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  تبيين و طراحي مدل توانمندسازهاي منابع انساني، ررسيب
 * مدل معادلات ساختاريبا استفاده ازدر واحدهاي دانشگاهي 

  

  **محمد مصطفي قدوسي، *ا كجورييداود ك
  

  Email: Davoodkia@yahoo. comايران ، چالوس، گروه مديريت بازرگاني، واحد چالوش، استاديار دانشگاه آزاد اسلامي *
  Email: M_Ghodoosi@yahoo. com ايران، چالوس، گروه مديريت دولتي، واحد چالوش، دانش آموختخه دانشگاه آزاد اسلامي* *

  23/02/1389: تاريخ دريافت مقاله
  11/10/1390: تاريخ پذيرش مقاله

  چكيده
 ،بـه عبـارتي ديگـر     . باشـد   مـي  يند توانمند ساختن يك جامعه يا يك سيستم اجتمـاعي         توانمندسازي همانا فرآ  

ثانيـاً بـا موفقيـت      ،  توانمندسازي به معناي ايجاد شرايطي است كه افراد بتوانند كارهايشان را اولاً با انگيزه دروني              
مندسازهاي موثر بر منابع    تبيين و كشف مدل توان    ،  بررسي،   حاضر پژوهشاز اجراي    هدف. كامل به سرانجام رسانند   

 دانشگاه آزاد اسـلامي بـا اسـتفاده از معـادلات سـاختاري              3انساني در واحدهاي دانشگاهي بسيار بزرگ منطقه        
، %90ضريب پايايي پرسشنامه .  نفر استفاده شده است 770از نظرات تعداد    ،   عضوي 1454از جامعه آماري    . باشد  مي

ي نيكويي بـرازش و     ها   و آزمون  1اري فريدمن از نرم افزار اس پي اس اس        همچنين جهت انجام آزمون آم    . بوده است 
نتايج تحقيق نشان داده اسـت كـه مـدل          . استفاده شده است  ،  2از نرم افزار ليزرل   ،  مدل سازي معادلات ساختاري   

منعكس كننـده يـك     ،  طراحي شده معادلات ساختاري براي توانمندسازهاي منابع انساني در واحدهاي دانشگاهي          
در جامعه ذكر شده بـه صـورت صـحيح          ،  توان گفت اين مدل مفهومي      مي باشد و   مي رازش مطلوب و درحد انتظار    ب
همچنين متغير انگيزش به عنوان مؤثرترين و متغير ترويج فرهنگ به عنوان كم تاثيرترين              . كار گرفته شده است    هب

 و با افـزايش   46/1ازه  اند  هتوانمندسازي ب ،  يزش با افزايش يك واحدي انگ     ،به عبارت ديگر  . اند  همتغيرها شناخته شد  
در پايان مقاله مـوارد مـذكور       .  واحد افزايش خواهد يافت    77/0ازه  اند  هتوانمندسازي ب ،  يك واحدي ترويج فرهنگ   

واگـذاري  ،  يي جهـت بـالابردن انگيـزش در افـراد         هـا   گردد برنامه   مي شده و پيشنهاد   بحث و مقايسه  ،  بندي  جمع
پيچيدگي و تمركز سـازماني     ،   در جهت غني سازي شغل شان و همچنين تغيير در سبك رسميت             به آنها  ها  فعاليت

  . در دستور كار قرار گيرد
  . دانشگاه، منابع انساني، توانمندسازي، معادلات ساختاري، مدل :ي كليديها واژه

                                                                 
  .  مقاله حاضر برگرفته از تحقيقي است كه از اعتبارات پژوهشي دانشگاه آزاد اسلامي واحد چالوس استفاده شده است *

1. SPSS 
2. LISREL 
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  مقدمه 
 80ار در دهه    نخستين ب ،  مفهوم توانمندسازي منابع انساني   

 شـده   هـا   سـازمان وارد عرصه علوم مديريت منـابع انـساني         
، 1؛ سـاگي و كوسلوسـك     1379،  بلانچـارد و ديگـران    (است

 علاقه زيادي به اين مفهـوم       90اما در بازه ي دهه      . )2000
 هـا   سـازمان اندركاران    مديران و دست  ،  در ميان پژوهشگران  

، 3كـانگو ؛ كـانگر و     1996،  2اسـپريتزر (وجود آمـده اسـت       هب
. )1995، ؛ اســــپريتزر1995، 4؛ بــــون و لاولــــر 1998

بـه معنـي توجـه بـه سـرمايه          ،  توانمندسازي منابع انـساني   
 و تواناساختن افراد يـك جامعـه يـا يـك            ها  سازمانانساني  

توانمندسـازي بـه    ،  به عبارتي ديگر  . سيستم اجتماعي است  
معناي ايجاد شرايطي است كه افراد بتواننـد كارهايـشان را           

لاً با انگيزه دروني انجام داده و ثانياً با موفقيت كامـل آن             او
توانمندسـازي  . )1999،  5داولينـگ (را به سرانجام رسـانند      

ترغيـب  ،  ترغيـب تعهـد بـه اهـداف       ،  برداشتن موانـع رشـد    
نوآوري و قادر ساختن افراد به حـل        ،  خلاقيت،  خطرپذيري

 حـذف و از بـين بـردن تـرس         ،  افزايش مـسووليت  ،  مشكل
خاتمه دادن به هر چيزي است كه       ،  توانمندسازي. باشد مي

مـشاركت  ،  اعتماد به نفس  ،  آزادي عمل ،  موجب توقف رشد  
. )1385،  آقاجـاني و آقاجـاني    (گـردد     مـي  و همكاري افراد  

توانمندسازي فقط دادن قـدرت بـه كاركنـان نبـوده بلكـه             
مهارت و انگيزه   ،  شود كاركنان با فراگيري دانش      موجب مي 

سـازي    توانمنـد . عملكردشان را بهبود بخشند   بيشتر بتوانند   
روش جديد ارتقاء بهـره وري اسـت كـه از طريـق افـزايش            
تعهد كاركنان نسبت به سازمان و بـالعكس مـورد علاقـه و             

سـازي ابـزاري      توانمنـد . استفاده مديران قرار گرفتـه اسـت      
توانـد اهـداف كاركنـان و سـازمان را همـسو              مـي  است كه 

شـوند كـه رشـد و پيـشرفت           مي ساخته و كاركنان متعاقد   
، 1386،  آقايـار (گـرد   مـي  موجب تامين منافعـشان   ،  سازمان

22( .  
سازي فرآيندي ارزشـي اسـت كـه از مـديريت             توانمند

، 6سـاوج (يابد    ترين رده آن امتداد مي      عالي سازمان تا پايين   

                                                                 
1. Sagie & Koslowsky 
2. Spreitzer 
3. Conger & Kanungo 
4. Bowen & Lawler 
5. Dowling 
6. Savage 

توانمندسازي يعني قبل از آنكه به كاركنان بگوييد . )2000
د بتواننـد بخـوبي وظايفـشان را        كه چه كار كنند آنهـا خـو       

توانمندسازي عبارت است از    . )2001،  7ساوري(درك كنند   
قرار دادن منابع مورد نيـاز در اختيـار كاركنـان و نيـز بـه                 

كـانگر و  (در آنهاسـت  » مهـم بـودن   «معني تقويت احساس  
نيـازي بـراي      سازي كاركنـان پـيش      توانمند. )1998،  كانگو

يش تـوان كاركنـان بـراي       فرآيند توسعه است كه باعث افزا     
حل مشكل و ارتقاء بيـنش سياسـي و اجتمـاعي كاركنـان             
شده تا آنان را قادر سـازد عوامـل محيطـي را شناسـايي و               

اي   عـده . )28،  1382،  آقايـار (تحت كنتـرل خـود درآورنـد      
گيري به كاركنان بـه       توانمندسازي را اعطاي اختيار تصميم    

 فيد در سـازمان   منظور افزايش كارايي آنان و ايفاي نقش م       
 داخلي و هاي چالشكه از طريق ) 1997، 8ارستاد(دانند   مي

اي   عـده . )1994،  9نلسون(آيد    مي خارجي سازمان به دست   
ديگر توانمندسازي را فرآيند تسهيم مجدد اختيار و كنترل         

. )340، 1999،  و ديگــــران10هورنكــــول(داننــــد  مــــي
 بـه   توانمندسازي عبارت است از اعطـاي اختيـارات بيـشتر         

كاركنان جهت اتخاذ تصميمات لازم بـدون آنكـه در ابتـدا            
توسط سطوح بالاتر مديريت مورد نظـارت و كنتـرل واقـع            

اذعــان ، اســتريكر يكــي از پيــشگامان توانمندســازي. شــود
ــي ــدرت      م ــال ق ــي انتق ــه معن ــازي ب ــه توانمندس دارد ك

تـرين سـطح سـازماني اسـت كـه            گيري بـه پـايين      تصميم
 و 11فـولام (ناسـب را اتخـاذ نمايـد     تواند يـك تـصميم م       مي

اصـل مهمـي    ،  عملكرد كاركنـان توانمنـد    . )1998،  ديگران
توانـد بـا دادن       مـي  درسازمان و مديريت اثربخش است كه     

قدرت و نيزكنترل بيشتر بر زيردستان سبب افـزايش بهـره    
همچنين توانمندسازي با رفتارهـاي     . وري در سازمان گردد   

ابطحي و  ( در ارتباط است   مديريت و رهبري اثربخش   ،  نوآور
بـــوگلر و ســـومش معتقدنـــد كـــه . )7، 1386، ديگـــران

ها و   ي آن مهارت   وسيله هتوانمندسازي باور فردي است كه ب     
كننـد    مي يابد و بر طبق آن عمل       مي ي افراد بهبود  ها  دانش

  . )2004، 12بوگلر و سومش(
                                                                 
7. Savery 
8. Erstad 
9. Nelson 
10. Horrenkol 
11. Fullam 
12. Bogler & Somech 
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ست تـا محيطـي      ا سعي بر آن  ،  در فرآيند توانمندسازي  
جهـت  ،  براي قبول مسووليت  ،  ك تك افراد  ايجاد شود كه ت   

تعهد و آزادي عمل    ،  اعتماد به نفس  ،  توانايي،  رشد و توسعه  
بايد توجه داشت توانمندي چيزي نيست كه       . داشته باشند 

بلكه ايجاد شـرايطي    ،  مديران و رهبران به افراد اعطاء كنند      
هاي بالقوه خـود صـعود        است كه در آن افراد به قله توانايي       

گيـري و اقـدام       تـرين وجـه ممكـن تـصميم         ه نافع كنند و ب  
، طراحي مناسب سازمان و مـشاغل     . )1382،  لامعي(نمايند
صـورت   هپذيري كاركنان را ب     هايي كه بتواند مسووليت     شيوه
كارگمـاري مناسـب     هب،  گروهي و تيمي افزايش دهد    ،  فردي
 ـ     تدارك پيشرفت ،  افراد اي كـه     گونـه  ههاي فردي و گروهي ب

ــراد ر ــشرفت اف ــازدپي ــاي آموزشــي و  روش، ا ممكــن س ه
پرورشي كه هم شايـستگي و هـم اعتمـاد بـه نفـس را در                

منجــر خواهــد شــد كــه از افــراد ، كاركنــان افــزايش دهــد
هايي توانمند ساخته شـود تـا در خـدمت           انسان،  ها  سازمان

. )102، 1994، 1آرمـسترانگ (اهداف سـازمان قـرار گيرنـد        
بـستگي دارد و زمـاني      توانايي سازمان به عناصر انساني آن       

مند شـوند كـه       ها بهره  توانند از توانايي انسان      مي ها  سازمان
. در محيط آنها عناصر انساني مناسـب در دسـترس باشـند           

عرضـه و تقاضـاي نيـروي كـار را          ،  چگونگي تركيب انساني  
صعود يا نزول نرخ رشد جمعيتي بر افزايش        . سازد  مي متأثر

ام كـار توسـط نيـروي       يا كاهش نيروي كار و نيـاز بـه انج ـ         
اين نگرانـي در كـشورهايي كـه        . گذارد  انساني نيز تأثير مي   

انـد     جـدي دنبـال نمـوده      طـور   بهمبارزه با رشد جمعيت را      
در . آنها با كمبود نيروي كـار مواجـه شـوند         ،  وجود دارد كه  

ــاني   ــارت جه ــوين تج ــه ن ــازمان در  ، عرص ــدي س توانمن
نش و دهــي و كنتــرل بــازار و همچنــين اتخــاذ واكــ جهــت

بقـاء و  ، از جمله شـروط لازم بـراي حفـظ       ،  انعطاف مطلوب 
در چنين محيطـي بـه جهـت حـصول          . تداوم توسعه است  

توان بخشي از منابع سازمان را  مي، هاي مورد نياز    توانمندي
گذاري روي توسعه منابع انساني كه بدون شـك           به سرمايه 

معطوف كـرد تـا ايـن نيروهـا         ،  منشاء هرگونه انعطاف است   
دار و هدايت شـده       هاي جهت   نند با مشاركت و خلاقيت    بتوا

، خود و همچنين خودآگاهي ادغام شده با وضعيت سازمان        
هـاي   با توجه به بررسي   . اهداف استراتژيك را محقق سازند    

                                                                 
1. Armstrong 

عـدم  ،  ي توسعه نيافته  ها  سازمانصورت گرفته در ارتباط با      
توجه كافي بـه مقولـه توسـعه منـابع انـساني باعـث بـروز                

گردد كه عمدتاً در حوزه بهداشت روانـي كـار            مي مشكلاتي
، ؛ رسـتگار 35، 1382، مـشتري و ديگـران  (گيـرد   مـي قـرار 

ازجمله راهبردهـاي   . )192،  1382،  زاده  ؛ شريف 47،  1382
گسترش تـيم   ،  توان بازخورد   مي توانمندسازي منابع انساني  

. )206،  1387،  ايران نژاد ( سازي و يادگيري را عنوان نمود     
كننـد نقـش مهمـي در تحقـق           مـي  نمند احـساس  افراد توا 

، بر نتايج و نتايج شغلي كنترل دارنـد       ،  اهداف سازمان دارند  
ــاق ــر آنچــه اتف ــاثير  مــيب ــع و   مــيافتــد ت ــد و موان گذارن

، مـوي (آورنـد     مـي   را تحـت كنتـرل خـود در        ها  محدوديت
  . )2005، 2هنكين و اگلي

در مقالـه حاضـر     شـده، مستند به موارد مختصر مطرح 
اهداف ،  مدل مفهومي ،  له و اهميت موضوع   أاز بيان مس  پس  

شناســي  اصــلي و فرعــي نــشأت گرفتــه از آن و نيــز روش 
تحقيق مشخص خواهد شد تا بر اساس آنها بتوان به نتيجه      

تبيـــين و طراحـــي مـــدل ، بررســـي، مـــشخص يعنـــي
توانمندسازهاي منابع انساني در واحـدهاي دانـشگاهي بـر          

  . ست يافتمبناي مدل معادلات ساختاري د
  

  پيشينه تحقيق
  مباني نظري: الف

توانمندسازي همـان فرآينـد توانمنـد سـاختن افـراد يـك             
 ،بـه عبـارتي ديگـر   . جامعه يا يك سيستم اجتمـاعي اسـت   

توانمندسازي به معنـاي ايجـاد شـرايطي اسـت كـه افـراد              
ثانياً بـا موفقيـت     ،  بتوانند كارهايشان را اولاً با انگيزه دروني      

 توانمندسـازي   ،به عبـارتي ديگـر    . م رسانند كامل به سرانجا  
ترغيـب  ،  ترغيـب تعهـد بـه اهـداف       ،  برداشتن موانـع رشـد    

خلاقيت و نوآوري و قادر ساختن افراد به حل         ،  خطرپذيري
در . افزايش مسئوليت و از بين بـردن تـرس اسـت          ،  مشكل

سـت تـا محيطـي ايجـاد        ا فرآيند توانمندسازي سعي بر آن    
ول مسئوليت در زمينه رشد     شود كه تك تك افراد براي قب      

تعهـد و آزادي عمـل      ،  اعتمـاد بـه نفـس     ،  توانايي،  و توسعه 
بايد توجه داشت توانمندي چيزي نيست كه       . داشته باشند 

مديران و رهبران به افراد اعطاء كنند بلكه ايجـاد شـرايطي           
                                                                 
2. Moye & Henkin & Egley 
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ي بالقوه خـود صـعود      ها  است كه در آن افراد به قله توانايي       
ممكـن تـصميم گيـري و اقـدام         كنند و به نافع ترين وجه       

توانمندسـازي يكـي از     . )1385،  آقاجاني و آقاجاني  (نمايند
وكـار بـوده اسـت كـه          ترين مفاهيم دنياي كسب     نويدبخش

هـاي    كمتر مورد توجه قرار گرفته است و علي رغـم بحـث           
ــده     ــراد ش ــازي اي ــد توانمندس ــارة فواي ــه درب ــي ك ، فراوان

 ـ ،بـرداري از آن انـدك و نـاچيز اسـت            بهره ي اكنـون بـه      ول
، 1379،  بلانچارد و ديگـران   (موضوع روز مبدل گشته است    

 اي معتقدند كه با توجه بـه اينكـه توانمندسـازي            عده. )11
تواند مزيت رقابتي را به يك سازمان اعطا نمايد و علـي             مي

رغم اينكه بسياري از مديران اين واقعيت را قبول دارند كه           
 در اجـراي    هـا   مانسازاما اغلب   ،  توانمندسازي مطلوب است  

دارند كـه     مي اي ديگر اذعان    اند و عده    آن دچار مشكل شده   
واقعـاً اثربخـشي    ،  مـديران ،  از طريق توانمندسازي كاركنان   

بـا وجـود اينكـه اكثـر مـديران          . كنند  خود را چند برابر مي    
داننـد كـه بايـد اجـرا و تجربـه             توانمندسازي را مهارتي مي   

يت امروز بندرت صـورت     اما اجراي واقعي آن در مدير     ،  شود
، رهبـران ،  به منظـور مـديريت صـحيح تغييـرات        . گيرد  مي

بايــستي فراينــدهاي   مــيهــا ســازمانمــديران و مــسوولين 
باشـد را     مـي  اجتماعي را كه در طرز نگرش كاركنان مـوثر        

بشناسند و جوي كه زمينه ساز توانمندي كاركنان باشد را          
  . )2006، لاسچينگر(درك و ايجاد نمايند 

انمندسازي كاركنان كه در منابع مـديريتي از آن بـه          تو
عنوان عامل كليدي در تأمين رضايت مـشتريان نـام بـرده            

تــوان   مـي را) 1987، 2لهـا  ؛2002، 1اســكارناتي(شـود   مـي 
نسخه معاصري از جنبش مشاركت و دموكراسـي صـنعتي          

ــ اي از فنــون  توانمندســازي مجموعــه. آورد  مــيحــساب هب
يق افزايش سطوح مشاركت و خود      انگيزشي است كه از طر    

گيري براي بهبود عملكرد كاركنـان طراحـي شـده            تصميم
قيمت و سرعت سـه     ،  كيفيت،  امان  در عصر رقابت بي   . است

هـاي مهـم      شود و يكي از مؤلفـه       مي مزيت رقابتي محسوب  
كارآمـد  ، براي ورود به بازارهاي جهـاني و توسـعه كـشورها       

به همـين   . ت است نمودن كاركنان در بخش توليد و خدما      
ي زيـادي از فرهنـگ فرمانـدهي و پـايش           هـا   سازماندليل  

 رونـد   مـي گزينند و به سوي فرهنگ توان افزايـي   دوري مي 
                                                                 
1. Scarnati 
2. Hall 

طراحي مناسب سـازمان   . )184،  1382،  سليمي و ديگران  (
پـذيري كاركنـان را       يي كـه مـسئوليت    هـا   شـيوه ،  و مشاغل 

ي كارگمار هب،  گروهي و تيمي افزايش دهد    ،  صورت فردي  هب
هــاي فــردي و گروهــي  تــدارك پيــشرفت، مناســب افــراد

 هـاي  روش، اي كـه پيـشرفت افـراد را ممكـن سـازد      بگونـه 
آموزشي و پرورشي كه هم شايستگي و هم اعتماد به نفس           

سبب خواهـد شـد تـا از افـراد        ،  را در كاركنان افزايش دهد    
انـسانهاي توانمنـدي بـسازيم تـا در خـدمت           ،  سازمان خود 

. )102،  1994،  آرمـسترانگ (ر گيرنـد    اهداف سـازمان قـرا    
 اندازه گيري ابعاد توانمندسازي كاركنان در محـيط كـاري         

تواند به مديران در زمينه شناخت و حذف شرايطي كـه            مي
كمك نمايـد و    ،  كند  مي زمينه ناتواني و بي قدرتي را فراهم      

بـــراي مـــدير فراينـــدهاي ســـاختاري تـــسهيل كننـــده 
  . )2005، 3ركيف( توانمندسازي را فراهم كند

مديران عـلاوه بـر ايجـاد       ،  براي توانمند كردن كاركنان   
 محــيط كــاري جــذاب و بانــشاط و روشــن بــودن اهــداف 

احـساس  ،  ي دوره اي  هـا   توانند بـا برگـزاري گردهمـايي       مي
 مــديران. توانمنــدي را در ميــان كاركنــان افــزايش دهنــد

هاي پرجاذبه و شـاد نگهداشـتن جـو          توانند با سخنراني   مي
ني و سرمايه گـذاري روي بعـضي از اصـول از قبيـل              سازما

ــن  ــد روش ــداف و مقاص ــديريتي، اه ــاز و ، خودم دادن امتي
بـه توانمنـد شـدن      ،  شـوند   مـي  كه باعث هيجـان   ،  بازخورد

  . )1385، عبدالهي و نوه ابراهيم (كاركنان كمك كنند
  
   سابقه تحقيقات مشابه-ب

 گــذاري ســرمايه، تحقيقــي بــا عنــوان تواناســازي كاركنــان
لو در سـال      خليلي عراقي و يقين   ،  جايگزين توسط بابايي    بي

 انجام شد كـه در آن بـا اشـاره بـه اينكـه در ايـران                  1381
موضوع توانمندسازي و توانايي نيروي انـساني كـم و بـيش     
در مباحث مديريتي و موضوعات جذاب مـورد بحـث قـرار            

 اما هنوز جـاي بحـث بـسيار دارد و شايـسته اسـت               ؛گرفته
هاي مناسـب تواناسـازي       ان و كارشناسان امر راه    نظر  صاحب

در تحقيق مذكور بـه توصـيف و تحليـل          . كاركنان را بيابند  
توانمندسازي به عنـوان شـيوه مناسـب انگيـزش در عـصر             
، حاضر پرداخته و در اين راسـتا ضـمن تـشريح رويكردهـا            

                                                                 
3. Kiefer 
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راههاي مختلف توانمندسازي را بررسي     ،  ابعاد و عوامل مؤثر   
تحقيـق  . )1381،  لو  خليلي عراقي و يقين   ،  ييبابا(نمايد    مي

منظور بررسي عوامل مؤثر بر      هديگري با عنوان ارائه مدلي ب     
توانمندسازي نيروي انساني توسـط آقاجـاني و ديگـران در           

تـشريح و  ،  تحقيـق  عمليـاتي هـدف   .  انجام شد  1384سال  
تبيين نقش و جايگـاه توانمندسـازي در توسـعه انـساني و             

ها و مسائل چندبعدي  ديريت بر چالشاجتماعي در جهت م 
ــي   ــه م ــود در جامع ــشي موج ــد و چندبخ ــان . باش در پاي

كند كـه      مي ارائه و نهادها    ها  سازمانپيشنهاداتي به مديران    
  :برخي از آنها عبارتند از

ايجاد  ها  سازمان در   بايست  مي فرهنگ توانمندسازي  .1
كاركنـان تـصميم   توسـط   اموري كـه قـرار اسـت         .2. گردد
ي جانبي  ها   را ساده نمايند و همچنين درگيري      شود گيري

روحيه كار گروهي    .3. گروه تصميم گيرنده را كاهش دهند     
ايجاد نماينـد و كاركنـان را بـه كارهـاي گروهـي تـشويق               
. نمايند و با آموزش مستمر مهارتهاي آنان را توسعه دهنـد          

  چراكـه  ،توانايي مديريتي را در سـازمان افـزايش دهنـد          .4
 ،عبارتي هب. باشند  مي از عوامل اساسي توانمندسازي   مديران  

موفقيت توانمندسازي در يك سازمان تـا حـدود زيـادي از            
آقاجـاني و    (گيـرد   مـي  توانايي مديران آن سـازمان نـشأت      

تحقيقي ديگر توسط محمـدي بـا عنـوان         . )1386،  ديگران
ارزيابي راههاي توانمندسازي كاركنان دانشگاه بيرجنـد در        

تحقيـق فـوق در     . بيت مدرس ارائه شـده اسـت      دانشگاه تر 
ميان كاركنان فوق ديپلم به بالاتر دانشگاه بيرجنـد انجـام            

 نفـر بـا     52 نفر جامعه آماري تعـداد       112گرديد و از ميان     
گيري گروهي به عنوان نمونـه آمـاري انتخـاب            روش نمونه 

 فرضـيه   3 فرضـيه اصـلي و       4اين تحقيـق شـامل      . اند  شده
نهـا تـأثير نقـش متغيرهـاي مـستقل          فرعي بـوده كـه در آ      

بـر ابعـاد چهارگانـه توانمندسـازي        ) هاي توانمندسازي   راه(
دســت آمــده ه نتــايج بــ. مــورد ســنجش قــرار گرفتــه بــود

هـاي اصـلي را مـورد         هاي ذكر شده در تمامي فرضيه       نقش
فرضـيه  ،  هـاي فرعـي     اما در بـين فرضـيه     . تأييد قرار دادند  

وحيه فردگرايـي حـاكم     به دليل ر  ،  هاي كاري   مربوط به تيم  
عـدم درك   ،  انگيزش پـائين كاركنـان    ،  ي ايران ها  سازمانبر  

سبك رهبري جاري مـديريت   ،  سازي  كاركنان از مفهوم تيم   
هـاي قـديمي انجـام كـار مـورد            و وابستگي شديد به شيوه    

تحقيقـي بـا عنـوان    . )1380، محمـدي ( تأييد قرار نگرفت
يــزان بررســي تــأثير دانــش و توانمندســازي پرســنل بــر م

 و  1هاي هوشمندانه آنان توسـط راپ       كوشي و فعاليت    سخت
در ايــن تحقيــق عمــده تــلاش . همكــارانش انجــام گرفــت

محققين در بررسي ميزان تأثير دانـش فروشـندگان و نيـز            
كوشي و انجام كارهـاي       رفتارهاي رهبران توانمند بر سخت    

نتايج تحقيق نشان داد برخلاف     . بوده است ،  زيركانه پرسنل 
پرسـنل بـا سـطوح پـاييني از         ،  دات و باورهاي عمـوم    اعتقا

صــنعت منــافع بيــشتري از رفتارهــاي /تجربــه از محــصول
توانمندي رهبران داشته و همچنين نتيجـه نـشان داد كـه            

تـر از سـطوح بـالاتر دانـش           پرسنل با سطوح تجربه پـايين     
كوشـي    بيشتر گرايش و تمايل بـه سـمت تـلاش و سـخت            

توانمندسـازي  ،  تقد اسـت كـه     مع 2فاي. )2006،  راپ(دارند  
وي تفـاوت   . چيزي متفاوت و فراتر از تفويض اختيار اسـت        

. دهـد   بين اين دو اصطلاح را در قالب يك مثال توضيح مي          
به گفتة وي اگر شما پولي به فردي بدهيد تا او بـه وسـيلة               

انجـام  » تفـويض اختيـار   «آن حتماً يك جفت جوراب بخرد     
چارچوبي جهت خريـد    اما اگر براي اين شخص يك       ،  گرفته

لباس تعيين شود و او بتواند آن را در چـارچوب مـوردنظر             
، دانــد هزينــه كنــد   هرگونــه كــه خــود مناســب مــي    

 3آرمـسترانگ . )4،  1994،  فـوي (است  » توانمندسازي«اين
، كنــد كــه طراحــي مناســب ســازمان و مــشاغل بيــان مــي

صـورت   هپذيري كاركنان را ب     هايي كه بتواند مسئوليت     شيوه
كارگمـاري مناسـب     هب،  گروهي و تيمي افزايش دهد     ،فردي
 ـ     تدارك پيشرفت ،  افراد اي كـه     گونـه  ههاي فردي و گروهي ب

ــازد  ــراد را ممكــن س ــشرفت اف ــاي روش، پي  آموزشــي و ه
پرورشي كه هم شايـستگي و هـم اعتمـاد بـه نفـس را در                

، منجـر خواهـد شـد كـه از افـراد          ،  كاركنان افـزايش دهـد    
مند ساخته تا در خـدمت اهـداف        هاي توان   انسان ها  سازمان

 و همكـارانش    4كـار . )102،  1994،  آرمسترانگ(قرار گيرند   
فاكتورها و عوامـل و     ،  تحقيقي را با هدف شناسايي وضعيت     

ي كه زنان و مـادران را توانمنـد بـسازند اجـرا             هاي  روشنيز  
صـورتي سيـستماتيك ارائـه       هكردند و مدلي سه بعدي را ب      

                                                                 
1. Rapp 
2. Foy 
3. Armstrong 
4. Kar 
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تحقيقـي ديگـر بـا عنـوان        . )2000،  كار و ديگران  (نمودند  
هـاي توانمندسـازي در خـدمات مـالي          آمد و محدوديت    پي

صورت گرفت كـه در آن نويـسندگان نتيجـه گرفتنـد كـه              
گيري و خودمختاري افراد اغلـب        تفويض اختيار در تصميم   

هـاي   به عنـوان يـك مرحلـه قدرتمنـد و اصـلي در تـلاش              
هــاي ارائــه كننــده خــدمات مــالي بــراي افــزايش  شــركت
. )2000،  1نيلـسون و پدرسـن    (شان بوده است      پذيري  رقابت
 و همكــارانش تحقيقــي تحــت عنــوان ارائــه مــدل 2رابينــز

. همبــستگي از فرآينــد توانمندســازي را ارائــه نمودنــد    
، هـاي سـازماني     نويسندگان در ايـن تحقيـق اثـرات زمينـه         

هاي فردي اعـضاء را بـر رفتـار          محيط كاري محلي و تفاوت    
را مـورد سـنجش و آزمـون قـرار دادنـد            توانمندساز شـده    

 فرهنـگ   3در تحقيقي ديگر چـو    . )2002،  رابينز و ديگران  (
ســـازماني و توانمندســـازي را ابـــزاري بـــراي تغييـــر در  

ــركت ــاي ش ــكه ــان   ،  كوچ ــازده در مي ــط و زودب متوس
. )2003،  چـو (كنـگ انجـام داد         توليدي هنـگ   هاي  شركت
 بازتـاب    در تحقيقي ديگر بـا عنـوان بررسـي اثـرات           4ليترل

اثـرات ايـن    ،  ي توانمندسـازي  ها  عملكرد پرسنل بر شاخص   
فاكتور را در بين مـديران چينـي مـورد سـنجش قـرار داد               

 هـاي   شـركت  رهبـر در     -جابجايي اعـضاء    . )2007،  ليترل(
 و 5چينــي عنــوان تحقيقــي ديگــر اســت كــه توســط چــن

تأثير كنترل ،  چن و همكارانش  . همكارانش انجام شده است   
داش و جو واحد كاري را بر جابجـايي اعـضاء و            ناظران بر پا  

مديران و تأثير اين جابجايي را بر توانمندسازي روانشناسي         
ــرد     ــين عملك ــغلي و همچن ــايت ش ــر رض ــأثير آن را ب و ت

افزار ليزرل مـورد سـنجش قـرار          اي با استفاده از نرم      وظيفه
ــد   ــه كردن ــومي از آن ارائ چــن و (داده و در پايــان مــدل ب

تـأثير دانـش و توانمندسـازي در انجـام          . )2006،  همكاران
كارهاي چابك و سخت عنـوان تحقيقـي ديگـر اسـت كـه              
محقق نقش مدرنيزه ي تجربه را مـورد بررسـي قـرار داده             

محقق در پايان مدلي از تأثير دانش و توانمندسـازي          . است
را با توجه به نقش كليدي تجربه بر بهبود عملكرد سازماني           

                                                                 
1. Nielsen & Pedersen 
2. Robbins 
3.   Chu 

4. Littrell 
5. Chen 

 و 6ســيبرت. )2006، و همكــارانراپ (ارائــه نمــوده اســت 
همكارانش تحقيقي را با عنوان ايجـاد توانمندسـازي بـراي           

محققـين در پايـان     . سطوح مختلف در سازمان ارائه كردند     
مدلي چند سطحي از توانمندسازي و عملكرد و نيز رضايت          

در . )2004، ســيبرت و همكــاران(شــغلي را ارائــه نمودنــد 
بين رهبري  ،  جام داده است  ان) 2003 (7تحقيقي كه اوزارالي  

عوامل توانمندسـازي و همچنـين اثربخـشي        ،  تحول آفرين 
همچنـين در ايـن     . تيمي رابطه معناداري كشف شده است     

ــل  ــه آمابيـ ــان  ، )2005 (8زمينـ ــي ميـ ــي تحقيقـ در طـ
توانمندسازي و خلاقيت رابطـه معنـادار و مثبتـي را يافتـه      

فته انجام گر، )2004 (9در تحقيقي كه توسط سيبرت. است
به اين موضوع اشاره شده است كه مسوولين واحدها         ،  است

ك كاركنــــان نــــسبت بــــه ربــــه منظــــور بهبــــود د
ي اثربخش و خـودگردان     ها  با ايجاد تيم  ،  شان هاي توانمندي
ي مختلـف كـاري بـه اعطـاي اختيـارات كـافي             ها  در حوزه 

متناسب با مسووليت پرداخته و بـا فـراهم نمـودن زمينـه             
ن از طريــق شــفاف ســازي اطــلاع اعتمادســازي بــه ديگــرا

ي مختلـف فكـري سـازمان را        هـا    و سليقه  ها  جريان،  رساني
تحقيقــي كــه توســط لــسچينگر و . نمايــد  مــيســاماندهي

دهـد كـه      مـي  انجام شده اسـت نـشان     ،  )2005 (10فاينگان
، توانمنديهاي شغلي كاركنان از طريق آمـوزش و يـادگيري         

نديها منـوط   ي بيشتر اين توانم     نسبتا تقويت شده و توسعه    
  . باشد  ميها ي ارائه صحيح آموزش به نحوه

  
  چارچوب نظري

مطالعات و تحقيقات گذشته نشان داده است كه فاكتورهـا          
و عوامل متعددي بر توانمندسازي منابع انساني موثر بـوده          

 و ساختارهاي متعـددي از ايـن        ها  بر اين اساس مدل   . است
ت متعـدد   مجـلات و مقـالا    ،   در كتب  ها  فاكتورها و شاخص  

تـوان بـه      مـي  به طور مثـال   . مورد بررسي قرار گرفته است    
دنـيس  ،  گلـن لاوراك  ،  رليهـا   ي توانمندسازي بيـل   ها  مدل
توماس و ولتهـاوس    ،  والاس و استورم  ،  آناكارول،  گائو،  كينلا

مطالعـه تطبيقـي    "در تحقيقي با عنـوان      . اشاره نمود . . . و
                                                                 
6. Seibert 
7. Ozaralli 
8. Amabile 
9. Seibert 
10. Laschiger& finegan 
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 آقاجاني و   توسط كه   "ي توانمندسازي منابع انساني   ها  مدل
، ي توانمندسازي منابع انساني   ها  مدل،  قدوسي انجام گرفته  

آقاجاني و  (مورد بررسي و تجزيه و تحليل قرار گرفته است          
ي مـشابه ماننـد     هـا   همچنين در تحقيـق   . )1389،  قدوسي

رابطه ي معناداري   اند    هتحقيقي كه ليچ و فولتون انجام داد      
ع انـساني و    ميان مديريت مـشاركتي و توانمندسـازي منـاب        

  . )2008، ليچ و فولتون(كاركنان وجود دارد 
ــق  ــن تحقي ــاحب، در اي ــر    ص ــوثر ب ــل م ــران عوام نظ

توانمندسازي كاركنان را متنوع دانسته و هريك متغيرها و         
. انـد   هي خاصي را براي مدل خـويش ارائـه نمـود          ها  شاخص

هــا،  شناســايي و مقايــسه ايــن مــدل، هــدف از ايــن مقالــه
يي اسـت كـه در بـين اكثريـت ايـن             و متغيرهـا   ها  شاخص

صاحب نظران به صورت مشترك عنـوان شـده اسـت و در             
. نهايت به صورت مدل تلفيقي و مفهومي ارائه شـده اسـت           

ي هــا نتــايج ايــن تحقيــق نــشان داده اســت كــه شــاخص 
آموزش ،  رضايت شغلي ،  تفويض اختيار ،  كارتيمي،  مشاركت

ــادگيري و ــوردا ، . . .و ي ــي برخ ــشترين فراوان ــوده از بي ر ب
  . )1389، آقاجاني و قدوسي(است

  

  مدل مفهومي تحقيق
چنـين   با عنايت به مباني نظريه ي پايـه اي تحقيـق و هـم             

 جهـــت شناســـايي و كـــشف ،ي عنـــوان شـــده پيـــشينه
ي موثر بر متغيـر مـستقل توانمندسـازي منـابع           ها  شاخص

 3انساني در واحـدهاي دانـشگاهي بـسيار بـزرگ منطقـه             
 اسـتفاده   1شـكل   از مـدل مفهـومي      ،  دانشگاه آزاد اسلامي  

  .شده است

  ها مواد و روش
ــق  در  ــورد روش تحقي ــاكنون م ــدگاههاي  ت ــرات و دي نظ

عليـرغم  . )27،  1378،  ظهـوري ( متفاوتي عنوان شده است   
، پـردازي    چهارگانه ديدگاه تئوري   هاي  روشبا توجه به    ،  اين

ــي ــوري  يعن ــود تئ ــا بهب ــسط ي ــود ب ــاي موج ــسه ، ه مقاي
اي خـاص بـا     بررسـي پديـده   ،  مختلفديدگاههاي تئوريكي   

استفاده از ديدگاههاي تئوريكي مختلف و بـالاخره بررسـي          
اي مـستند و تكـراري در محـيط و شـرايطي جديـد               پديده

روش تحقيق حاضر بر اساس هدف      ،  )6-1،  2004،  فلدمن(
  . باشد  مي پيمايشي،كاربردي و از نظر روش توصيفي

هفـت   ، نفـري تحقيـق حاضـر را       1454جامعه آمـاري    
ــيلان    ــدران و گ ــتان مازن ــشگاهاي اس ــشگاه آزاد از دان دان

گيري تحقيق حاضر از نوع        نمونه هاي  روش. اند  تشكيل داده 
 نفر 770و تعداد ، بندي شده بوده تصادفي ساده و نيز طبقه

ها نيز بر     وتحليل داده    پاسخ دادند كه تجزيه    ها  به پرسشنامه 
  . اساس نظرات آنها انجام شده است

موضوعي تحقيق حاضر را مباحث مرتبط بـا تبيـين          قلمرو  
مــدل بــومي راهكارهــاي توانمندســازي منــابع انــساني در 

هـــاي  را داده قلمـــرو زمـــاني آن، واحـــدهاي دانـــشگاهي
صورت يك مقطع    هب،  ي گذشته ها  آوري شده طي سال    جمع

 هــاي دانــشگاه در اســتان7را  و قلمــرو مكــاني آن، زمــاني
  . اند دهمازندران و گيلان تشكيل دا

  
   

  
  

   دانشگاه آزاد اسلامي3مدل مفهومي راهكارهاي توانمندسازي منابع انساني در واحدهاي دانشگاهي بسيار بزرگ منطقه  :1 شماره شكل

 مشاركت فرهنگترويج كار تيمي

 اختيار تفويض

 انگيزش شغلي رضايت

آموزش

 سازماني ساختار

توانمندسازي منابع انساني 
در واحدهاي دانشگاهي 

3بسيار بزرگ منطقه
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هـاي مـورد     آوري داده   ابزارهاي چهارگانه جمـع     ميان از
. سـت در تحقيق حاضر از پرسـشنامه اسـتفاده شـده ا          ،  نياز

 ســـؤال مشخــــصات  7پرســـشنامه تحقيـــق حـــاوي    
اي بـوده      سؤال در مقياس ده گزينه     35شناختي و     جمعيت

معـرف متغيرهـايي    ،  هر كدام از سـؤالات پرسـشنامه      . است
انـد كـه در مجمـوع راهكارهـاي توانمندسـازي منـابع          بوده

انـــساني در واحـــدهاي دانـــشگاهي را از ابعـــاد مختلـــف 
  . اند گيري كرده اندازه

ها و اطلاعات مـورد نيـاز تحقيـق           آوري داده   جمعروش  
در مراجعه  ،  گونه بوده است كه پرسشنامه طراحي شده       اين

در اختيار اعضاء نمونه آمـاري قـرار گرفتـه و           ،  حضوري اول 
توضــيحات لازم نيــز برايــشان ارائــه و ســپس در مراجعــه  

. آوري آنهـا اقـدام شـده اسـت         حضوري دوم نسبت به جمع    
همگـي آنهـا    ،  هاي مورد نياز تحقيق     ادهآوري د   پس از جمع  

افزارهاي اس    ي نرم ها  سپس وارد بانك داده   ،  كدگذاري شده 
، بندي آنها   آنگاه ضمن طبقه  . اند  ه شد 2 و ليزرل  1پي اس اس  

و در  ،  هـا محاسـبه شـده       هاي توصيفي مربوط به داده      آماره
پايــايي ، منظــور ســنجش ميــزان بــرازش مــدل هنهايــت بــ

هاي  طقي سوالات به ترتيب از آزمون  پرسشنامه و ارتباط من   
 و  آلفـاي كرونبـاخ   ،  )نرم افـزار ليـزرل    (نيكوي برازش مدل    

  . استفاده شده است، )نرم افزار اس پي اس اس (فريدمن
انـواع  ،  در مدل سازي معادلات ساختاري    ،  نظران صاحب

بـراي بـه تـصوير      ،   با هدف اساساً مـشابه     ها  متنوعي از مدل  
. برند  مي ي مشاهده شده به كار    كشيدن روابط بين متغيرها   

فراهم كردن آزمون كمي براي يك مدل نظـري         ،  اين هدف 
، بـه طـور اخـص     . مفروض شـده بـه وسـيله محقـق اسـت          

توانند در مدل سازي معادلات       مي ي نظري متنوعي  ها  مدل
كننـد كـه      مـي   فـرض  هـا   اين مدل . آزمون شوند ،  ساختاري

 شـده و   تعريـف هـا  چگونه مجموعه اي از متغيرهـا و سـازه   
هدف تحليل مـدل    . ندا   با يكديگر مرتبط   ها  چگونه اين سازه  

سازي معادله ساختاري ايـن اسـت كـه معـين كنـد مـدل               
 ـ       ي نمونـه اي حمايـت     هـا   وسـيله داده   هنظري تا چه حـد ب

مـدل نظـري را تاييـد       ،  ي نمونـه اي   هـا   اگـر داده  . شـود  مي
ي نظري پيچيده تري را فرض      ها  توان مدل   مي آنگاه،  كردند
 آنگاه،  ي نمونه اي مويد مدل نظري نباشند      ها  اگر داده  .كرد
توان مدل پايه را اصلاح و مجدداً آن را آزمون كرد و يـا               مي

در . ي نظري ديگري را طـرح و آزمـون نمـود          ها  اينكه مدل 
                                                                 
1. SPSS 
2. LISREL 

ي نظـري را    هـا   مدل،  نتيجه مدل سازي معادلات ساختاري    
 آزمايد تـا فهـم     ، مي با استفاده از روش علمي آزمون فرضيه      

هـدف  .  توسـعه بخـشد    ها  ما را از روابط پيچيده ميان سازه      
اوليه از به كارگيري مدل سازي معادلـه سـاختاري يـافتن            

بـراي آزمـون    ،  يك مدل نظري بـه لحـاظ آمـاري معنـادار          
آماره ي برازش مدل تعيين كننده درجـه اي         . ستها  نظريه

 كوواريـانس نمونـه اي مـدل    -ي واريـانس هـا   است كه داده  
معيارهاي برازش كلي   . كند  مي تاري را حمايت  معادله ساخ 

شاخص ،  )3جي اف آي  (مدل شامل شاخص نيكويي برازش      
ــده     ــلاح ش ــرازش اص ــويي ب ــي اف آي(نيك . . . و) 4اي ج

اين معيارهـا بـر اسـاس تفـاوت ميـان مـاتريس             . باشند مي
 و مــاتريس بــاز توليــد شــده Sمــشاهده شــده يــا اصــلي 

  . )120، 1388، قاسمي(باشد  مي∑كوواريانس -واريانس
بر اساس نـسبت    ) جي اف آي  (شاخص نيكويي برازش    

ي مـشاهده شـده و      ها  مجموع مربعات تفاوت ميان ماتريس    
. ي مـشاهده شـده اسـت      هـا   باز توليد شده بـراي واريـانس      

 شاخص نيكويي برازش مقدار واريانس كوواريانسي را اندازه       
ه وسيله ماتريس باز توليد شد     ه ب Sگيرد كه در ماتريس      مي
به طور مثال در مدلي اين مقـدار برابـر          . شود  مي  برآورد ∑
 بوسيله ماتريس بـاز     Sاز ماتريس   % 99بنابراين  ،  است. /99

شـاخص نيكـويي   .  پـيش بينـي شـده اسـت        ∑توليد شده   
، تواند براي برآوردهـاي حـداكثر درسـت نمـايي           مي برازش

حداقل مربعات تعميم يافتـه و حـداقل مربعـات غيروزنـي            
  . )همان منبع( دمحاسبه شو

ابـزار  ) روايـي ( مختلفي بـراي تعيـين اعتبـار       هاي  روش
ــدازه ــش از     ان ــا پرس ــي از آنه ــه يك ــود دارد ك ــري وج گي

، 1377،  بازرگـان و ديگـران    ( متخصصان و خبرگـان اسـت     
ــاروخاني، 171-166 ــزار  . )139، 1383، سـ ــؤالات ابـ سـ
 زيـرا اجـزاء     ،گيري تحقيق حاضر داراي اعتبـار اسـت         اندازه

از ادبيـات موضـوعي تحقيـق       ،  گيري ي مورد اندازه  متغيرها
 توافق خبرگان امر در مورد آنهـا       ،عبارتي هاند و ب   گرفته شده 

، بعـلاوه اينكـه پرسـشنامه طراحـي شـده         . اخذ شده اسـت   
 نفـر از اسـاتيد و       10آزمون در اختيار تعداد       صورت پيش  هب

خبرگان قرار گرفت آنگاه پس از اخذ نظرات اصلاحي آنهـا           
هـا مـورد      آوري داده   مه نهايي طراحي و براي جمـع      پرسشنا

  . استفاده قرار گرفت

                                                                 
3. GFI 
4. AGFI 
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  )104، 1388، قاسمي(هاي نيكويي برازش در مدل معادلات ساختاري   معرفي تعدادي از آزمون:1جدول 

  نحوه محاسبه  تفسير  سطح قابل قبول  معيار برازش مدل

 GFI، نيكويي برازش
Goodness of Fit Index  

 1 تا )عدم برازش (0
  )برازش كامل(

 95/0مقدار نزديك به 
منعكس كننده يك برازش 

  . مطلوب است
GFI = 1- (χ  / χ ) 

، نيكويي برازش اصلاح شده
AGFI 

Adjusted Goodness of 
Fit Index  

 1تا ) عدم برازش (0
  )برازش كامل(

مقدار اصلاح شده براي درجه 
  يك95/0با ، آزادي مشخص

 برازش مطلوب را نشان
  . دهد مي

AGFI=  

، شاخص برازش هنجار شده
NFI 

Normed Fit Index  

 1تا ) عدم برازش (0
  )برازش كامل(

 95/0مقدار نزديك به 
منعكس كننده يك برازش 

  . خوب است
NFI = (χ  - χ ) / χ  

 

گيري  ابزار اندازه ) پايايي(ت اعتماد منظور تعيين قابلي   هب
 مختلف و متعددي وجود دارد كه يكي از آنها        هاي  روشنيز  

ــي آن اســت   ،  و ديگــران1كنكــا(ســنجش ســازگاري درون
توانـد بـا     گيـري مـي    سازگاري دروني ابـزار انـدازه     . )2004

ــاخ    ــاي كرونب ــريب آلف ــي اس اس  (ض ــزار اس پ ــرم اف ) ن
اين روشـي اسـت كـه    . )1951، 2كرونباخ(گيري شود    اندازه

، 3پيترسـون (گيرد   در اغلب تحقيقات مورد استفاده قرار مي      
اگر چه حداقل مقدار قابل قبول براي اين ضـريب          . )1994

نيـز قابـل     55/0 و حتـي     60/0 اما مقادير    ، باشد 70/0بايد  
. )1978،  5؛ نانلي 1979،  4فيري و ون  (قبول و پذيرش است     

 95/0گيـري     ار انـدازه  قابليت اعتمـاد ابـز    ،  در تحقيق حاضر  
  . بوده است

ين مطلـب كـه آيـا پاسـخ و نظـرات            منظور دانستن ا   هب
؟ و ديگـر    يكسان بوده است يا خير    ،  پاسخگويان به سؤالات  

از باشـد؟     مـي  اينكه رتبه اهميت هر كدام از متغيرهـا چـه         
شـده   اسـتفاده    )نرم افزار اس پي اس اس      (6آزمون فريدمن 

ايـن  دست آمـده از       ج به يانت. )57،  1382،  جهانبخش(است
يكـي اينكـه    . آزمون از سـه جنبـه داراي اهميـت هـستند          

دهنـدگان بـدون غـرض بـه       كه پاسـخ دتوان مطمئن ش  مي
                                                                 
1. Conca 
2. Cronbach 
3. Peterson 
4. Ferry & Van 
5. Nunnally 
6. Friedman Test 

دهنـدگان    دوم اينكه آيا اصولاً پاسخ    . اند  سؤالات پاسخ گفته  
و سـوم اينكـه   اند يا خير؟  تفاوت بين سؤالات را درك كرده     
بنـدي خواهنـد      هشان رتب ـ   متغيرهاي تحقيق از نظر اهميت    

دهنـدگان    پاسـخ نتايج اين آزمون نشان داده است كه        . شد
تفاوت بين سـؤالات    . اند  بدون غرض به سؤالات پاسخ گفته     

نظرات پاسخگويان نمونه آماري در مورد       و   اند  را درك كرده  
هـاي    و لـذا متغيرهـا رتبـه      بوده  نيكسان  متغيرهاي تحقيق   

  . اند متفاوتي داشته
  

  ي تحقيقها نتايج و يافته
  : شناختي هاي آماري جمعيت  داده-الف

شناختي اعضاء    هاي آماري توصيفي جمعيت     جدول زير داده  
 نفره نمونه آماري تحقيق را بـر اسـاس آنچـه كـه در               770

  . دهد پرسشنامه بوده است نشان مي
  
توانمند استخراج مدل معادله ساختاري تبيين كننده        -ب

  :سازهاي منابع انساني
اگـر چـه عوامـل      ،  رور ادبيات موضوعي مربـوط    مستند به م  

توان به اشـكال   مؤثر بر توانمند سازهاي منابع انساني را مي       
بندي   اما با جمع  ،  بندي نمود   بندي و طبقه    گوناگوني تقسيم 

فرضـيه اصـلي تحقيـق      ،  آنها و بـا اسـتفاده از ايـن ادبيـات          
  : گردد شرح بيان مي بدين
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  شناختي اعضاء نمونه آماري يتهاي آماري توصيفي جمع  داده:2جدول 

  جمع  مرد  زن  كميت
    770  305  465  فراواني

  جنس
   %40   %60  درصد

  
100%  

  جمع  50بالاتر از  41-50  31-40  20-30  كميت
    770  113  385  272  0  فراواني

  سن
   %15   %50   %35   %0  درصد

  
100%  

  جمع  مجرد  متأهل  كميت
  14  756  فراواني

  
770    

  تأهل
    %2  %98  درصد

  
100%  

  جمع  غيره  قراردادي  پيماني  رسمي  كميت
    770  0  0  0  770  فراواني

  نوع استخدام
   %0   %0   %0   %100  درصد

  
100%  

  جمع  غيره  مدير  كارمند  كارشناس  ت علميأهي  كميت
    770  0  174  190  320  86  فراواني

  وضعيت شغلي
   %0   %23   %25   %41   %11  درصد

  
100%  

  جمع  دكترا  فوق ليسانس  ليسانس  فوق ديپلم  ديپلم  زير ديپلم  كميت
  770  139  190  433  0  0  0  فراواني

  
  صيلاتتح

   %100   %18   %26   %56   %0   %0   %0  درصد  
  جمع  25بالاتر از   20-  25  15 – 20  10-  15  5 -10  5زير   كميت
  770  139  0  240  203  188  0  فراواني

  
  تجربه كاري

   %100  %18   %0   %32   %26  % 24   %0  درصد  
  

  ي اصلي تحقيق فرضيه
يي كــه نيــاز بــه آزمــون مــدل هــا در تحقيقــات و پــژوهش
معمــولا فرضــيه ي تحقيــق در ، معــادلات ســاختاري دارد

كار گرفته شده بوده و لذا در اين مقاله          هجهت اثبات مدل ب   
  :گردد  ميفرضيه ي اصلي به شرح ذيل عنوان

، رضـايت شـغلي   ،   اختيار تفويض،  مشاركت( هشت بعد   
كـار  ،  سـاختار سـازماني   ،  آموزش اثـربخش  ،  ترويج فرهنگي 

ي توانمنـد سـازهاي منـابع       تبيين كننده ) تيمي و انگيزش  
 3انساني در واحـدهاي دانـشگاهي بـسيار بـزرگ منطقـه             

  . باشند  ميدانشگاه آزاد اسلامي
  

گونه كـه قـبلاً توضـيح داده شـد جهـت آزمـون               همان
ي مدل مفهـومي اشـاره شـده در مـتن           فرضيه و برازش كل   

هاي برازش مدل كه به كمك مـدل سـازي           از آزمون ،  مقاله
. كارگيري شده است   هب،  معادلات ساختاري تهيه شده است    

هاي برازش مدل از تنوع زيادي برخوردار هستند كه          آزمون

اي ،  1 جـي اف آي    هـا   در اين مقاله به تعدادي از اين آزمون       
  . بسنده شده است ،3 و ان اف اي2جي اف آي

همچنين مدل معادله ساختاري حاصله از خروجي نرم        
 شـماره   شكلدر  . نيز در ادامه ارائه شده است     ،  4افزار ليزرل 

توانمند مربوط به روابط بين متغيرها و        5 تي وليو  ضرائب،  2
در معـادلات  .  نشان داده شـده اسـت    سازهاي منابع انساني  

 ـ    ،  ساختاري كننـدگي    ط تبيـين  متغيرها داراي دوگونـه رواب
كــه در ايــن تحقيــق (بــراي متغيــر اصــلي مــورد مطالعــه 

باشـند كـه      مـي ) توانمندسازهاي منابع انساني مدنظر است    
گونـه كـه در      همـان . مـستقيم و غيـر مـستقيم      : عبارتند از 

مشخص اسـت همـه متغيرهـا هـم اثـرات           ،  نمودار تي وليو  
ــر مــستقيم     ــستقيم و هــم غي ــي م ــر شــاخص   تبيين   ب

  . اي منابع انساني دارندتوانمند سازه
                                                                 
1. GFI 
2. AGFI 
3. NFI 
4. LISREL 
5. T - Value 
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   مربوط به روابط بين متغيرهاي تحقيق و توانمند سازهاي منابع انسانيT Value ضرائب :2شكل شماره 

  
  روابط بين متغيرهاي تحقيق و توانمند سازهاي منابع انساني ) غير استاندارد(ضرائب برآوردي :3شكل شماره 
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  ه روابط بين متغيرهاي تحقيق و توانمند سازهاي منابع انسانيضرائب استاندارد مربوط ب :4شكل شماره 

كننده روابط بين متغيرهاي مستقل مشهود و توانمند سازهاي منابع انساني در سطح جامعه آمـاري                  معادله ساختاري تبيين  
،  مشهود و نامشهود    توضيحات بيشتر مربوط به متغيرهاي     3جدول  . باشد  مورد مطالعه شامل متغير مشهود و متغير نامشهود مي        

  . دهد  معادله ساختاري را نشان مي1ضرائب استاندارد و تي وليو

   جدول متغيرها و ضرائب مستقيم مدل معادله ساختاري:3جدول 

  توانمندسازهاي منابع انساني  متغير نامشهود

تفويض مشاركت  متغيرهاي مشهود
  اختيار

رضايت 
  شغلي

ترويج 
  فرهنگ

آموزش 
  اثربخش

ساختار 
  انيسازم

كار 
 انگيزش  تيمي

MKOLTKOL  RKOL FKOL AKOL SKOL KKOLNKOLعلامت اختصاري متغيرهاي مشهود

T Value  21. 7121. 56  18. 45  20. 42  25. 31  25. 70  16. 78 30. 74 
  تأييد  تأييد  تأييد  تأييد  تأييد  تأييد  تأييد  تأييد  تك اثرات تك رد/ تأييد

= ضرائب اثرگذاري مستقيم
  97/0  65/0  88/0  87/0  75/0  70/0  78/0 79/0  ارداستاند

  8  1  7  6  3  2  4 5 )استاندارد(رتبه اثرگذاري مستقيم 
= ضرائب اثرگذاري غيرمستقيم

  44/1  9/0  33/1  04/1  77/0  86/0  44/1 07/1  غيراستاندارد

                                                                 
1. T - Value 

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

  ...هاي منابع انساني كياكجوري و قدوسي ـ بررسي، تبيين و طراحي مدل توانمندسازي
 

29

 2 شــماره شــكلو نيــز  3گونــه كــه در جــدول  همــان
تقيم بـين    همه روابط مستقيم و غير مس      ،گردد  مشاهده مي 

مـورد  ،  متغيرهاي مشهود با توانمندسازهاي منـابع انـساني       
 در استخراج معادلـه سـاختاري       ،لذا. تأييد قرار گرفته است   

لازم است هم روابط مستقيم و هم روابط غيرمستقيم مورد          
مـدل عمـومي معادلـه سـاختاري        . تأييد وارد معادله شوند   

) رمـستقيم اثرات مستقيم و غي   (روابط تعاملي بين متغيرها     
  : عبارت است از

مدل معادله ) = اثرات مستقيم) + (اثرات غير مستقيم(
  ساختاري

  
 يـا جـذر     RMSEA1 هـاي  در تحقيق حاضر شـاخص    

برآورد واريانس خطـاي تقريـب كمتـر از ده درصـد اسـت              
)RMSEA=0. 084(   ــه مقــادير ــا توجــه ب همچنــين ب

كـه  ، ي سنجش نيكويي برازش مدلها حاصله براي شاخص  
مـدل مفهـومي راهكارهـاي      ،  ل محاسبه شـده اسـت     در ذي 

توانمندسازي منابع انساني در واحدهاي دانـشگاهي بـسيار         
 دانشگاه آزاد اسلامي منعكس كننـده يـك         3بزرگ منطقه   

 ايـن   ،تـوان گفـت     مي باشد و لذا    مي برازش مطلوب و خوب   
مدل مفهومي در جامعه ذكر شده به صـورت صـحيح بكـار       

  . گرفته شده است
GFI = 0. 93        RMSEA=0. 084              
NFI = 0. 90  

 متغيرهاي تاثيرگذار بر توانمندسازي منابع 4در جدول 
 3انساني در واحـدهاي دانـشگاهي بـسيار بـزرگ منطقـه             

به همراه ميزان وزن تاثيرگذاري ارائه      ،  دانشگاه آزاد اسلامي  
شـود    مي  استنباط همان طور كه از جدول فوق     . شده است 

متغير انگيزش به عنوان مؤثرترين و متغير تـرويج فرهنـگ           
به عبارت  . اند  هبه عنوان كم تاثيرترين متغيرها شناخته شد      

توانمندســازي ،  بــا افــزايش يــك واحــدي انگيــزش،ديگــر
بـا افـزايش     همچنـين . يابد  مي  واحد افزايش  46/1ازه  اند  هب

 ـ  ،  يك واحدي ترويج فرهنگ     77/0ازه  انـد   هتوانمندسـازي ب
  . واحد افزايش خواهد يافت

تـوان همچـين برداشـتي        مي در مورد ديگر ضرائب نيز    
، يعني با افزايش يـك واحـدي متغيرهـاي مـشاركت           ؛نمود

، آمــوزش اثــربخش ، رضــايت شــغلي ، تفــويض اختيــار 
، 44/1،  07/1شـاهد افـزايش     ،  ساخنتارسازماني و كارتيمي  

انمندســازي   واحــدي متغيــر تو 9/0، 33/1، 04/1، 86/0
  .خواهيم بود

   

   جدول ضرائب موثر بر متغير وابسته توانمندسازي طبق مدل مفهومي:4جدول 

  ضرائب تاثيرگذاري بر متغير توانمندسازي  نام متغير  نماد متغير

MKOL 07/1  مشاركت  

TKOL  44/1  تفويض اختيار  

RKOL 86/0  رضايت شغلي  

FKOL 77/0  ترويج فرهنگ  

AKOL 04/1  آموزش اثربخش  

SKOL 33/1  ساختار سازماني  

KKOL 9/0  كارتيمي  

NKOL 46/1  انگيزش  
 

  

1. Root Mean Square Error of Approximation. 
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  آزمون فريدمن 
در تحقيق حاضر خروجي آزمون فريدمن كـه توسـط نـرم            

بــدين صــورت ، افــزار اس پــي اس اس انجــام شــده اســت
)N=770 ,Chi-Square= 2443. 285 ,df=7 ,Asymp. 

Sig=000 (       بـه  ن  دهنـدگا   پاسـخ نشان داده شده است كـه
 و  اند  بدون غرض به سؤالات پاسخ گفته     ،  پرسشنامه تحقيق 

را پرسـشنامه   تفاوت بين سؤالات    ،  دهندگان  پاسخهمچنين  
  . اند درك كرده

  
   و پيشنهاداتبندي جمع

ي انجـام شـده نـشان از        هـا   نتايج حاصل از تجزيه و تحليل     
مطلوب بودن مدل راهكارهاي توانمندسازي منـابع انـساني    

لذا در ادامه پيشنهادات    . باشد  مي  مازندران در دانشگاههاي 
محقق به منظور بهتر شدن وضعيت موجـود بـا توجـه بـه              

  : متغيرهاي تحقيق ارائه خواهد شد
در جهان رقابتي امروز موفقيت     ،  اعتقاد بر اين است كه    

نيروي انـساني آن    مديران در سايه توانمندسازي     سازمان و   
در سايه  مع نيز   مواردي همچون كيفيت جا   و  است  سازمان  

توانمندسـازي  . باشـد   مي نيروي انساني ميسر  توانمندسازي  
يك حركت فرهنگي است كه آغاز آن بستگي به نگـرش و            

 فرهنگ سـازي  چرا كه با     ؛بينش مديران عالي سازمان دارد    
عوامل سـازماني نيـز در توانمندسـازي بـا هـم در             ،  صحيح

لـذا  . رندثؤتعامل بوده و در موفقيت فرآيند توانمندسازي م       
 ــ ــه ب ــديران جامع ــان   هم ــديران و كاركن ــل و م ــورتي ك ص

گيـري    توانند با بهره    دانشگاههاي مازندران بصورتي جزء مي    
از تحقيق حاضر و نتايج آن براي توانمندسـاختن نيروهـاي        

مـرور ادبيـات موضـوعي مربـوط نـشان          . خود اقدام نمايند  
 دهد كه براي توانمندساختن نيروي انـساني بايـستي از          مي

يك نگرش كلي و سيستماتيك استفاده كرد تا بتـوان يـك    
ريزي منسجمي را بـراي توانمنـدي سـرمايه انـساني             برنامه

 هـا   سازمانزيرا تا زماني كه مديران      . خود از آن بهره جست    
و نهادها نپذيرند و جو توانمندسـازي را در سـازمان حـاكم            

همچنـين بايـستي    . توانند توانمنـد شـوند      نمي نكنند افراد 
فرهنگ توانمندسازي را در سازمان پياده كرد و افراد را بـه            

 ـ     . سمت كار تيمي سوق داد     عنـوان   هبنابراين مـوارد ذيـل ب
پيشنهاداتي كاربردي در راستاي توجه و اهميـت دادن هـر         

، ثرؤچه بيشتر به موضوع توانمندسازي و عوامل سازماني م         
 بهبـود ، به منظور كاهش نرخ بي ثبـاتي و تغييـرات مـداوم    

افـزايش ميـزان كـار و بهبـود محـيط           ،  ايي شغلي افراد  نتوا
. گـردد   مـي  ارائـه ،  كاري و به تبع آن افزايش رضايت شغلي       

 و شناسـايي اولويـت      -2-5همچنين با عنايـت بـه جـدول         
تفويض اختيار و سـاختار سـازماني در        ،  متغيرهاي انگيزش 

تاثيرگذاري بر روي توانمندسازي منابع انـساني واحـدهاي         
ي نسبت به ديگـر متغيرهـاي تعريـف شـده مـدل           دانشگاه
يي جهـت بـالابردن     هـا   گـردد برنامـه     مي پيشنهاد،  مفهومي

 به آنها در جهت غنـي       ها  واگذاري فعاليت ،  انگيزش در افراد  
، سازي شغل شـان و همچنـين تغييـر در سـبك رسـميت             

  . پيچيدگي و تمركز سازماني در دستور كار قرار گيرد
مـوارد زيـر    ،   در متن مقالـه    مستند به موارد اشاره شده    

 انجـام تحقيقـات آتـي در        منظـور   بـه  پيـشنهاداتي    عنوان  به
 -: توانـد ارائـه گـردد      ارتباط با موضوع تحقيـق حاضـر مـي        

وري  بررسي تـأثير توانمنـد سـازي منـابع انـساني در بهـره            
 بررسـي تـأثير ابعـاد محتـوايي بـر           -. هـا   كاركنان دانـشگاه  

ــشگاه   ــان دان ــازي كاركن ــا توانمندس ــرات  -. ه ــي اث  بررس
. هـا  روانشناسي كار بر ميزان توانمندسازي كاركنان دانشگاه      

ــأثير برگــزاري آمــوزش  - هــاي مختلــف حــين كــار      ت
 . يها برتوانمندسازي كاركنان دانشگاه

هاي مربوط بـه     توان گفت كه محدوديت     در مجموع مي  
هـاي علـوم    بعد زمان و مكـان در تمـامي تحقيقـات رشـته          

 ـ     عام طور  بهانساني   صـورتي خـاص ايـن       ه و رشته مديريت ب
دهد كه بتوان از نتـايج مطالعـات          فرصت را به كاربران نمي    

هاي مختلف استفاده    و يا زمان  ) كشورها( ها مذكور در مكان  
دست آمده از مطالعـات مـذكور        هجهت كاربرد نتايج ب   . كرد

لازم است كه ابتدا با توجه به شرايط زماني و مكاني مـورد             
ي لازم مـرتبط بـا نتـايج مطالعـات         هـا   سازي  يبوم،  استفاده

انجام شود تا كاربردهاي نتايج مذكور مقرون بـه صـحت و            
اگـر چـه    ،  به جهت اقتـضايي بـودن موضـوع       . درستي باشد 

توان نتايج تحقيق حاضر را با نتايج برخـي از تحقيقـات              مي
 امـا بهتـر آن      ،اشاره شده در قسمت پيشينه مقايـسه كـرد        

 زيـرا در    ؛ر كمال احتياط انجام گيرد    است كه اين مقايسه د    
توانـد   ايران هنوز در ابتداي راه هستيم و تحقيق حاضر مـي  

 يك بـدعت و نـوآوري جهـت ادامـه كـار و انجـام                عنوان  به
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در هر صورت حتي در     . تحقيقات بيشتر در اين زمينه باشد     
توان گفت كه اولين قدم در راه توسعه          مقام مقايسه نيز مي   
ل بومي راهكارهاي توانمندسازي منابع     و ترويج فرهنگ مد   

انساني در دانشگاه آزاد و مقايسه نتايج كار خود با ديگـران            
راهكارهـاي  آيـا   در اين است كه ببينيم در كجاي راهيم و          

توانمندســازي منــابع انــساني در قالــب مــدل مفهــومي در 
 ي مازنــدران از بــرازش لازم برخــوردار بــوده وهــا دانــشگاه

، مـدل مفهـومي در جامعـه ذكـر شـده          توان گفت ايـن      مي
ايـن سـؤالي اسـت كـه در      كار گرفته شده است؟ هصحيح ب

  . تحقيق حاضر بدان پاسخ داده شد
در پاسخ به سوال اصلي تحقيق با توجه به نتـايج ارائـه             

هاي نيكويي بـرازش نـشان       آزمون،  شده در بند قبلي مقاله    
 در  اند كه مدل مفهومي توانمندسـازي منـابع انـساني           اده  د

ي مازندران از بـرازش لازم برخـوردار بـوده و در            ها  دانشگاه
در . كار گرفته شـده اسـت      هصحيح ب ،  جامعه آماري تحقيق  

تحقيق حاضـر   ،  مقايسه با تحقيقات انجام گرفته در گذشته      
هـا    ي آماري به عنوان نخـستين پـژوهش       ها  از لحاظ تحليل  

ــژوهش ضــمن بررســي راهكارهــاي  . باشــد مــي ــن پ در اي
مدل ارائه شده نيز مورد تست و       ،  سازي در كاركنان  توانمند

طور كـه در بـالا نيـز اشـاره           همان. آزمون قرار گرفته است   
. گرديــد ايــن مــدل از بــرازش لازم برخــوردار بــوده اســت 

همچنين ميزان وزن و تاثيرگـذاري هريـك از راهكارهـاي           
توانمندساز در اين مقاله مورد آزمون قرار گرفت و مشخص          

ــالاترين ضــريب  شــد كــه كــدام  ــا ب يــك از ايــن راهكاره
تاثيرگــذاري را بــر عامــل توانمندســازي منــابع انــساني در 

ايـن در حـالي     . دانشگاههاي استان مازندران داشـته اسـت      
آقاجـاني و   ،  )1381( بابايي و ديگران  است كه در تحقيقات     

مــواردي ديگــر مــورد ) 1997(  كــوئينو) 1384(ديگــران 
 و ديگران در تحقيقي به ايـن        بابايي. بحث قرار گرفته است   

كـه در ايـران موضـوع توانمندسـازي و     انـد   هنتيجـه رسـيد  
توانايي نيروي انساني كم و بيشتر در مباحـث مـديريتي و             

 امـا هنـوز جـاي       ،موضوعات جذاب مورد بحث قرار گرفتـه      
ــاحب     ــت ص ــسته اس ــسيار دارد و شاي ــث ب نظــران و  بح

نــان را هــاي مناســب تواناســازي كارك كارشناســان امــر راه
تحقيق ديگري با عنوان ارائه مدلي به منظور بررسي   . بيابند

عوامل مؤثر بر توانمندسازي نيروي انساني توسط آقاجـاني         

، تحقيق عملياتيهدف  .  انجام شد  1384و ديگران در سال     
تشريح و تبيين نقـش و جايگـاه توانمندسـازي در توسـعه             

مـسائل  ها و    انساني و اجتماعي در جهت مديريت بر چالش       
باشـد كـه در       چندبعدي و چندبخشي موجود در جامعه مي      

 و نهادهـا بيـان      هـا   سـازمان پايان پيشنهاداتي را به مديران      
ــد مــي ــوئين. كن ــه اينكــه   ك ــا توجــه ب ــه ب  معتقداســت ك

تواند مزيـت رقـابتي را بـه يـك سـازمان            توانمندسازي مي 
بدهد و علي رغم اينكه بسياري از مديران ايـن واقعيـت را              

امـا اغلـب    ،  دارنـد كـه توانمندسـازي مطلـوب اسـت         قبول  
  . اند  در اجراي آن دچار مشكل شدهها سازمان

ي هـا  ي پژوهش انجام گرفته با ساير پژوهش   در مقايسه 
توان بدين موارد اشـاره نمـود        مي عنوان شده در متن مقاله    

به تـست   ،  ضمن ارائه يك مدل مفهومي    ،  كه در اين تحقيق   
وسط جديدترين نـرم افزارهـاي      و آزمون نمودن اين مدل ت     

 و همچنين استفاده از مدل معادلات       1آماري از قبيل ليزرل   
ي انجام گرفته استفاده شـده     ها  ساختاري براي تاييد آزمون   

شــايان ذكــر اســت در ايــن تحقيــق وزن هريــك از . اســت
متغيرها به تفكيـك و ميـزان تاثيرگـذاري آنهـا بـر متغيـر               

  . تمكنون توانمندسازي ارائه شده اس
  

  مĤخذمنابع و 
، )1386(، .سعيد، سيد حسن و عابسي،  ابطحي .١

 موسـسه تحقيقـات و      :كـرج ،  توانمندسازي كاركنان 
  . آموزش مديريت

، رمضان و كريمي  ،  اكبر و عليزاده    علي،   آقاجاني .2
ارائــه الگــويي يكپارچــه از   ، )1386(، .محبوبــه

سازي سازمان  راهكارهاي ساختاري اثربخش در پياده
مجموعه مقالات اولين همايش ملي باشـگاه       ،  مجازي

  . دانشگاه آزاد فيروزكوه، هشگران جوان كشوروپژ
محمد مـصطفي   ،  حسنعلي و قدوسي  ،   آقاجاني .3

ي توانمندسـازي   هـا   مطالعه تطبيقي مـدل   ،  )1389(
ششمين كنفـرانس توسـعه ي منـابع        ،  منابع انساني 

  . تهران، انساني
ازي كاركنان  تواناس،  )1386(،  .سيروس،   آقايار .۴

                                                                 
1. LISREL 
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  . نشر سپاهان: تهران، و توانمندسازي سازمان
ــار.5 ــيروس،  آقاي ــازي ، )1382(، .س توانمندس

شماره ،  ماهنامه تدبير ،  روشي نوين در محيط رقابتي    
  . تهران، انتشارات گروه مديريت، مردادماه، 135
ــاريزي .۶ ــژاد پ ــران ن ــليميان،  اي ــدي و س ، مه

 ـ ،  )1387(،  .معصومعلي ، ابع انـساني  توانمندسازي من
  . نشر مديران: تهران
مـريم و   ،  اكبـر و خليلـي عراقـي        علي،   بابايي .7
: تواناسـازي كاركنـان   ،  )1381(،  .مهرانگيـز ،  لو  يقين

  . گزارش تحقيقي، جايگزين گذاري بي سرمايه
 هاي  روش،  )1377(،  .عباس و ديگران  ،  بازرگان .٨

 . انتشارات آگاه: تهران، تحقيق در علوم رفتاري

سـه  ، )1379(، .كـارلوس و رانـدولف  ،  نچارد بلا .9
، نشر فـردا  ،  االله اميني   ترجمه فضل ،  افزايي  كليد توان 

  . تهران
ــانبخش.10 ــماعيل،  جه ــاي ، )1382(، .اس راهنم

هاي علمي   هاي آماري در پژوهش    ساده كاربرد آزمون  
موســسه علمــي  نــشر ، SPSSبــا اســتفاده از  

  . پژوهان دانش
موزش توانمندسازي  آ،  )1382(،  .رضا،   رستگار .11

اولين كنفـرانس توسـعه     ،  منابع انساني نيروي آينده   
 . منابع انساني

 تحقيـق   هاي  روش،  )1383(،  .باقر،   ساروخاني .12
موسـسه مطالعـات و تحقيقـات       ،  در علوم اجتماعي  

  فرهنگي
توسـعه تفكـر    ،  )1382(،  .مهدي،   شريف زاده  .13

گـامي اساسـي در     )معلـم پژوهنـده   (اقدام پژوهشي 
و توانمندسازي منابع انساني در وزارت آوزش       توسعه  

  . اولين كنفرانس توسعه منابع انساني، و پرورش
، مجيـد و نـوده فراهـاني      ،   سليمي دانـشگر   .١۴

 و نمايانگرهــاي هــا شــاخص، )1382(، .محمــد رضــا
مجموعـه مقـالات اولـين    ، توانمند سازي در سازمان 

  . تهران، كنفرانس توسعه منابع انساني
 هـاي   روشكـاربرد   ،  )1378(،  .قاسم،  ظهوري .15

انتشارات : تهران،  تحقيق علوم اجتماعي در مديريت    
  . مير

عبـدالرحيم  ،  بيژن و نـوه ابـراهيم     ،  عبدالهي .16
ــان كليــد طلايــي "). 1385(  توانمندســازي كاركن

  . تهران. "مديريت منابع انساني 
ــمي.١٧ ــد، قاس ــه، )1388(، .وحي ــر  مقدم اي ب
نـشر جامعـه    : تهـران ،  يسازي معادله سـاختار     مدل

  . شناسان
مـديريت جـامع    ،  )1382(،  ابـوالفتح ،   لامعي .18
، هـايي از يـك تجربـه      كاربرد و درس  ،  اصول: كيفيت

  . چاپ اول تهران، انتشارات طب نوين
ارزيـابي راههـاي    ،  )1380(،  .محمد،   محمدي .١٩
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