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 چکیده

کنند. کارکنان توانمند با استفاده از توانمندسازی را به قادر سازی افرد برای انجام کار تعریف می

ند بود سازمان را از بحران نجات دهند و با ایجاد فرصتهای طلایی در ابعاد توانمندسازی قادر خواه

کسب وکار تعهد و وفاداری خود را به سازمان نشان دهند. توانمند سازی کارکنان منجر به افزایش 

رضایت شغلی، تعهد بیشتر به سازمان وکاهش غیبت، جابه جایی، ترک خدمت و استرس شغلی 

فرماندهان و رابطه ، بررسی عوامل موثر بر توانمندسازی مدیرانهش به شود. بنابرین در این پژومی

بررسی عوامل موثر بر  هدف کلی تحقیق تعیین های دولتی می پردازیم.در سازمان آن با خلاقیت

تحقیق حاضر از نوع کاربردی و با توجه به اینکه روش  باشد.توانمندسازی و رابطه آن با خلاقیت می

گردد لذا تحقیق از نوع در این تحقیق از طریق پرسشنامه و توزیع آن مقدور می آوری اطلاعاتجمع

و نتایج  نفر و از روش نمونه گیری تصادفی انتخاب گردیده 152حجم نمونه  باشد.پیمایشی می

که عوامل سازمانی، رهبری،پاداش، طراحی شغل و خلاقیت دهد استخراج شده از تحقیق نشان می

با امید به اینکه نتایج بدست آمده از دارند.  فرماندهان و با توانمندسازی مدیرانرابطه معنی داری 

 .و کارکنان قرار گیرد فرماندهان، تحقیق حاضر، مورد استفاده محققان، مسئولین، مدیران
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 بیان مسئله

ای یک سازمان قرن بیستمی، تجهیزات تولیدی آن بود. در حالی که ارزشمند تری دارایی ه

 –اعم از تجاری و غیر تجاری –ارزشمندترین دارایی های یک نهاد قرن بیست و یکمی

کارکنان علمی آن نهاد و بهره وری کارکنان علمی خواهد بود بهره وری کارکنان علمی، 

 (167: 1386اکر،بزرگترین چالش مدیریتی قرن بیست و یکم است. )در

 وظیفه و توانمند برانگیخته، کارکنان ها، سازمان در رقابتی مزیت منبع ترین مهم امروزه     

 همین به و گردد استفاده نمی ها سازمان در اغلب آنها بالقوه استعدادهای از اما .شناساست

 در .ودش می یاد حاضر عصر در مدیران چالش ترین مهم عنوان به توانمندسازی از خاطر

 هر آن در که سازند مهیا ای گونه به را ها شرایط سازمان باید مدیران ها، چالش این نتیجه

 و لازم شروط از یکی توانمند، و متعهد کار نیروی چون شود توانمندتر بتواند شخصی

 (120:  1388 )موغلی،. باشد می نوین های سازمان در موثر عملکرد برای ضروری

 را آن که است باوری توانمندسازی برای مشترک تعریف یک فقدان در مانع مهم ترین     

 که باشد می مستمر فرآیند یک شکل به که حالی در پندارد می ساده و واحد ساختار یک

 قابل مختلف سطوح در که است بسیاری های مولفه شامل و داده روی پویا محیطی در

 توانمندسازی فرآیند کل از درصدی بر حوزه این در ها فعالیت بیشتر. باشد می تحلیل

 از ناقص تصویر یک نتیجه در و نگرد می مجزا طور به یک هر به که است شده متمرکز

 (420: 1،2002دهد. )رابینز می ارائه فرآیند این های پویایی

 آشکار مختلف های موقعیت در که نیست مدت دراز شخصیتی ویژگی یک توانمندسازی     

 از کارمند هر وآگاهی شناخت کننده منعکس که است نهفته کار متنو درمحیط بلکه شود

 به یعنی است، بخشیدن معنی به توانمندسازی(. 203: 2،2006)موی وهینکیناست  خودش

 احساس نیز و بخشند بهبود را خود نفس به اعتماد احساس تا کنیم می کمک افراد
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 درونی انگیزه و فعالیت کار شوق و رشو افراد در و شوند چیره خود  ناامیدی یا و  بیچارگی

 (65: 1378بلانچارد،) کنیم. بسیج را وظیفه یک ایجاد برای

توانمند سازی عبارت است ازفرایند تقویت شایستگی افراد سازمان از طریق شناسایی و      

تعیین شرایطی که باعث احساس بی قدرتی در آنها شده تلاش در جهت رفع آنها با کمک 

می و هم با بهره گیری از فنون غیررسمی تهیه و تدارک اطلاعاتی که به کفایت اقدامات رس

 (474: 1،1998 آنها در سازمان کمک کند. )کانگروکاننگو

 تشریح و بیان موضوع

واژه توانمند سازی برای اشاره به شکلی جدید برای درگیر سازی کارکنان به کار میرود که از 

که از بسیاری از حوزه ها و رشته ها از جمله روان رایج شده است. واژه ای 1980دهه 

شناسی، اقتصاد،آموزش، مطالعات حوزه های اجتماعی و سازمان ها ،مشتق شده است. )پیج 

 (3: 2،1999و کزوبا

 3بطور کلی توانمند سازی کارکنان، به عنوان فعالیتی مدیریتی به دو نوع اصلی: مستقیم     

شکال مستقیم، شامل واگذاری مسئولیت بیش تر به ا تقسیم می شود. 4و غیرمستقیم

اشخاص یا تیم ها جهت اجرا ومدیریت کردن وظایفشان و مشارکت در تصمیم گیری است. 

و بسیاری از 5مثال اشکال مستقیم توانمند سازی، غنی سازی شغل و تیم های خود مدیریتی

قیم شامل حضور در جنبه های کنترل کیفیت جامع و بهبود مستمر است. اشکال غیر مست

گستره گروه از دوایر کیفیت گرفته تا هیات های مدیریتی می باشد. البته بیشترین نوآوری 

 (1: 2005، 6توانمند سازی، از روش مستقیم حاصل شده است. )لیچ و وال

تواناسازی یعنی فرایندی که از راه آن مدیران به کارکنان اجازه می دهند تا قدرت به      

و در داخل سازمان نفوذ یابند. برای غلبه بر پیچیدگی و شتاب چالشهایی که در  دست آورند
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رو می شویم، موفقیت یک سازمان وابسته به این است که تا چه محیط امروزی با آن روبه

 (.459: 1381اندازه می توان تمام کارکنان را صاحب قدرت کرد. )ایران نژاد پاریزی، 

 انجام برای لازم مهارت دارای فرد یک گوید: می دانش دارد که به اشاره توانمندسازی     

 ها، توانایی اعتماد احساس بدون .خاصاست اهداف برای یا و خاص ای حوزه در کارها

 (.256: 1،2007صامد)داشت  خواهند کمتری و کم حس توانمندی احتمالاً کارکنان

 را آن که است باوری ندسازیتوانم برای مشترک تعریف یک فقدان در مانع ترین مهم     

 و باشد می مستمر فرآیند یک شکل به که درحالی پندارد می ساده و واحد ساختار یک در

 دارای روانشناختی بعد در که است بسیاری های مولفه شامل و داده روی پویا محیطی در

: 2002، 2 باشد )رابینز می "اراده آزادی و بودن معنادار تاثیرشایستگی،"شامل  هایی گزینه

 توسعه"طریق  از قدرت که است شده شناسایی سازمانی ساختارهای و ها فعالیت در ).421

 توانمند موارد عنوان به "مسئولیت و منابع حمایت اطلاعات، به دسترسی ها، مهارت و دانش

 .(41: 3،2008. )گراسلریشود می تعریف کننده

 5و آزادی 4راایشان انعطاف پذیریشود که بتوانمند سازی شامل نیروی کاری می     

بیشتری جهت تصمیم های کاری فراهم می کند. عقیده اصلی آنست که کارکنان زمانی که 

به آنها مسئولیت های گسترده داده می شود به صورت خلاقانه تری واکنش نشان داده و 

این مسئله باشند.  6شود که از کار خود راضیشوند و به آنها کمک میتشویق به مشارکت می

کنترل، سلسله مراتب و سخت گیری  7های مدیریت سنتی است که موکدبر خلاف تکنیک

 (40: 2008گراسلری، ) اند
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 تعاریف و مفاهیم توانمند سازی  

توانمندسازی، باورکردن ذهن وفکر افراد است. توانمند سازی در پی القای حس درونی است 

تصمیماتی را در فرایندکاری خود اتخاذ کنند و که طی آن افراد بتوانند به صورت مستقل 

فکر کنند و  ابزاری است برای تفویض اختیار و ایجاد فضای آزادی که درآن کارکنان بتوانند

 (1:1381)اسمیت، را انجام دهند به بهترین نحو کارها

ا فرهنگ لغت آکسفورد فعل توانمند سازی رابه عنوان توانا ساختن تعریف می کند. توان     

ساختن عبارت است از ایجاد شرایط لازم برای ارتقای اتگیزش افراد در انجام وظایفشان از 

 طریق پرورش احساس کفایت نفس.

توانمند سازی کارکنان از طریق تشویق کار کنان در مشارکت فعالانه در فرایند تصمیم      

اختشان نسبت به گیری صورت می گیرد. توانمند سازی به کارکنان اجازه می دهد که شن

سازمان بیشتر شود وخودشان رادر کار درگیر کنند تا کارشان با ارزش شود ونتیجه آن 

 (3:1996بهبود روحیه کاری است )ویلسون،  افزایش رضایت شغلی و

توانمند ساز ی به این مفهو م است که افراد تصمیمات واقدامات خود را بر عهده بگیرند،       

ین مفهوم ایت که افراد چه کارهای باید انجام دهند. )ویلکاکس، ولی تعین وظایف به ا

6:1379) 

توانمندسازی به عنوان یک واقعیتی است که فرصت تصمیم گیری به وسیله گسترده شدن 

حیطه اختیارات را فراهم می آورد. توانمند سازی باعث شکسته شدن سلسله مراتب سنتی 

صفی به مسائل و مشکلات نزدیک ترند و باید به  گردد. زیرا کرکنانساختارهای سازمان می

 (39:1379)بلانچارد،  آنها اختیار لازم جهت حل مسائل واگذار شود.

در هر یک از مطالعات، مفا هیم ریشه ای به مفهوم توانمند شدن یعنی تمایل افراد به      

ت دارد. در تجربه به خودکنترلی، به خود اهمیت دادن وبرای خود آزادی قائل شدن شباه

جامهعه شناسی، مفاهیم توانمند شدن درمورد بیشتر جنبشهای حقها که در آن مردم برای 

آزادی و کنترل او ضاع واحوال شخصی خویش مبارزه می کردند اساسی بوده است. در 

الهیات، مجادلات درباره اختیار و جبر، خود رائی در مقابل تسلیم، قضا وقدر در مقابل ایمان، 
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رایی در مقابل کثرت گرایی در طول قرنها به صورت داغی مطرح بوده است. ریشه انسان گ

درماندگی است.  همه این مباحث، اشکال تغیریافته موضوع توانمندی در مقابل ناتوانی و

 (1،1381:18)وتن و کمرون 

 چهارچوب نظری تحقیق 

سازی را بر چهار دسته  که عوامل موثر بر توانمند 2کانگروکاننگوبرای این پژوهش از نظریه 

طراحی  -3سبک سرپرستی  -2عوامل سازمانی  -1زیر طبقه بندی می کند که عبارتند از :

 .نظری پژوهش استفاده می شودکه به عنوان چهارچوب سیستم پاداش  -4شغل 

منظور از عوامل سازمانیهمه عناصر وعواملی است که با نظم و ترتیب عوامل سازمانی: 

تمرکز زیاد منابع سازمانی، ضعف  لبد فیزیکی سازمان را می سازد. نظیر:خواصی قالب وکا

سیستم ارتباطات سازمانی، بوروکراسی شدید سازمانی و تغیرات شدید سازمانی 

 (476:1988)کانگروکاننگو، 

: منظور روش مورد استفاده مافوق در اداره نیروی انسانی می باشد که سبک سرپرستی

بت به آنها است و شامل مواردی نظیر سبک مدیریت دستوری دربردارنده نگرش وی نس

های آنها( و کمبود منابع برای )کنترل شدید( نگرش منفی به کارکنان )تأکید روی شکسته

 ( 476فعالیت است. )همان:

منظور تلفیق و ترکیب اجزای لازم وبا معنی شغل با صفات و خصوصیات  طراحی شغل:

زمانی است به گونه ای که انتظارات افراد و سازمان را شاغلین جهت ایجاد پست های سا

برآورده نماید و شامل مواردی نظیر ابهام در نقش، فقدان آموزش و مهارت لازم برای 

کارکنان شفاف نبودند اهداف، اختیار کم، تنوع پایین وظایف، فقدان مشارکت در برنامه ها 

ودن مشاغل است. )کانگر و کاننگو، تکراری بودن مشاغل، قوانین بیش از حد وبی معنی ب

476:1988) 
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منظور روشهای مورد استفاده ازسازمان جهت ایجاد انگیزش و جبران سیستم پاداش: 

خدمات  فوقالعاده کارکنان و همچنین تهییج آنان به خدمت مطلوب می باشد که شامل 

داش، پایین موارد نظیر عدم تجانس )تخصیص پاداشهای غیرمنطقی( متنوع بودن سیستم پا

بودن ارزش پاداشها ی تشویقی و فقدان سیستم براساس نوآوری است. )کانگر و کاننگو، 

1988 :176) 

 ضرورت توانمندسازی

هم نیازهای سازمان را برای عملکرد بالای کارکنان موجب می شود و هم به  توانمند سازی،

همچنین توانمندسازی  دهد.جواسته های کارکنان مبنی بر استقلال و مطرح شدن پاسخ می

دهد. توانمند سازی توصیه به کارکنان اجازه خود هدایتی، خود توسعه دهندگی و رشد را می

تواند کارکنان را راضی کرده، آنچه را خود لازم دارد، به دست کند که یک سازمان میمی

: 1375ت و جیف، تواند متقابلاً مفید بوده و دو برنده داشته باشد. )اسکاآورد و این رابطه می

36) 

توانمند سازی کارکنان، فرصت های زیادی را برای آنها فراهم می کند تا خلاقیت،      

انعطاف پذیری و اقتدار بر شغل را تمرین کنند. اعتقاد بر یان است که توانمند سازی بر عزت 

برای نفس کارکنان اثرات مثبتی دارد. کارکنانی که در مورد خود احساس بهتری دارند، 

 (265:  1998انجام دادن کارهای مربوط بهتر آماده می شوند. )کسیوب،

به عبارت دیگر توانمند سازی به مدیران این امکان را می دهد تا از دانایی، مهارت،      

تجربه و انگیزه همه افراد سازمان بهره ببرند، بنابراین توانمند سازی می تواند راهی باشد 

 (266: 1998، 1پتانسیل کارکنان. )کسیوب برای کمک به آزادسازی

توانمند سازی کارکنان یکی از تکنیک های موثر برای افزایش خلاقیت و نوآوری و      

استفاده بهینه از ظرفیت و توانایی های فردی و گروهی آنها در راستای اهداف سازمانی است. 

 کنند با تشویق آنان به خودمدیران سازمانهایی که به توانمندسازی کارکنان خود توجه می 

                                                           
Cacioppe -1  
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در محیط  انتخاب های خود را عمای سازند و انان را به ایجاد تغییر مختاری اجازه می دهند

و پذیرای افکار تازه و راه های انجام دادن کارهای جدید هستند و برای  کار تشویق می کنند

ترس از انتقاد  شوند و محیط های بدون تهدید و بدونهمه اعضای سازمان ارزش قائل می

برای کارکنان خود فراهم می سازند. مسلما موفقیت کارکنان و خلاقیت آنها در جریان 

یاددهی و یادگیری ارتباط تنگاتنگی با نحوه توانمندسازی کارکنان دارد و مدیران آموزشی 

می توانند با بهره گیری از ابعاد مختلف توانمندسازی کارکنان را به فعالیت خلاقانه 

نگیزند، آنان را علاقمند به نظم و ترتیب در کارها نموده و در توانمندسازی کارکنان برا

 (118: 1381بکوشند. )بختیاری، 

ها همواره در حال تغییر است و سازمان باید متناسب با تغییرات نوآوری محیط سازمان     

 بی درنگ بتوانند داشته باشد. همچنین اکنون سازمان ها باید در وضعیتی باشند که تقریباً

به تقاضای مشتری پاسخ گویند. شخصی که تقاضای مشتری را دریافت می کند، باید در 

عمل توانایی آن را داشته باشد که هر کار لازم است برای حفظ مشتری انجام دهد. به عبارت 

: 1380دیگر، کارکنان مجبور میشوند فکر کنند، انتخاب کنند و مشارکت کنند )مک لگان،

33) 

رسد کاریی وتوسعه در هر سازمان تا حد بسیار زیادی به کار برد صحیح نیری به نظر می     

انسانی آن سازمان، بستگی دارد و سازمانهای بزرگ تر، بالطبع با مشکلات نیروی انسانی 

عظیم تری مواجه خواهند بود. امروزه بیشتر مدیران تصور می کنند وقتی افرادی به 

د، کار کنان زیر دست آنها هستند و باید کلیه ضوابط وشرایت آن سازملان استخدام در آمدن

را بپذیرند. اگر چه در بدو استخدام به دلیل اینکه کارکنان در زیر فشار مالی به سر می برند 

و بیشتر توجه آنها به جنبه های اقتصادی کاراست به چنین شرایطی گردن می نهند، لیکن 

تخدامی با ثبات تر و وضع اقتصادی بهتری برخوردار گردیدند، به تدریج که از شرایط اس

دهند و به دنبال انجام کارهای با مفهوم تر و انگیزه خود را برای کار کردن از دست می

استقلال شغلی بیشتر می گردند. توانمند سازی نیروی انسانی  یکی از رویکردهای توسعه 

وی انسانی در سازمان می شود. توانمندسازی منابع انسانی است که منجر به بالندگی  نیر

یک حرکت دائمی است واهمیت آن روز به روز در حال افزایش است چراکه اساس توسعه در 
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کسب و کار های معاصر، با تغییرات سریع محیطی، تکنولوژی و افزایش رقابت همراه است و 

ت وخدمات خود را بهبود در این شرایط سازمانها نیازمند افرادی هستند که بتوانند محصولا

 (.4:381بخشند )اسمیت،

 خلاقیت

خللاقیت عبارت است از بکارگیری تواناییهای ذهنی برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید 

خللاقیت را با تفکر واگرا )دست یافتن به رهیافتهای جدید  1( گیلفورد31: 1373)رضاییان،

به پاسخ صحیح( مترادف می داند.  برای حل مسایل( در مقابل تفکر همگرا )دست یافتن

 (.39: 1375)شهرآرای،

خلاقیت را عبارت از نوعی حل مساله که در آن عقاید و اندیشه زمینه های مخ را  2گانیه     

 (.238: 1363می توان به یکدیگر مربوط ساخت می داند )سیف، 

 یا اقتصادی سازمان،خلاقیت یعنی تلاش برای ایجاد یک تغییر هدفدار در توان اجتماعی      

خلاقیت یعنی توانایی پرورش یا  بکارگیری تواناییهای ذهنی برای ایجاد فکر یا مفهوم جدید،

به وجود آوردن یک انگاره یا اندیشه جدید در بحث مدیریت نظیر به وجود آوردن یک 

خلاقیت عبارت است از طی کردن راهی تازه یا پیمودن یک راه طی شده  محصول جدید،

تولیدات  کاهش هزینه ها، افزایش تولیدات یا خدمات، به طرزی نوین. افزایش بهره وری،قبل 

 (8: 1387یا خدمات از روش بهتر. )احمدی،

به طور خلاصه موارد زیر برخی از نتایجی است که از پژوهش های مختلف 19933گاردنر      

کیفیت متفاوت  هوش و خلاقیت هر دو -1در مورد هوش و خلاقیت بدست آورده است: 

همه افراد خلاق حتما از هوش بسیار  -3هر فرد با هوشی لزومن خلاق نیست  -2هستند 

برای خلاق بودن به حداقلی از هوش نیاز هست.  -4بالایی برخوردار نیستند 

 (19: 1380)سلیمانی،
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 شرایط ایجاد خلاقیت

ت در نظر دارند به هر یهای متفاوتی را برای بروز خلاقنویسندگان مختلف شرایط و زمینه

 (61: 1387تواند محرک خلاقیت باشد عبارتند از: )احمدی، حال راه های عمده ای که می

فضای خلاق: یکی از راه های ظهور نو آوری بوجود آوردن فضای محرک خلاقیت است  -1

 بدین معنی که مدیریت باید همیشه 

. در واقع سازمان باید در جستجوی دآماده شنیدن ایده های جدید از هر کس در سازمان باش

این گونه فکرها باشد و تنها منتظر ارایه اندیشه جدید نباشد به کارگیری سیستم مدیریت 

 ابزار موثری در سازمان به شمار می رود. 1استعداد

دادن وقت برای خلاقیت: موسسات برای این منظور می توانند دفتر مخصوص را به هر -2

 یستگی لازم را دارند اختصاص دهند.ایک از کارکنانی که ش

برقراری سیستم پیشنهادات: یکی از روش های ترغیب برقراری سیستم دریافت -3

پیشنهادات است. بدین ترتیب روشی برای ارائه پیشنهاد ات فراهم می شود. 

 (53: 1383)بیدختی،

قیت لاایجاد واحد مخصوص خلاقیت: گاهی گروه خاصی از کارکنان برای نوآوری و خ-4

نامند. این استخدام می شوند در بعضی از سازمان ها این گروه را واحد تحقیق و توسعه می

گروه واحدها وقت شان را صرف یافتن ایده های جدید برای ارائه خدمات یا ساختن 

این گونه تحقیقات برای  دهند.فناوری می کنند و گاهی تحقیق محض انجام می محصول،

ش برای یافتن کاربرد فوری آن صورت می گیرد. البته بعدها این پیشرفت دانش بدون تلا

اندیشه محض می تواند جنبه کاربردی داشته باشد. ولی امروزه تحقیقات کاربردی بیشتر 

 (29: 1373معمول و مورد توجه است. )رضائیان، 

 فرضیه های تحقیق

 وجود دارد. فرماندهان و توانمند سازی مدیران . رابطه معنی داری بین عوامل سازمانی و1

                                                           
Talent management system= TMS-1  
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 وجود دارد. فرماندهان توانمندسازی مدیران و . رابطه معنی داری بین سبک سرپرستی و2

 وجود دارد. فرماندهان توانمندسازی مدیران و . رابطه معنی داری بین سیستم پاداش و3

 وجود دارد. فرماندهان توانمندسازی مدیران و . رابطه معنی داری بین طراحی شغل و4

 و خلاقیت وجود دارد. فرماندهان . رابطه معنی داری بین توانمندسازی مدیران،5

 معرفی متغیرهای تحقیق

 متغیر مستقل: توانمند سازی و مولفه های آن  -الف    

 متغییر وابسته: خلاقیت  -ب    

 متغییر تعدیل کننده: سابقه خدمت و سن -ج    

 دهان و مدیران نظامینمتغییر کنترل: رشته و تخصص فرما -ج    

 روش تحقیق 

با توجه به اینکه از نتایج حاصل شده در این پژوهش در مدیریت های سازمان ها می توان 

استفاده نمود فلذا تحقیق حاضر از نوع کاربردی و با توجه به اینکه روش جمع آوری 

قیق از نوع حاطلاعات در این تحقیق از طریق پرسشنامه و توزیع آن مقدور می گردد لذا ت

از آمار توصیفی برای توصیف جامعه آماری و از آمار استنباطی )آزمون  پیمایشی می باشد.

همبستگی پیرسون( برای تجزیه و تحلیل اطلاعات و فرضیه ها استفاده شده است. تحقیق 

حاضر از نظر هدف، یک تحقیق بنیادی می باشد؛ تحقیقات علمی را براساس هدف تحقیق به 

قسیم می کنند: تحقیقات بنیادی، کار بردی وتحقیق وتوسعه )بازرگان تسه دسته 

( تحقیق مذکور از نظر گردآوری داده ها و اطلاعات و روش تجزیه 179:1381وسایرین،

وتحلیل یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی می باشد تحقیق توصیفی شامل مجموعه 

های  مورد برسی است.  روشهایی است که هدف آن توصیف کردن شرایط یا پدیده

 (39:1383)کاکاوند،

 گیرینمونه و روش نمونهحجم  آماری جامعه

باشد. که واحد نظامی مییک  فرماندهان وکلیه مدیران  حاضر شامل پژوهش آماری جامعه

 براساس باشد.نفر می 260بر اساس آمار اخذ شده از واحدهای مربوطه تعداد آن بالغ بر 
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 این آماری نمونه موارد زیر حجم و با در نظر گرفتن کوکران نمونه حجم تعیین فرمول

 ساده تصادفی ز روشا مورد مطالعه نفرات انتخاب برایو باشد نفرمی152تعداد به پژوهش

 گردید.  استفاده

96/1=t   05/=d  5/=q             5/=p 

152   n   =                   حجم نمونه                  

pqtNd

pqNt
n

22

2

+
=

 

 ابزار گرد آوری داده ها

 ،با بررسی منابع اطلاعاتی مرتبط ابزار جمع آوری اطلاعات این پژوهش پرسشنامه بوده است.

ای مرکب پرسشنامهو همکاران  1شده توسط دکتر علیرضا موغلیاستاندارد تهیه  پرسشنامه

سوالات مربوط امه این تحقیق نپرسش. شده است، استفاده می گردداز سوالات بسته طراحی 

سیستم پاداش و طراحی شغل( و  به عوامل توانمتدسازی )عوامل سازمانی، سبک رهبری،

 پرسشنامه خلاقیت می باشد.

 و اعتبار ابزار اندازه گیری 2روایی

پرسشنامه استاندارد تهیه شده به رؤیت اساتید و کارشناسان امر رسیده و پس از اخذ نقطه 

بت به بومی سازی آن اقدام و در نهایت پرسشنامه نهایی تنظیم گردیده است سنظرات آنان ن

ضریب گیری به طریق محتوایی حاصل شده است. و بر این اساس روائی وسیله اندازه

آلفای کرونباخ و با استفاده از  مادبا ضریب اعتاین تحقیق  های پرسشنامههماهنگی پرسش

%  88دیر آلفای کرونباخ برای پرسشنامه مقدار امق .ه استسنجیده شد SPSSنرم افزار 

 بالای پرسشنامه طراحی شده را نشان می دهد. 3شده است که  پایایی

 

                                                           
 - استادیار دانشگاه پیام نور1

Validity-2  

Reliability-3  
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 تجزیه وتحلیل داده ها:

ها در این فصل در دو بخش زیر جمعبندی نتایج بدست آمده از استخراج پرسشنامه: مقدمه

 .اندشده

از  با استفاده هاآزمودنی شده داده پاسخهای داابت توصیفی در بخش: توصیفی : بخشالف

 شده ارائه اطلاعات جمعیت شناختی مربوط به سابقه خدمت نمودار فراوانی، درصد هایآماره

 .است

 گیریفرضیه و نتیجه به آزمون آزمون همبستگی پیرسوناز  با استفاده :استنباطی : بخشب

 .ایماز آنها پرداخته

 اطلاعات جمعیت شناختی مربوط به سابقه خدمت: فیبخش توصی

 جدول شماره: توزیع فراوانی مربوط به سابقه شغلی پاسخ دهندگان

 درصد فروانی فراوانی سابقه شغلی

 87/10 25 سال 5کمتر از 

 92/23 37 سال10تا  5از 

 43/30 43 سال 15تا  10از 

 79/34 47 سال15بالاتر از  

 100 152 جمع کل

      

درصد از پاسخ دهندگان دارای سابقه 87/10همان طور که در جدول مشاهده می شود      

سال  10تا  5درصد از پاسخ دهندگان دارای سابقه شغلی از  92/23سال و  5شغلی کمتر از 

درصد بالاتر از  79/34سال و  15تا  10درصد از پاسخ دهندگان دارای سابقه شغلی43/30و 

سال و کمترین  15این بیشترین فراوانی مربوط به سابقه شغلی بالاتر از ر سال است. بناب 15

سال می باشد. نمودار فراوانی مربوط به سابقه  5فراوانی مربوط به سابقه شغلی کمتر از 

 شغلی در زیر مشاهده می گردد.
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 میله ای مربوط به توزیع فراوانی سابقه شغلی پاسخ دهندگان 1-1نمودار 

 طیاستنبا بخش

 بررسی و تجزیه و تحلیل فرضیه اول -1

فرضیه اول تحقیق به بررسی ارتباط میان عوامل سازمانی با توانمندسازی مدیران می پردازد 

 در قالب فرضیات زیر طراحی می گردد.

(: ارتباط معنی داری میان عوامل سازمانی با توانمندسازی مدیران .Hطراحی فرض صفر)

 وجود ندارد.

(: ارتباط معنی داری میان عوامل سازمانی با توانمندسازی مدیران  H1)ف طراحی فرض مخال

 وجود دارد.

 : نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون مربوط به فرضیه اول1جدول شماره 

 

 فرضیه اول

 نتیجه آزمون   عدد معنی  داری ضریب همبستگی

 رد فرض صفر 001/0 485/0
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اهده می گردد، ضریب همبستگی مشاهده شده برابر شهمان طوری که در جدول فوق م     

( کمتر می باشد 05/0می باشد.که از سطح خطا ) 001/0و عددمعنی داری برابر با  485/0با 

و این نشانگر آن است که ارتباط معنی داری میان عوامل سازمانی با توانمندسازی مدیران 

متغییر دارای علامت مثبت می  ووجود دارد.با توجه به اینکه ظریب همبستگی بین این د

 باشد بنابراین، این ارتباط مثبت می باشد.

 بررسی و تجزیه و تحلیل فرضیه دوم -2

فرضیه دوم تحقیق به بررسی ارتباط میان سبک سرپرستی با توانمندسازی مدیران می 

 پردازد در قالب فرضیات زیر طراحی می گردد.

ان سبک سرپرستی با توانمندسازی مدیران  ی(: ارتباط معنی داری م.Hطراحی فرض صفر)

 وجود ندارد.

(: ارتباط معنی داری میان سبک سرپرستی با توانمندسازی H1طراحی فرض مخالف)

 مدیران  وجود دارد.

 : نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون مربوط به فرضیه دوم2جدول شماره 

 

 فرضیه دوم

 نونتیجه آزم عدد معنی  داری ضریب همبستگی

 رد فرض صفر 000/0 65/0

 

همان طوری که در جدول فوق مشاهده می گردد، ضریب همبستگی مشاهده شده برابر      

( کمتر می باشد و 05/0می باشد که از سطح خطا )00/0و عدد معنی داری برابر با  65/0با 

مدیران این نشانگر آن است که ارتباط معنی داری میان سبک سرپرستی با توانمندسازی 

وجود دارد. با توجه به اینکه ظریب همبستگی بین این دو متغییر دارای علامت مثبت می 

 باشد بنابراین، این ارتباط مثبت می باشد.
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 بررسی و تجزیه و تحلیل فرضیه سوم -3

فرضیه سوم تحقیق به بررسی ارتباط میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران می پردازد 

 زیر طراحی می گردد. اتدر قالب فرضی

(: ارتباط معنی داری میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران .Hطراحی فرض صفر)

 وجود ندارد.

(: ارتباط معنی داری میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران H1طراحی فرض مخالف)

 وجود دارد.

 یه سومرض: نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون مربوط به ف3جدول شماره 

 فرضیه سوم
 نتیجه آزمون عدد معنی  داری ضریب همبستگی

 رد فرض صفر 000/0 685/0

 

همان طوری که در جدول فوق مشاهده می گردد، ضریب همبستگی مشاهده شده برابر      

( کمتر می باشد و /05می باشد که از سطح خطا ) 000/0و عدد معنی داری برابر با  685/0با

است که ارتباط معنی داری میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران ن این نشانگر آ

وجود دارد. با توجه به اینکه ظریب همبستگی بین این دو متغییر دارای علامت مثبت می 

 باشد بنابراین، این ارتباط مثبت می باشد.

 بررسی و تجزیه و تحلیل فرضیه چهارم -4

ن طراحی شغل با توانمندسازی مدیران می یافرضیه چهارم تحقیق به بررسی ارتباط م

 پردازد در قالب فرضیات زیر طراحی می گردد.

(: ارتباط معنی داری میان طراحی شغل با توانمندسازی مدیران .Hطراحی فرض صفر )

 وجود ندارد.

(: ارتباط معنی داری میان طراحی شغل با توانمندسازی مدیران  H1طراحی فرض مخالف)

 وجود دارد.
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 : نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون مربوط به فرضیه چهارم4شمارهدول ج

 فرضیه چهارم
 نتیجه آزمون عدد معنی  داری ضریب همبستگی

 رد فرض صفر 001/0 525/0

همان طوری که در جدول فوق مشاهده می گردد، ضریب همبستگی مشاهده شده برابر     

( کمتر می باشد 05/0می باشد که از سطح خطا ) 001/0و عددمعنی داری برابر با  525/0با 

و این نشانگر آن است که ارتباط معنی داری میان طراحی شغل با توانمندسازی مدیران 

وجود دارد. با توجه به اینکه ظریب همبستگی بین این دو متغییر دارای علامت مثبت می 

 باشد بنابراین، این ارتباط مثبت می باشد.

 لیل فرضیه پنجمو تحبررسی و تجزیه  -5

 خلاقیت می توانمندسازی مدیران  با  میان ارتباط بررسی به تحقیق پنجم فرضیه

 .گردد می طراحی زیر فرضیات قالب در پردازد

با خلاقیت  مدیران  توانمندسازی میان داری معنی : ارتباط(0H)صفر فرض طراحی

 .ندارد وجود

مدیران  با خلاقیت  انمندسازیتو نمیا داری معنی : ارتباط(H1)مخالف فرض طراحی

 .دارد وجود

 نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون مربوط به فرضیه پنجم

 نتیجه آزمون عدد معنی  داری ضریب همبستگی فرضیه پنجم

 رد فرض صفر 000/0 795/0

همانطوری که در جدول فوق مشاهده می گردد، ضریب همبستگی مشاهده شده برابر  

( کمتر می باشد 05/0می باشد که از سطح خطا ) 000/0معنی داری برابر باعدد و  795/0با

خلاقیت وجود  و این نشانگر آن است که ارتباط معنی داری میان توانمندسازی مدیران با

 دارد.

 نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها

و  485/0نتایج حاصل از فرضیه اول عبارت است از ضریب همبستگی مشاهده شده برابر با 

( کمتر می باشد و این 05/0می باشد که از سطح خطا ) 001/0عدد معنی داری برابر با 
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نشانگر آن است که ارتباط معنی داری میان عوامل سازمانی با توانمندسازی مدیران وجود 

 65/0دارد. نتایج حاصل از فرضیه دوم عبارت است از ضریب همبستگی مشاهده شده برابر با 

( کمتر می باشد و این 05/0می باشد که از سطح خطا )00/0برابر با اری و عدد معنی د

نشانگر آن است که ارتباط معنی داری میان سبک سرپرستی با توانمندسازی مدیران وجود 

دارد. نتایج حاصل از فرضیه سوم عبارت است از ضریب همبستگی مشاهده شده برابر 

باشد و ( کمتر می05/0د که از سطح خطا )باش می000/0و عدد معنی داری برابر با  685/0با

این نشانگر آن است که ارتباط معنی داری میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران 

وجود دارد. نتایج حاصل از فرضیه چهارم عبارت است از ضریب همبستگی مشاهده شده 

-( کمتر می05/0طا )می باشد که از سطح خ001/0و عددمعنی داری برابر با  525/0برابر با 

باشد و این نشانگر آن است که ارتباط معنی داری میان طراحی شغل با توانمندسازی 

مدیران وجود دارد نتایج حاصل از فرضیه پنجم عبارت است از ضریب همبستگی مشاهده 

( کمتر 05/0می باشد که از سطح خطا )00/0و عددمعنی داری برابر با  795/0شده برابر با 

خلاقیت  ین نشانگر آن است که ارتباط معنی داری میان توانمندسازی مدیران باو ا می باشد

رابطه ی معنی داری میان عوامل سازمانی،  وجود دارد. با بررسی و تجزیه و تحلیل فرضیه ها،

سبک سرپرستی، سیستم پاداش، طراحی شغل و خلاقیت با توانمندسازی مدیران وجود دارد 

مثبت همبستگی بالایی با  685/0اش با ضریب همبستگی پاد که در این میان سیستم

 795/0توانمند سازی مدیران دارد.و در فرضیه پنجم ضریب همبستگی مشاهده شده برابر با 

 می باشد و این نشانگر آن است که ارتباط معنی دار مثبتی میان توانمندسازی مدیران با

 خلاقیت وجود دارد.

 قتحقیپیشنهادات در راستای نتایج 

طراحی و تدوین خط مشی و قانون هایی  که به جای ایجاد تنش بر هماهنگی و  -1

 همکاری و استانداردهای عملکردی بالا و بهبود وضع موجود تاکید داشته باشد.

بررسی نظام های ارتباطی در سازمان و تاکید بر نظام های ارتباطی مناسب و با امکانات  -2

 پیشرفته ارتباطی.
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 م مناسب برای فراهم ساختن آزادی عمل بیشتر برای کارکنان.نظا طراحی -3

به کارگیری سیستم مدیریت مشارکتی در حل مسائل موجود و اهمیت دادن به نظرات  -4

 کارکنان.

استفاده از منابع مناسب قدرت در سازمان برای کنترل و ایجاد هماهنگی در سازمان و  -5

 ای توانمند سازی در سازمان.مه هایجاد زمینه مناسب برای اجرای برنا

 به وجود آوردن روحیه اعتماد در کارکنان برای بهبود عملکرد سازمان. -6

طراحی نظام پاداش با تاکید بر خلاقیت و نوآوری در سازمان و اعطای پاداش متناسب با  -7

 عملکرد برای کارکنان در سازمان.

کارکنان در رشته های  برایطراحی روش های آموزشی و آموزش های ضمن خدمت  -8

 تخصص و کاربردی آنها و ارزیابی تاثیر دوره ها.

ایجاد شرایط لازم برای پیشرفت شغلی کارکنان و اهمیت دادن به کار گروهی و تیم های  -9

تخصصی در سازمان و به کارکنان فرصت لازم داده شود تا نتیجه کار خود را ببینند و تاثیر 

 درک نمایند. تقیمکارشان را در سازمان مس

تهیه شرح و وظایف شغلی به طوری که وظایف خود را دقیق بشناسند و به خوبی انجام  -10

 دهند. و با ارزیابی دقیق نسبت به انجام وظیفه خود آگاهی لازم را داشته باشند.

استفاده از مدیران توانا و آگاه و با دانش و با تجربه بطوری که قدرت تصمیم گیری  -11

 ا داشته باشد.بی رمناس

 های شغلی کارکنانهای سازمان و وظایف و مسئولیتروشن نبودن اهداف و سیاست -12

بنابرین باید تعیین اهداف به صورت  سازددار می احساس معنادار بودن شغل را خدشه

 مشخص و شفاف در سازمان صورت گیرد.

 منابع

، مترجم "ایجاد نیروی متعد; زیندساتوانم"(، 1375اسکات، دی سینتا، جیف تی، دنیس ) -

 مرتضی محقق، چاپ اول، تهران سازمان بهره وری.
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(، توانمند سازی کارکنان، ترجمه سعید باقریان، تهران، انتشارات 1381اسمیت،جین ) -

 خرم.

ابعاد توانمندسازی کارکنان با افزایش خلاقیت در سازمان "(، 1387احمدی، شهناز ) -

 پایان نامه کارشناسی ارشد.، "نآموزش و پرورش خراسا
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 .34و 33مدیریت، شماره 

(، رفتار سازمانی، ترجمه الوانی و غلامرضا معمارزاده، تهران، 1374گریفین، مورهد ) -

 انتشارات مروارید.

علوم رفتاری، کرج در  (، روش تحقیق1383کاکاوند، علیرضا و عبدالمجید نگارش نژاد ) -

 انتشارات سر افراز.

 بین ارتباط (، بررسی1388پور، محمد ) حسن پور، اکبرو موغلی، علیرضا و حسن -
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 تهران، انتشارات یساولی.
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