

0/720/6127/43اهميت نظر شخصى در تصميم گيرى واحد كارى
0/630/4221/22استفاده از نظر شخصى توسط همكاران

اعتماد
0/800/6328/53اطمينان از صداقت همكاران

0/870/7833/46اطمينان از اطلاع رسانى توسط همكاران
0/820/7432/12اطمينان از توجه همكاران در رسيدن به موفقيت

*تمامى ضرايب در سطح 95 درصد اطمينان معنادار است. 
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در جدول زير برخى از مهمترين شاخصهاى برازش ارائه شده است:

جدول (10): شاخصهاى برازش تحليل عامل تأييدى مرتبه اول سازه توانمندسازى روانشناختى

ميزان برازشنام شاخص
(p=0/001) 753/56آماره خي دو (2c) و معنادارى آن

(RMSEA) 0/058ريشه خطاى ميانگين مجذورات تقريبى
(NFI) 0/97شاخص نرم شده برازش

(NNFI) 0/97شاخص نرم نشده برازش
(CFI) 0/97شاخص برازش تطبيقى
(GFI) 0/93شاخص نيكويى برازش

(AGFI) 0/91شاخص نيكويى برازش تعديل شده

نتايج جدول حاكى است تمامى شاخصها در حد بسيار مطلوب گزارش شده است و 
الگو با داده ها برازش بسيار خوبى دارد و اين بيانگر همسو بودن گويه ها با سازه نظرى است. 

9-4. تحليل عامل تأييدى مرتبه دوم
مقياس  خرده  پنج  كه  مى شود  تأييد  فرض  اين  دوم  مرتبه  تأييدى  عامل  تحليل  با 
مكنون  سازه  دهنده  تشكيل  اعتماد  و  اثرگذارى  خودمختارى،  شايستگى،  معنادارى، 
توانمندسازى روانشناختى است. در ادامه جدول شاخصهاى برازنگى و شكل بارهاى عاملى 

آن ارائه شده است.

جدول (11): شاخصهاى برازش تحليل عامل تأييدى مرتبه دوم سازه توانمندسازى روانشناختى
ميزان كفايت برازشنام شاخص

 (p=0/001) 843/93 آماره خي دو (2c) و معنادارى آن
(RMSEA) 0/064ريشه خطاى ميانگين مجذورات تقريبى

(NFI) 0/96شاخص نرم شده برازش
(NNFI) 0/97شاخص نرم نشده برازش

(CFI) 0/97شاخص برازش تطبيقى
(GFI) 0/92شاخص نيكويى برازش

(AGFI) 0/90شاخص نيكويى برازش تعديل شده
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شاخصهاى گزارش شده در تحليل عاملى مرتبه دوم نشاندهنده برازش كاملاً مطلوب 
داده ها با الگو است؛ بدين معنى كه خرده مقياسهاى معنادارى، شايستگى، خودمختارى، 
اثرگذارى و اعتماد تشكيل دهنده سازة مكنون توانمندسازى روانشناختى است. در شكل 

زير نيز بارهاى عاملى هر خرده مقياس و گويه هاى سازنده ارائه شده است:

شكل (1): بارهاى عاملى هر سؤال و ميزان خطاهاى آنها در تحليل عامل مرتبه دوم توانمندسازى 
روانشناختى
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10. ويژگيهاى توصيفى توانمندسازى ساختارى 
جدول (12): ويژگيهاى توصيفى خرده مقياسهاى توانمندسازى روانشناختى

انحراف معيارواريانسبيشينهكمينهميانهميانگينخرده مقياس ها
5/225260/380/61معنى دارى
5/335260/480/69شايستگى
4/695160/960/98خودمختارى
4/915160/760/87اثرگذارى
4/575161/211/10اعتماد

خرده  روانشناختى،  توانمندسازى  مقياسهاى  خرده  بين  از  جدول  نتايج  به  توجه  با 
و  اعتماد  مقابل  در  و  ميانگين  بيشترين  داراى  ترتيب  به  معنادارى  و  شايستگى  مقياس 
خودمختارى كمترين ميانگين گزارش شده است. كمترين پراكندگى نيز در خرده مقياس 
معنادارى با انحراف معيار 0/61 و بيشترين با رقم 1/10 مربوط به اعتماد بوده است. در 

نمودار زير ميانگين و تفاوت بين خرده مقياس ها ارائه شده است:

 Mean 
 Mean±SE 
 Mean±1.96*SE 4.4

4.5

4.6

4.7

4.8

4.9

5.0

5.1

5.2

5.3

5.4

شكل (2): مقايسه ميانگين هاى خرده مقياسهاى توانمندسازى روانشناختى
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در ادامه ماتريس همبستگى و واريانس-كوواريانس عوامل ابزار توانمندسازى ساختارى 
ارائه شده است. در قسمت پايين همبستگى در قسمت بالا كوواريانس ها و روى قطر اصلى 
واريانس ها گزارش شده است. با توجه به نتايج جدول بيشترين همبستگى بين دو عامل 
خودمختارى و اثرگذارى با 0/63 و كمترين شايستگى و اعتماد با رقم 0/32 گزارش شده 

كه همگى در سطح  95٪ معنادار بوده است. 

جدول (13): ماتريس همبستگى و واريانس-كوواريانس عوامل توانمندسازى روانشناختى
(5)(4)(3)(2)(1)عوامل

24.585.875.779.547.98معنى دارى. 1
0.495.793.365.853.98شايستگى. 2
0.360.4310.598.988.56خودمختارى. 3

0.440.550.6319.2212.74اثرگذارى. 4
0.320.330.520.5725.92اعتماد. 5

11. بحث و نتيجه گيرى
با توجه به نتايج تحليل عامل اكتشافى براى سازه توانمندسازى روانشناختى عوامل 
معنى دارى، شايستگى، خودمختارى، اثرگذارى و اعتماد اكتشاف و نامگذارى شد. واريانس 
استخراج شده توسط اين پنج عامل بيش از 70 درصد گزارش شده است. با توجه به مبانى 
نظرى پژوهش، توانمندسازى روانشناختى مستقيماً به ميزان توانمندى فرد و انگيزش آن 
در محيط كار مى پردازد و از اهميت شايانى برخوردار است. با اين مقدمه فرماندهان و 
مديران ناجا ابراز كرده اند عامل شايستگى (باور فرد به تواناييها و ظرفيتهاى خود براى 
به  كه  فعاليتى  اهداف  براى  بودن  قائل  (ارزش  معنادارى  و  شغلى)  وظايف  دادن  انجام 
استانداردهاى  تلاشهاى آنان از جنس آرمانها و  اقدامات و  آن اشتغال دارند و هم چنين 
آنهاست.) به ترتيب در مقايسه با ديگر عوامل بيشترين ميانگين را داشته است و با توجه به 
گويه هاى اين عوامل مى توان استنباط كرد كه فرماندهان و مديران هم به توانايى خود باور 
دارند و هم چنين فعاليت خود را با ارزش مى دانند و با آرمانهاى آنها مطابقت كامل دارد. 
عامل اثرگذارى به لحاظ ميانگين به زعم مديران و فرماندهان در رتبه سوم قرار دارد (با 
رقم 4/91)؛ بدين معنى كه مديران خود را بر نتايج و پيامدهاى راهبردى، ادارى و عملياتى 
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شغل خود اثرگذار دانسته اند. دو عامل اعتماد و خودمختارى در ميان ديگر عوامل، كمترين 
ميانگين را به خود اختصاص داده است، البته بايد توجه كرد كه ميانگين اين دو عامل 
به خودى خود ( به ترتيب 4/57 و 4/91 از 6) در حد نسبتاً مطلوب قرار دارد وليكن در 
مقايسه با ديگر عوامل، كمتر گزارش شده است. عامل خود مختارى يا انتخاب اين گونه 
نيز  و  مسئوليت  احساس  خويش  فعاليتهاى  مورد  در  فرمانده  يا  مدير  كه  مى شود  تعبير 
احساس مالكيت مى كنند. عامل اعتماد گوياى پاكى، صداقت و همدلى بين كاركنان تحت 
امر و مافوق است و منصفانه و يكسان با آنها رفتار خواهد شد. عامل خودمختارى ارتباط 
تنگاتنگى با توانمندسازى ساختارى و سياستهاى واگذاري اختيار دارد كه با گسترش آن 
مى توان اميد به افزايش بيش از پيش اين عامل داشت. هم چنين با لحاظ نتايج تحليل 
عامل تأييدى مى توان معادله توانمندسازى روانشناختى را بر اساس (β) استاندارد شده به 

صورت زير در نظر گرفت:
اثرگذارى   +  (0/70) اعتماد   = فرماندهان)  و  (مديران  روانشناختى  توانمندسازى 

(0/96) + خودمختارى (0/93) + شايستگى (0/69) + معني دارى (0/61)
از ميان عوامل بالا، اثرگذارى، بيشترين نقش تبيين كنندگى را داشته و اين درحالى 
است كه عامل معنادارى وظايف شغلى با ضريب 0/61 كمترين ميزان تبيين را به خود 

اختصاص داده است ولى تمامى ضرايب مسيراين عاملها معنادار گزارش شده است. 

12. پيشنهادها
با توجه به نتايج اندازه گيرى ميزان توانمندسازى روانشناختى بين فرماندهان و مديران • 

ناجا، ميزان خرده مقياس اعتماد، كه از سازه توانمندسازى روانشناختى است در مقايسه 
با ديگر خرده مقياسهاى اين سازه كمترين مقدار را با ميانگين 4/57 از شش به خود 
اختصاص داده است. نظر به اهميت اين خرده مقياس در ايجاد توانمندسازى روانشناختى 
(b = 0/70) و تأثير آن بر مسئوليت پذيرى و مسئول سازى فرماندهان و مديران ناجا، 
لازم و ضرورى است كه با ايجاد محيط مشاركتى در سطوح گوناگون مديران و در نظر 
گرفتن بسته هاى مشوق، ترتيبى اتخاذ شود كه بستر و زمينه مناسب براى افزايش حس 

اعتماد صورت گيرد تا موجب شكوفايى توانمندسازى روانشناختى شود. 
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با •  اعتماد  از  پس  عمل  استقلال  و  خودمختارى  ناجا،  مديران  و  فرماندهان  نظر  از 
ميانگين 4/69، كمترين ميزان را در بين خرده مقياسهاى توانمندسازى روانشناختى 
آمدن  وجود  به  در  خودمختارى  بتاى  ضريب  كه  است  توضيح  به  لازم  است.  داشته 
مقياسها  خرده  ديگر  ميان  در  را   (0/93) زيادي  ميزان  روانشناختى  توانمندسازى 
داشته كه نشاندهنده ميزان اهميت اين خرده مقياس بوده است. بنابراين با توجه به 
اين توضيحات گسترده، نتايج پژوهش تأكيد دارد كه براى دستيابى به توانمندسازى 
روانشناختى مطلوب، بايد مديران و فرماندهان به واگذاري اختيار در سطوح مديران 
و فرماندهان اجرايى و به همين ترتيب ايشان در سطوح كارشناسان دست بزنند و 

چنين عملكردى را مى توان به نوعى در زمره جانشين پرورى جاى داد.  
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