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 بررسی تأثیر توانمندسازی بر افزایش تعهد سازمانی

 )مورد مطالعه: دانشکده مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی(
 

1علی خاتمی فیروزآبادیسیّد محمد  

2*احسان ابوئی مهریزی 
 

 چکیده
گسترش نفوذ  توانمندی کارکنان فرآيند نيل به بهبود مستمر در عملکرد سازمان از طريق ايجاد و     

و عملکرد کلّي  ها آنعملکرد  برها و وظايف است که  ها در تمام حوزه مبتني بر صلاحيت افراد و گروه
 «ميشرا»و تحقيقات   «اسپريتزر»گذارد. توانمندی روانشناختي با توجه به مدل پيشنهادی  سازمان اثر مي

بودن کار، احساس  داراگي، احساس معنبودن، احساس شايست مبتني بر پنج بُعد متشکل از: احساس موثر
همچنين تعهد، وابستگي افراد به سازمان را نشان  ؛استساماني و احساس اعتماد داشتن حق انتخاب يا خود

دارای سه بُعد تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاری  ،(1993ير و آلن )دهد و بر اساس مدل ميمي
واحد دانشگاه آزاد »افزايش تعهد سازماني را در دانشکده مديريت ثير توانمندی بر تأپژوهش حاضر  .است

را  (1993) و آلن يرو مي «اسپريتزر»های و مدلي مفهومي مبتني بر مدل کند بررسي مي تهران مرکز
پيمايشي از شاخه همبستگي و از  پژوهشيو  استهدف، کاربردی  از نظرحاضر  پژوهشد. کنپيشنهاد مي

دانشگاه آزاد واحد »جامعه آماری شامل کليه کارکنان دانشکده مديريت  .استمتغيری نوع همبستگي دو
 مياندست آوردن حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شد. از نفر است. برای به 58 به تعداد «تهران مرکز

 حدودن دهندگا که نسبت پاسخ آوری شدمورد جمع 36 ،جامعه آماری در ميان شده يعتوزهای نامهپرسش
های آمار توصيفي و ها با استفاده از شاخصو داده استنامه پرسش ،ها. ابزار گردآوری دادهبوددرصد  62

مطالعه را  دار مستقيم بين توانمندی و تعهد در نمونه موردااند که نتايج وجود رابطه معناستنباطي تحليل شده
داری با ارابطه معن، بودن دارابودن و احساس معندهد و از ميان ابعاد توانمندی، احساس مؤثرنشان مي

. در پايان با استفاده از تأييد نشدی بين ساير ابعاد و تعهد سازماني و رابطه دارندافزايش تعهد سازماني 
بندی شدند که های توانمندی و تعهد سازماني اولويتمؤلفه «تعقيبي فريدمن»و آزمون  «فريدمن»آزمون 

 .دارنددر جامعه نمونه  را بالاترين اولويت، ار، احساس شايستگي و تعهد هنجاریدن کداربوااحساس معن
 

 .توانمندی، تعهد سازماني، کارکنان دانشکده مديريت :کلیدی واژگان
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 مقدمه. 1

ت ـقابرستند. ـمحيط هدی در ياز بيني پيش يرقابلغو سريع ات شاهد تغيير ها سازمانوزه مرا     
شناختي تـجمعيهای تغييرات در ويژگي و اطلاعات یفناورو گسترش وسعه ت، جهانيه يندافز
(. در Beer & Guerrilla, 1991) دـنار داررـقات رـتغيياين قلب ن در مشترياو نساني وی انير
وی نيرو قت وين تربيشبايد ل کارکنان ندارند و کنترای برزيادی فرصت ان يطي مديرارـين شـچن
ه ه عهدـبه را مرروزظايف وساير و کنند زمان جي سارخاو خلي داحيط شناسايي مف صرد را خو
که  اند پژوهشگران به اين نتيجه رسيدهها تجربه، (. پس از سالBoxell, 1996) دـناربگذن کنارکا

اگر سازماني بخواهد در اقتصاد و امور کاری خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند بايد 
ي متخصص، خلاق و باانگيزه بالا باشد. منابع انساني اساس ثروت واقعي يک نيروی انسان دارای

مستقيم وجود دارد.   ها رابطهوری در سازمان دهند. بين سرمايه انساني و بهره سازمان را تشکيل مي
های اقتصادی موفق جهان، گردآوری سرمايه انساني فرهيخته و های مهم بنگاه از دغدغه

، باشند. توانمندسازی هستند ر به ايجاد تحول در سازماني که به آن متعلقخردورزی است که قاد
وری کارکنان و استفاده بهينه از ظرفيت و مؤثر برای افزايش بهره های روشکارکنان يکي از 

در راستای اهداف سازماني است. در توانمندسازی طراحي و  ها آنهای فردی و گروهي توانايي
روند و ضمن کنترل خود، شمار مي ست که افراد نيروی محرکه اصلي بهساخت سازمان به نحوی ا
(. 1383 و همکاران)کينلاورند آمي دست بهتری را نيز های بيشآمادگي قبول مسئوليت

به  ها گروهتوانمندسازی فرآيندی است که در آن از طريق توسعه و گسترش نفوذ و قابليت افراد و 
ديگر توانمندسازی يک راهبرد توسعه و  عبارتبه ؛شودکمک ميبهبود و بهسازی مستمر عملکرد 

ای هـگون هـبن کنارست کادشتن اگذزباای ست براری ابززی انمندسااتوني است. شکوفايي سازما
 نشدن آن توسط رؤسای تأييد، بدون ترس از تـسارين ـبهت ،کنندنچه فکر ميای آنند براه بتوـک

گاهي ن، درك و آکنارکازی نمندسااشد به تورهـبرغم توجه روي. علداشته باشنداز آزادی عمل  خود
زی در زمينه نمندسااتودر خصوص اينکه علمي کمي ت اـمطالعو ت ـسود ادـمحم ين مفهواز ا

ماني زسای ترين متغيرها مهماز يکي د دارد. جو، وستط اتبادر ارماني زاـسمتغيرهای ه ـبا چکاری 
(. Conger, 1989) ستاماني زتعهد سا، علاقمند هستندآن به يي اجران امديرو  پژوهشگرانکه 

هايي بافرهنگ سازماني، انديشه و اهداف ای است مرکب از انسان يک سازمان موفق مجموعه
و دانش خود را با عشق به  ها تجربهپذير سازمان،  گروهي در نظام انعطاف مشترك که با کار

بنابراين هر فرد نسبت به سازمان  ؛دهند خود قرار ميپيشرفت روزافزون سازمان در اختيار مديريت 
ن تعهد فرد نسبت به سازمان دهد، احساس مالکيت خواهد کرد و اين هما ای که انجام مي و وظيفه
ماني زسادی و فرهای موفقيتکسب در عاملي مهم ، . تعهداستدر عملکرد سازمان  خود و نقش

را ی خود عضااماني زتعهد سا بايدن مازک  سالايلي که يدجمله (.  از Pavlina, 2007ست )ا
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قبيل از ماني با پيامدهايي زتعهد ساشده،  انجام های پژوهشاساس  برست که اين ، اهدديش افزا
ك به ترتمايل با و بطه مثبت راشغلي د عملکرو جتماعي ا اماني فرزسار فتار، رحضو، ضايت شغلير

های تواند از مزيتر کارکنان يک سازمان مي(. تعهد دBaker, 2000) داردمنفي ط تباارشغل 
در عملکرد آن اثرات منفي تواند و چنانچه مغفول واقع شود مي شودرقابتي آن سازمان محسوب 

ش ـر نقـبری بسيا پژوهشگران هرچند. به دنبال داشته باشد تحقق اهداف سازماني برایسازمان 
ت مطالعااند، د نيروی انساني تأکيد کردهکليدی و محوری تعهد سازماني در ارتقا و حفظ عملکر

را  ها آنماني زبا تعهد سان کنارکاو تأثری توانمندسازی ثير ـأه تـبطراه ـکهستند  یودمعدعلمي 
. با توجه به اهميت عواملي نظير توانمندی و تعهد سازماني، لزوم ضرورت بررسي اند بررسي کرده

 .است هممهدايت سازمان بسيار  برای ها آنرابطه بين 
تأثير د: ـهار دقروش کاو  يموردبررسال را ين سؤاست که ل آن انبادبه  پژوهش حاضر    

زی سانمنداتوی مباني نظرا بتدا دليل اينبه توانمندسازی بر افزايش تعهد سازماني چگونه است؟ 
ه اين ب شده یگردآورهای با تحليل دادهسپس  گيرد؛ مي ارقر موردبحث يتعهد سازمانن و کنارکا

 . شود ميسؤال پاسخ داده 
 

 چارچوب نظری و مدل مفهومی. 2

س حساايش افزاطريق از ني شغل ش درونگيزايش افزا معنای بهنساني امنابع ی نمنداتو     
شکوفايي  برایفرصت د يجا، ابستر کردن همافری، نمنداتور از . منظواست و کنترلر کادن بو معنادار

شکلي ان عنو اد بهفرابه تعهد ی نمنداضمني توی . معنااستاد فرا های يتبلو قاها نايياتو، هاادستعدا
ن مازيک سای برترهای از شاخصيکي ، نساني متعهدوی انير داشتنره دارد. شاا ابزار کنترلاز 

ه مهم جلوع جتمان را در امازجهه سا، ونساني متعهدوی انيرد جو. واست يگرن دمازنسبت به سا
و نساني با تعهد وی ابرعکس نير ؛سازد ميهم افرن مازتوسعه ساو شد ای رربرا مينه و ز دهد مي

فرهنگ د يجادر ابلکه  ؛کند نميحرکت ن مازسااف، هداجهت نيل به  د درتنها خو نهك نداتعلق 
ن را در مازند سااتوميران ساير همکان ميات سازمان در مشکلاو تي نسبت به مسائل وتفابي

ن را مازبه سااد فرابستگي ، وا(. تعهد1383 زاده، )حسين زدسام ناکا خود یهانمااف و آرهداتحقق 
تعهد از :  اند عبارتست که اسه بُعد دارای  ،(1993لن  )ر و آيمي لمد بر اساسو  دهد مين نشا

ی عضوان عنو بهن مازسان در ماند براید تمايل فرد بعااين ری. اتعهد هنجاو تعهد مستمر ، عاطفي
ماني زتعهد سای و نمندامقوله تودو  که ازآنجاهند. دمين نشار را جباز و انيا، ي بر تمايلعضا مبتناز ا

مل اعو؛ همچنين ستا پژوهشين ع اموضو، مهمدو ين ابطه راسي ربر، دارنديي اهميت بسزا
ه و شيوها، تعاملات کارکنان، نمازسار ست. ساختاا ماني مؤثرزيش تعهد ساافزدی در امتعد

مؤثر اد فراماني زند بر تعهد سااتوني ميدی و روافرهای گييژو همچنين وريت مديهای  سبک
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آيا توانمندی شود اين است که  ميآن تلاش  به پاسخ برایسؤال اصلي که در اين مقاله  اما باشد؛
گرفتن چگونگي تأثيرگذاری  نظر تأثير دارد؟ با در يتعهد سازمانکه يک عامل رواني است بر افزايش 

بودن،  بودن، احساس مؤثر داراگوناگون توانمندی اعم از احساس شايستگي، احساس معنابعاد 
و احساس داشتن اعتماد به ديگران بر تعهد سازماني، مدل مفهومي  انتخاباحساس داشتن حق

 .شودپيشنهاد مي ،1شکل 
 

 
 یر و  آلنمدل مفهومی بر اساس مدل اسپریتزر و  می :1 شکل

 
ها به روش مقتضي ارتباط و تحليل داده بررسيست که پس از ا آن سعي بر شپژوهدر اين      

. مدل مفهومي شودترتيب اولويت مشخص  يک از ابعاد آن با تعهد سازماني به بين توانمندسازی هر
مبني بر  «ير و آلنمي»مبني بر ابعاد توانمندسازی و مدل  «اسپريتزر»برگرفته از مدل  پژوهشاين 

که با عنايت به موضوع مقاله حاضر که ناظر به بررسي تأثير توانمندسازی  استازماني ابعاد تعهد س
بررسي يک از ابعاد توانمندسازی را نيز بر تعهد سازماني  هر تأثير و استبر افزايش تعهد سازماني 

 .کرده است
 

 پژوهش  های فرضی

 تأثيرگذار است. موردمطالعهونه تعهد سازماني در نم يشبر افزاتوانمندسازی کارکنان  فرضيه اصلي:
تعهد سازماني کارکنان در نمونه  يشبر افزاداشتن احساس شايستگي  فرضيه فرعي اول:

 گذار است.تأثير موردمطالعه
 موردمطالعهبودن بر افزايش تعهد سازماني کارکنان در نمونه  دارااحساس معنفرضيه فرعي دوم: 

 گذارد. ارتباط تأثير مي
 موردمطالعهبودن بر افزايش تعهد سازماني کارکنان در نمونه  احساس مؤثر وم:فرضيه فرعي س

 گذار است.تأثير
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احساس داشتن حق انتخاب بر افزايش تعهد سازماني کارکنان در نمونه  فرضيه فرعي چهارم:
 تأثيرگذار است. موردمطالعه

زماني کارکنان در نمونه احساس داشتن اعتماد به ديگران بر افزايش تعهد سا فرضيه فرعي پنجم:
 گذارد.تأثير مي موردمطالعه

 

خلقت بشر  یاز ابتدام عا صورت بهی نمنداتوای نيست. زهتام مفهوی نمنداتو :پیشینه موضوع

ع است. ين موضوی اگويا، يخرطي تاآن ند تکاملي ن و رونسااندگي گذشته است. زشته د داجوو
ورزی کشاراك، شکار، خودآوری گرای بر ورداستفادهمی هااربزاشد ه و رساخت سرپنا، سکونته شيو
زی نمندسااتکامل تواز ندگي نشاني د زبهبوو بقا ، حفظ نفسای برآن تکامل ات و تغييرد يجاو ا

و صيانت نفس ، قليمابا ری گازساای گرفته بر رتصوهای شتمامي تلاه، يدگادين است. از ابشر 
يک فن ان عنو بها بتدی در انمنداتوناميد.  «زینمندسااتو»ان ميتود را موجوان تواز بيشتر ده ستفاا

 استفاده شدحي و روجسمي ران به بيمادن کر کمکمنظور و بهپزشکي باليني ری و کادحرفه مددر 
به  نيزجتماعي و انساني م اعلوهای رشتهساير د. شوميد يااز آن  «يبخش توان»ان عنو باوزه مراکه 

ی يگرت دصطلاحاده از استفاابا زی نمندسااتوم مفهوها رشته ر آنداما  ؛اندم پرداختهين مفهوا
 (.1383،بستي م )کر سته اشدداده توضيح 

ن کنارکت کارمشاو سي صنعتي اموکردبه  «ینمنداتو»ح صطلاده از استفاامديريت نيز سابقه در    
مديريت و فعال کت رمشازی، ساگروهن مختلفي همچو های عنوان بان، مازساهای یتصميمگيردر 

ين از اگاهي ن، درك و آکنارکازی نمندسااشد به تورهـبروه ـغم توجردد. عليگرميگير براکيفيت فر
با زی در زمينه کاری نمندسااينکه توص اخصودرعلمي کمي ت اـمطالعو ت ـسود ادـمحم مفهو

ماني که زسای ترين متغيرها  مهماز يکي د دارد. جو، وستط اتبادر ارماني زاـسی اـرهـه متغيـچ
(.  Conger, 1989) ستاماني زتعهد سا، علاقمند هستندآن يي به اجران امديرو  پژوهشگران

. تعهد به کار و نتيجه از ابتدای پيدايش مفهوم کار و پيشه برای انسان نيستتعهد نيز مفهومي تازه 
گرفتند. با گذر قرار ميهای خود نفع فعاليت طور مستقيم ذی زيرا افراد به ؛ناپذير بوده است اجتناب

کار ای به عنوان صاحبزمان و تکامل انسان و اجتماع، مفهوم کار و کارگری و همچنين ظهور عده
های عنوان کارگر، موضوع ايجاد تعهد در کارکنان همواره يکي از دغدغهای ديگر نيز بهو عده

کارکناني که تعهد بالايي  گرفت.وری نيروی کار قرار منظور افزايش بهره مديران منابع انساني به
کنند.  مانند و بيشتر کار ميری در کار خود دارند، مدت بيشتری در سازمان ميتدارند، نظم بيش

 (.1377)مورهد و گريفين،  مديران بايد تعهد و پايبندی کارکنان به سازمان را حفظ کنند
بودن  و تعهد را صرفنظر از موفق سازیتواند جنبه های خاصي از تأثير توانمندمي پژوهشهر      

در زمينه بررسي تأثيرگذاری توانمندی بر  بررسي کند. يک سازمان در مقوله مدنظر نبودن يا موفق
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بر  ها آنطور جداگانه و تأثير  از آن ها به يک تعهد کمتر مورد مطالعاتي وجود دارد و بيشتر به هر
لعاتي در رابطه با توانمندسازی و تعهد سازماني و چند مورد مطاجا سازمان پرداخته شده است. در اين

توان و مطالعات پيرامون موضوع توانمندسازی مي ها پژوهشجمله  . ازشود ارائه مي ها آنرابطه بين 
(، 1990) (، توماس و ولتهوس1989) کانگر و کاننگو (،1995–1996ر )سپريتزاهای  پژوهش به

 توان به مطالعات( و در زمينه تعهد سازماني مي2003) رسننيلسون و پِدِ و (2002) رابينز و فرندال

( و 1982) (، مودی و همکاران1985) (، ريچرز1997) (، استيرز1997-2002) ير و آلنمي 
 جانسون و (2003) (، جي موی2000) با يکديگر به مطالعات باکر ها آنهمچنين در رابطه با ارتباط 

 .کرد( اشاره 2004)
 

 1شده با موضوع های مشابه در جدول  های انجام پژوهش شده: انجام لعاتمطاو  ها پژوهش
 ارائه شده است

 
 مشابه های شده با موضوع برخی از مطالعات انجام :1 جدول

نویسنده/ 

 نویسندگان

سال چاپ/ 

 سال اجرا
 ابزار/روش تحقیق

مکان / مورد 

 مطالعه
 پژوهشنتیجه 

رمزگويان و 
 همکارن

1390 
آزمون همبستگي 

يرسون، رگرسيون پ
 چندمتغيره

کارکنان در 
آهن شرکت راه

جمهوری اسلامي 
 ايران

وجود رابطه مثبت معناداری بين 
 توانمندی و تعهد سازماني.

از ميان ابعاد توانمندسازی تنها 
احساس داشتن حق انتخاب دارای 

 .نيسترابطه معناداری با تعهد 

ميرکمالي و 
 همکارن

1388 

های آزمون
سون همبستگي پير

و رگرسيون 
 گام به  گام

کارکنان دانشگاه 
 تهران

 سايربه غير از مؤلفه شايستگي 
شناختي ازی روانهای توانمندسمؤلفه

رابطه مثبت و  با تعهد سازماني
 داری داشتند. امعن

 1392 مهرآراو  ودادی

آزمون همبستگي 
پيرسون، رگرسيون 

 سايرمتغيره و  چند
 های کمکيآزمون

ادارات امور 
لياتي شهر ما

 تهران

 بينوجود همبستگي نسبتاً قوی 
شناختي کارکنان و توانمندی روان

 تعهد سازماني آنان

 و داشگرزاده
 رادصارمي

1389 
آزمون همبستگي 
اسپيرمن و آزمون 

 فريدمن

کارکنان شرکت 
 ارتباطات سيار

وجود رابطه بين همه ابعاد  تأييد
 توانمندی و تعهد سازماني.

 1388 نو همکارا موغلي

تست يک  آزمون تي
ای، آزمون نمونه

همبستگي پيرسون، 
 متغيره رگرسيون چند

کارکنان در 
گانه  مناطق نوزده

سازمان آموزش و 
پرورش شهر 

 تهران

بين توانمندسازی و تعهد سازماني و 
فرعي مربوط به آن به  های هفرضي

غير از احساس مؤثربودن و احساس 
 د.داشتن اعتماد ارتباطي وجود ندار
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و  اسکندری
 همکاران

1392 

تست،  های تيآزمون
ضريب همبستگي 

پيرسون و رگرسيون 
 خطي

های بيمارستان
 استان زنجان

دار بين توانمندسازی اوجود رابطه معن
 شناختي و تعهد عاطفيروان

 2000 باکر
آزمون رگرسيون و 

 همبستگي
دو شرکت 
 توليدی غربي

فرضيه مبني بر وجود رابطه بين  تأييد
 ؛توانمندی و تعهد

همچنين بين توانمندی و تعهد 
دار وجود دارد. بين اعاطفي رابطه معن

توانمندی و تعهد مستمر رابطه 
دار وجود ندارد و بين توانمندی و  امعن

دار وجود اتعهد هنجاری رابطه معن
 دارد.

 2012 نابيلا
رگرسيون خطي و 

 چندمتغيره

کارکنان بخش 
ساز  وساخت

 منطقه
ابالو کوتاکين

 مالزی

دار مثبت بين اوجود رابطه معن تأييد
های داشتن حق انتخاب و مؤلفه

 بودن با تعهد سازماني. احساس مؤثر
های دار بين مؤلفهارابطه معننبود  
داری شغلي و احساس شايستگي امعن

 با تعهد سازماني.

 2011 جاها

آزمون همبستگي، 
آزمون رگرسيون و 
آزمون همبستگي 

 کانوني

 هند ITعت صن

نتيجه رابطه مثبت بين  تأييد
شناختي و تعهد توانمندی روان

 عاطفي و تعهد هنجاری.
رابطه بين توانمندی  تأييدعدم 
 شناختي و تعهد مستمر. روان

 2007 و همکاران ليو
متغيره  رگرسيون چند

های و آزمون
 همبستگي

چهار نوع مختلف 
های از سازمان

صنعتي در 
 کنگ هنگ

رگرسيون ارتباط بين های تحليل
 دهند.تعهد و توانمندی را نشان مي

ارتباط توانمندی با تعهد عاطفي 
 است.بيشتر از تعهد مستمر 

 
 پژوهششناسی  روش. 3

پيمايشي روش که به است شاخه همبستگي از ها توصيفي گردآوری دادهنظر پژوهش حاضر از      
يا دو بطه بين راسي ربرظ به لحامقاله ين . اتاسف، پژوهش کاربردی نظر هدو از ست م شده انجاا

 .استمتغيری  ، دوهمبستگيع نظر نود و از شوه مينداهمبستگي خو، پژوهش چند متغير

 
شناختي و ابعاد آن اعم از شايستگي، معناداری، در اين پژوهش توانمندی روانمتغیر مستقل: 

 .بررسي شدندعنوان متغيرهای مستقل  مؤثربودن، حق انتخاب و اعتماد به
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 شود.عنوان متغير وابسته در نظر گرفته مي تعهد سازماني به متغیر وابسته:
های تعهد  و برای سنجش مؤلفه «اسپريتزر»نامه توانمندسازی برای بررسي توانمندی از پرسش     

 .شود مياستفاده  «يرآلن و مي»نامه تعهد سازماني سازماني از پرسش
 استفاده شده است. صورت زير به "ليکرت"ای گزينه امه از طيف پنجنبرای طراحي اين پرسش

 
های نامناسب و  گيری که اندازه است نظر ايناهميت روايي از : نامهروایی و پایایی پرسش

گيری  ارزش و ناروا سازد. روايي در اصل به درستي اندازه تواند هر پژوهش علمي را بي ناکافي مي
مقالات و  نامه های معتبر در سايرنامه با اقتباس از پرسشمقاله، پرسش گردد. در اين برمي پژوهش
و همچنين استفاده از مشاوره با اساتيد راهنما و مشاوره با  ها آنها با عنايت به روايي پژوهش

نامه، يک سنجش پايايي پرسش برایهمچنين  ؛نخبگان مورد بازنگری و تعديل قرار گرفته است
ها با استفاده از و داده شدجامعه آماری توزيع  ميانطور تصادفي در  ن بهتايي از آ10نمونه 
که ميزان پايايي طوری به تحليل شد؛ SPSSافزار  در نرم «سنجش پايايي آلفای کرونباخ»روش
 ها آندوی  دست آمد که هر هب 734/0ماني زو تعهد سا 846/0سازیبخش توانمند های سؤال

 .شود تأييد مينامه يي پرسشو پايا دارندوضعيت مطلوبي 

 
از  حاصلهای دادهتحليل و  بررسيای بر پژوهشين در ا: هاتحلیل داده و بررسیروش 

 شود.ده ميستفاا 2ستنباطير اماو آ 1توصيفير ماهای آ روش
های موجود در آمار توصيفي دهندگان از روشهای عمومي پاسخبررسي و توصيف ويژگي برای     

، درصد فراواني، درصد فراواني تجمعي، انحراف معيار، ميانه و ميانگين استفاده خواهد مانند فراواني
گيری و بهره SPSSافزار تحليل آماری شد و در بخش آمار استنباطي نيز با استفاده از نرم

ای و نمونه يک T، آزمون «فريدمن»، آزمون «پيرسون»های همبستگي  ازآزمون
 ها پرداخته شده است.به تحليل داده «اسميرنف-کولموگروف»آزمون

 
 های پژوهشیافته. 4

در اين قسمت به بررسي توصيفي ابعاد توانمندی و تعهد سازماني در  بررسی توصیفی متغیرها:
 است؛ «ليکرت»ای گزينه پنجنامه دارای طيف شود. پرسشنظر پرداخته مي های موردسازمان

 سنجيده شده است. 5بت به عدد نس ،2شده در جداول  بنابراين اعداد ذکر
 

                                                           
1. Descriptive  

2. Inferential 
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 های آمار توصیفی متغیرهابررسی مشخصه :2جدول

 انحراف معیار واریانس میانه میانگین متغیر
 378/0 143/0 525/3 526/3 توانمندی

 496/0 246/0 416/3 409/3 تعهد  سازماني

 744/0 555/0 75/3 812/3 دار بودن کارمعني

 625/0  391/0 4 881/3 شايستگي

 628/0 395/0 5/3 430/3 موثر بودن

 67/0 449/0 25/3 298/3 داشتن انتخاب

 565/0 320/0 3 208/3 اعتماد

 87/0 758/0 375/3 402/3 تعهد  عاطفي

 698/0 488/0 3 041/3 تعهد  مستمر

 621/0 386/0 4 784/3 تعهد  هنجاری

 
ر ميان ابعاد تعهد سازماني، تعهد در ميان ابعاد توانمندی، احساس شايستگي و د 2طبق جدول 

 .را دارند هنجاری بيشترين ميانگين
 

 هاو تحلیل استنباطی داده بررسی

های توصيفي متغيرهای شدن آماره پس از مشخصبودن متغیرها:  بررسی وضعیت نرمال
 اين منظور از آزمون . بهارزيابي شوداين متغيرها  بودن توزيع پژوهش، لازم است وضعيت نرمال

بودن توزيع است.  د. در اين آزمون فرض صفر مبني بر نرمالشواسميرنف استفاده مي-کولموگروف
 .(3)جدول  استباشد، توزيع متغيرها نرمال  05/0داری بيشتر از اسطح معن اگر

 
 اسمیرنف-بودن متغیرها در آزمون کولموگروف بررسی نرمال :3جدول

 داریاسطح معن فاسمیرن-آزمون کولموگروف Zمقدار  N متغیر

 649/0 737/0 36 بودن کار دار امعن

 682/0 717/0 36 شايستگي

 602/0 764/0 36 بودن موثر

 542/0 801/0 36 حق انتخاب

 240/0 029/1 36 اعتماد

 655/0 733/0 36 تعهد عاطفي

 488/0 862/0 36 تهد مستمر

 064/0 313/1 36 تعهد هنجاری
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 876/0 591/0 36 توانمندی

 821/0 631/0 36 تعهد سازماني

 
بودن  ، فرض صفر مبني بر نرمالاست 05/0داری بيشتر از ابا توجه به اينکه تمامي سطوح معن     

 شود.متغيرها پذيرفته مي
 

بودن يا نبودن وضعيت هريک از ابعاد  منظور بررسي مناسب اين آزمون به ای:نمونه یک Tآزمون 
 .دارنديک از ابعاد ضعف  کند که کدامو تعيين مي شود تفاده مياستوانمندی و تعهد سازماني 

 یک نمونه ای Tنتایج آزمون  :4جدول

 وضعیت متغیر

 مناسب معناداری

 مناسب شايستگي

 مناسب موثربودن

 مناسب حق انتخاب

 مناسب اعتماد

 مناسب تعهد عاطفي

 متوسط تعهد مستمر

 مناسب تعهد هنجاری

 مناسب توانمندی

 مناسب هد سازمانيتع

 

 
)با فرض  باشد 05/0يک از متغيرها کوچکتر از  ( هرsigداری)ادر اين آزمون هرگاه عدد معن     

دو مثبت باشند، فرض  (، مشروط بر اينکه حدود پايين و بالای آن هر95/0سطح اطمينان 
فرض  «عهد مستمرت»در تمام متغيرها به غير از  3طبق جدول شود. مي تأييدبودن متغير   مناسب
بنابراين بهتر  دارد؛وضعيت متوسط  «تعهد مستمر»است و فقط شده تأييدها بودن مؤلفهمناسب

 است به تقويت اين بعُد بيشتر پرداخته شود.
 

برای بررسي رابطه همبستگي بين متغيرها از ضريب همبستگي  آزمون همبستگی پیرسون:

دار بين متغيرهای وابسته و مستقل اد رابطه معنبدين صورت که وجو ؛شودپيرسون استفاده مي
بودن آن نيز مطلع شد.  بودن اين رابطه و يا معکوس توان از مستقيمهمچنين مي؛ دشومشخص مي

، 05/0 داری کوچکتر ازايعني سطح معن ،دارامعن که پس از اطمينان از وجود رابطه به اين ترتيب
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وجود رابطه مستقيم و علامت منفي آن  دهنده نشانعلامت مثبت ضريب همبستگي پيرسون 
 .استهای مستقل و وابسته رابطه معکوس بين متغير دهنده نشان

 
 پژوهش ها هبا توجه به فرضی مون همبستگی پیرسون بین متغیرهانتیجه آز :5جدول

 متغیر فرضیه
ضریب همبستگی 

 پیرسون

-سطح معنی

 داری
 تعداد

 36 001/0 518/0 تعهد سازماني -توانمندی فرضيه اصلي

تعهد  -احساس شايستگي  فرضيه فرعي اول
 سازماني

110/0 521/0 36 

تعهد  -دار بودن کارمعني  فرضيه فرعي دوم
 سازماني

433/0 008/0 36 

تعهد  -بودن احساس موثر  فرضيه فرعي سوم
 سازماني

428/0 009/0 36 

تعهد  -داشتن حق انتخاب فرضيه فرعي چهارم
 سازماني

284/0 093/0 36 

تعهد  -احساس اعتماد  فرضيه فرعي پنجم
 سازماني

232/0 173/0 36 

 

ها استفاده های مربوط به متغيربندی مؤلفهاز اين آزمون برای مقايسه و رتبه آزمون فریدمن:

يک از متغيرهای توانمندی و تعهد  های هربندی مؤلفهخوبي اولويت به 6شود. در جدول مي
 هده است.مشا سازماني قابل

 
تحلیل  ده از ستفااتبه با ربر حسب میانگین ی توانمندی و تعهد سازمانی ها ی مولفهلویت بنداو :6 جدول 

 یانس فریدمنوار

 های تعهدمؤلفه اولویت میانگین رتبه های توانمندیمؤلفه اولویت
میانگین 

 رتبه

1 
 49/2 هنجاری 1 89/3 شايستگي

 00/2 فيعاط 2 60/3 دار بودن کارمعني

2 

 51/1 مستمر 3 78/2 بودن مؤثر

  57/2 حق انتخاب

 17/2 احساس اعتماد
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 هاگیری و پیشنهاد نتیجه. 5

دهد؛ احساس  با توجه به بررسي توصيفي ابعاد توانمندی که نشان مي: نتایج آمار توصیفی
کمترين ميزان را  208/3بيشترين ميزان و احساس اعتماد با ميانگين  881/3شايستگي با ميانگين 

 ؛افزايش احساس اعتماد، انجام دهد برایاقداماتي  بايدبنابراين سازمان  دارند؛کارمندان  مياندر 
دهد که تعهد هنجاری بيشترين و تعهد ابعاد تعهد سازماني نشان مي همچنين بررسي توصيفي

افزايش تعهد  برایاقداماتي  دبايسازمان  بنابراين دارد؛کارمندان  ميانترين ميزان را در مستمر کم
 کارکنان ترتيب دهد. ميانمستمر در 

 
 نتایج آمار استنباطی

بر اساس نتايج اين آزمون، تمامي متغيرهای  اسمیرنف: –بررسی نتایج آزمون کولموگروف . 1
های بودن يا نبودن وضعيت مؤلفه برای بررسي مناسب دليل اينتحقيق نرمال هستند و به 

ای و برای بررسي روابط بين متغيرها از آزمون نمونه يک T هد سازماني از آزمونتوانمندی و تع
 .همبستگي پيرسون استفاده شده است

 

دهد، وضعيت تعهد مستمر نتايج اين بررسي نشان مي : اینمونه یک T بررسی نتایج آزمون. 2
 .استناسب ابعاد تعهد سازماني و توانمندی م سايردارد و وضعيت در حد متوسط قرار

 

های فرعي و سنجش فرضيه برایاز اين آزمون  :پیرسون آزمون همبستگیبررسی نتایج . 3
 .استفاده شده است پژوهشفرضيه اصلي 

 
مطالعه تأثيرگذار  افزايش تعهد سازماني در نمونه مورد توانمندسازی کارکنان بر: فرضیه اصلی

 است.
چون  .دست آمد هب Sig=  001/0 ، مقداردرصد 95م آزمون مربوط در سطح اطمينان با انجا     
05/0>Sig که ضريب  جاد و ازآنشوفرض صفر رد و فرض مقابل تأييد مي بنابراين است؛

بين  که توان گفت، مياست 540/0شناختي و تعهد سازماني همبستگي بين توانمندی روان
اين . داری وجود داردامعناحساس توانمندی و تعهد سازماني در سطح کارمندان دانشکده رابطه 

آهن جمهوری اسلامي ايران(،  )کارکنان راه (1388ميرکمالي و همکاران ) پژوهشنتيجه با نتايج 
)کارکنان شرکت ارتباطات  رادتهران(، صارمي)کارکنان دانشگاه  (1390رمزگويان و آشتياني )

و همکاران  ليو (،2003) جي موی )ادارات امور مالياتي شهر تهران(،( 1392) مهرآرا ودادی و سيار(،
در بخش پيشينه مقاله حاضر مبني بر وجود رابطه معنادار بين توانمندی و ( 2000)باکر  و (2007)

  .استتعهد منطبق 
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بين توانمندی و تعهد سازماني رابطه چون گونه تبيين کرد که  وجود اين رابطه را مي توان اين     
ميزان توانمندی افراد مي تواند،  بنابراين ؛است)مستقيم(  ه مثبتداری وجود دارد و اين رابط امعن

افزايش ميزان تعهد مي تواند بر عملکرد  درنهايترا افزايش دهد و  ها آنميزان تعهد سازماني 
رو، درك ارتباط بين توانمندی و تعهد سازماني اهميت زيادی  ازاين ؛تأثيرگذار باشد ها آنسازماني 

واحد تهران  دانشگاه آزاد» يش توانمندی روانشناختي کارکنان دانشکده مديريتيعني با افزا دارد؛
 .رود انتظار مياين کارکنان  ميانافزايش سطح تعهد در  «مرکز

 
 نتیجه آزمون فرضیه فرعی اول

گذار مطالعه تاثير افزايش تعهد سازماني کارکنان در نمونه مورد فرضيه: داشتن احساس شايستگي بر
 است.
چون  .دست آمد هب Sig= 531/0، مقدار درصد 95با انجام آزمون مربوط در سطح اطمينان      
05/0<Sig يعني رابطه معناداری بين  شود؛و فرض مقابل رد مي تأييدفرض صفر  بنابراين است؛

بنابراين ؛ دشورد مي پژوهشاحساس شايستگي و تعهد سازماني وجود ندارد و فرضيه فرعي اول 
 .کنندابعاد معطوف  ساير توانمندسازی کارکنان، به برایيران توجه خود را بهتر است مد

 
 نتیجه آزمون فرضیه فرعی دوم

مطالعه تأثير  بودن بر افزايش تعهد سازماني کارکنان در نمونه مورد دارافرضيه: احساس معن
 گذارد.  مي

دست آمد؛ چون  هب Sig = 008/0، مقدار درصد 95با انجام آزمون مربوط در سطح اطمينان      
05/0>Sig و ازآنجاکه ضريب  شود مي تأييدفرض صفر رد و فرض مقابل  بنابراين است؛

بين احساس  که توان گفت، مياست 432/0بودن و تعهد سازماني  دار اهمبستگي بين احساس معن
 د.داری وجود دارابودن و تعهد سازماني در سطح کارمندان دانشکده رابطه معن دار امعن

دار  اگونه تبيين کرد: زماني که کار در سازمان برای افراد معنوجود اين رابطه را مي توان اين     
ها و استانداردهای شخصي فرد آلها، رفتارها، ايدهيعني بين نيازهای کاری و باورها،ارزش ؛باشد

 ؛دشوی ارزشمند ميمدت کار و سازمان برای و مدت و بلند تناسب وجود داشته باشد، اهداف کوتاه
تفاده ها هم از توان جسمي و هم از توان روحي و رواني خود اساين فرد در انجام فعاليت بنابراين

آورد و در پي آن،  دنبال مي هو کار در سازمان نوعي احساس امنيت شخصي برای وی بکند  مي
حقق اين اهداف، ت برای، فرد با تلاش شوداحساس پيوستگي و علاقمندی به سازمان موجب مي

 .کندتعهد خود را نسبت به کار و سازمان ارائه 
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 نتیجه آزمون فرضیه فرعی سوم

 گذار است.مطالعه تأثير بودن بر افزايش تعهد سازماني کارکنان در نمونه مورد فرضيه: احساس مؤثر
 چون .دست آمد هب Sig=  018/0، مقدار درصد 95با انجام آزمون مربوط در سطح اطمينان 

05/0>Sig يعني رابطه معناداری بين  شود؛ ميفرض صفر رد و فرض مقابل تأييد  بنابراين است؛
که ميزان ضريب همبستگي پيرسون بين  آنجا بودن و تعهد سازماني وجود دارد و از احساس مؤثر
بين احساس مؤثربودن و تعهد  که توان گفتمي، / است392بودن و تعهد سازماني  احساس مؤثر

 داری وجود دارد.اني در سطح کارمندان دانشکده رابطه معنسازما
بودن يعني ميزان تأثيرگذاری مطلوب  مؤثر که گونه تبيين کردوجود اين رابطه را مي توان اين     

که بتوانند بر کند  فرد بر پيامدهای محيطي و زماني افراد در سازمان، احساس اثربخشي مي
گيری از طريق مشارکت، تأثير بر نتايج، کنترل موانع تصميمپيامدهای سازماني و فرايندهای 

ها، تأثيرگذار باشند. زماني که سازمان، زمينه تأثيرگذاری و مشارکت افراد را از  محيطي و فعاليت
ها و استعدادها، کسب تجربه، دانش و تخصص ايجاد طريق آموزش، ارائه اطلاعات، پرورش قابليت

، تعهد و وفاداری خود را کند ميگذاری در سازمان آماده سرمايه تایدرراس، فرد نيز خود را کند
 .دهدنسبت به سازمان نشان مي

 
 نتیجه آزمون فرضیه فرعی چهارم

مطالعه  فرضيه: احساس داشتن حق انتخاب بر افزايش تعهد سازماني کارکنان در نمونه مورد
 تأثيرگذار است.

چون  .دست آمد هب Sig=  062/0 ، مقداردرصد 95ن با انجام آزمون مربوط در سطح اطمينا     
05/0<Sig يعني رابطه معناداری بين  ؛دشوو فرض مقابل رد مي تأييدفرض صفر  بنابراين است؛

بنابراين  شود؛ ميرد  پژوهشداشتن حق انتخاب و تعهد سازماني وجود ندارد و فرضيه فرعي چهارم 
 .کنندابعاد معطوف  ساير سازی کارکنان، بهتوانمند برایبهتر است مديران توجه خود را 

 
 نتیجه آزمون فرضیه فرعی پنجم

مطالعه  فرضيه: احساس داشتن اعتماد به ديگران بر افزايش تعهد سازماني کارکنان در نمونه مورد
 گذارد.تأثير مي

 چون .دست آمد هب Sig=  145/0، مقدار درصد 95با انجام آزمون مربوط در سطح اطمينان      
05/0<Sig داری بين يعني رابطه معنا شود؛ و فرض مقابل رد مي تأييدفرض صفر  بنابراين است؛

 ؛دشورد مي پژوهشو تعهد سازماني وجود ندارد و فرضيه فرعي پنجم  احساس اعتماد به ديگران
 .کنندابعاد معطوف  ساير به توانمندسازی کارکنان برایبنابراين بهتر است مديران توجه خود را 
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 شده این پژوهش تأییدهای شده با توجه به فرضیه پیشنهادهای ارائه

 داری شايسته است: ابهبود احساس معن برایفرضيه فرعي دوم به  تأييدبا توجه به  .1

های مختلف در سازمان متوجه جايي در شغلالف( گردش شغلي صورت گيرد تا کارکنان با جابه
تطابق دارد و از اين طريق در شغل  ها آن ادات و رفتارهایها، اعتقبا ارزششوند که کدام شغل 

 ؛داری کننداخود احساس معن
هايي که در اين زمينه از طريق انجام آزمون .توجه به تناسب شغل با شخصيت صورت گيرد ب(

ها و رفتارهای فرد های سازماني با ارزشيک از پٌست شوند که کداموجود دارد، مديران متوجه مي
 ؛بيشتری دارد تطابق

 ؛1اهداف فرد و سازمان)تناسب( کردن ج( همسو
 (Focus P.D.C.A) چرخه دمينگ يا روشد( اصلاح فرايندهای کاری با استفاده از 

بر مبنای 2
 .اهميت شغلي مؤلفه های هدفمندی و

 بودن شايسته است: بهبود احساس موثر برایفرضيه فرعي سوم  تأييدبا توجه به . 2

توانند مي ،های سازماني مشارکت داده شوند تا به اين ترتيب باور کنندگيریتصميم الف( افراد در
  ؛کنند تغيير ايجاد کننددر محيطي که کار مي

های کار تعيين شود تاجايي که کارکنان خود سرعت، نظام، روش و مراحل مراحل و گام ب( 
 ؛را تنظيم کنند شانکار

ر مقابله با ناتواني و وابستگي افراد به مديريت و پذيرش به منظو ج( پرورش مهارت تحمل ابهام
 پذيری(.شرايط تغيير و تحول در سازمان )افزايش ظرفيت تغيير و تحول

افزايش دخالت  برایگيری از سيستم پيشنهادات مديران سطوح مختلف در دانشگاه با بهره. 3
 ند.گيری احساس توانمندی را افزايش دهکارکنان در فرآيند تصميم

ها ريزیمديران منابع انساني دانشگاه، کارکنان خود را به مشارکت در توسعه راهبردها و برنامه. 4
 .کنندتشويق 

 

 آتیهای  پژوهشارائه پیشنهادها برای 

 های مختلف. سازمان ميانعنوان يک بررسي تطبيقي در  نجام اين موضوع به. ا1

 ؛پرداخته شد ،های شغلي يعني تعهدبر يکي از نگرشر اين مقاله به بررسي تأثير توانمندی د     
های شغلي از قبيل رضايت شغلي، رابطه بين توانمندی و ساير نگرش شود توصيه مي بنابراين

 ؛شود بررسيوابستگي شغلي و غيره 

                                                           
1. Fit or Congruence 

2. Plan.Do.Check.Act 
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 ؛بررسي رابطه توانمندی فردی و توانمندی گروهي برای پژوهشينجام يک کار . ا3

 بررسي ديدگاه اسلام در رابطه با تعهد و تخصص کاری. برای پژوهشينجام يک کار . ا4
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