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  چكيده
نگيـز اسـت بايـد اداره    ها امروزه در محيطي كاملاً رقابتي كـه همـراه بـا تحـولات شـگفت ا          سازمان
در چنين شرايطي مديران فرصت چنداني براي كنترل كاركنان در اختيار ندارند و بايد عمده               .شوند

توانند به خوبي از عهـده وظـايف     ميكاركنان زماني. وظايف روزمره را به عهده كاركنان بگذارند      
بـزاري كـه در ايـن زمينـه بـه      ا.محوله برآيند كه از مهارت، دانش و توانـايي لازم برخـوردار باشـند         

تحقيق حاضر يـك تحقيـق پيمايـشي مبتنـي بـر             . شتابد فرايند توانمندسازي است     مي كمك مديران 
اي   خوشـه  حجم نمونه براساس روش نمونه گيري     .روش همبستگي با استفاده از انتخاب نمونه است       

تعهـد    بـين توانمندسـازي و     دراين مقاله در فرضيه اول رابطـه        . است  نفر 240تعداد نمونه    و  منطقه 9
احـساس شايـستگي،    (سازماني كاركنان و در فرضـيات فرعـي آن رابطـه بـين ابعـاد توانمندسـازي                  

، احساس مؤثر بودن، احساس داشتن اعتمـاد بـه همكـاران و احـساس                شغل حساس معني دار بودن   ا
 حـاكي از آن   نتـايج تحقيـق      . و تعهد سازماني مورد بررسي قـرار گرفتـه اسـت          ) داشتن حق انتخاب  

ست كه بين توانمندسازي و تعهد سازماني و فرضيات فرعي مربوط به آن به غير از احـساس مـؤثر               ا
در ضمن ميزان توانمنـدي كاركنـان از سـطح          . ار تباطي وجود ندارد    بودن و احساس داشتن اعتماد    

  .متوسط بالاتر و ميزان تعهد سازماني كاركنان از سطح متوسط پايين تر است
  

 توانمندسـازي كاركنـان، تعهـد سـازماني كاركنـان، كاركنـان سـتادي               :ي كليدي اه واژه
  آموزش و پرورش
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   مقدمه.1
رقابـت  .  شاهد تغييرات سريع و غيرقابل پيش بيني زيادي در محيط هـستند            ها  امروزه سازمان 

ي جمعيـت   هـا    گسترش تكنولوژي اطلاعات و تغييرات در ويژگـي        فزاينده جهاني، توسعه و   
در چنـين شـرايطي     ]. 5[،  ]4[شناختي نيروي انساني و مشتريان در قلب تغييـرات قـرار دارنـد            

مديران فرصت چنداني براي كنترل كاركنان در اختيار ندارند و بايد بيشترين وقت و نيروي               
مان كنند و ساير وظايف روزمره را بـه         خود را صرف شناسايي محيط داخلي و خارجي ساز        

، هـا   مهمتـرين منبـع مزيـت رقـابتي در سـازمان           ازايـن رو، امـروزه    . عهده كاركنان بگذارنـد   
 هـا  اما متأسفانه از استعدادهاي بالقوه آن] 7[برانگيخته و وظيفه شناس هستند     ،كاركنان متعهد 

نمندسـازي بـه عنـوان مهمتـرين     به همين خـاطر از توا      . گردد  نمي  استفاده ها  اغلب در سازمان  
، مـديران بايـد شـرايط       هـا   در نتيجه ايـن چـالش     . چالش مديران در عصر حاضر ياد مي شود       

مهيا سازند كه در آن هر شخصي بتواند توانمندتر شود چون نيـروي             اي     را به گونه   ها  سازمان
ي هـا   نكار متعهد و توانمند، يكي از شروط لازم و ضروري براي عملكـرد مـوثر در سـازما                 

اي كـه   توانمندسازي ابزاري است براي بازگذاشتن دست كاركنان بـه گونـه            . مي باشد  نوين
كنند بهتـرين اسـت، بـدون تـرس از تأييـد نـشدن آن توسـط        آنها بتوانند براي آنچه فكر مي   

ــد    ــوردار گردن ــل برخ ــشان از آزادي عم ــاد    . رؤساي ــتفاده از ابع ــا اس ــد ب ــان توانمن كاركن
ي هـا  تاهند بود سـازمان را از بحـران نجـات دهنـد و بـا ايجـاد فرص ـ                توانمندسازي قادر خو  

عليرغم توجـه رو بـه        . طلايي در كسب و كار تعهد و وفاداري خود را به سازمان نشان دهند             
رشد به توانمندسازي كاركنان، درك و آگاهي ما از اين مفهوم محـدود اسـت و مطالعـات                  

ي سـازماني در    هـا   نه كاري با چـه متغيـر      علمي كمي در خصوص اينكه توانمندسازي در زمي       
يكي از مهمترين متغيرهاي سازماني كه محققين و مديران اجرايي  .ارتباط است، وجود دارد  

اگر چه نويسندگان و محققين بسياري بـر نقـش          . به آن علاقمند هستند، تعهد سازماني است      
ــسكليــدي و محــوري تعهــد ســازماني در ارتقــاء و حفــظ و  اني تأكيــد  عملكــرد نيــروي ان

اما معدود مطالعات علمـي هـستند كـه رابطـه تـاثير و تـاثري توانمنـد                  ] 10[،]9[،  ]8[اند كرده
لذا اين مقاله به دنبال آن       .سازي كاركنان با تعهد سازماني آنها را مورد بررسي قرار داده اند           

 توانمنـد سـازي كاركنـان بـا تعهـد         : است كه اين سؤال را مورد بررسي و كاوش قرار دهـد           
سازماني چه ارتباطي دارد؟ به همين خاطر ابتدا مباني نظري توانمند سازي كاركنان و تعهـد                

سازي كاركنـان و  ارائه مدل مفهومي ارتباط توانمندسازماني مورد بحث قرار گرفته سپس با  
 .تعهد سازماني بررسي گرديده است
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   توانمندسازي كاركنان.2
ي متفـاوتي تعريـف     هـا   انمندسـازي را در شـيوه     اگر چه نظريـه پـردازان سـازماني مفهـوم تو          

  .اما دو تعريف كلي در ادبيات اين بحث قابل شناسايي استاند  كرده
   توانمندسازي به مفهوم تسهيم قدرت)الف

بسياري از نظريه پردازان مفهوم توانمندسازي را هم معني با مشاركت كاركنان در محل              
 فرآيندي است كه بدين وسيله قدرت در ميـان  مشاركت كاركنان. كار مد نظر قرار داده اند   

كنند كه توانمندسازي ممكـن اسـت         مي اين نظريه پردازان بحث   ]. 12[گردد  مي افراد تسهيم 
. تعريـف شـود  ] 17[و تفويض اختيـار ] 15[به عنوان اعطاي قدرت سازماني بيشتر به كاركنان  
ارد كـه شـامل مـوارد       يي د هـا    محدوديت ،متأسفانه تعريف توانمندسازي بر اساس اين روش      

  :زير است
  . قدرت در سيستم سازماني با مقدار ثابت بوده لذا بازي بده و بستان حاكم است-
 .سهم قدرت توسط مديران براي ايجاد توانمندسازي كافي است -
   توانمندسازي به عنوان مفهوم انگيزشي و شناختي)ب

هاي   ادراك شود كه بر    مي فدر اين رويكرد توانمندسازي به عنوان سازه انگيزشي تعري        
تئـوري شـناختي    » تومـاس و ولتهـوس    «. كاركنان نسبت به محيط كـاري شـان مبتنـي اسـت           

 كه هسته محوري آن را چهار متغير شـناختي شـكل          اند    از توانمندسازي ارائه داده   اي    پيچيده
تي اين نويسندگان چهار متغير شـناخ     . كند  مي دهند كه انگيزش دروني كاركنان را تعيين       مي

  ]18[ ،]16) [1(نگاره شماره : باشد، عنوان نمودند  ميكه تعيين كننده توانمندسازي

  ي مختلف انگيزشي و شناختيها  ابعاد توانمندسازي كاركنان از ديدگاه.1نگاره 
  ابعاد توانمندسازي  پردازان نظريه

   خوداثربخشي- احساس خودكارآمدي -  ]8[كانگر و كاننگو

 احـساس   -احساس شايـستگي   - احساس داشتن حق انتخاب    - احساس مؤثر بودن   -  ]19[توماس و ولتهوس 
  معني دار بودن

   معناداري- شايستگي- داشتن حق انتخاب- مؤثر بودن-  ]21[اسپريتزر 
 ]14[ميشرا 

  
 احـساس   - احساس مؤثر بودن     - احساس داشتن حق انتخاب    - احساس شايستگي  -

  گران احساس داشتن اعتماد به دي-معني دار بودن
  

 طبــق نظرتومــاس و ولتهــوس ســطوح بــالاي چهــار بعــد توانمندســازي بــا هــم تركيــب 
گردند تا سطوح بالايي از انـرژي، ابتكـار عمـل، انعطـاف پـذيري و پايـداري رفتارهـاي                     مي
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ي مـذكور  هـا  از آن جـا كـه رويكـرد انگيزشـي و شـناختي محـدوديت               . كاري ايجـاد شـود    
گيـرد لـذا      مي  بر آن چندين مزيت متمايزي را در بر        رويكرد تسهيم قدرت را ندارد و علاوه      

ي مختلـف آن در نگـاره       هـا   نظريـه  باشـد كـه     مـي  مبناي چهارچوب تئوريك تحقيق حاضـر     
ي مختلف رويكرد انگيزشي و شناختي، از آن جـا كـه            ها  از ميان مدل    . آمده است )1(شماره  

. ي اين تحقيق قرار گرفته است     گيرد، مبنا   مي  را در بر   ها  مدل مشيرا كامل تر بوده و بقيه مدل       
  :گردد  ميلذا ابعاد توانمندسازي بر اساس مدل مذكور در زير تشريح

  احساس شايستگي
 كننـد، يـا ايـن كـه احـساس           مـي  شوند، آنان احـساس خودكارآمـدي       مي وقتي افراد توانمند  

مند نه تنها افراد توان . كنند قابليت و تبحر لازم را براي انجام موفقيت آميز يك كار دارند             مي
تواننـد كـار را بـا كفايـت انجـام             مـي  كنند كـه    مي احساس شايستگي، بلكه احساس اطمينان    

  . دهند
  احساس داشتن حق انتخاب

هنگامي كه افراد به جاي مشاركت اجباري، داوطلبانـه در وظـايف خـويش درگيـر شـوند،                  
ساس دارا بودن   دهد كه اح    مي  نشان ها  پژوهش. كنند  مي احساس داشتن حق انتخاب در كار     

حق انتخاب با از خود بيگانگي كمتر در محيط كار، رضـايت كـاري بيـشتر، سـطوح بـالاتر                    
عملكردي، كارآفريني و خلاقيت بيشتر، سطوح بالاتر مشاركت شغلي و فشار كاري كمتـر              

  .همراه است
  احساس مؤثر بودن

  محيطـي كـه در آن كـار        توانند با تحـت تـأثير قـرار دادن          مي افراد توانمند بر اين باورند كه     
افـراد توانمنـد اعتقـاد ندارنـد كـه          . شوند، تغيير ايجاد كنند     مي كنند يا نتايجي كه حاصل     مي

 كننـد، بلكـه بـر ايـن باورنـد كـه موانـع را           مي ي آنان را كنترل   ها  موانع محيط بيروني فعاليت   
  . احساس كنترل فعال دارندهادر واقع آن. توان كنترل كرد مي

  ر بودن شغلدا احساس معني
آنان براي مقصود يا اهداف فعاليتي كه بـه آن          . كنند  مي دار بودن  افراد توانمند احساس معني   

 و استانداردهايـشان بـا آن چـه در حـال انجـام دادن         هـا   آرمان. اشتغال دارند، ارزش قايل اند    
شـود، افـراد      مـي  فعاليـت در نظـام ارزشـي شـان مهـم تلقـي            . شوند  مي هستند، متجانس ديده  

  .كنند و بدان اعتقاد دارند  ميكنند، دقت  ميوانمند درباره آن چه توليدت
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  احساس داشتن اعتماد به ديگران
كـه بـا آنـان منـصفانه و     اند  سرانجام، افراد توانمند داراي حسي به نام اعتماد هستند و مطمئن       

د كـه   معمولاً معناي اين احساس آن است كـه آنـان اطمينـان دارن ـ            . يكسان رفتار خواهد شد   
متصديان مراكز قدرت يا صاحبان قدرت، به آنان آسيب يا زيـان نخواهنـد زد و ديگـر ايـن             

  .كه با آنان بي طرفانه رفتار خواهد شد
  
   تعهد سازماني.3

تعهد سازماني درجة نسبي تعيين هويت فرد با يك سازمان خاص و درگيري و مشاركت او                
 اعتقـاد   -1: شـود   مـي  ماني سه عامل را شامل    در اين تعريف تعهد ساز    . باشد مي با آن سازمان  

   تمايل بـه تـلاش قابـل ملاحظـه بـه خـاطر سـازمان               -2ي سازمان،   ها  شقوي به اهداف و ارز    
  ].22[ آرزو و خواست قوي و عميق براي ادامة عضويت در سازمان-3

 ]:13[تعهد سازماني را به ابعاد سه گانة زير تقسيم نموده اند) 1991(مي ير و آلن 
گيــرد و بــه آن احــساس تعلــق و   مــيفــرد هويــت خــود را از ســازمان(عهــد عــاطفي  ت.1

ــرد و ســازمان را تــرك  مــيكنــد و از ادامــه عــضويت در آن لــذت   مــيوابــستگي  ب
 ).كند نمي

ي هـا    تمايل به انجام فعاليـت مـستمر بـر اسـاس تـشخيص فـرد از هزينـه                   (تعهد پايدار  .2
 ).مرتبط به ترك سازمان

كننـد كـه نبايـد       مـي  مانند چون احـساس تكليـف       مي فراد در سازمان  ا( تعهد هنجاري    .3
  .)سازمان را ترك كنند

ي برخورد با تعهد سازماني آن است كه تعهـد سـازماني را             ها  ترين شيوه  يكي از معمولي  
بر اساس اين روش، فردي كـه       . گيرند  مي نوعي وابستگي عاطفي و رواني به سازمان در نظر        

تعهـد اسـت، هويـت خـود را از سـازمان مـي گيـرد، در سـازمان         به شدت به سازمان خـود م      
 ].3[برد  ميآميزد و از عضويت در سازمان خود لذت  ميمشاركت فعال دارد، با آن در

 و اهداف سازمان، احساس تعلق و وابستگي بـه          ها  شپس به طور خلاصه وفاداري به ارز      
ير و آلن انجام گرفتـه        مي  توسط در تحقيقي كه  . نامند  مي ماندن در سازمان را تعهد سازماني     

 به يكي از ابعاد سه گانـه  است مشخص گرديد كه هر يك از تعاريف تعهد سازماني حداقل    
   ].13[نمايند  ميعاطفي، هنجاري و مستمر اشارهتعهد 
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  و تعهد سازماني ارتباط توانمندسازي كاركنان. 4
 چنـد پـژوهش مـورد بررسـي قـرار     و تعهد سازماني را با ارائه  ارتباط توانمندسازي كاركنان  

  :دهيم مي
اسـت كـه در كـشور هنـد         » باتنـاگر «ي مرتبط با اين تحقيق، پژوهش       ها  يكي از پژوهش  

رابطه توانمندسازي روانـشناختي    گيري    هدف اين تحقيق بررسي و اندازه     . انجام گرفته است  
يج تحقيق حاكي   نتا. كشور بوده است   و تعهد سازماني درميان مديران سازمانهاي دولتي اين       

  ].6[تعهـد سـازماني دارد     از آن ست كه توانمند سازي كاركنان ارتباط مثبت و معناداري بـا            
هـدف از ايـن     . است كه در كـشور هلنـد انجـام شـده اسـت             »جانسن«تحقيق ديگر پژوهش    

تحقيق بررسي اين موضوع است كه آيا تعارض با مـديران ارشـد سـازمان، بـه عنـوان يـك                     
كنـد يـا خيـر؟      مـي مثبت بين توانمند سازي كاركنان و تعهـد سـازماني عمـل   مانع، در رابطه   

رود كه اهداف سازمان را مديران ارشـد سـازمان تعيـين نماينـد و سـپس آن               مي چنين انتظار 
در شـرايط وجـود تعـارض بـين كاركنـان           . اهداف را به سطوح پايين سـازمان ابـلاغ نماينـد          

. ان از پذيرش اهداف مشخص شده سر باز زنند        توانمند و مديران ارشد، ممكن است كاركن      
 هر چند در اين تحقيق رابطه مثبت بين توانمند سازي و تعهد سازماني تأييـد شـده اسـت امـا        
اشاره شده كه وجود رابطه مثبت و قوي بين توانمند سازي و تعهد سازماني كاركنان، وقتـي            

  ].11[شود  نمي كه تعارض با مديران ارشد سازمان وجود داشته باشد مشاهده
  

   مدل مفهومي تحقيق .5
را ) 1(توان مدل مفهومي نمـودار شـماره     ميبا توجه به بررسي مباني نظري و پيشينه موضوع     

  . گيرد  ميي تحقيق نيز بر اساس آن شكلها ارائه كرد كه فرضيه

  
   مدل مفهومي تحقيق.1نمودار 

 احساس شايستگي

  احساس معني دار بودن

  احساس موثر بودن

  احساس داشتن حق انتخاب

   به ديگراناحساس داشتن اعتماد

  نمندسازيتوا
  كاركنان

  تعهدسازماني
  كاركنان
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  ق شاملي تحقيها فرضيه. 6
بين توانمندسـازي و تعهـد سـازماني كاركنـان منـاطق سـازمان آمـوزش و                 داري    رابطة معني 

  .پرورش شهر تهران وجود دارد
  مناطق سازمان آمـوزش و      تعهد سازماني كاركنان    و احساس شايستگي بين  داري    رابطة معني 

  .پرورش شهر تهران وجود دارد
 كاركنان منـاطق سـازمان   هد سازماني تع شغل و بودنراحساس معني دابين داري  رابطة معني 

  .آموزش و پرورش شهرتهران وجود دارد
 كاركنان مناطق سازمان آموزش و       تعهد سازماني  و احساس مؤثر بودن  بين  داري    رابطة معني 

  . پرورش شهرتهران وجود دارد
 كاركنـان منـاطق سـازمان       تعهد سازماني بين احساس داشتن حق انتخاب و       داري    رابطة معني 
 . و پرورش شهر تهران وجود داردآموزش

 كاركنـان منـاطق   تعهـد سـازماني   ديگـران و  احساس داشتن اعتمـاد بـه  بين داري   رابطة معني 
  .سازمان آموزش وپرورش شهر تهران وجود دارد

 
   روش تحقيق.7

با توجه به سوالات و فرضيات تحقيق، مطالعه حاضر يك تحقيـق پيمايـشي مبتنـي بـر روش                   
تـوان آن را برحـسب هـدف درگـروه            مـي  ده از انتخـاب نمونـه اسـت و        همبستگي بـا اسـتفا    

  .تحقيقات كاربردي به شمار آورد
كليه كاركنان مناطق نوزده گانـه سـازمان        : جامعه آماري پژوهش حاضر عبارت است از      

 نفر است كه از آمـار  2355 تعداد كل كاركنان اداري مناطق .آموزش و پرورش شهر تهران    
 و آموزشي سازمان آموزش و پرورش شهر تهـران در سـال تحـصيلي               اجمالي عوامل اداري  

   . استخراج شده است86-85
در اين تحقيق از آنجايي كه حجم مناطق آموزش و پرورش در شهر تهران زياد بوده از                 

  . استفاده شده استاي  خوشهگيري  روش نمونه
بـر اسـاس   ر تهـران   شهآموزش و پرورش مناطق نوزده گانهبراي تعيين حجم نمونه ابتدا  

در . شـد بندي    طبقهمنطقه جغرافيايي شهر تهران به چهار منطقه شرق، غرب، جنوب و شمال             
 گرديـد و جهـت اطمينـان بيـشتر          مرحله بعد از هر طبقه بصورت تصادفي دو منطقه انتخـاب          

 منطقـه بـه عنـوان منـاطق نمونـه           9منطقـه،   19يك منطقه نيز از مركز شهر انتخـاب شـد و از             
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حجم نمونه با توجه به حجم جامعه بـر اسـاس فرمـول تعيـين حجـم نمونـه از         . انتخاب شدند 
يـشتر مقـدار    جهت اطمينان ب  . شد  مي  نفر 181برابر  / 07جامعه محدود و با مقدار اشتباه مجاز        

راي گـرد آوري    ب  .  نفر گرديد  240 در نظر گرفته شد كه حجم نمونه برابر          06/0اشتباه مجاز   
اولـين  . دو نوع پرسـشنامه اسـتفاده شـده اسـت         مورد نياز جهت انجام اين تحقيق از       يها  داده

 سـوال  18باشـد كـه شـامل        مـي  پرسشنامه خانم اسپريتزر   ابزار مورد استفاده در اين پژوهش،     
باشد كـه در بيـشتر     ميگيري توانمندسازي روانشناختي  ده و ابزاري استاندارد جهت اندازه     بو

 تحقيقات مورد استفاده قرار گرفته است و دومين ابزار مورد استفاده، پرسشنامه آلن و مي ير   
گيري تعهد سـازماني اسـت     سوال بوده و ابزاري استاندارد جهت اندازه       24باشد كه شامل   مي
  .در بيشتر تحقيقات مورد استفاده قرار گرفته استاين هم  كه

در ضمن در اين پژوهش جهت تعيين روايي ابزارهاي اندازه گيري، ابتـدا دو پرسـشنامه                
استاندارد به كارگرفته شـده بـا اسـتفاده از سـاير مطالعـات انجـام شـده و ادبيـات مـرتبط بـا                         

ورد نظر در پرسـشنامه  ي مها موضوع تحقيق، بومي سازي شد و سپس توان سنجش خصيصه      
توسط جمعي از خبرگان، مشتمل بر اساتيد دانشگاه و كارشناسان آموزش و پـرورش مـورد       

به منظور تعيين پايايي پرسـشنامه از روش آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده شـده                . تاييد قرار گرفت  
ــت ــزار   . اس ــرم اف ــتفاده از ن ــا اس ــشنامه    spssب ــاي پرس ــه آيتمه ــاخ مجموع ــاي كرونب ، آلف
 هـا   باشـد كـه درصـد        مـي  84/0 و پرسشنامه تعهدسازماني برابر بـا        86/0دسازي برابر با    توانمن

  . حاكي از پايايي بالايي است
  

  ها تجزيه و تحليل و يافته. 8
در اين پژوهش به منظور تجزيه و تحليل فرضيات از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شده               

  :آورده شده است) 2(نتايج حاصل از اين آزمون در نگاره شماره . است

  نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون. 2نگاره 
  ضريب همبستگي  )sig (داري  عدد معني  توانمندسازي روانشناختي

  -007/0  908/0  احساس شايستگي
  035/0  591/0  احساس معني دار بودن شغل

  197/0  002/0  احساس مؤثر بودن
  -023/0  720/0  احساس داشتن حق انتخاب

  151/0  019/0   داشتن اعتماد به ديگراناحساس
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با توجه به ضريب همبستگي و عدد معني داري در نگارة فوق احساس داشتن اعتماد بـه                 
دارد و احـساس    داري    ديگران و احساس مؤثر بودن دركار بـا تعهـد سـازماني ارتبـاط معنـي               

بـاط  داشتن شايستگي، احـساس معنـي دار بـودن شـغل و احـساس داشـتن حـق انتخـاب ارت                    
دركل نتيجه حاصل ازآزمـون همبـستگي پيرسـون ميـان           . با تعهد سازماني ندارند   داري    معني

تعهد سازماني و توانمندسازي كاركنان نشان داد كه با ضريب همبستگي محاسبه شده برابـر               
ــا  ــا داري  عــدد معنــي  و105/0ب ــر ب ــان تعهــد ســازماني و داري   ارتبــاط معنــي104/0براب مي

  .ان سازمان آموزش و پرورش استان تهران وجود نداردكاركن توانمندسازي
  

   بررسي ميزان توانمندي كاركنان.8-1
0:0      فرض صفر =µH  

0:1    فرض مخالف ≠µH  

  توانمندي كاركناناي   تست تك نمونه-ج حاصل از آزمون تي نتاي.3نگاره

 و درجة   332/36 محاسبه شده برابر     tگردد، آمارة     مي همانطوركه در نگارة فوق مشاهده    
باشـد كـه     ميحاصل از آزمون برابر صفر      داري     گرديده است و عدد معني     241آزادي برابر   

باشـد    مي  داراي علامت مثبت   tز آنجا كه آماره     باشد و ا   مي كمتر) 05/0(از سطح خطا    
تـوان نتيجـه گرفـت كـه ميـزان توانمنـدي كاركنـان از سـطح                   مـي  شود و   مي فرض صفر رد  

  .متوسط بالاتر است
  

   بررسي ميزان تعهد سازماني كاركنان .8-2
0:0     فرض صفر =µH  

0:1    فرض مخالف ≠µH  

  تعهد سازمانياي   تست تك نمونه-نتايج حاصل از آزمون تي. 4اره نگ
  تعهدسازماني كاركنان t آمارة  درجة آزادي  داري عدد معني

  عدم رد فرض صفر  -3/ 663  241  000/0

  توانمندي كاركنان tآمارة  درجة آزادي  داري عدد معني

  رد فرض صفر  36/ 332  241  000/0
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 و  -663/3 محاسـبه شـده برابـر        tگـردد، آمـارة       مـي  همانطور كه در نگارة فوق مـشاهده      
 حاصــل از آزمـون برابـر صــفر  داري  عـدد معنـي   گرديـده اســت و  241درجـة آزادي برابـر   

 داراي علامـت    tباشـد و از آنجـا كـه آمـاره             مي كمتر)a=05/0(باشد كه ازسطح خطا      مي
تـوان نتيجـه گرفـت كـه ميـزان تعهـد سـازماني                مي شود و   نمي باشد فرض صفر رد     مي منفي

  .كاركنان از سطح متوسط پايين تراست

  
   بررسي تاثير متغيرهاي توانمندسازي بر تعهد سازماني.8-3

ي توانمندسازي بـه عنـوان متغيرهـاي مـستقل بـر            ها  به منظور بررسي ميزان تاثير توأمان متغير      
. متغير تعهدسازماني به عنوان متغير وابسته از روش رگرسيون چند متغيره استفاده شده اسـت              

ي توانمنـد سـازي بـا    هـا  صي ميان هر يك از شاخبا توجه به نتايج حاصل ازآزمون همبستگ      
 از آنجا كه تنها دو شاخص احساس داشتن اعتماد به ديگران و احساس      متغير تعهد سازماني،  

بنابراين تنها اين دو متغير در      . موثر بودن با متغير تعهد سازماني داراي ارتباط معني دار بودند          
) 086/0(اس نتايج حاصله احساس موثر بودنبر اس. مدل رگرسيون چند متغيره وارد شده اند 

داراي تـاثير بيـشتري     ) 046/0(بر تعهد سازماني نسبت به احساس داشتن اعتمـاد بـه ديگـران            
  . به دست آمده است397/2به علاوه اينكه مقدار ثابت خط رگرسيوني آن برابر با . است

  
  گيري  بحث و نتيجه.9

هـد سـازماني كاركنـان مـورد بررسـي قـرار            در تحقيق حاضر رابطه بـين توانمندسـازي و تع         
نتايج به دست آمده رابطه بين توانمندسازي و تعهد سـازماني كاركنـان و فرضـيات                . گرفت

فرعي مربوط به آن به جزء احساس مؤثر بودن دركار و احساس داشتن اعتماد بـه همكـاران                  
  . را مورد تأييد قرار ندادند

يقات علمي موجود در ادبيات منافـات دارد بـه          نتايج تحقيق حاضر با نتايج برخي از تحق       
باتناگر طي تحقيقي درهنـد نـشان داد      عنوان نمونه همان گونه كه قبلاً اشاره شد محققي بنام         
تعهدسازماني دارد اما با نتـايج برخـي         كه توانمند سازي كاركنان ارتباط مثبت ومعناداري با       

توان به تحقيق جانـسن       مي اين تحقيقات ازجمله  . از تحقيقات موجود در ادبيات منطبق است      
عليرغم اينكه در آن تحقيق رابطـه مثبـت بـين توانمنـد سـازي و                . در كشور هلند اشاره كرد    

تعهد سازماني مورد تأييد قرار گرفته ولي اشاره شده است كـه هنگـام وجـود تعـارض بـين                    
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و قـوي    طـه مثبـت   كاركنان با مديران ارشد سازمان بين توانمند سـازي و تعهـد سـازماني راب              
عـدم وجـود ارتبـاط بـين      بر اين اساس تحقيقات بيشتري نيـاز اسـت تـا دلايـل     .وجود ندارد 

 با اين حـال     .بررسي نمايد  توانمند سازي كاركنان و تعهد سازماني در آموزش و پرورش را          
  :در ادبيات موضوع به عوامل زير اشاره شده است

گـردد و در      مـي  يشتر از طرف كاركنـان    ي ب ها   توانمندسازي منجر به پذيرش مسئوليت     -
نبـود ايـن وضـعيت      . ري دارنـد  قبال آن كاركنان انتظار دريافت حقوق و دستمزد بيشت        

  ].2[دهد  مي توانمند سازي كاركنان و تعهد سازماني را تحت تاثير قرارارتباط
شود كـه رابطـه مثبـت ميـان توانمندسـازي و              مي  تعارض بين كاركنان و مديران باعث      -

  ].11[سازماني يافت نشودتعهد
 تعهد كاركنان نسبت به سازمان ناشي از ادراك آنها نسبت بـه تعهـد سـازمان در قبـال            -

 در صورتي كه كاركنان احساس كنند كه سازمان تعهدي در قبال آنهـا            . باشد  مي آنها
  ].20[ندارد، ارتباط بين توانمند سازي و تعهد سازماني كاركنان مثبت نخواهد بود

ي شـغلي جـايگزين خـارج از سـازمان و پايگـاه             هـا    محيطـي همچـون فرصـت       عوامل -
  ].1[گذارند  مياجتماعي شغل بر تعهد سازماني افراد اثر

ي شغلي كاركنان   ها  ي سازمان و وظايف و مسئوليت     ها   روشن نبودن اهداف و سياست     -
يـانگر  البته نتايج ديگـر تحقيـق ب        ]. 8[سازد  مي احساس معنادار بودن شغل را خدشه دار      

كه با تعهد سـازماني     ( اين است كه از بين عوامل روانشناختي توانمندسازي كاركنان          
احـساس داشـتن اعتمـاد بـه        «در مقايـسه بـا      » احساس مـوثر بـودن    «،  )در ارتباط هستند  

بنابراين مديران آموزش پـرورش عـلاوه       . تأثير بيشتري بر تعهدسازماني دارد    » ديگران
سـازي و تعهـد      توانمند بـر ارتبـاط    ي عوامل مداخلـه گـر     بر اين كه در راستاي شناساي     

آنهـا بايـد در جهـت ارتقـا دو عامـل            .يي را تدوين نماينـد    ها  برنامه بايست  مي سازماني
داشـته  اي    احساس موثر بودن و احساس داشتن اعتماد به ديگران سرمايه گذاري ويژه           

  :م دهندي زير را انجاها توانند فعاليت  ميبه عنوان نمونه آنها .باشند
 ايجاد يك فرهنگ حمايتي در سازمان و تشويق بـه هـدف گـذاري تـا بـدين ترتيـب                     -

  .احساس موثربودن در كار و تعهد را در كاركنان افزايش دهد
فراهم . كه به كاركنان كمك كند تا وظايف خود را انجام دهند            فراهم آوردن منابعي   -

در كاركنان اين احساس بوجود     گردد كه     مي آوردن اين منابع از سوي سازمان باعث      
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ساس موثربـودن در آنهـا      آيد كه سازمان براي آنها اهميت قائل بـوده و در نتيجـه اح ـ             
  .شود  ميتقويت

هنگامي كه كاركنـان نتـايج      .  ايجاد محيطي كه در آن كاركنان نتايج كارشان را ببينند          -
  .كنند  ميكارخود را ببينند، احساس توانمندي بيشتري را تجربه

يران بايد احساس توجـه شخـصي بـه كاركنـان را ابـراز و بـه هريـك از كاركنـان                       مد -
مديران مناطق بايـستي بـه      . كمك كنند تا احساس نمايند كه براي مدير اهميت دارند         

  .نظرات كاركنان خود توجه ويژه و جداگانه ابراز دارند
توسـعه  بـا    از جهـت تئوريـك    . ي عملـي و تئـوريكي اسـت       هـا   اين تحقيق داراي كاربرد   

شواهدي براي ارتباط بـين توانمنـد سـازي كاركنـان و تعهـد سـازماني در قلمـرو سـازماني                     
تواننـد موضـوعاتي نظيـر        مـي  پژوهـشگران آينـده نيـز     . متفاوت از ساير تحقيقات انجام شـد      

تعامـل و تركيـب     «و» عوامل مـوثر بـر ارتبـاط توانمنـد سـازي و تعهـد سـازماني كاركنـان                   «
  .را بررسي نمايند... و»اني موثر بر اين ارتباطي فردي و سازمها متغير

كنــد   مــيدانــش حاصــل از تحقيــق حاضــر بــه مــديران و كــارگزاران ســازماني كمــك
توانمند سـازي را در سـازمان خـود          ي خاصي را جهت ارتقا تعهد سازماني از طريق        ها  برنامه

 ف منابع كمتر هـستند صر از آنجا كه سازمانها به دنبال افزايش عملكرد با      . مد نظر قرار دهند   
از . نمايند تمركزداشته باشند  مييي كه توانمند سازي كاركنان راتشويقها بايست بر رفتار   مي

طرف ديگر اين تحقيق پويايي توانمند سازي كاركنان و تعهد سازماني در محيط كار را بـه                 
  .كند  ميتمام مديران و سازمانها گوشزد
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