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توانمندسازى كاركنان پليس

ارتباط توانمندسازى كاركنان با بهره ورى نيروى انسانى كاركنان 
فرماندهى انتظامى استان لرستان

دكتر فتاح شريف زاده،1 و يوسف محمدى مقدم2

چكيده: 
تلاش براى ارتقاء بهره ورى نيروى انسانى و استفاده بهينه از نيروى انسانى يكى از برنامه هاى حياتى 
سازمان ها محسوب مى گردد. اين تحقيق در نظر دارد عوامل مؤثر در توانمندسازى كاركنان و ارتباط 
آن ها با بهره ورى نيروى انسانى از ديدگاه كاركنان زن و مرد فرماندهى انتظامى استان لرستان را بررسى 
نمايد. پژوهش به عمل آمده با توجه به اين كه رابطه هر كدام از عوامل آموزشى، انگيزشى، فرهنگى 
و مشاركت را با توانمندسازى نيـروى انسـانى و ارتبـاط توانمندسازى را با بهره ورى نيروى انسـانى 
تجـزيه و تحلـيل مى نمايد، تحقيق توصيفى همبستگى است. به همين منظور، جهت جمع آورى  اطلاعات 
از دو پرسشنامه، يكى با عنوان بررسى ارتباط عوامل توانمندسازى كاركنان با بهره ورى با پايايى 0/81 
و ديگرى با عنوان سنجش بهره ورى با پايايى 0/93 استفاده شده است. نمونه آمارى شامل: 206 مرد 
و 26 زن شاغل در فرماندهى انتظامى استان لرستان بوده است كه روش نمونه گيرى  طبقه اى تصادفى 
ساده انتخاب گرديده  است و با استفاده از آمار توصيفى (نمودار، درصد، ميانگين، انحراف معيار) و آمار 
استنباطى (ضريب همبستگى و رگرسيون چندمتغيرى) اطلاعات، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است. 
انسانى  نيروى  بهره ورى  در  مشاركت  و  فرهنگ  انگيزش،  آموزش،  عوامل  كه  مى دهد  نشان  يافته ها 

فرماندهى انتظامى لرستان تأثير به سزايى دارند.

واژگان كليدى
 /Managerial Style مديريت  Mo/سبك  va on Culture/انگيزش  فرهنگ   /Training آموزش 
لرستان استان  انتظامى  فرماندهى   /  Produc vity بهره ورى   /Empowerment توانمندسازى 

.Lorestan Province Police Command

استناد: شريف زاده، فتاح و محمدى مقدم، يوسف (بهار 1388). « ارتباط توانمندسازى كاركنان با بهره ورى نيروى انسانى 
كاركنان فرماندهى انتظامى استان لرستان»، فصلنامه مطالعات مديريت انتظامى.  سال چهارم، شمارة اول: 19-7.

1. دانشيار دانشگاه علامه طباطبايى
دانشجوى دكترى رشته مديريت دولتى دانشگاه علامه طباطبايى  .2
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مقدمه
سازمان ها در خلاء فعاليت نمى كنند، بلكه دائماً تحت تأثير عوامل و فشارهايى هستند كه 
از داخل و بيرون سازمان بر آن ها تحميل مى شود. در گذشته محيط عارى از خطر بود و براى 
سازمان ها امنيت بيشترى وجود داشت. ولى دنياى كنونى، دنياى تحولات و دگرگونى هاست، 
تغييراتى كه نه به طور كامل، در نتيجه خواسته ها و ارادة افراد  تغييرات،  دنياى سرشار از 
پديد مى آيد، آن هم خواسته هايى كه از نيازهاى متفاوت و گسترده نهاد پيچيده انسان ها 
سرچشمه مى گيرد. اين تغيير و دگرگونى ها در عصر حاضر همواره براى سازمان ها فرصت ها 
با  را  خود  كه  هستند  موفق  سازمان هايى  ميان  اين  در  مى آورد.  وجود  به  را  تهديدهايى  و 
شرايط به وجودآمده تطبيق داده و با تغييرات به وجود آمده همراهى كنند. فقط سازمان هايى 
مى توانند اين گونه عمل كنند كه كاركنانشان به طور مستمر بر توانايى هاى خود افزوده و 

به نتايج مطلوب دست يابند.
تربيت نيروى انسانى ماهر و متخصص مهم ترين، عامل در موفقيت هر سازمان در مواجه 
شدن با تغييرات محيطى است. زيرا اين انسان است كه مى تواند از وسايل و امكانات در 

جهت رسيدن به اهداف سازمان ها به نحو مطلوب استفاده نمايند.
امروزه در هر سازمان براى توانمند كردن نيروى انسانى روش هاى مختلفى به كار برده 
طريق  از  بهره ورى  افزايش  براى  كه  است  جديدى  تكنيك  كاركنان  تواناسازى1  مى شود. 
بالابردن تعهد كاركنان نسبت به سازمان و بالعكس مورد استفاده قرار گرفته است. اين شيوه، 
روش ارزشمندى است كه بين كنترل كامل مديريت و آزادى عمل كاركنان توازن برقرار 
مى كند، چنانچه مديريت، كنترل اعمال كند، علاوه بر اين كه حس ابداع و ابتكار و نوآورى از 
كاركنان سلب مى شود، حجم كار مدير افزايش يافته و كاركنان را متكى به غير بار مى آورد. 
آزادى كـامل نيز ممكن است به لجام گسيختگى منجر شده و موجب دوباره كارى و تداخل 
اهداف  تحقق  جهت  در  سازمانى  منابع  از  كه  است  آن  كار،  دو  هر  حاصل  گردد.  وظايف 
سازمانى استفاده به عمل نمى آيد. تواناسازى كاركنان بين دو عنصر مذكور تعادل برقرار  كرده 
و اهداف فردى و سازمانى را هم سو مى سازد و در راستاى هم افزايى نيروها و استعدادها، 

كاركنان باور مى كنند كه رشد و پيشرفت سازمان شان منافع آن ها را نيز در بردارد.
سازمان هاى سنتى با تأكـيد بر فعاليت جسمى كاركنان مايلند تا كارها در چارچوبى كاملاً 
تعريف شده انجام شود و افراد وظايف خود را سريع، تميز و بدون پرسش به اتمام رسانند. 
را  بايسته  تصميم هاى  تا  دارند  كاركنانى  به  نياز  امروزى  كارى  محيط هاى  ديگر،  سوى  از 

1. Empowernment
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اتخاذ نموده و براى مشكل هاى موجود راه حل هاى خلاق ارائه دهند، در اين موقعيت، افراد 
سازمان بايد مبتكر باشند و نسبت به نتايج حاصله احساس تعهد و مسئوليت نمايند.

و  مزايا  و  حقـوق  ديگر  هستند  متفاوتى  نيازهاى  داراى  امروز  كاركـنان  مسأله:  بيان 
امروز  انسان  نيازهاى  بلكه  نمى روند،  شمار  به  انگيزاننده  عامل  تنها  ايمنى  نيازهاى  تأمين 
فراتر از اينهاست. يكى از نيازهاى اساسى كاركنان امروز سازمان ها هم فكرى، مشاركت و 
نظرخواهى از آن ها در امور مى باشد. به عبارت ديگر، كاركنان خارج از مقام و رتبه سازمانى 
مى خواهند به حساب بيايند مديريت پدر مآبانه سنتى بايد جايگزين اين مفهوم جديد شود: 
«اكنون بر تمام زندگى خود نـظارت دارم چرا كه در تصميمات اطراف خود تأثير مى گذارم» 
(گيوريان و ربيعى مندجين، 1381، ص 297). از طرفى رشد فزاينده تغييرات، سبب مى شود 
كه مدير ديگر به تنهايى پاسخگوى همه مسائل نباشد، بلكه تمام سازمان به نوعى مسئول 
خواهند بود و فشار بر دوش همه اعضاء سازمان مى باشد، زيرا تصميمات با مشاركت افراد 

گرفته مى شود.
بهره ورى از واژه هاى هميشه پوياست كه همواره در معرض تكامل و تغيير است. اگر 
بديهى  كنيم  قلمداد  دسترس  در  امكانات  از  مطلوب  و  بهينه  استفاده  فرهنگ  را  بهره ورى 
است از اين منظر همگى در برابر شفقت هاى كريمـانه خداوند مهربـان مسئوليت داريم، در 
واقـع با چنين مفـهومى است كه نسل هاى آتى با الگوپذيرى، زندگى اساسى و كارآمد خود 

را بنا مى نهند.
بدون ترديد فرايند بهره ورى نيروى انسانى متأثر از عوامل خاصى نيست و نتيجة تكامل 
پس  نبوده،  انتزاعى  مقوله اى  بهره ورى  كه  جايى  آن  از  است.  گوناگونى  عوامل  تركيب  و 
لزوماً بايد جنبه كاربردى داشته باشد. مديريت سـازمان نقش به سزايى در فراهـم آوردن 
زمينه منـاسب به منظور نهـادينه كردن و ارتقاء آن خواهد داشت و از اين منظر مشاركت 
كاركنان داراى اهميت ويژه اى است، چرا كه توجه و تأكيد بر كرامت انسان به عنوان يك 
عامل راهبردى، و توجه فزاينده به اين عامل است كه سرنوشت بهره ورى را رقم مى زند و 
توجه هر چه افزون تر به اين عامل: هدايت و سازماندهى مناسب به فعاليت ها و فراهم آوردن 
زمينه هاى ضرورى براى رشد و شكوفايى توانائى هاى بالقوه انسان بايد در رأس برنامه ريزى 

هر سازمان قرار گيرد.
با توجه به اهميت بالاى مسائل مورد بحث، اين تحقيق بر آن است كه به بررسى ارتباط 
عوامل آموزشى، انگيزشى، مشاركتى و فرهنگى با توانمندسازى و تأثير آن ها بر بهره ورى 
نيروى انسانى در فرماندهى انتظامى استان لرستان بپردازد و ضمن شناسايى عوامل مؤثر، 

راه كارهايى جهت ارتقاء بهره ورى نيروى انسانى ارائه كند.
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سؤال اصلى تحقيق عبارتست از: آيا بين عوامل توانمندسازى كاركنان و بهره ورى نيروى 
انسانى كاركنان فرماندهى انتظامى استان لرستان رابطه معنادارى وجود دارد؟

فرضيه هاى تحقيق عبارتند از:

فرضيه اصلى: بين عوامل توانمندسازى كاركنان و بهره ورى نيروى انسانى كاركنان فرماندهى 
انتظامى استان لرستان ارتباط معنادارى وجود دارد.

فرضيه هاى فرعى: 
1- بين آموزش و توانمندسازى كاركنان فرماندهى انتظامى استان لرستان ارتباط معنادارى 

وجود دارد.
2- بين انگيزش كاركنان و توانمندسازى كاركنان فرماندهى انتظامى استان لرستان ارتباط 

معنادارى وجود دارد.
3- بين فرهنگ سازمان و توانمندسازى كاركنان فرماندهى انتظامى استان لرستان ارتباط 

معنادارى وجود دارد.
4- بين مشاركت كاركنان و توانمندسازى كاركنان فرماندهى انتظامى استان لرستان ارتباط 

معنادارى وجود دارد.
مبانى نظرى و مطالعات پيشين:

- توانمندسازى: توانمندسازى به معنى فراهم كردن آزادى براى كاركنان است تا وظايف 
محوله را به خوبى انجام دهند. مديرانى كه مى خواهند كاركنان خود را توانمند سازند بايد 
كنترل ها، محدوديت ها و موانع را كنار گذاشته و در مقابل، به آن ها انگيزه بدهند، هدايت 

نمايند و رفتارشان را مورد تشويق قرار دهند (وتن و كمرون، 1998).1
توانمندسازى فرايندى است كه مدير از طريق آن قدرت را بين زيردستان تقسيم مى كند. 
از آن جا كه قدرت در سازمان ها بيشتر در چارچوب اختيارات قانونى فرد متجلى مى شود، 
بنابراين توانمندسازى به معنى تفويض اختيار است. توانمندسازى افراد به معناى تشويق آنان 
براى مشاركت بيشتر در تصميم گيرى  هايى است كه بر فعاليت آنان تأثير دارد، يعنى اين كه 
فرصت هايى براى افراد فراهم شود تا آن ها نشان دهند كه مى توانند ايده هاى خوبى آفريده 
و آن ها را به عمل تبديل كنند. معناى متداول توانمندسازى اين است كه ارزش ها، اميدها 
و ابتكارات مرتبط با توزيع اختيارات و تقسيم قدرت در سرتاسر سازمان را تشريح مى كند. 

كاربرد آن در عبارات زير بيان مى شود:

1. Wheteen and Cameron, 1998 
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 در حد امكان دادن اختيار تصميم گيرى  به رده هاى پايين سازمان؛
 واگذارى حل مشكل به افرادى كه به آن نزديك ترند؛

 افزايش احساس مالكيت افراد نسبت به كار و سازمانشان؛
 جلب اعتماد كاركنان به منظور انجام كارهاى درست (اثربخشى)؛

 جلب اعتماد كاركنان به منظور انجام درست كارها (كارآيى)؛
واگذارى شغل به افراد شايسته و عدم ايجاد مانع براى آن ها به اين منظور كه بتوانند كارشان 

را انجام دهند (محمدى، 1381).

جدول 1. اهداف، دامنه، دلايل و روش هاى توانمندسازى*
اهداف

توانمندسازى
1- تغيير نقش مديريت؛ 
2- تغيير رفتار مديريت؛

3- از بين بردن روابط سنتى بين مدير و 
زيردستان؛

4- تقسيم قدرت بين زيردستان؛
5- شرايط لازم براى ارتقاء انگيزش؛

6- كاهش احساس بى قدرتى در بين 
زيردستان؛

7- پرورش كفايت نفس زيردستان؛

8- كاهش رسميت؛
9- آموزش و كارآموزى كاركنان؛
10- خودكنترلى و خود مديريتى؛

11- ايجاد فرهنگ حمايتى؛
12- غنى سازى شغلى؛
13- ابتكار و خلاقيت.

دامنه
توانمندسازى

1- به طور ساده افراد را تشويق كنيم تا نقش فعال ترى در كارشان ايفا كنند.
2- كاركنان تا آن حد پيش بر روند كه مسئوليت بهبود فعاليت هاى خود را عهده دار 

شوند.
3- در نهايت به حدى از توان برسند كه بدون مراجعه به مسئول بالاتر بتوانند 

تصميم هاى بزرگ بگيرند.

دلايل
توانمندسازى

1- تأثير فناورى بر محيط كارى؛
2- ضرورت انعطاف پذيرى سازمان ها؛

3- افزايش انتظارات مشتريان؛
4- فشارهاى تحميلى از درون و برون سازمان ؛

5- احساس بى قدرتى و بيزارى از كار.

روش هاى
توانمندسازى

1- آموزش و بهسازى؛
2- تفويض اختيار؛

3- مشخص كردن چشم انداز آينده؛
4- مشاركت در تصميم گيرى ؛

5- ايجاد انگيزش توانستن.

*اقتباس از: كانگر وكانانگو، 1988؛ محمدى، 1381؛ اسكات، 1375.
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جدول 2. فرايند توانمندسازى*

 ٣                  ٢                   ١                ۴               ۵            ۶
*به نقل از: خدادادحسينى، محمدى مقدم، قرائى، 1386

بهره ورى نيروى انسانى: بهره ورى از واژه هاى هميشه پوياست كه همواره در معرض 
تكامل و تغيير است. اگر بهره ورى را فرهنگ استفاده بهينه و مطلوب از امكانات در دسترس 
قلمداد كنيم، بديهى است از اين منظر همگى در برابر شفقت هاى كريمانه خداوند مهربان 
مسئوليت داريم در واقع با چنين مفهومى است كه نسل هاى آتى با الگوپذيرى زندگى اساسى 

خود را بنا مى نهند.
بدون ترديد فرايند بهره ورى نيروى انسانى متأثر از عوامل خاصى نيست بلكه نتيجه و 
تكامل و تركيب عوامل گوناگونى است از آن جا كه بهره ورى مقوله اى انتزاعى نبوده و لزوماً 
زمينة  آوردن  فراهم  در  سزايى  به  نقش  سازمان  مديريت  باشد،  داشته  كاربردى  جنبه  بايد 

مناسب به منظور نهادينه كردن و ارتقاء آن خواهد داشت.
بهره ورى نيروى انسانى مهم ترين معيار بهره ورى است. زيرا عنصر اساسى در هر گونه 
تلاش براى بهبود بهره ورى نيروى انسانى است. آلفرد مارشال با ارزش ترين سرمايه گذارى 
را پرورش نيروى انسانى قلمداد مى كند. در تاريخچة بهره ورى ابتدا توجه كمى به بهره ورى 
نيروى انسانى مى شد و بيشتر پيشرفت ها در زمينه اى از بهره ورى بود كه آن را بهره ورى 

سرمايه مى خواندند.
تغيير رويكرد به منابع انسانى و اهميت قائل شدن براى آن، ناشى از تغيير رويكرد از 
در  كه  گونه اى  به  است  انسانى  منابع  استراتژيك  مديريت  به  انسانى  منابع  سنتى  مديريت 
بهره ورى  افزايش  در  مى تواند  انسانى  منابع  كه  راهبردى  نقش  شناسايى  بر  اخير،  رويكرد 

سازمان ها ايفا كند، تأكيد مى شود (شيخى، 1388، ص2).
با توجه به بررسى الگوهاى متعدد موجود در ادبيات مى توان گفت كه اكثر الگوها جامعيت 
لازم را كه شامل همة عوامل باشد، ندارند. بنابراين نمى توانند به عنوان يك مدل فراگير 
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ديدگاه  از  استفاده  با  باشند.  انسانى  منابع  بهره ورى  بر  مؤثر  عوامل  همه  بيانگر  آل،  ايده  و 
اقتضايى بايد اذعان نمود كه هر مدل در محيطى كاربرد دارد كه اقتضاى خاصى داشته باشد. 
و هر يك از انديشمندان مدل ها و الگوها را در فضا و شرايطى معرفى كرده اند كه بتوانند 
انعكاسى از تجارب، انگيزه ها، نيازها و علائق آن ها باشند. بدين ترتيب انتخاب عوامل مؤثر 
بر بهره ورى كاركنان تابعى است از نيازها و شرايط سازمان و كاركنان و محيط درون و برون 

نهادى كه نيروى انسانى در آن مشغول به كار است. 
به بيان ديگر، شرايط كلى سازمان به گونه اى بايد بهبود يابد كه منابع انسانى به عنوان 
ارائه  را  بازدهى  و  كارآيى  بيشترين  بتوانند  سازمان  بهره ورى  بر  تأثيرگذار  عامل  مهم ترين 
نمايند و اين ممكن نيست، مگر آن كه اثربخشى و اهميت كيفيت زندگى كارى در بهره ورى 
منابع انسانى از سوى مديران مورد توجه جدى قرار گيرد. زيرا هرگونه تـلاش براى افزايش 
و  افراد  براى  احترام  و  نفس  عزت  شدن  قـائل  منزله  به  واقـع  در  كـارى  زندگى  كيفيت 
روحيه  تقويت  گروهى،  و  فردى  بازدهى  افزايش  و  تقويت  امر  اين  كه  مى باشد  كارگروه ها 
همكارى و همبستگى، اعتماد متقابل و ارتقاء ارزش هاى انسانى را به دنبال خواهد داشت. 
بهره ورى  به  ويژه  به  بهره ورى،  عامل  به  بايد  طبعاً  باشد،  رشد  و  توسعه  جوامع،  هدف  اگر 
نيروى انسانى كه اساسى ترين و راهبردى ترين منابع هر جامعه و هر سازمان است توجه نمود 

و ايجاد زندگى با كيفيت بهتر، در سايه تأكيد بر بهره ورى جستجو گردد.
با بررسى تحليلى مباحث نظرى مى توان نتيجه گرفت كه:

زير  مسائل  مهم ترين  شامل  مى تواند  انسانى  نيروى  بهره ورى  افزايش  بر  مؤثر  عوامل 
باشد(طاهرى، 1387).

 آموزش شغلى مستمر مديران و كاركنان؛
 ارتقاء انگيزش ميان كاركنان براى كار بهتر و بيشتر؛

 ايجاد زمينه هاى مناسب به منظور ابتكار خلاقيت مديران و كاركنان؛
 برقرارى نظام مناسب پرداخت مبتنى بر عملكرد و برقرارى نظام تنبيه و تشويق؛ 

 وجدان كارى و انضباط اجتماعى كه عامل خودكنترلى است؛
 تحول در سيستم و روش هايى كه نقش حساس و كليدى دارند؛

 تقويت حاكميت و تسلط سياست هاى سازمان بر امور.
با بهره گيرى  از مدل ها و مبانى نظرى پژوهش مى توان به مدل مفهومى تحقيق (نمودار 
1) رسيد كه شامل عوامل و متغيرهايى است كه بتواند شرايط و محيط سازمان مورد مطالعه 

و قلمرو تحقيق را به عنوان چارچوب رهنمودى راهنمايى نمايد.
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مواد و روش ها
اين تحقيق از نوع كاربردى است كه با روش توصيفى همبستگى انجام شده است. جامعه 
از  استفاده  با  كه  بوده  لرستان  استان  انتظامى  فرماندهى  كاركنان  كليه  تحقيق  اين  آمارى 
روش هاى تعيين حجم نمونه، نمونه اى به حجم 250 نفر به روش تصادفى طبقه اى از آن ها 
انتخاب شده(كه تنها 232 نفر به پرسشنامه پاسخ داده اند) و براى جمع آورى  اطلاعات از دو 
پرسشنامه مجزا، يكى به عنوان بررسى ارتباط عوامل توانمندسازى با پايايى 0/81 و ديگرى 
با عنوان سنجش بهره ورى با پـايايى 0/93 كه روايى هر دو پرسشنامه مورد تأييد اساتيد و 
صاحب نظران بوده و استفاده گرديده است. براى تجزيه و تحليل اطلاعات از آمار توصيفى 
(نمودارها و جداول فراوانى، ميانگين، انحراف معيار) و آزمون هاى آمارى استنباطى (آزمون 

همبستگى پيرسون و رگرسيون چند متغيره استفاده شده است.
همان طورى كه در نمودار 1 آمده است اين تحقيق به بررسى ارتباط بين توانمندسازى 
كاركنان و بهره ورى نيروى انسانى كاركنان پرداخته است.  متغيرهاى اصلى تحقيق عبارتند 
از: 1ـ توانمندسازى، 2ـ بهره ورى نيروى  انسانى. دراين تحقيق براى توانمندسازى با توجه 
به يافته هاى تحقيقات گذشته (محمدى، 1380؛ عبدالهى،1383؛ جزينى، 1385؛ شريف زاده 
و عبدى 1387) ابعاد آموزش، انگيزش، مشاركت وفرهنگ سازمانى در نظر گرفته شده است. 
همچنين با توجه به نتايج تحقيقات پيشين(ساعتچى، 1373؛  شريف زاده، 1372؛ طاهرى، 

1378) ابعاد اثربخشى و كارايى در نظر گرفته شده است.
تعريف اصطلاحات: اصطلاحات كليدى اين پژوهش عبارتند از:

انتظامى  فرماندهى  كاركنان  در  كارآمدى  خود  احساس  افزايش  فرايند  توانمندسازى:   
لرستان از طريق شناسايى وحذف شرايطى كه موجب ناتوانى كاركنان شده است 

و  ازمنابع  لرستان  انتظامى  فرماندهى  كاركنان  بهينه  استفاده  انسانى:  نيروى  بهره ورى   
امكانات موجود در جهت رسيدن به اهداف سازمانى.
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يافته  ها
يافته هاى توصيفى: از بين 232 نفر نمونه، 26 نفر زن و 206 نفر مرد، 56 نفر مجرد و 176 
نفر متاهل، 56 نفر زير ديپلم، 90 نفر ديپلم، 55 نفر فوق ديپلم و 31 نفر ليسانس و بالاتر، 

166 نفر استخدام رسمى و 66 نفر به صورت پيمانى استخدام شده اند. 
يافته هاى استنباطى:  نتايج يافته هاى استنباطى در جدول 3 و 4 نشان داده شده است.

جدول 3. نتايج حاصل از آزمون پيرسون جهت بررسى فرضيه هاى فرعى تحقيق
ضريب تعدادفرضيه هاى تحقيق

همبستگى
سطح 
معنادارى

نتيجه

كاركنان  توانمندسازى  و  آموزش  بين   -1
فرضيه تأييد مى شود232r=0/7930/001رابطه معنادارى وجود دارد.

توانمندسازى  و  كاركنان  انگيزش  بين   -2
فرضيه تأييد مى شود232r=0/4280/000كاركنان رابطه معنادارى وجود دارد.

3- بين مشاركت كاركنان در تصميم گيرى  
و توانمندسازى كاركنان رابطه معنادارى 

فرضيه تأييد مى شود232r=0/7430/000وجود دارد.

توانمندسازى  و  سازمانى  فرهنگ  بين   -4
فرضيه تأييد مى شود232r=0/7650/000كاركنان رابطه معنادارى وجود دارد.

فرضيه اصلى: بين عوامل توانمندسازى و بهره ورى نيروى انسانى رابطه معنادارى وجود دارد. 
براى بررسى اين فرضيه از رگرسيون چندمتغيره استفاده نموده ايم و نتايج ذيل درجدول4 

آمده است.
جدول 4. نتايج رگرسيون چند متغيره

ملاك 
متغير

متغير 
پيش بينى

RR2FTBetaBSig

بهره ورى 
نيروى 
انسانى

0/7930/628388/519/70/7931/700/000آموزش

آموزش 
0/8340/696262/4انگيزش

19/6

17/16

0/734

0/267

1/70

0/935

0/000

0/000

آموزش 
انگيزش 
مشاركت

0/9530/727202/4

11/05

5/64

5/07

0/504

0/210

0/266

1/19

0/466

0/448

0/000

0/000

0/000
سازمان  مشاركت  و  انگيزش  آموزش،  بين  ارتباط  چندمتغيره  رگرسيون  نتايج  براساس 
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جدول 4  مى شود،  تأييد  محـقق  فرض  يعنى  است،  بوده  معنادار  معنادارى 0/01  سطح  در 
نشان مى دهد 0/628 درصد بهره ورى ناشى از آموزش، 0/696 درصد بهره ورى از آموزش 
و انگيزش و 0/727 درصد بهره ورى ناشى از آموزش، انگيزش و مشاركت كاركنان است. 
نتيجه ديگرى كه از آن آزمون به دست آمد اين بود كه بر اساس فرهنگ سازمانى نمى توان 

بهره ورى را پيش بينى نمود.

بحث و نتيجه گيرى
تجزيه و تحليل داده هاى مربوط به فرضيه هاى پژوهش نشان داد:

1. ضريب همبستگى بين آموزش با توانمندسازى كاركنان در سطح معنادارى α= 0/01  برابر 
79٪ است يعنى با افزايش آموزش كاركنان ميزان توانمندى آن ها در انجام وظايفشان 
و  محمدى مقدم  خدادادحسينى،  تحقيق  نتايج  با  آمده  بدست  نتايج  و  مى شود  بيشتر 

قرايى(پاييز1386) و جزينى(1385)  هم راستاست.  
2. ضريب همبستگى بين انگيزش كاركنان و توانمندسازى كاركنان در سطح معنادارى0/01 
آن ها  توانمندى  افزايش  باعث  آن ها  انگيزه  به  مديران  توجه  است   ٪428 برابر   α  =
مى گردد و اين در راستاى نتايج حاصل از تحقيقات محمدى(بهار1381)، خدادادحسينى، 

محمدى مقدم و قرايى(پاييز1386) و جزينى(1385) مى باشد.
α =0/013. ضريب همبستگى بين فرهنگ سازمانى و توانمندسازى كاركنان در سطح معنادارى
برابر 765٪ است يعنى بين فرهنگ سازمانى و توانمندى كاركنان رابطه مستقيم وجود 
دارد نتايج هم راستا با نتايج تحقيق خدادادحسينى، محمدى مقدم و قرايى(پاييز1386) و 

جزينى(1385) است.
 α=0/01معنادارى سطح  در  توانمندسازى  و  كاركنان  مشاركت  بين  همبستگى  ضريب   .4
برابر 743٪ بوده است، يعنى بين سبك مديريت مشاركتى و توانمندى كاركنان رابطه 
و  محمدى مقدم  خدادادحسينى،  تحقيق  نتايج  با  راستا  هم  نتايج  دارد،  وجود  مستقيم 

قرايى(پاييز1386) و جزينى(1385) است.
با  را  همبستگى  بيشترين  آموزش  آمده  دست  به  همبستگى هاى  ضريب  به  توجه 
توانمندسازى كاركنان دارد و هم چنين نتايج رگرسيون چند متغيره براساس روش قدم به 
قدم نشان داد كه براساس متغيرهاى آموزش، انگيزش و مشاركت مى توان ميزان بهره ورى 
را در فرماندهى انتظامى استان لرستان پيش بينى نمود؛ براساس ضريب تعيين آموزش به 
تنهايى 63٪  واريانس ميزان بهره ورى را تبيين مى كند با ورود متغير انگيزش ميزان واريانس 
تبيين شده به 69٪ درصد و با ورود مشاركت به 73٪ افزايش مى يابد. ضمناً نتيجه ديگرى 
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كه در اين تحقيق به دست آمد اين بود كه نمى توان براساس فرهنگ، ميزان بهره ورى را 
پيش بينى نمود، زيرا بين فرهنگ و بهره ورى براساس رگرسيون چند متغيره ارتباط معنادارى 
انگيزش و مشاركت با بهره ورى  آموزش،  ضريب بتا رابطه  وجود ندارد. هم چنين براساس 

متغير است.
پيشنهادها: پيشنهادهاى زير به صورت موضوعى ارائه شده اند.

 آموزش:
1- مطالب آموزشي متناسب با وظايف و مأموريت هاي كاركنان و در جهت اهداف سازمان 

تهيه و تنظيم گردد؛
2- از روش هاي آموزش مناسب در ارائه مطالب آموزشي استفاده گردد؛

3- به كاركنان آموزش داده شود كه ارزشهاي خود را با سازمان يكي بدانند؛
4- در انتخاب زمان برنامه هاي آموزشي شود كه زماني انتخاب گردد تا كاركنان آمادگي 

درك مطالب آموزش را داشته باشند؛
و  گزينش  و  عالى  آموزش  سطح  در  كاركنان  تحصيل  ادامه  راه هاى  گسترش  و  5 -ايجاد 

استخدام افراد تحصيل كرده در سازمان؛
6- افزايش آموزش هاى لازم متناسب با نيازهاى سازمان؛

7- افزايش بودجه آموزشى در سازمان.
 انگيزش:

اقدام  كاركنان  به  كار  صحيح  انجام  قبال  در  مناسب  پاداش هاي  پرداخت  به  نسبت   -1
گردد؛

2- فراهم كردن امكانات و تمهيدات لازم جهت ارتقاء انگيزه كاركنان؛
3- برنامه هاى انگيزشى، بخشى از برنامه هاى مديريتى باشد. به طورى كه كاركنان در هر 

يك از وجوه ابعاد زندگى كار، آن را احساس كنند؛
4- جهت ارائه ايده هاى جديد، افراد تشويق و ترغيب شوند.

 مشاركت:
1- بايد در سـازمان زمينه هاى لازم براى مشـاركت كاركـنان در تعيين اهداف سازمانى و 

شركت در تصميم گيرى  ايجاد گردد؛
2- كاركنان را حتي المقدور در تصميم گيري ها مشاركت داده و اطلاعات مورد نياز مرتبط با 

وظايف كاركنان، در اختيار آنان قرار گيرد؛
و  قوانين  رعايت  به  توجه  با  كار  انجام  جهت  بيشتر  استقلال  و  اختيار  دادن  جهت  در   -3
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 17 ارتباط توانمندسازى كاركنان با بهره ورى نيروى انسانى كاركنان فرماندهى انتظامى استان لرستان

مقررات سازمان از سوي مديران توجه بيشتري شود؛
4- مشاركت نياز به اثرگذارى هدفمند دارد. افراد در همه جا هم قابليت و هم اين حق را 

دارند كه نظريات خود را ارائه دهند؛
5- به كاركنان فرصت ارائه توانائيهايشان داده شده و به احساس نياز به پيشرفت آن ها توجه 

كافي شود؛
6- نقش كاركنان و وظايف آنان در سازمان بايد كاملاً مشخص باشد.

 فرهنگ سازمانى:
1- بايد شرايطى را در سازمان به وجود آورد تا نگرش كاركنان به آينده و سازمان مثبت 

باشد؛
2- حتى الامكان سعى شود كه بين شغل افراد و ويژگى هاى شخصيتى آنان تناسبى ايجاد 

گردد؛
3- به موضوع نوآوري و ابتكار كاركنان و توان خطر پذيري آن ها در زمان انجام وظيفه توجه 

شده و تقويت گردد.
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