
  
 90اول، شماره اول، پاییزسال ، ترویجی مطالعات منابع انسانی -یعلم فصلنامه

  در سازي و تعهد سازمانی کارکنانتوانمندبین  رابطه
  آهن جمهوري اسلامی ایرانشرکت راه

  
 2* )بهنام ،واعظی آشتیانی(، 1 )رمزگویان، غلامعلی( 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال ،استادیار گروه مدیریت -1
 کارشناس ارشد مدیریت دولتی - 2

  )25/02/1391تاریخ پذیرش   21/12/1390: دریافت مقاله( 
  

  چکیده
طور ویژه در هشود، بلکه بکارگیري فناوري جدید خلاصه نمیهدر ب رقابتی سازمانی صرفاً امروزه مزیت

اهداف سازمانی نهفته  در راستاي تحققاستفاده از نیروي کار توانمند و بالا بودن میزان تعهد کارکنان 
کارکنان  زتوانمندسازي کارکنان و استفاده ایند آدر این زمینه یکی از ابزارهاي مهم مدیران فر. است

ن و تعهد به بررسی رابطه توانمندسازي روانشناختی کارکنا پژوهش حاضر بر این اساس، .استمتعهد 
مقوله  دو اي بین اینچه رابطه ن کهاساسی پژوهش عبارت است از ایسؤال . پردازدمی    سازمانی

حوزه (آهن جمهوري اسلامی ایران جامعه آماري پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت راه. وجود دارد
روش . معین شده است تصادفی ساده گیريروش نمونه با استفاده از حجم نمونه است که) مرکزي

پیمایشی بوده و از ابزار گردآوري پرسشنامه استفاده شده  و از نوع تحقیق پژوهش، روش توصیفی
بین  دارمعنی حاکی از وجود رابطه ،رسونستفاده از آزمون ضریب همبستگی پینتایج تحقیق با ا. است

هاي در پایان با توجه به یافته. تعهد سازمانی است و هاي توانمندسازي روانشناختیتمامی مؤلفه
  .یران سازمان ارائه شده استپژوهش، پیشنهاداتی به مد

  د عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاريتوانمندسازي، تعه .هاکلید واژه
  مقدمه

رقابت فزاینده . بینی زیادي در محیط هستنداهد تغییرات سریع و غیر قابل پیشها شامروزه سازمان
نیروي انسانی و  شناختی هاياطلاعات و تغییرات در ویژگی فناوريجهانی، توسعه و گسترش 

در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی براي کنترل کارکنان . ییرات قرار دارندمشتریان در قلب تغ
در اختیار ندارند و باید بیشترین وقت و نیروي خود را صرف شناسایی محیط داخلی و خارجی 

از این رو، امروزه مهمترین منبع . عهده کارکنان بگذارندکنند و سایر وظایف روزمره را به سازمان
  .شناس هستندرکنانِ متعهد، برانگیخته و وظیفهها کادر سازمانمزیت رقابتی 
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عنوان محرك تعالی سازمانی مفهومی فراتر از تفویض اختیار دارد و بر این توانمندسازي کارکنان به
این مفهوم . گیردحد کافی مورد استفاده قرار نمیهباور استوار است که توانایی کارکنان غالباً ب

  توانمندسازي با پرورش احساس کفایت نفس و  . سازدحقیقتاً آزاد مینیروهاي خلاق کارکنان را 
ها و وجود خواهد آورد تا تواناییهرا ب فضاي آزادي عمل براي کارکنان، این فرصت وجود آوردنهب

از سوي دیگر، توانمندسازي . ندهایشان را بهبود بخشیده و موجبات اثربخشی خود را فراهم آورمهارت
ر پویایی محیط رقابتی از خود با پرورش کارکنانی با انگیزه و توانا به مدیران امکان خواهد داد تا د

  ].9[تر نشان دهندتر  و مناسبسریع العملعکس
 تعهدرفتار سازمانی  و دانشمندان و محققان علم مدیریت مهم و مورد تأکید هاياز دیگر نگرش

ترین موضوعات تحقیق در روانشناسی صنعتی و عنوان یکی از مهمسازمانی به تعهد .است 1انیسازم
روي بازده کاري کارکنان و نیز  اي برسال گذشته تأثیرات قابل ملاحظه 30سازمانی طی  رفتار

ان را سازمانی بدان معنا است که فرد سازم تعهد. جاي گذاشته استهبسیاري از رفتارهاي آنان ب
نیروي انسانی شایسته،  ].7[کند که در عضویت سازمانی باقی بماندمعرف خود دانسته و آرزو می

پذیر ینی آنها  به سهولت امکانها و منابع مهمی است که جایگزهد و وفادار به سازمان از سرمایهمتع
 کري سازمانهاي فایسته و متعهد را در ردیف سرمایهنظران نیروهاي شدر این راستا، صاحب. نیست

   .دانندمی
کسی پیدا نشود  صنعت و اندرکاران مدیریت، اقتصادنظران، کارشناسان و دستشاید در میان صاحب

ها، هارتمعناي دانش، مسرمایه انسانی به. روت ملی هستندها شالوده و بنیاد ثکه معتقد نباشد انسان
جود داشت؛ تأسیسات ها پیش وي که سالبنابراین برخلاف تصور. باشندها میها در سازمانانگیزش

آلات زیاد و نوین، هیچ یک بدون داشتن نیروي انسانی کارآمد و توانا، سود چندانی گسترده، ماشین
اي ینه منابع انسانی تحقیقات گستردهلذا در زم. هاي اقتصادي نخواهد داشتها و بنگاهبراي شرکت

فرهنگ سازمانی، استرس، رضایت شغلی، تعهد  ندمانهایی ر ابعاد مختلف، از جمله در مقولهد
یرها مربوط به سازمان و برخی برخی از این متغ. صورت گرفته است غیره سازمانی، توانمندسازي و

هاي مهمی که در سازمان وجود دارد، یکی از جنبه. ه خصوصیات فردي استدیگر از آنها مربوط ب
-کاوش و پاسخدنبال این پژوهش به .استنیروي انسانی نسبت به سازمان  تعهد توانمندي کارکنان و

در این زمینه،  تعهد سازمانی چه ارتباطی دارد؟ توانمندسازي کارکنان با گویی به این سؤال است که
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عنوان جامعه آماري این پژوهش، راه آهن جمهوري اسلامی ایران به مرکزي شرکتحوزه کارکنان 
  .اندگردیده لعه انتخابمورد بررسی و مطا

 مبانی نظري ي برمرور

 توانمندسازي مفهوم

 تفاوت گونهاین نیازمند شدتبه هاسازمان و هستند خود در تفاوت ایجاد دنبالبه معمولاً کارکنان
 معمولاً تواناسازي .است با یکدیگر ها،انسان کارکردن براي متفاوت راهی تواناسازي عبارتی،به .هستند

مستمر  بهبود .است رقابتی فرآیند با مستعد هايسازمان کردن اداره جدید راه و مدیریت معنیبه
 اختیار در را لازم اطلاعات افراد که کندمی پیدا مفهوم هنگامی تنها سازمان، یک کارکنان تواناسازي

 تواناسازي .کنند استفاده هایشانتوانایی و هامهارت از بتوانند تا گیرند قرار مدیر اعتماد و مورد داشته

 کارکنان براي هم و کندمی ایجاد راهبردي مزیت سازمان براي هم که است مؤثر تکنولوژي نوعی

 )هستند اساسی تحول مشتاق که مدیرانی(مدیران  به کارکنان افزاییتوان .آفریندمی جدید یفرصت
توان  که مدیرانی .نمایند برداريبهره سازمانی افراد همه نگیزها و تجربه مهارت، از تا دهدمی امکان
 با .شود حاصل کار نتیجه تا دهندمی افزایش را آنها مسئولیت بار واقع در کنند،می  تقویت را افراد

 متأسفانه اما کند،می ترسنگین را کاري هايگروه اعضاي مسئولیت بار کارکنان افزاییاینکه توان

 فراهم ،توانمندسازي .کنندمی توجه افراد تواناسازي فرهنگ ایجاد رسم و راه به مدیران کمتر برخی

 انجام در خودکنترلی و گیريتصمیم براي پذیريکاري، مسئولیت استقلال بیشتر، آزادي نمودن

  ].13[است سازمان کارکنان براي کارها
  ابعاد توانمندسازي 
اي چهار بعد را بر) م.1992(در مورد توانمندسازي اسپریتزر  ز بهترین مطالعات تجربیدر یکی ا 

شده  افزوده مدل این یک بعد به) م.1992( بر مبناي پژوهش میشرا .توانمندي شناسایی کرده است
. توانمند سازند، باید این پنج ویژگی را در آنان ایجاد کنند یران بتوانند دیگران رابراي اینکه مد. است

، 3احساس داشتن حق انتخاب -2، 2احساس خود اثر بخشی –1 معنی ایجادآمیز بهموفقیتازي تواناس
  . به دیگران است 6احساس اعتماد -  5و  5دار بودن کاراحساس معنی –4، 4احساس موثر بودن –3
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نان را با کامیابی توانمند را در دیگران پرورش دهند، آ که مدیران بتوانند این پنج ویژگیهنگامی
توانند وظایف خود را انجام دهند، بلکه آنان تنها میند نهپیش از این گفتیم که افراد توانم. اندتهساخ

  .کنندرا توصیف می هاتتفاو مذکور، این پنج بعد .اندیشنداي متفاوت میگونهخودشان نیز به درباره
  )خود اثربخشی(احساس شایستگی 
کنند قابلیت یکنند، یا اینکه احساس مبخشی میاحساس خود اثروند، آنان شوقتی افراد توانمند می

شایستگی، بلکه  تنها احساسافراد توانمند نه. یک کار دارند آمیزتبحر لازم را براي انجام موفقیتو 
آنان احساس برتري شخصی . دهند توانند کار را با کفایت انجاممی کنند کهاحساس اطمینان می

بعضی ]. 14[یابندرشد هاي تازه بیاموزند و توانند براي رویارویی با چالشه میکنند و معتقدند کمی
اس ترین عنصر توانمندي است؛ زیرا داشتن احساز نویسندگان بر این باورند که این ویژگی مهم، مهم

د و کند آیا افراد براي انجام دادن کاري دشوار خواهند کوشیمی بخشی است که تعیینخود اثر
لازم است تا افراد احساس پیشنهاد کرده است که سه شرط  باندورا ؟خواهند داشت یا خیرپشتکار 
کار بستن تلاش ظرفیت به کهباور به این -2 .باور به اینکه توانایی انجام دارند -1 کنندبخشی خود اثر

به . باز نخواهد داشتکه هیچ مانع خارجی آنها را از انجام کار مورد نظر باور به این -3. لازم را دارند
بخشی را با داشتن حداقل تبحر و قابلیت، اشتیاق به تلاش د اثربیان دیگر، وقتی افراد احساس خو

دي براي انجام دادن کار، و نداشتن موانع عمده در برابر موفقیت در خود توسعه دهند، احساس توانمن
  ].6[کنندمی

  )        خود سامانی(احساس داشتن حق انتخاب 
بخشی به احساس قابلیت که خود اثردر حالی. کنندچنین احساس خود سامانی میند، همراد توانماف

معنی به »خود سامان بودن«. است مربوطاشاره دارد، خود سامانی به احساس داشتن حق انتخاب 
 هنگامی. خود استهاي مربوط بهشیدن شخص به فعالیتتجربه احساس، انتخاب در اجرا و نظام بخ

کار بکشند، خود داوطلبانه و  یا دست از آنشوند  مشغولکه با اجبار در کاري جاي اینکه افراد به
هاي آنان پیامد آزادي فعالیت. کنندمیسامانی شوند، احساس خود مشغولعامدانه در وظایف خویش 

یرا آنان کنند، زمورد کارهایشان احساس مالکیت می افراد توانمند در .]18[و اقتدار شخصی است
داشتن حق . توانند تعیین کنند که کارها چگونه باید انجام شوند و با چه سرعتی پایان یابندمی

  ].6[رودشمار میاصلی خود سامانی به انتخاب، جزء
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  ) پذیرش شخصی نتیجه(ثر بودن ؤاحساس م
قرار توانند با تحت تأثیر آنان بر این باورند که می. دارندافراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج 

پذیرفتن . شوند، تغییر ایجاد کنندمی حاصلند یا نتایجی که کندادن محیطی که در آن کار می
اش براي طع مشخص از زمان در مورد تواناییاعتقادات افراد در یک مق«شخصی نتیجه، عبارت از 

ود هاي خخص با فعالیتاد راسخ است که یک شاین یک اعتق. است »ایجاد تغییر در جهت مطلوب
ادراك یرفتن شخصی نتیجه به بنابراین، احساس پذ. افتد تأثیر بگذاردتواند بر آنچه اتفاق میمی

جاي رفتار کوشند بهاراي احساس نتیجه شخصی هستند، میافرادي که د. معطوف است 7گذاريتأثیر
داشتن احساس پذیرفتن  .حفظ کنند بینندتسلط خود را بر آنچه می ،ابل محیطواکنشی در مق

براي اینکه افراد احساس توانمندي کنند، . شخصی نتیجه، کاملاً به احساس خود کنترلی مربوط است
باید احساس کنند  دنبال دارد، بلکهدهند اثري بهاید احساس کنند که آنچه انجام میآنان نه تنها ب

ي اینکه آن نتیجه با احساس توانمندي همراه وجود آورند؛ یعنی براتوانند آن اثر را بهکه آنان خود می
  .باشد، آنان باید احساس کنند که کنترل نتیجه تولید را در دست دارند 

  دار بودن  احساس معنی
ه به آن اشتغال آنان براي مقصود یا اهداف فعالیتی ک. کننددار بودن میتوانمند احساس معنی افراد

     آنچه در حال انجام دادن آن هستند دیده شان با استانداردهایها و آرمان. انددارند، ارزش قایل
کنند، اد توانمند درباره آنچه تولید میافر .شودشان مهم تلقی میفعالیت در نظام ارزشی. شوندمی

    گذاري ي روحی یا روانی سرمایهآنان در آن فعالیت، از نیرو. کنند و بدان اعتقاد دارنددقت می
آنان در . شوندبرخوردار می 8اهمیت شخصیز درگیري و اشتغال خویش، از نوعی احساس کنند و امی

ر دابنابراین، معنی .]14[کنندیوند و همبستگی شخصی را تجربه مینتیجه اشتغال در آن فعالیت، پ
کند؛ براي دار بودن را تضمین نمیسود شخصی، معنیکسب  .بودن به نگرش ارزشی معطوف است

ا وجود این، ب. کردن به دیگران ممکن است هیچ پاداش شخصی در پی نداشته باشد مثال، خدمت
از طرف دیگر، . شوداشد که پرداخت هنگفتی را باعث میدارتر از کاري بممکن است بسیار معنی

  .آورداحساس دلزدگی از کار را پدید می معنی، ناسازگاري، آزردگی و نوعیهاي بیاشتغال در فعالیت
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  اعتماد احساس
اند که با آنان منصفانه و یکسان مطمئن. نام اعتماد هستندحسی به سرانجام، افراد توانمند، داراي

کنند که حتی در مقام زیردست نیز نتیجه نهایی این افراد این اطمینان را حفظ می. رفتار خواهد شد
این احساس آن است که  معمولا ً معنی. کارهایشان، نه آسیب و زیان که عدالت و صفا خواهد بود

طرفانه و اینکه با آنان بی آسیب یا زیان نخواهند زدمتصدیان مراکز قدرت یا صاحبان قدرت، به آنان 
ند، دهتوانمند درستی و انعطاف نشان نمیبا وجود این، حتی در شرایطی که افراد . رفتار خواهد شد

معنی کنند؛ به بیان دیگر، اعتماد بهحفظ میاي احساس اعتماد شخصی را افراد توانمند باز هم گونه
داشتن این . یابدشدت با احساس اعتماد پیوند میهتوانمندي ب. داشتن احساس امنیت شخصی است

توان با اطمینان تلقی اعتماد است، اینکه اطلاعات را میثابت و قابل  ،ستواراحساس که رفتار دیگران ا
گیري و رشد احساس توانمندي اهد شد، همگی بخشی از شکلعمل خو کرد و اینکه به قول و قرارها

  ].6[در افراد هستند
  تعهدسازمانی

اختصاص  خودحقیقات مربوط به رفتارسازمانی بهت در دهه گذشته تعهدسازمانی جایگاه مهمی را از
بودن نیروي انسانی  دارا هاي برتري یک سازمان به سازمان دیگرشاخص یکی از زیرا. داده است

 زمینه را اجتماع مهم جلوه داده و در چنین نیروي متعهدي وجهه سازمان را وجود. باشدعهد میمت
 خود تنهاتعلق اندك، نه و برعکس نیروي انسانی با تعهد. آوردتوسعه سازمان فراهم می و براي رشد

 مسائل وتفاوتی نسبت به ایجاد فرهنگ بی کند، بلکه درنیل به اهداف سازمان حرکت نمی جهت در
هایش ناکام آرمان تحقق اهداف و در سازمان را است وتاثیرگذار میان همکاران مشکلات سازمان در

و  حفظ منظوربه لازم را تدابیر هاله ضروري است که سازمانأعنایت به اهمیت این مس با .سازدمی
به  ،آنان گردد تعهدبه کاهش  منجر تواندکه می عواملی را و اعضایشان بیاندیشند افزایش تعهد

  ].3[دبردارنمیان  از ده ویحداقل ممکن رسان

 با عنوان درجه نسبی تعیین هویت فردبه سازمانی را تعهد )م.1987( سال همکاران در و پورتر
این تعریف، تعهد سازمانی سه عامل  در. اند درگیري او در سازمان، تعریف کرده مشارکت و سازمان و

سازمان  خاطرملاحظه بههاي سازمان، تمایل به تلاش قابل ارزش اعتقاد به اهداف و ؛شودشامل می را
 ].8[سازمان عمیق براي ادامه عضویت با خواست قوي و و آرزو و
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  هم هستند که به رفتارهاي مهمی مانند رضایت، دو طرز تلقی نزدیک به تعهد و پایبندي مانند
تواند پیامدهاي مثبت و متعددي همچنین تعهد و پایبندي می. ذارندگمی جایی و غیبت اثرهجاب

داشته باشند، کارکنانی که داراي تعهد و پایبندي هستند، نظم بیشتري در کار خود دارند، مدت 
مدیران باید تعهد و پایبندي کارکنان را به . کنندبیشتر کار می مانند وسازمان می بیشتري در

گیري و فاده از مشارکت کارکنان در تصمیممر باید بتوانند با استبراي این ا سازمان حفظ کنند و
  ].5[نمایندفراهم کردن سطح قابل قبولی از امنیت شغلی براي آنان، تعهد و پایبندي را بیشتر 

  مایر  مدل تعهد آلن و
هاي هایی که در مفهومها و تفاوتخودشان را مبتنی بر مشاهده شباهتآلن و مایر مدل سه بعدي 

   تعهد، فرد را با سازمان پیوند که  معتقدندان نمودند و بعدي تعهد سازمانی وجود داشت، بیتک
نوع تعهد تمایز قائل  سهآنها میان  .یابدکاهش می احتمال ترك شغل ،پیونداین  دهد و در نتیجهمی

 یلبه تما یزن کند، تعهد مستمرفرد به سازمان اشاره می یگی احساستعهد عاطفی به وابست. هستند
هاي ناشی از ماندن در سازمان پاداش هاي ترك سازمان یاعلت هزینهماندن در سازمان به جهت

عنوان یک عضو سازمان  و در نهایت تعهد هنجاري احساس تکلیف به باقی ماندن به شودمربوط می
  . کندرا بیان می

زیرا آنها اهداف و  .که در واقع دلبستگی عاطفی افراد به سازمان است ):عاطفی(تعهد اثربخش
طور شخصی احساس ان بههاي خود را با اهداف سازمانی همسو دانسته و براي موفقیت سازمارزش

  ].4[مانند چون خواست آنهاستاین افراد به سازمان متعهد می. دکننمسئولیت می
دانند، از هاي از دست دادن شغل را میا زیانزیرا آنه ؛هستندافراد به سازمان متعهد  :تعهد مستمر

ها و دوستی(هاي اجتماعی تماعی و مستمري ماهیانه، یا زیانهاي اقتصادي مانند بیمه اججمله زیان
خاطر نیازهاي مادي و بنابراین به. که احتمالا از دست خواهند داد) پیوندهاي احساسی با همکاران

  ].10[مانندر در سازمان باقی و متعهد میناچامعنوي خود به 
. سازمان وفادار و متعهد هستندشناسی و تعهد اخلاقی به پایه حس وظیفه افراد بر :تعهد هنجاري

گذاري کرده باشد در آموزي کارکنان سرمایهان ممکن است براي آموزش و یا کارطور مثال سازمبه
. ردازندکنند دین خود را به سازمان بپدانند و تلاش میرکنان خود را به سازمان مدیون مینتیجه کا

   .نشان داده شودهاي دیگري در سازمان به شکل گرچه این هنجار ممکن است
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  تحقیق  شناسیروش
گذاري چند عامل مورد نظر در تحقیق حاضر بر دنبال بررسی اثرتحقیق، محقق به از آنجا که در این

لذا این تحقیق بر حسب  ؛ه آهن جمهوري اسلامی ایران استدر شرکت را کارکنان توانمندسازي
  . همبستگی است -هدف، کاربردي بوده و از نوع توصیفی

  
  

  
  

  
    

  
  

  مشخصات پژوهش: 2شکل 
 

آهن جمهوري اسلامی ایران  این پژوهش شامل کارکنان شرکت راهجامعه آماري مورد بررسی در 
پایایی ابزار سنجش با  .باشدنفر می )1224(مرکزي راه آهن حوزه جمعیت . باشدحوزه مرکزي می

همچنین روش ابزار تحقیق نیز با استفاده از . شد محاسبه% 78ه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاد
  .مورد تأیید اساتید خبره قرار گرفتروش روایی محتوا 

  
 ].8[از فرمول کوکران براي تعیین اندازه نمونه استفاده شده است پژوهش حاضردر 

푛 =
z٢ × 푝 × 푞

(d)٢ ×
N
n + N − ١ 

یک از  صورت تصادفی ساده است که روشی است که در آن براي هربه پژوهشگیري در روش نمونه
تر در صورت دقیقبه. ي براي انتخاب شدن فراهم شودامکان مساو) گیريواحد نمونه(اعضاي جامعه 

گیري تصادفی ساده هر یک از اعضاي جامعه داراي شانس مساوي و مستقل براي انتخاب روش نمونه
 )1224(شدن هستند؛ با توجه به اینکه دسترسی به لیست کامل کارکنان امکان پذیر بود، لذا از بین 

 همبستگی نوع از ايهرابط

 یفیتوص نوع از

 هدف لحاظ از حاضر پژوهش

 قیتحق روش و تیماه لحاظ از

 یمکان لحاظ از

 یپژوهش سوالات

 پژوهش يهاهیفرض

 یدانیم و ياکتابخانه

 یشیآزما ریغ ای یفیتوص

 يکاربرد
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هاي تعداد پرسشنامه. شوندت تصادفی انتخاب میصورنفر به )150(روي لیست کارکنان  نفر و از
پرسشنامه کامل و تکمیل شده دریافت  )142(عدد بوده که در نهایت  )150(پخش شده برابر با 

  .گردید
  پژوهش؛هاي هفرضی

  فرضیه  ردیف
  )مرکزي حوزه(کارکنان شرکت راه آهن جمهوري اسلامی ایران  تعهد سازمانیمیان توانمندسازي و   1

  ).فرضیه اصلی(داري وجود داردرابطۀ معنی
) حوزه مرکزي(جمهوري اسلامی ایران سازمانی کارکنان شرکت راه آهن  تعهدمیان احساس شایستگی و   2

  .وجود دارد هرابط
 حوزه(شرکت راه آهن جمهوري اسلامی ایران  تعهدسازمانی کارکنانمیان احساس داشتن حق انتخاب و   3

  .وجود دارد هرابط) مرکزي
) مرکزي حوزه(شرکت راه آهن جمهوري اسلامی ایران  سازمانی کارکنان تعهدثر بودن و ؤمیان احساس م  4

  .وجود دارد هرابط
 يحوزه(شرکت راه آهن جمهوري اسلامی ایران  سازمانی کارکنان تعهددار بودن و میان احساس معنی  5

  .وجود دارد هرابط) مرکزي
سازمانی کارکنان شرکت راه آهن جمهوري اسلامی ایران  تعهدمیان احساس داشتن اعتماد به دیگران و   6

  .وجود دارد هرابط) مرکزي حوزه(
  

  هاي پژوهشیافته
 یب همبستگیضر

  )اصلی( 1فرضیه 

  تعهد  توانمندسازي  

  0.715  1  مقدار ضریب همبستگی

  0.000  -  داريسطح معنی

  142  142  تعداد

  2فرضیه 
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 تعهد احساس شایستگی 

 0.752 1 مقدار ضریب همبستگی

  0.009 - داريمعنیسطح 

 142 142 تعداد

  3فرضیه 

داشتن حق  احساس  
  انتخاب

  تعهد

  0.041  1  مقدار ضریب همبستگی

  0.78  -  داريمعنیسطح 

  142  142  تعداد

  4فرضیه 

  تعهد  احساس مؤثر بودن  

  0.758  1  مقدار ضریب همبستگی

  0.000  -  داريمعنیسطح 

  142  142  تعداد

   5فرضیه 

  تعهد  دار بودناحساس معنی  

  0.764  1  مقدار ضریب همبستگی

  0.000  -  داريمعنیسطح 

  142  142  تعداد

  6فرضیه 

  تعهد  احساس داشتن اعتماد  

  0.897  1  مقدار ضریب همبستگی

  0.000  -  داريمعنیسطح 

  142  142  تعداد
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دار بین فرض وجود ارتباط معنی) 0.05(داري و کمتر بودن آن از سطح معنی با توجه به
   .شودو لذا فرض اصلی تأیید میشود توانمندسازي و تعهد سازمانی پذیرفته می

  رگرسیون از طریقها بررسی رابطه
گانه چند تحلیل رگرسیون و متغیر پاسخ با استفاده از مستقل متغیرهاي روابط به بررسی ادامه در
 در اینجا تعهد سازمانی متغیر وابسته و متغیرهاي .است زیر صورتبه آن گزارش که پردازیممی

ثر بودن، احساس داشتن حق انتخاب و ؤداري، احساس ماحساس داشتن اعتماد، احساس معنی
 .احساس شایستگی متغیرهاي مستقل هستند

 خلاصه مدل: 8جدول

 مدل

ضریب 
 همبستگی

ضریب 
 تعیین

ضریب تعیین 
 وردآخطاي استاندارد بر تعدیل شده

1 0.82  0.67 0.71 0.30389 

  
شود که فرض مشاهده می )0.05( با) 0.000( حاصلهه مقدار پی جدول فوق  و مقایس بر اساس

 )0.67( شود کهدر جدول خلاصه مدل مشاهده می. ودشبرقراري مدل رگرسیونی پذیرفته می
  .شودسط متغیرهاي مستقل توضیح داده میتغییرات متغیر پاسخ تعهد سازمانی تو

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 تحلیل واریانس: 9جدول

 منبع

 مجموع
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 آماره فیشر مجذورات

  سطح
 داريمعنی 

 2.3116  5 11.558 رگرسیون 
 

291.9012 
 

0.000 

 0.007919 136 1.077 خطا 
 

- - 

 - - - 141 12.635 کل 
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دار و مثبت و بالا هستند و فقط ضریب معنی ضرایبهمه  شود کهبر اساس جدول فوق مشاهده می
ن عمل با مقایسه مقادیر سطح ای(دار نیست غیر احساس حق انتخاب است که معنیبه مت مربوط
تر باشند فرض کوچک )0.05(در صورتی که این مقادیر از . گیردصورت می  )0.05(داري با معنی

تک بدین ترتیب نحوه ارتباط تک). شودیرفته میثیر متغیرهاي مورد نظر بر متغیر وابسته پذأت
  .ثیر آنها بر متغیر پاسخ در بالا آمده استأي مستقل و میزان تمتغیرها
  گیرينتیجه

تواند مطمح نظر مدیران ، پیشنهادهاي زیر میهاتجزیه و تحلیل داده و هاهفرضی بررسیبا توجه به 
  ؛قرار گیرد

مفید برداري از اثرات و نتایج کارگیري و بهرههجهت ب شودپیشنهاد می فرضیۀ اصلی بر اساس -
-هدهند و نتایج بمورد آزمایش را کارکنان تشکیل میویژه اینکه مشاغل در جامعه هب(توانمندسازي 

هاي ریزيبا برنامه) ح قابل رویت استوضور منابع انسانی و مشاغل تخصصی بهکارگیري این سبک د
ویژه هبزنند، بمدون سعی در کاهش میزان اثرات منفی توانمندسازي نموده و یا دست به تعدیل آن 

    .سازمانی کارکنان ایجاد شود تري جهت ایجاد تعهدساز بستر مناسبزمینه اي، تادر مشاغل حرفه
   .بازنگري و اصلاح در توانمندسازي کارکنان با نگرش به اهداف و مقاصد توانمندسازي در سازمان -
            .نیازهاي تخصصی کارکنانهاي آموزشی در سطوح مختلف و با توجه به ي دورهکارگیرهب -
هاي توانمندي هاي جاري با نگرش بر اساس دیدگاهنامهها و آیینها، رویهالعملبازنگري دستور -

                             .کارکنان
                  .تر در سازمان و محدودة کاري افرادتفویض اختیار به سطوح پایین -
                  .هاي کاري براي کارکنان هر قسمتفعالیت واگذاري مسئولیت وظایف و -
ه مواردي ک(کنترلی در کارکنان سمت خودحرکت از کنترل نزدیک به تغییر در سبک کنترل و -

               .  )محسوس استفاده نموداتوان از کنترل نقابل حذف است و می نزدیک کنترل
                    .هاي سازمانیدر تصمیم یی براي مشارکت کارکنانهاایجاد رویه -
سمت ویژه حرکت بهوطه، بههاي مربهاي بخشریزيرکت کارکنان کلیه سطوح در برنامهمشا -

                            .ریزي از پایین به بالابرنامه
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هاي توانمندسازي اي سازمانی و در نظر گرفتن ظرفیتهازنگري و تدوین مجدد مشاغل و پستب -
 .آنها

  هانوشتپی
-1   Organizational Commitment 

-2   Self-Efficacy 

-3   Self-Determination 
-4   Personal-Consequence 
-5   Meaning 
-6   Trust in others  
-7   Perception of Impact 

-8   Personal significance 
  مراجع منابع و

آموزش  و تحقیقات مؤسسه ،"کارکنان توانمندسازي" سعید، ،عابسی و حسین سید ی،بطحا] 1[
 .1386، )نیرو وزارت به وابسته( مدیریت

             .1382، 78و77، شماره نشریه مدیریت، "تعهدسازمانی " ، اسماعیل،دادياالله] 2[

بررسی عوامل موثر بر توانمندسازي و تبیین ارتباط بین توانمندسازي و " ،، محمدپورنحس]3[
، پایان نامه "ده گانه سازمان آموزش و پرورش شهر تهرانزتعهدسازمانی کارکنان در مناطق نو

             .1387کارشناسی ارشد، دانشگاه پیام نور، 

      .1386، 128و127، شماره فصلنامه مطالعات مدیریت، "تعهدسازمانی " ،، عوضپورضعو] 4[

زاده، انتشارات ترجمه سید مهدي الوانی و غلامرضا معمار، "رفتار سازمانی" ،گریفین ،مورهد] 5[
               .1386مروارید، چاپ اول، 

ترجمه محمد علی ، "مهارت هاي کسب قدرت واعمال نفوذ" ،اي کمرون .کیم اي و .دیوید ،وتن] 6[
           .1381، مؤسسه تحقیقات و آموزش مدیریتانتشارات بابائی زکلیکی، 

، ترجمه سید محمد اعرابی و علی پارساییان، جلد "مدیریت رفتار سازمانی" ،پی. استیفن رابینز،] 7[
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