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   چکیده

  

 
پژوهش حاضر با  رو نیاست. از ا یبالقوه منابع انسان یها تیو ظرف یتوان ذهن ،یاز منابع فکر یها، استفاده کاف در سازمان رانیمد یها چالش نیتر از مهم یکی

 لیآماری از دو گروه تشک امعهبود. ج یکم-یفیاز روش ک یقیوش انجام تحقیق تلفکارکنان انجام گرفت. ر یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یهدف ارائه الگو
ها  نفر از آن 15ها نامعلوم است و در سطح کشور پراکنده اند،  است که تعداد آن یمنابع انسان یروانشناخت یشده است؛ گروه اول شامل خبرگان حوزه توانمندساز

  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام یشد. گروه دوم شامل تمام هها استفاد مدل از نظر آن یو طراح نیدر بخش تدوشدند و  نشیهدفمند گز یریگ به صورت نمونه
و در  قیها از روش مصاحبه عم داده یآور . در زمینه جمعدندینفر به عنوان نمونه انتخاب گرد 285نفر( هستند که با توجه به فرمول کوکران  1100) زیواحد تبر

درصد محاسبه شده، استفاده  6/94درصد و  5/91 بیآن به ترت ییایو پا ییمحتوا ییکارکنان که روا یروانشناخت ی، از پرسشنامه توانمندسازفاز برازش مدل
LIو  21 راستیو SPSS یافزارها و از نرم  یدییو تأ یاکتشاف یعامل لیتحل یها داده ها از روش لیو تحل هی. جهت تجزدیگرد SREL اده شده استف 8/8 راستیو

 ی(، نظام پاداش سازمان83/0) یسازمان شی(، نظام پا48/0) ی(، ساختار سازمان38/0) یمیان فرهنگ سازمان بطهاز آن است که قدرت را یحاک جیاست. نتا
% 5 یدر سطح خطا t یمقدار بحران آزمون نیز بزرگتر از tمورد قبول است. آماره  یروانشناخت یتوانمندساز ری( با متغ68/0سازمان ) یتیریمد یها (، نظام56/0)
اثربخش  یالگو یعامل در طراح 5گفت که هر   توان یدرصد م 95 نانیو نشان داد همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطم هبود 96/1 یعنی

 . داشتند ییبسزا ریتأث زیواحد تبر  یکارکنان در دانشگاه آزاد اسلام یروانشناخت یتوانمندساز
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 قدمه  م
(. 2018، 2کنند )نورسلام و همکاران یها بر خلاف گذشته در یک محیط پیچیده و پویا فعالیت م یک واقعیت قطعی سازمانی آن است که امروزه سازمان

ها  های مهم برای ورود سازمان دهد و رقابت در این محیط پیچیده یک عنصر حیاتی است. یکی از مؤلفه در چنین محیطی تغییرات سریع و شدیدی رخ می
 (.1396ی و همکاران، باشد )میرمحمد ها نیروی انسانی توانمند می المللی و رقابت در این عرصه های ملی و بین به عرصه

( توانمندسازی را سهیم شدن کارکنان خط 1992)3باشد. باونو لاولر ها و مؤسسات می ترین اهداف سازمان توانمندسازی روانشناختی کارکنان یکی از مهم
ندسای عبارت است از سهیم شدن ( توانم1999)4دانند. به زعم بلانچارد و همکاران مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت می

( این نوع نگاه به توانمندسازی را رویکرد 1997)5ها و طراحی ساختار سازمانی مناسب است. کویین و اسپریتزر کارکنان در اطلاعات، تشکیل گروه
سازمانی، توانمندسازی منابع انسانی را به بعد، نظریه پردازان و صاحبنظران روانشناسی  1990(. اما از دهه2013نامیدند )صادقی و حسنی،  6مکانیکی

های موقعیتی )اقدامات مدیریت( و ادراک کارکنان نسبت به این ویژگی تفاوت قائل شدند )ابوطالبی و  دانند و بین ویژگی مفهوم پیچیده و چندبعدی می
 (. 1395صادقی بروجردی، 

های امروزی است، زیرا تغییرات  وری در سازمان ای اساسی افزایش عملکرد و بهرهتوانمندسازی روانشناختی و دادن آزادی عمل به کارکنان از راهبرده
ها به  ها را برای تأمین بقایشان امری ضروری ساخته است. اغلب سازمان پذیری سازمان وسیع محیطی در دنیای متلاطم امروز توانمندسازی و انعطاف

 (.2018، 7سازند. )مینیونگ و همکاران د را به توانمندسازی کارکنان معطوف میوری، بخش وسیعی از تمرکز و توجه خو منظور افزایش بهره
توانند به خوبی از عهده وظایف محوله برآیند که از مهارت، دانش و توانایی لازم برخوردار بوده و اهداف سازمان را به خوبی بشناسند.  کارکنان زمانی می

(. امروزه، توانمندسازی 29: 1396پور،  ان بشتابد فرایند توانمندسازی روانشناختی است )فیروزبخت و سامانیتواند در این زمینه به کمک مدیر ابزاری که می
های نفوذ، رشد  هایی چون تنوع کانال های امروزی را که دارای ویژگی به عنوان ابزاری شناخته شده است که مدیران به وسیله آن قادر خواهند بود سازمان

های همکار، تفاوت اندک مدیران و کارکنان از یکدیگر و کاهش تعلق سازمانی هستند، به طور کارآمد اداره کنند )امیری و  ی و شبکهاتکا به ساختار افق
 (.1396بیگی، 

 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان

و سیاسی و اقتصادی قرار گرفته است و های فعال اجتماعی  در عصر حاضر، مبحث توانمندسازی روانشناختی چنان محبوبیت یافته که مورد استفاده گروه
تقاد واقع شدن فراگیری استفاده از اصطلاح توانمندسازی روانشناختی دو پیامد مهم داشته است: اول مبهم ماندن تعریف و چارچوب این سازه؛ دوم، مورد ان

اند اعضای خود را توانمند کنند  ها واقعاً توانسته بات کند آنکنند مبنی بر اینکه هیچ معیاری وجود ندارد که اث هایی که روی این مقوله کار می سازمان
 (.1396)فیروزفر و همکاران، 

( نشان دادند اثربخشی مدیریت، دانش و مهارت، پذیرش ریسک، دسترسی به 1396جلالی و همکاران )تحقیقاتی در این حوزه انجام گرفته است از جمله؛ 
( نشان داد 1395ازمانی، ایمان در توانمندسازی روانشناختی کارکنان نقش دارند. شریعتی و همکاران )گیری، فرهنگ س اطلاعات، مشارکت در تصمیم

شود به طور  فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان عقیدتی و سیاسی ناجا که شامل: فضای مناسب آموزش کارکنان، عدالت در سازمان و امنیت شغلی می
کند و در فرایند توانمندسازی کارکنان نظام پایش به  های کارکنان توانمند به عنوان مقوله محوری ایفا می گیگیری ویژ مستقیم بیشترین نقش را در شکل

زاده و ضیائی  گذارند. همچنین تقی ای، نظام پاداش به عنوان متغیر مداخله گر و نظام مدیریتی سازمان به عنوان مقوله کنشگر تأثیر می عنوان مقوله زمینه
پژوهشی و دانشگاهی، بایستی  -های آموزشی سازی فرآیندهای هدفمند برای ایجاد جوّ توانمندساز در سازمان ( نشان دادند برای پیاده1395حاجی پیرلو )

اهداف، های مبتنی بر تقویت فرایندهای آموزشی و شفافیت  های تأثیرگذار و بسترساز توانمندسازی، بر عوامل و فعالیت علاوه بر تأکید بر عوامل و فعالیت
 تأکید بیشتری شود.

( نشان دادند سطح ساختار سازمانی ارگانیک و فرهنگ سازمانی نوآورانه و توانمندسازی روانشناختی در وزارت ورزش و جوانان 1393فراهانی و همکاران )
( 1391ر این وزارتخانه وجود دارد. موسویان )کمتر از حد متوسط است و رابطه مستقیمی بین عوامل درون سازمانی با توانمندسازی روانشناختی کارکنان د

های فردی، محیط کار داخلی و توانمندسازی منابع  های سازمانی، تفاوت ها، زمینه های اسلامی، ادراکات و نگرش های محیطی، ارزش نشان داد بین زمینه
از بین عوامل مؤثر بر توانمندسازی استراتژیک، عامل بعد ( نشان دادند 1390انسانی در رسانه ملی رابطه معنی داری وجود دارد. جزنی و رستمی )
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رین تأثیر را در استراتژیک بیشترین تأثیر را در توانمندی کارکنان دارد و مؤلفه بعد ساختاری اولویت بعدی را در اختیار دارد و در نهایت بعد فردی کمت
انمندی کارکنان از بعد شایستگی، مؤثر بودن، معنی دار بودن و خودمختاری در حد ( نشان دادند سطح تو1386توانمندی کارکنان دارد. مشرف و همکاران )

های تحقیق  باشد. همچنین در مورد رابطه فاکتورهای سازمانی با سطح توانمندی کارکنان، یافته باشد ولی از بعد اعتماد در حد مطلوبی نمی مطلوبی می
دهی، آموزش و دسترسی کارکنان به منابع  داشتن اهداف روشن، نظام ارزیابی عملکرد، نظام پاداش دهد که، بین میزان توانمندی و فاکتورهای نشان می

 رابطه معنادار و مستقیم، و با فاکتور ساختار سازمانی رابطه معنادار و معکوس وجود دارد. 
پذیری، هویت  و قدردانی، خلق ارزش و ثروت آفرینی، ریسک های توانمندسازی روانشناختی کارکنان )تفویض اختیار، پاداش ( نشان داد مؤلفه2018آولیو )

چنین مشخص شد تأکید بر ارتقاء  داری دارد. هم های اسلواکی تأثیر معنی سازمانی( بر مدیریت بحران با توجه به نقش مدیریت تغییر در دانشگاه
ها در زمان ایجاد تغییرات  ها بر بازدهی بیشتر آن ای آن لی و حرفهتواند علاوه بر گسترش بیشتر عملکردهای شغ های روانشناختی کارکنان می توانایی

های اسلواکی از  وری بیشتر دانشگاه تواند به بهره های سازمانی اثرگذار بوده که نتیجه آن می چنین در زمان وقوع بحران ای در سازمان و هم شغلی و حرفه
های ساختار سازمانی، فرایندها و  ( نشان داد بین مؤلفه2018ازمانی بیانجامد. مورگسون )یک طرف و کاهش خسارات مالی، انسانی، اجتماعی و سیاسی س

ها و وظایف، افزایش دانش و مهارت، عدالت سازمانی، امنیت شغلی، آرامش و آسایش خاطر و مدیریت مشارکتی با کارآفرینی سازمانی  راهبردها، نقش
شناختی کارکنان در سازمان های خدماتی می  بینی کننده خوبی برای توانمندسازی روان ی سازمانی پیشداری وجود دارد و کارآفرین رابطه مثبت و معنی

( نشان داد اگر فرایند توانمندسازی رهبران به صورت اثربخش انجام شود، تبعات مثبت خود را به صورت مثبت در ابعاد 2018باشد. مینیونگ و همکاران )
 مختلف سازمانی نشان خواهد داد.

تواند انگیزش ذاتی و توانمندسازی روانشناختی را بهبود بخشد و این سه متغیر در  ( نشان دادند توانمندسازی ساختاری می2017) مامفورد و همکاران
 نهایت باعث بروز رفتارهایی در کارکنان خواهد شد که موجبات رضایت مشتریان را فراهم می آورد. 

دسترسی اطلاعات، روشن سازی اهداف، حمایت، آموزش، رضایت شغلی، امنیت شغلی، مدیریت مشارکتی، به ترتیب ( نشان داد متغیرهای؛ 2016براون )
 کنند که نشان از بودن در زمره عوامل توانمندسازی است.  توانمندی روانشناختی سازمانی را بیشتر تبیین می

ها ایفا  سعه نه تنها نقش مهمی در سرعت بخشیدن به نرخ رشد اقتصادی آناند که آموزش عالی در کشورهای در حال تو مطالعات اخیر نشان داده
کنند، بلکه برای تحقق هدف آموزش برای همه و اهداف توسعه هزاره سوم اساسی است. به اعتقاد سازمان علمی، فرهنگی و آموزشی ملل متحد  می

چرا که علاوه بر پاداش اقتصادی، مزایای غیر اقتصادی مانند ارتقای بهداشت و ای مورد تأکید قرار گیرد،  )یونسکو(، کیفیت آموزش باید در هر جامعه
ها در نظر گرفته شود زیرا  ترین مسئله دانشگاه رو توانمندسازی باید مهم سلامت، کاهش بزهکاری و ناهنجاری اجتماعی را نیز به دنبال دارد. از این

با این تفاصیل هدف این  یافته است.  کند و عنصر مهمی در دانشگاه ارگانیک یا نظام فراهم میپذیری در تغییرات داخلی دانشگاه را  موجبات انعطاف
های و لذا محقق به دنبال پاسخگویی به سوال پژوهش ارائه الگوی اثربخش توانمندسازی روانشناختی کارکنان در دانشگاه آزاد اسلامی  واحد تبریز است

 زیر است: 
 ای مؤثر در طراحی الگوی اثربخش توانمندسازی روانشناختی کارکنان در دانشگاه آزاد اسلامی  واحد تبریز کدامند؟ه سؤال اول: ابعاد و شاخص

 سؤال دوم تحقیق: الگوی اثربخش توانمندسازی روانشناختی کارکنان در دانشگاه آزاد اسلامی  واحد تبریز چگونه است؟

 تحقیق   اجرای روش

و در فاز برازش مدل  قیها از روش مصاحبه عم داده یآور که در زمینه جمع بیترت نیبوده به ا یکم-یفیاز روش ک یقیفاز لحاظ نوع روش تل قیتحق نیا
 ها دهدا یبه جمع آور یدانیم قاتیتحق وهیاست که به ش یو توسعه ا یاز نظر هدف کاربرد قیتحق نیاز روش پرسشنامه بسته استفاده شده است. ا

 یریگ نفر به روش نمونه 15بود که  یدانشگاه دیشده است؛ گروه اول شامل جامعه خبرگان و اسات لیری تحقیق از دو گروه تشکپرداخته است. جامعه آما
از  زیواحد تبر  یسلامکارکنان در دانشگاه آزاد ا یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یو در بخش طراح دندیانتخاب گرد ینشیاز نوع گز یتصادف ریغ

نفر  285نفر( بود که با توجه به فرمول کوکران حجم نمونه  1100) زیواحد تبر  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام هیها استفاده شد. گروه دوم شامل کل نظر آن
 21مجموع انجام شده در  یها و مصاحبه شپژوه اتیساده متناسب با حجم طبقه انتخاب شدند. بر اساس مطالعات گذشته، ادب یبرآورد و به روش تصادف

ها خواسته شد تا اگر در مورد ترکیب  کارشناسان حوزه مورد مطالعه قرار داده شد و از آن اریدر اخت یدلف کیبر اساس تکن ارهایمع نیشد. ا یشاخص شناسائ
نشد. پرسشنامه سنجش ابعاد و اضافه  ارهایرمعیز نیبه ا یخصشا تیبرخی از معیارها در قالب یک معیار جدید پیشنهادی داشتند ارائه کنند که در نها

شده است که پس از کسب نظر خبرگان  لیاز کاملاً مناسب تا کاملاً نامناسب تشک یا نهیسوال پنج گز 91کارکنان از  یروانشناخت یتوانمندساز یها مولفه
 زانیدانشگاه به م دینفر از خبرگان و اسات 15توسط پرسشنامه  نیا CVR ایمحتوا  رکرد. نسبت اعتبا دایپ رییتغ هیگو 81پرسشنامه به نیا یها هیتعداد گو
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 ها هیگو یدرون یهماهنگ انگریو ب 7/0تر از  درصد برآورد شد که بزرگ 6/94کرونباخ برابر با  یآلفا بیشد. ضر دییتأ ییکه روا دیدرصد محاسبه گرد 5/91
 یشنهادیپ یبه سنجش الگو زرلیافزار ل با استفاده از نرم ریمس لیبر تحل ینمبت یمعادلات ساختار یابی مدل کردیبود. با استفاده از رو ییایپا دییو تأ

 پرداخته شد. رهایمتغ نیرابطه ب نیچن پژوهش و هم

 قیتحق یها افتهی
 یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یشاخص ها یریشناسائی و غربالگ

 یدلف کیدر راند اول تکن یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یها . خلاصه شاخص1جدول 
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 فرهنگ
 سازمانی

 1393،یو شعبان ییرآقایم،1391حمیدی زاد و براموند ،       افزایش دانش و مهارت

 2018و همکاران، ونگینیم،  2017کاران،مامفورد و هم       تقویت عقاید و اخلاق

 1389و همکاران، نسب ینی، حس2016ساندر،                        عدالت در سازمان

 2016براون، ، 1396حکاک و همکاران،                                      امنیت شغلی

  1395 رلو،یپ یحاج یائیض زاده و ی، تق2016براون،                    هویت سازمانی

 ساختار
 سازمانی

 1393و همکاران، دهیبشل                  بهینه سازی فرایندها و روش های کاری

 2015و همکاران، سی، دوبو2016انگ،ی سانگ و سانگ            نقش ها و وظایف

 2015نسن،یمارت،آمونسن و2012ه،یو هس انگیچ                  فرایندها و راهبردها

 2015و همکاران، ینی، حس2015،ی،اوزارال2019چن،                    ریسک پذیری

 نظام
 پایش سازمانی

 2017،ارستاد،2017ن،ی،هنک2011،یو احمد یقربان                   قوانین و مقررات

 2015اران،تانگ و همک نیک ونی،2019وونگ،                        نظارت و کنترل

 1396و همکاران، ینظر                          مهارت های ارتباطی و روابط متقابل

 1394،یاعظم پهلوان و عبدالله                              خلق ارزش و ثروت آفرینی

 نظام
 پاداش سازمانی

 2018همکاران، ، نورسلام و2017ترسا و همکاران،                  تسهیلات رفاهی

 2019، بلاک،2014و همکاران، امیوایناماس                     میزان حقوق و دستمزد

  1389و همکاران، یمشبک، 1388و کرد، یعابس                       پاداش و قدردانی

 2015لگاس،ی،و1392وهمکاران، یکوکمر ینیحس                    رضایت و احترام

 1389،ی، گرج2019، شنگ،2019کز،یم                        منیت و آسایش خاطرا

 نظام های
 مدیریتی سازمان

  1394و همکاران، ی، قنبر1389کاران، یو سبز یواعظ             مدیریت مشارکتی

 2014و همکاران، امیوای، ناماس2007و همکاران، زیعز                 اعطاء مسئولیت

 2019،یآلامپا، 2018، برانت،2015، لیو د یکانگلوس                  تفویض اختیار

 

 یدلف کی( در گام اول تکن1شد. با توجه به )جدول  ییشاخص شناسا 21انجام شده در مجموع  یها پژوهش و مصاحبه اتیبر اساس مطالعات گذشته، ادب

 نتخاببرخوردار هستند ا یشتریو تناسب ب تیکه از اهم ییارهایپرداخته شد تا مع یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یشاخص الگو 21ابتدا به غربال 

تک تک  یها آشنا بودند طبق روش دلف شاخص ریز هینفر در نمونه انتخاب شده بودند و با کل 15حوزه که مرکب از  نیشوند. سپس توسط خبرگان ا

کارشناسان خواسته شد تا اگر در مورد ترکیب برخی از معیارها در قالب یک معیار جدید  نیز اقرار گرفت و ا یبر اساس هدف مورد بررس ارهایمع

 اضافه نشد. ارهایرمعیز نیبه ا یشاخص تیپیشنهادی دارند ارائه کنند و در نها
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 قیتحق یشاخص ها یبرا یدلف کی. خلاصه نتایج راند دوم تکن2جدول 
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 ازیامت یداً همگدر راند دوم مجد ماندهیشاخص باق 21 تی( در نها2. با توجه به )جدول افتی انیپا ییبه توافق نها یابیدر راند دوم با دست یدلف کیتکن

 یینها حلیلشده برای ت ییشناسا یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یهای الگو اند. بنابراین تکنیک دلفی متوقف شده و شاخص کسب کرده 3 یبالا

 مورد استفاده قرار گرفته است.

کارکنان در دانشگاه آزاد  یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یمؤثر در طراح یها : ابعاد و شاخصقیسؤال اول تحق

 کدامند؟ زیواحد تبر  یاسلام

 استفاده شده است. یاکتشاف یعامل لیها از آزمون تحل و استخراج مؤلفه ییمرحله جهت شناسا نیدر ا

 دانش تیریبا سطح بلوغ مد یارزش گذار یارهایمع یمولفه ها نیرابطه ب ی: بررس4جدول 

 0.860 (KMOشاخص کفایت نمونه )

 ارتلتآزمون ب

 12139.013 خی دو

 3240 درجه آزادی

 0.000 مقدار معناداری

مناسب  یعامل اکتشاف لیتحل یموجود برا یها یهمبستگ نیبدست آمده است بنابرا 860/0مطالعه  نیدر ا KMOآزمون  ی( خروج3با توجه به )جدول 
 زانیم نیا نکهینشان داده شده است. با توجه به ا 5/0بزرگتر از  یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یاشتراکات استخراج از عوامل برا مقدار است.

آن ها استناد  به لیبه منظور تحل توان یو م هستند یآزمون صورت گرفته استاندارد م یها یشده قرار دارد، لذا خروج نییدر بازه تع رهایمتغ یتمام یبرا
 یاساس خروج بر. شوند یم نییتع 1بزرگتر از   ژهیها براساس مقدار و . عاملشود یم نییها تع عامل تعداد ژهیگام بعد براساس جدول مقدار و در کرد.

Tot al  Var i ance Expl ai ned یها مؤلفه سیماتر کردیمطالعه با استفاده از رو نیدارند. ا 1بزرگتر از  ژهیشده است که مقدار و ییسه عامل شناسا 
Varاز چرخش  زیانتخاب روش چرخش ن یصورت گرفته است. برا یاصل i max یانشناخترو یاثربخش توانمندساز یالگو یاستفاده شده است. برا 

نظام پاداش  ،یسازمان شینظام پا ،یساختار سازمان ،یانتخاب شده است که شامل فرهنگ سازمان یاصل اریمع 5 زیواحد تبر  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام
 .باشد یسازمان م یتیریمد یو نظام ها یسازمان

 چگونه است؟ زیواحد تبر  یکارکنان در دانشگاه آزاد اسلام یروانشناخت یاثربخش توانمندساز ی: الگوقیسؤال دوم تحق

 یارهیمتغ نیرابطه ب نیچن پژوهش و هم یشنهادیپ یبه سنجش الگو ر،یمس لیبر تحل یمبتن یمعادلات ساختار یابی مدل کردیبا استفاده از رو نجایدر ا
( 1)نمودار  در ییپرداخته شده است. مدل نها 05/0 یدار یدر سطح معن زیواحد تبر  یکارکنان در دانشگاه آزاد اسلام یروانشناخت یاثربخش توانمندساز

 ارائه شده است.  
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 قیتحق یاصل یسازه ها نیارتباط ب یی. نتایج تائید مدل نها1نمودار 

 ( ارائه شده است.2های مدل نیز در )نمودار  نتایج حاصل از سنجش معناداری داده
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t. آماره 2نمودار  -val ue قیتحق یاصل یسازه ها نیارتباط ب یینتایج تائید مدل نها 

 یهمبستگ دهد یمحاسبه شده است که نشان م 38/0برابر  یروانشناخت یو توانمندساز ی( قدرت رابطه میان فرهنگ سازمان2( و )1) یها بر اساس نمودار
 ستگیدهد همب بوده و نشان می 96/1 یعنی% 5 یدر سطح خطا t یبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحران 83/3آزمون نیز  tوب است. آماره مطل

ان کارکن یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یدر طراح یگفت که فرهنگ سازمان توان یدرصد م 95 نانیمشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطم
 یو توانمندساز ی( قدرت رابطه میان ساختار سازمان2( و )1) یها بر اساس نمودار نیچن هم دارد. ییبسزا ریتأث زیواحد تبر  یدر دانشگاه آزاد اسلام

از مقدار  بدست آمده است که بزرگتر 69/4آزمون نیز  tمطلوب است. آماره  یهمبستگ دهد یمحاسبه شده است که نشان م 48/0برابر  یروانشناخت
گفت که  توان یدرصد م 95 نانیهمبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطم دهد یبوده و نشان م 96/1 یعنی% 5 یدر سطح خطا t یبحران

 یها اساس نمودار بر رد.دا ییبسزا ریتاث زیواحد تبر  یکارکنان در دانشگاه آزاد اسلام یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یدر طراح یساختار سازمان
مطلوب است.  یهمبستگ دهد یمحاسبه شده است که نشان م 83/0برابر  یروانشناخت یو توانمندساز یسازمان شی( قدرت رابطه میان نظام پا2( و )1)

دهد همبستگی مشاهده شده  بوده و نشان می 96/1 یعنی% 5 یدر سطح خطا t یبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحران 88/8آزمون نیز  tآماره 
کارکنان در  یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یدر طراح یسازمان شیگفت که نظام پا توان یدرصد م 95 نانیمعنادار است. بنابراین با اطم

 یروانشناخت یو توانمندساز یاداش سازمان( قدرت رابطه میان نظام پ2( و )1) یها اساس نمودار بر دارد. ییبسزا ریتأث زیواحد تبر  یدانشگاه آزاد اسلام
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در  t یبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحران 77/5آزمون نیز  tمطلوب است. آماره  یهمبستگ دهد یمحاسبه شده است که نشان م 56/0برابر 
گفت که نظام پاداش  توان یدرصد م 95 اننیهمبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطم دده بوده و نشان می 96/1 یعنی% 5 یسطح خطا

( و 1) یها اساس نمودار بر دارد. ییبسزا ریتأث زیواحد تبر  یکارکنان در دانشگاه آزاد اسلام یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یدر طراح یسازمان
مطلوب است.  یهمبستگ دهد یمحاسبه شده است که نشان م 68/0برابر  یروانشناخت یسازمان و توانمندساز یتیریمد یها ( قدرت رابطه میان نظام2)

همبستگی مشاهده شده  دهد میبوده و نشان  96/1 یعنی% 5 یدر سطح خطا t یبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحران 61/6آزمون نیز  tآماره 
کارکنان در  یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو ین در طراحسازما یتیریمد یها گفت که نظام توان یدرصد م 95 نانیمعنادار است. بنابراین با اطم

اثربخش  یگفت که الگو توان ی( م2( و )1) یها شده در نمودار دییو مدل تأ یینها جیاساس نتا بر دارد. ییبسزا ریتأث زیواحد تبر  یدانشگاه آزاد اسلام
نظام  ،یسازمان شینظام پا ،یساختار سازمان ،یشامل پنج مؤلفه فرهنگ سازمان زیتبر واحد  یکارکنان در دانشگاه آزاد اسلام یروانشناخت یتوانمندساز

پژوهش است، به  یشنهادیپ ینشان دهنده مناسب بودن الگو زرللی افزارنرم یخروج نیچن هم. باشد یسازمان م یتیریمد یها و نظام یپاداش سازمان
CMIاسکوئر بهنجار شده ) یاست، مقدار کا 018/0( برابر با RMSEAبرآورد ) یمربعات خطا نیانگیم شهیمقدار ر که یطور N/DF است و  848/1( برابر با

 ( آمده است.4پژوهش در )جدول  یشنهادیبرازش مدل پ یها برا شاخص ریاست. سا 97/0( برابر با GFIمقدار شاخص نیکویی برازش )

 قیتحق یبرازش مدل اصل ی. شاخص ها4جدول 
 شاخص زارش شدهمقدار گ حد قابل قبول

 (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  018/0 1تر از  برابر یا کوچک

CMI)کای اسکوئر بهنجار شده  848/1 3تر از  برابر یا کوچک N/DF) 

GFI)شاخص نیکویی برازش  97/0 9/0تر از برابر یا بزرگ ) 

AGFI)شاخص نیکویی برازش اصلاح شده  94/0 9/0تر از برابر یا بزرگ ) 

CFI)شاخص برازش تطبیقی  99/0 9/0تر از برابر یا بزرگ ) 

NFI)شاخص برازش هنجار شده  97/0 9/0تر از برابر یا بزرگ ) 

TLI)لوئیس  -شاخص تاکر 96/0 9/0تر از برابر یا بزرگ ) 

I)شاخص برازش افزایشی  95/0 9/0تر از برابر یا بزرگ FI ) 
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   بحث و نتیجه گیری

بر اساس  زیواحد تبر  یکارکنان در دانشگاه آزاد اسلام یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یمؤثر در طراح یها ابعاد و شاخص ها فتهایبر اساس 

 یتیریمد یها و نظام ینظام پاداش سازمان ،یسازمان شینظام پا ،یساختار سازمان ،یکارشناسان و خبرگان شامل؛ فرهنگ سازمان یشنهادیپ یارهایمع

کارکنان  یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یمؤلفه )شاخص( مربوط به الگو ریز 26تعداد  ،یاکتشاف یعامل لیحاصل از تحل جیسازمان بودند. براساس نتا

 یفرهنگ سازمانمیان  ابطهبود که قدرت ر نیاز ا یحاک ریمس لیبر تحل یمبتن یمعادلات ساختار یابی مدل جیاند. در ادامه نتا شده  عامل خلاصه 5در 

 ی( و توانمندساز68/0سازمان ) یتیریمد یها (، نظام56/0) ی(، نظام پاداش سازمان83/0) یسازمان شی(، نظام پا48/0) ی(، ساختار سازمان38/0)

نشان داد همبستگی  بوده و 96/1 یعنی% 5 یدر سطح خطا t یآزمون نیز بزرگتر از مقدار بحران tمطلوب است. آماره  ینشان داد همبستگ یروانشناخت

کارکنان در  یروانشناخت یاثربخش توانمندساز یالگو یعامل در طراح 5گفت که هر  توان یدرصد م 95 نانیمشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطم

(، مامفورد و همکاران 2018مورگسون )(، 1396) شو آر یمیسل قات،یتحق یها افتهیبا  جینتا نیداشتند. ا ییبسزا ریتأث زیواحد تبر  یدانشگاه آزاد اسلام

بدست  جیاساس نتا برباشد.  ی( همراستا م2016( و باوولار و اروسوا )2018) ی(، دس1397پور وهمکاران ) ینی(، حس1397) ریو دشم یمی(، باقرسل2017)

 :گردد یم شنهادیپ زیواحد تبر  یدانشگاه آزاد اسلام رانیآمده به مد

 نیسازمان در سازمان خود بپردازند به ا یتیریمد یها و نظام ینظام پاداش سازمان ،یسازمان شینظام پا ،یساختار سازمان ،یانبه ارتقاء سطح فرهنگ سازم

دانش و مهارت کارکنان خود از  شیبه افزا .ابندیامروز دست  یرقابت طیسازمان خود در مح شتریهرچه ب یور به بهره تواند یعوامل م نیا تیکه با تقو لیدل

 یثبت و نگهدار نیچن ها و هم و مهارت آن اتیدانش، تجرب یجهت ثبت و نگهدار یدیکارکنان کل ییمتعدد بپردازند چراکه شناسا یها برنامه قیرط

خود  و اخلاق کارکنان دیعقا تیبه تقو باشد. اشتهد یدر توسعه دانشگاه آزاد نقش اساس تواند یم دیجد دهیدانش وا دیپژوهش و تجارب ارزنده و تول

در سازمان،  ینسبت به مسائل اخلاق تیو حساس یها نسبت به سازمان، آگاه آن تیو احساس مسئول یدر وفادار تواند یامر م نیبپردازند چرا که توجه به ا

 یها ن پاداشداد قیاز طر کند. فایا یدر سازمان نقش اساس یحل و فصل معضلات اخلاق یها سمیدر محل کار و مکان یشخص یاز دادوستدها زیپره

 یشغل تیه توسعه امنب عدالت را در سازمان خود به نحو احسن اجرا کنند. یشغل یها تیو مسئول یسازمان ماتیعادلانه به کارکنان، تعصب نداشتن در تصم

در شغل نجات دهند و از  یو راحت و احساس آرامش یشغل تیاز تنزل موقع ینگران ،یشغل ندهیراجع به آ یها را از دغدغه و نگران داده و آن تیکارکنان اهم

در سازمان خود بپردازند،  دیجد یکار یها توسعه ینیب شیبه پ یسازمان یابی تیهو قیاز طر ها رد سازمان بپردازند. مثبت آن یها تیبه بهبود فعال قیطر نیا

کنند و از مشورت و گفتمان  جادیلف در سازمان خود امخت یواحدها نیب یمناسب یهمکار ند،یکسب نما یاطلاع و آگاه یاز موضوعات مهم واحد سازمان

 شیو افزا زهیانگ تیبه تقو یکار یها و روش ندهایفرا یساز نهیبه قیاز طر خود استفاده کنند. زمانبه نفع سا رهیمد أتیسازمان و ه یواحدها نیب

کنند و به  تیدر سازمان خود را تقو یفرد یها لیتگی و پتانسکنند، شایس جادیکار ا طیدر مح یرقابت  هیدر کارمندان خود بپردازند، روح یوفادار

در  تیاز کارکنان به موفق کیهر  فیها و وظا مشخص کردن نقش قیاز طر دهند. تیاهم اه آن شیکارکنان خود و پا یو فن یمدارک آموزش ییگرا تیفیک

 شتریب یها نقش رشیداوطلب شدن در پذ یرا توسعه دهند، کارکنان را برا کارکنان یفن یها تسلط بر کار و کسب مهارت زانیکنند، م دیتأک فیانجام وظا

به منظور حل  یسازمان یو راهبردها ندهایبه توسعه فرا یکاربرد یها برنامه قیاز طر شود. تیها تقو در آن یکار گروه ییتوانا قیطر نیآماده کنند تا از ا

سازمان  یاز اهداف و استراتژ یبانیجهت پشت دیجد یها یفناور جادیا ران،یکارکنان و مد نینبه باعتماد و درک دو جا جادیبه طور فعال، ا یمشکلات کار

ها  پذیری در رویارویی با بحران کارکنان، انعطاف یریپذ سکیر شیبه افزا یکاربرد یها برنامه لهیبه وس .پردازندب یکار تیو بهبود موقع یشغل  رتبه عیو ترف

توجه به  دات،یها و تهد مؤثر چالش یبخش تیو اولو عیسر یساز به برجسته قیها در کارکنان خود پرداخته و از طر شکست و ها سکیر رفتنیو تحمل پذ

و روابط  یارتباط یها و مقررات، نظارت و کنترل، توسعه مهارت نیقوان شیافزا قیاز طر کنند. انیارشد، مشخص و نما رانیدر رفتار مد سکیر تیریمد

خود را  یو توسعه سازمان یبالندگ قیطر نیعملکرد کارکنان خود پرداخته تا از ا تیو تقو یسازمان یها برنامه شیبه پا ینیزش و ثروت آفرمتقابل و خلق ار

و  یریپذنا میکنند، تسل یآرامش درون جادیها ا در آن یتعادل کار و زندگ قیداشته باشند، از طر ژهیکارکنان توجه و یها و هنجارها به ارزش رقم بزنند.

اجراء  یراکنند، ب انیب یکل یها توسعه سازمان را در قالب واژه یو افکار خود برا ها دهیکنند، ا تیرا تقو یشغل فیکارکنان در انجام وظا یکوش سخت

و  هیناکارآمد و ته یروهاین لیدر دانشگاه آزاد به حذف و تعد یشغل ایمزا یساز همسان قیکنند و از طر ینیب شیدر دانشگاه اعتبار لازم را پ یتوانمندساز

و  تیبه تقو یسازمان یها پاداش شیافزا قیاز طر متناسب با تحولات بپردازند. یبه اهداف سازمان یابیدست نیچن و هم یو روش جار فیشرح وظا میتنظ

 خاطر در کارکنان خود بپردازند. شیمش و آساآرا نیچن و احترام و هم تیرضا شیافزا ،یحقوق و دستمزد، پاداش و قدردان زانیم ،یرفاه لاتیتوسعه تسه
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را متناسب با سطح مهارت،  یشغل یها ها و پرداخت پاداش رند،یکارکنان خود در نظر بگ یکارکنان برا یبرا یمناسب یو ورزش یحیتفر ،یامکانات اقامت

جبران  نیچن و هم دافراد نخبه و توانمن یبر رو یگذار هیسرمابه موقع به  هیو تنب قیتشو قیها پرداخت کنند، از طر کارکنان به آن یو توانمند ییکارا

 ،یمعتبر اعتقاد یها کارکنان به حفظ ارزش یتنوع فرهنگ یبا ارزش و احترام قائل شدن برا نیچن اقدام کنند و هم قیو کاهش آمار تعو روین یکسر

بخش از کار اقدامات  تیامثبت و رض یداشتن حالات ذهن یبرا یاسیت سرفاه و ثبا نیکارکنان و تأم یزندگ وهیو حفظ ش یو فرهنگ یاجتماع ،یاخلاق

 یبرا نهیزم جادیا ،یو کار گروه یمشارکت تیریمد جیبه ترو اریاخت ضیو تفو تیمسئول یو اعطا یمشارکت تیریتوسعه مد قیاز طر را انجام دهند. یاساس

 یها بیاز آس یریشگیپ شنهادات،یو فعال شدن نظام پ حیسازمان، ارتباطات صح رانیمد یانتظارات از سو قیشفاف و دق انیب ،یاظهارنظر منتقدان سازمان

با  یمواجه منطق ییبالقوه افراد توانمند، توانا یمحرکه سازمان، شکوفا و بالفعل کردن استعدادها یرویبه عنوان ن یانسان یروین تیتقو ،یلاحتما

 نهیدر هر زم ینیکارکنان و نقش آفر لهیبه وس فیو درک بهتر وظا زهیانگ شیکارکنان، افزاو مشارکت هدفدار  یشغل یساز یغن ،یمنطق یدادهایرو

 دانشگاه آزاد نقش داشته باشد. یدر توسعه سازمان تواند یامر م نیبه ا یبپردازند که توجه جد
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