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بررسی استراتژی توانمندسازی منابع انسانی
)مطالعۀ موردی: دارالانشای مشرانوجرگۀ شورای ملی(

محمد جوادی* 1

چکیده

نیروی انسانی، مهم‌ترین سرمایۀ سازمان‌ها است و هرچه این سرمایه از كیفیت 

بیش‌تر  ارتقای سازمان  و  بقا  موفقیت،  احتمال  برخوردار شود،  بیش‌تری  و  مطلوب 

خواهد شد؛ بدین ترتیب، برای بهبود كیفیت نیروی انسانی باید به میزان بسیاری تلاش 

كرد. هدف از این تحقیق، بررسی استراتژی توانمندسازی منابع انسانی در دارالانشای 

مشرانوجرگۀ شورای ملی جمهوری اسلامی افغانستان می‌باشد. به جهت ماهیت تحقیق 

و موضوع مورد بررسی در تحقیق حاضر و با توجه به اهداف پژوهش، جامعۀ آماری 

در این تحقیق شامل كلیه کارمندان ریاست عمومی است كه برای دست‌یابی به اهداف 

مورد نظر، اهل فن و دارای مسئولیت باشند. بر اساس فرمول حجم نمونه، حجم نمونۀ 

آماری 169 نفر تعیین شده است؛ ازاین‌رو، تعداد 169 پرسش‌نامه میان نمونۀ آماری 

توزیع شد که اطلاعات به‌دست‌آمده از آن‌ها توسط نرم‌افزار SPSS تجزیه و تحلیل شده 

است. پس از تجزیه و تحلیل داده‌ها، این نتیجه حاصل شد که استراتژی توانمندسازی 

منابع انسانی در دارالانشای مشرانوجرگۀ شورای ملی جمهوری اسلامی افغانستان در 

وضعیت مناسبی می‌باشد.

* ماستر مدیریت بازرگانی.
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واژگان کلیدی: استراتژی، توانمندسازی، منابع انسانی، دارالانشای مشرانو‌جرگه 
شورای ملی، اثربخشی.

مقدمه
داشتن نیروی کارا برای هر سازمانی، یکی از اولویت‌ها محسوب می‌شود. نیروی کارا و توانا 
می‌تواند سازمان را به اهداف تعیین‌شده‌اش نزدیک و نزدیک‌تر کند. برای داشتن چنین نیرویی، دو 
مسیر وجود دارد: جذب نیروی کارا که اغلب کار ساده‌ای نیست و دوم تربیت نیروی کارا که یکی از 
معمول‌ترین رویه‌ها است. تربیت نیروی کارا به تدوین و تعمیل استراتژی توانمندسازی نیازمند است؛ 
به همین دلیل، ما در این مقاله به بررسی استراتژی توانمندسازی در دارالانشای مشرانوجرگه پراخته‌ایم 

تا بتوانیم میزان موفقیت این دارالانشا را در امر کارا و تواناسازی نیروی انسانی‌اش بسنجیم.

1. کلیات تحقیق
1-1. بیان مسئله

در سدۀ کنونی، اهمیت و اثربخشی دانش بشری تا آن‌جا است که برخی از صاحب‌نظران سدۀ 20 
را عصر مدیریت و دنیای امروز را دنیای مدیران آگاه می‌دانند و علم مدیریت را یکی از مهم‌ترین و 
پیچیده‌ترین رشته‌های علوم انسانی به شمار می‌آورند )سیروتا و همکاران، 1383(. امروزه، کارکنان 
سازمان‌ها، دارایی‌های نامشهود و سرمایه‌های راهبردی سازمان محسوب می‌شوند که به طور مستقیم 

بر عملکرد و بهره‌وری سازمان تأثیرگذار هستند )دهقان و همکاران، 1391(.

بنابراین، کشف و درک رفتار کارکنان در سازمان و بهینه‌سازی آن متناسب با اهداف سازمان، از 
اهمیت فوق‌العاده‌ای برای مدیران سازمان‌های گوناگون برخوردار است. رفتار سازمانی از اساسی‌ترین 
مباحث سازمان و مدیریت است که به بررسی و تحلیل رفتار افراد و کارکنان در سازمان می‌پردازد. 
از جمله متغیرهای اصلی حوزۀ رفتار سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان است که در 
پیشرفت کار یک سازمان و بهره‌وری آن نیز نقش ایفا می‌کند )رابینز، 2002(. توانمندسازی کارکنان، 
محوری‌ترین تلاش مدیران در نوآفرینی، تمرکززدایی و حذف دیوان‌سالاری در سازمان‌ها است. 
توانمندکردن افراد موجب می‌شود تا مدیران و سازمان سریع‌تر و بدون اتلاف منابع به اهداف خود نایل 
شوند )صمدی و سوری، 1389(. اگر کارمندی بتواند یکی از انواع رفتارهای کمک‌کننده مانند رفتار 
شهروندی سازمانی را از خود نشان بدهد، این احتمال وجود دارد که با توجه به ارزش‌های شخصی که 
در طی فرایند اجتماعی‌شدن به دست می‌آورد، سایر رفتارهای کمک‌کننده مانند رفتار مشتری‌مداری را 
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برای تحقق کامل نیازهای مشتریان از خود نشان دهد که نتیجۀ این رفتارها در ارزیابی مثبت مشتریان از 
کیفیت خدمات سازمان منعکس و نمود پیدا خواهد کرد )کارسون و کارسون1، 2012(. با این توصیف، 
محقق قصد دارد تا در پژوهش حاضر، ضمن بهره‌گیری از مدل مفهومی پژوهش »چان و همکاران« 
)2013(، به این سؤال پاسخ دهد که »وضعیت توانمندسازی کارکنان در دارالانشای مشرانوجرگۀ 
شورای ملی جمهوری اسلامی افغانستان چگونه است؟«. با توجه به هدف تحقیق، مدل مفهومی زیر 

را می‌توان برای این تحقیق در نظر گرفت.

 

در شغل یداراحساس معنی  

 احساس شایستگی در شغل

 احساس داشتن حق انتخاب

ثر بودناحساس مؤ  

 احساس مشارکت با دیگران

سازیتوانمند  

شکل1: مدل مفهومی )چان و دیگران، 2012(

1-2. پیشینۀ تحقیق داخلی
جعفری و همكاران )1397(، طی تحقیقی تحت عنوان »رابطۀ رفتار شهروندی سازمانی و توانمندسازی 
کارکنان در بیمارستان شهید هاشمی‌نژاد تهران« با بررسی پژوهش حاضر به روش توصیفی- تحلیلی 
و جمع‌آوری داده‌ها با استفاده از پرسش‌نامۀ استاندارد رفتار شهروندی سازمانی »ویلیامز و اندرسون« 
و پرسش‌نامۀ توانمندسازی کارکنان »مك گیفورد« و آزمون همبستگی »اسپیرمن« به این نتیجه رسیدند 
كه با ارتقای مفهوم رفتار شهروندی سازمانی می‌توان میزان رضایت و توانمندسازی کارکنان بیمارستان 

را بالا برده و این امر می‌تواند سبب افزایش اثربخشی فرایند درمان و بالابردن رضایت بیماران شود.

غلامعلی طبرسا و همكاران )1397(، تحقیقی تحت عنوان »ارائۀ مدلی برای تبیین عوامل مؤثر 
بر رفتار توانمندسازی کارکنان« ارائه كردند. پژوهش فوق با هدف بررسی تأثیر عوامل زمینه‌ای بر 
توانمندسازی کارکنان و عملكرد سازمانی انجام شده است. روش تحقیق آن توصیفی- همبستگی و به 
طور مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاری است. نتایج حاصل از مدل نشان داد كه عوامل زمینه‌ای 
می‌توانند طبق مدل تحلیل مسیر ارائه‌شده بر توانمندسازی کارکنان تأثیرگذار باشند. هم‌چنین از بین 
عوامل زمینه‌ای، عوامل فردی بیش‌تر از سایر عوامل قدرت تبیینك‌نندگی رفتار شهروندی سازمانی را 

1. Carson & Carson.
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دارد.

دكتر فتاح نظام و همكاران )1396( طی تحقیقی تحت عنوان »پیش‌بینی سطح توانمندسازی کارکنان 
بر اساس كارآفرینی و مؤلفه‌های آن« به بررسی ارتباط كارآفرینی با توانمندسازی کارکنان كه هدف 
اصلی این تحقیق است، پرداختند. بر مبنای مفروضات تحقیقات همبستگی با اجرای دو مقیاس 
اندازه‌گیری كارآفرینی )محقق‌ساخته( و تعهد سازمانی »الن و مایر« بر روی نمونۀ 146 تایی از جامعۀ 
كاركنان غیر عضو هیأت علمی رسمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن با روش تصادفی ساده، 
اطلاعات لازم جمع‌آوری شد. نتایج تحلیل رگرسیون گام‌به‌گام نشان داد كه به طور كلی بین كارآفرینی 

و مؤلفه‌های توانمندسازی کارکنان همبستگی معنادار وجود دارد.

1-3. پیشینۀ خارجی تحقیق
»لیو1« )2018( در بررسی رابطۀ توانمندسازی کارکنان و عملکرد شغلی در شرکت بین‌المللی 
دریافت که که هم در شرکت مادر و هم در شرکت‌های زیرمجموعه، بین توانمندسازی کارکنان و 
عملکرد شغلی رابطه وجود دارد. نتایج این پژوهش هم‌چنین نشان داد که عملکرد شغلی به عنوان یک 
متغیر میانجی جزئی در شرکت مادر و یک متغیر میانجی کامل در شرکت‌های زیرمجموعه، در رابطه 

با توانمندسازی کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی نقش دارد.

»چو، لی و هسو2« )2018( در بررسی اثر توانمندسازی کارکنان و فشار روانی شغلی بر رفتارهای 
شهروندی سازمانی کادر پرستاری بهداشت عمومی مناطق روستایی تایوان دریافتند که پرستارانی 
که تحت حمایت سازمانی ادراک بیش‌تری را از طرف سازمان دریافت می‌کردند، رفتار شهروندی 

سازمانی را از طریق تعهد سازمانی بروز می‌دهند.

»یانگ و آرون3« )2017( در تحقیق خود روی 166 نفر از كاركنان شاغل در یك سازمان دولتی در 
شمال چین دریافتند كه عملکرد شغلی به شدت تحت تأثیر رفتار شهروندی سازمانی قرار دارد. در این 
تحقیق، روابط بین ارزش‌های فردی، عملکرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی در عملکرد کارکنان یک 

سازمان دولتی در شمال چین مورد آزمایش قرار گرفت.

كمال ظهیر و همكاران )2017(، طی تحقیقی تحت عنوان »تأثیر كارآفرینی سازمانی بر رفتار 
شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی در شركت‌های كوچك و متوسط تركیه« بر روی اهمیت كارآفرینی 

1. Liu.

2. Cho, Lee & Hsu.

3. Ying & Aaron.
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سازمانی برای بقای سازمان در دورۀ جدید كار كرده‌اند. در یك نمونۀ 375 تایی از شركت‌های كوچك 
تا متوسط در بخش تولید، نتایج به‌دست‌آمده به شرح زیر می‌باشد: كارآفرینی سازمانی به طور مثبت به 
رفتار شهروندی سازمانی كاركنان وابسته بوده و اینك‌ه این رابطه به وسیلۀ تأثیر و ممارست تعهدات 
به اعتدال می‌رسد. علاوه بر این، این مطالعه نه تنها شاغلین بلكه افراد آكادمی را برای تحقیقات آینده 

تعلیم می‌دهد.

1-4. روش تحقیق
غالب مطالعات تحقیقی یک روش یا استراتژی را نشان می‌دهند که به سادگی قابل تشخیص‌اند 
و شامل رویه‌های مشترک خاصی مانند بیان مسئله، جمع‌آوری اطلاعات و نتیجه‌گیری‌اند. جزئیات 
این رویه‌های خاص تا حدود زیادی با روش تحقیق معین می‌شوند. هریک از این روش‌ها برای 
پاسخ‌گویی به یک نوع مسئله مناسب هستند. دانستن روش‌های گوناگون و رویه‌های مربوط برای 
محقق و استفاده‌کنندگان تحقیق اهمیت دارد؛ حتی هنگامی که روش به عنوان ملاک یا ضابطه مورد 
استفاده قرار می‌گیرد، راه‌های مختلفی جهت طبقه‌بندی مطالعات تحقیقی وجود دارد )خاکی، 1379(.

این پژوهش از نظر هدف جزء تحقیقات كاربردی محسوب شده و از نظر روش تحقیق نیز یک 
تحقیق توصیفی- پیمایشی است.

در تحقیقات کاربردی با استفاده از زمینه و بستر شناختی و معلوماتی که از طریق تحقیقات بنیادی 
فراهم شده، برای رفع نیازمندی‌های بشر و بهبود و بهینه‌سازی ابزارها، روش‌ها، اشیا و الگوها در جهت 

توسعه، رفاه و آسایش و ارتقای سطح زندگی انسان مورد استفاده قرار می‌گیرند )حافظ‌نیا، 1387(.

1-5. اهمیت و ضرورت پژوهش
کارکنان خط مقدم، خون جاری در رگ‌های تمامی سازمان‌های خدماتی هستند. خدمات برخلاف 
کارکنان  تا  است  عامل سبب شده  تولید و مصرف می‌شوند. همین  به طور همزمان  محصولات 
سازمان‌های خدماتی نقش حیاتی در ارائۀ خدمات با کیفیت بالا داشته باشند. با وجود این‌که حجم 
قابل توجهی از تحقیقات به کیفیت خدمات درک‌شده از سوی مشتریان اختصاص دارد؛ اما باید مطرح 
کرد که در حین ارائۀ خدمات، توجه بسیار کمی به رفتارهای کارکنان سازمان‌های خدماتی شده 
است )گو و همکاران1، 2008(. مطالعات »پودسکاف« و همکاران )2006( نشان داده است که وجود 
رفتارهای مشارکتی مانند رفتارهای شهروندی سازمانی، به واسطۀ روان‌ترساختن ارتباطات سازمانی، 

1. Guo et al.
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بهبود روش برنامه‌ریزی سازمانی، ارتقای سطح همکاری بین افراد و ایجاد جو حمایتی در سازمان، به 
طور مستقیم بر پیامدهای سازمانی مانند کیفیت خدمات، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عملکرد مالی 

و غیره اثرگذار است )دعایی و همکاران، 1394(.

از آن‌جا که نقش و اهمیت نیروی انسانی بر هیچ‌کسی پوشیده، نیست، در بین عوامل تولید )زمین، 
نیروی انسانی، تکنولوژی، سرمایه( با ارزش‌ترین، کمیاب‌ترین و نادرترین عامل، نیروی انسای به 
تنها  نه  به دیگر عوامل  انسانی و توجه صرف  نیروی  بهره‌وری  به  حساب می‌آید که عدم توجه 
باعث کاهش کارآیی و اثربخشی در سازمان می‌شود؛ بلکه باعث افزایش ضایعات و حوادث و ایجاد 
نارضایتی در نیروی انسانی نیز می‌شود. مهم‌ترین چالش مدیران حاضر در سازمان‌ها، عدم استفادۀ کافی 
از منابع فکری، توان ذهنی و ظرفیت‌های بالقوۀ انسانی موجود است. در اغلب سازمان‌ها از توانایی‌های 
کارکنان استفادۀ بهینه نمی‌شود و مدیران قادر نیستند ظرفیت بالقوۀ آنان را به کار گیرند. به عبارت دیگر، 
افراد توان بروز خلاقیت و ابتکار بیش‌تری در محیط سازمانی دارند؛ اما به دلایلی از این قابلیت‌ها به 

طور مطلوب بهره‌برداری نمی‌شود.

1-6. اهداف پژوهش
1-6-1. هدف اصلی

هدف اصلی: شناسایی وضعیت توانمندسازی کارکنان در دارالانشای مشرانوجرگۀ شورای ملی 
جمهوری اسلامی افغانستان.

1-6-1. اهداف فرعی
1. تعیین سهم احساس معناداربودن در توانمندسازی کارکنان دارالانشای مشرانوجرگه؛

2. تعیین سهم احساس توان تأثیرگذاری )شایستگی( در توامندسازی کارکنان دارالانشای 
مشرانوجرگه؛

3. تعیین سهم احساس خودمختاری در توانمندسازی کارکنان دارالانشای مشرانوجرگه؛
4. تعیین سهم احساس خوداثربخشی در توانمندسازی کارکنان دارالانشای مشرانوجرگه؛

5. تعیین سهم احساس اطمینان و امنیت در توانمندسازی کارکنان دارالانشای مشرانوجرگه.

1-7. فرضیه‌های پژوهش
فرضیۀ اصلی: استراتژی توانمندسازی در دارالانشای مشرانوجرگه رعایت می‌شود.
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فرضیه‌های فرعی تحقیق عبارت است از:

احساس معنادار بودن در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد..11
احساس توان تأثیرگذاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد..22
احساس خودمختاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد..33
احساس خوداثربخشی در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد..44
احساس اطمینان و امنیت در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد..55

2. حمایت سازمانی ادرا‌کشده
نگرانی روزافزونی در رابطه با فاکتورهای تأثیرگذار بر میزان و تمرکز تعهد کارکنان به سازمان‌شان 
به وجود آمده است. در راستای این افکار و عقاید، محققان مختلف بر استخدام به عنوان تبادل تلاش 
و وفاداری در ازای پاداش‌های مادی و اجتماعی تأکید دارند )گولدنر، 2009؛ اتزیونی، 2010 و بلاو، 
2010(. تئوری حمایت سازمانی شامل شکل‌گیری باورهای کلی کارکنان در ارتباط با این‌که چه مقدار 

یک سازمان به رفاه‌شان علاقه‌مند و برای سهم و نقش آن‌ها ارزش قائل است، می‌باشد.

نظریۀ مبادلۀ اجتماعی در قلمرو سازمان‌ها به عنوان موضوعی میان‌رشته‌ای در مطالعات سازمانی 
تلقی شده است كه دربردارندۀ ابعاد و زوایای گوناگونی می‌باشد. بر اساس نظریۀ مبادلۀ اجتماعی، 
محققان به تحلیل روابط متقابل فرد و رهبران و هم‌چنین، تحلیل روابط متقابل میان فرد و سازمان 

می‌پردازند )راسل و همكاران، 2014(.

نظریۀ تیامح اسزینام ایبن دنکیم هک اکرانکن داگدیه یلک از زیمان تیامح اسزامن تبسن هب 
وخد لکش یمددنه و در ازای انی تیامح، هب ادهاف اسزامن و تحقق آناه هجوت میدننک. هب ابعرت 
دیگر، ویتق اسزامن هب رافه اکرانکن هجوت دنک، اکرانکن انی هجوت را اب دهعت بیش‌تر و رلکمعد رتهب 
ربجان دننکیم. نظریه‌پردازان تبادل اجتماعی معتقدند ارزش راۀطب دبهاتسب‌ن زینام بیش‌تر میوشد هک 
هب وصرت اایتخری ااجنم وشد. زینام هک اکرانکن ااسحس دننک اسزامن وخد هب رافه آناه هجوت میدنک 
و هن هب خـرطا ازلامـات ینوناق ای اشفر ااحتدهی، خساپ رتهبی هب آن یمددنه و در تهج ققحت ادهاف 
اسزامن رتهب لمع دننکیم. لاعوه رب انی، اسزامن عبنم اراضی یخرب از اینزاهی ایعامتج اکرانکن دننام 
اینز هب احراز تیوه، اینز هب قلعت و زعت سفن هب امشر یمآدی؛ ربانبانی، اکرانکن ربای ظفح عبنم 
اراضی انی اینزاه و رب ااسس اجنهر ابتدل هب اسزامن در ردیسن هب ادهاشف کمک دننکیم )لوینسون، 

.)2013
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توجه، تأیید و احترام آمیخته در حمایت سازمانی ادراک‌شده، نیازهای اجتماعی- عاطفی کارکنان 
را برآورده می‌سازد و در واقع منجر به آن می‌شود تا کارکنان این حمایت‌ها را در شکل‌گیری هویت 
اجتماعی‌شان سهیم بدانند. به علاوه، حمایت سازمانی ادراک‌شده می‌تواند باورها و عقاید کارکنان را 
در زمینۀ پاداش و قدردانی سازمان از عملکرد مثبت، تقویت نماید. این فرایندها پیامدهای مطلوبی برای 
کارکنان )مانند افزایش رضایت‌مندی از شغل و خلق و خوی مثبت( و برای سازمان )مانند افزایش تعهد 

عاطفی، عملکرد و کاهش ترک شغل( به دنبال دارد )ایزنبرگر و همکاران، 2014(.

2-1. پیش‌بینی‌کننده‌های حمایت سازمانی1
در بررسی تحلیلی 70 مطالعۀ مربوط به حمایت سازمانی ادراک‌شده، »رواد و ایزنبرگر« )2012(، 
فرایندهای سازمانی منصفانه، حمایت سرپرست و پاداش‌ها و شرایط شغلی مطلوب را به عنوان سه 
پیش‌بینی‌کنندۀ مهم حمایت سازمانی ادراک‌شده معرفی نمودند )ایزنبرگر و همکاران، 2012(. به هر 
حال، محققان دیگر بر اقدامات منابع انسانی مشابهی )مانند مشارکت در تصمیم‌گیری و فرصت‌های 
رشد( توجه داشته‌اند که به سرمایه‌گذاری سازمان برای کارکنان و شناسایی سهم و نقش کارکنان اشاره 
دارند. پیش‌بینی‌کننده‌های حمایت سازمانی عمدتاً بر اساس اشکال مختلفی از رفتارهای مطلوب است 

که سازمان برای کارکنان ارائه می‌دهد )واین و همکاران، 2011؛ آلن و همکاران، 2013(.

2-2. پیامدهای حمایت سازمانی2
از دیدگاه سازمان، افزایش ادراک کارکنان از حمایت سازمانی برای ایجاد عکس‌العمل مثبت در 
کارکنان امری حیاتی است. وقتی کارکنان احساس کنند که سازمان برای رفاه و نقش‌شان ارزش 
قائل است، آن‌ها نیز این احساسات را منعکس می‌کنند. تحقیقات چندین پیامد حمایت سازمانی را 
معرفی کرده‌اند )برای مثال، تعهد سازمانی، عجین‌شدن با شغل، رضایت شغلی، بقا، انگیزۀ ترک شغل( 
)ایزنبرگر و همکاران، 2012(. پیامدهایی که به تفصیل به شرح آن‌ها می‌پردازیم، شامل موارد زیراند: 

الف( تعهد سازمانی؛ ب( رضایت شغلی؛ ج( انگیزۀ ترک شغل.

2-2-1. تعهد سازمانی
تعهد یک متغیر پیچیدۀ روان‌شناختی است که موضوع بسیاری از تحقیقات رفتار سازمانی است و 
شامل تلاش‌های کارکنان برای دست‌یابی به اهداف سازمان و هویت آن از طریق این اهداف است تا 

1. Antecedents of organizational support.

2. Consequences of organizational support.
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عضویت‌شان را در سازمان تداوم بخشند )رابینز، 1389(. طبق مدل سه بعدی تعهد سازمانی، ابعاد آن 
شامل تعهد مداوم )مستمر(، تعهد هنجاری و تعهد عاطفی است. تحقیقات نشان می‌دهد كه كارمندانی 
كه متعهدتر هستند، عملكرد شغلی بالاتر، تضادهای شغلی كم‌تر، افزایش در رفتارهای اخلاقی، كاهش 

تمایل به ترك شغل، استرس كم‌تر و رفتارهای شهروندی را نشان می‌دهند.

مدل سه بعدی به این دلیل است که هریک از سه بعد مذکور با پیامدهای فردی و سازمانی ویژه‌ای 
در ارتباط است؛ برای مثال: تعهد عاطفی با رفتار شهروندی سازمانی ارتباط مثبت دارد؛ در حالی که 
تعهد مداوم دارای ارتباط منفی با رفتار شهروندی سازمانی می‌باشد؛ بنابراین، رابطه بین انواع تعهد 

سازمانی با رفتارهای شهروندی سازمانی یکسان نیست )پاک، 2010(.

علاوه بر این‌که تعهد سازمانی با پیامدهایی مانند رفتار شهروندی سازمانی یا عملکرد مرتبط است، 
شواهد قابل توجهی دال بر این موجود است که تعهد سازمانی به عنوان نتیجۀ فرایندهای تبادل 
اجتماعی نیز می‌باشد؛ بنابراین، تئوری حمایت سازمانی به عنوان ابزاری نگریسته می‌شود که وابستگی 

عاطفی کارکنان به سازمان را شرح می‌دهد )ایزنبرگر و همکاران، 2009(.

در راستای تئوری حمایت سازمانی، تعهد عاطفی به عنوان یکی از پیامدهای حمایت سازمانی 
ادراک‌شده معرفی می‌شود. محققان دریافتند که حمایت سازمانی ادراک‌شده ارتباط مثبت بین تجارب 
کاری )مانند پاداش‌های سازمانی، عدالت رویه‌ای و حمایت مافوق( و تعهد عاطفی را میانجی‌گری 

می‌کند )ایزنبرگر و همکاران، 2007، 2009 و 2011(.

2-2-2. رضایت شغلی1
رضایت شغلی، مجموعه‌ای از احساسات و باورها است که افراد در مورد مشاغل کنونی خود دارند. 

رضایت شغلی یکی از عوامل مهم در موفقیت‌های شغلی است )پاک، 2015(.

همان‌طور که در پیامدهای قبلی حمایت سازمانی ادراک‌شده اشاره شد، افزایش حمایت سازمانی 
افزایش در نتایج خاصی را در پی خواهد داشت. به علت رابطۀ منفی بین رضایت شغلی و ترک شغل 
)آلن و همکاران، 2008(، برای مدیران این مسئله حایز اهمیت است که پیامدهای رفتارهای حمایتی را 
درک کنند. علاوه بر این، افزایش حمایت بر نگرش‌های کاری مانند رضایت شغلی تأثیر مثبت خواهد 

داشت )پاک، 2015(.

اگرچه ایزنبرگر و همکاران )2013( اظهار کردند که حمایت سازمانی و رضایت شغلی به میزان 

1. Job satisfaction.
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زیادی با هم ارتباط دارند؛ اما ساختارهایی متفاوت در محیط کار هستند. برای مثال: اگر سازمانی بودجۀ 
کافی جهت ارائۀ پاداش‌های مناسب به کارکنانش را ندارد، این مسئله ممکن است حمایت سازمانی 

ادراک‌شده را کاهش ندهد؛ اما سبب کاهش رضایت شغلی شود )ایزنبرگر و همکاران، 2013(.

افزایش حمایت‌های سازمانی ادراک‌شده در کارکنان موجب شکل‌گیری‌ باورهای مثبت نسبت به 
شغل و در نتیجه کاهش ترک شغل و یا کناره‌گیری از سازمان می‌شود )پاک، 2015(. این پیامد و تأثیر 

حمایت سازمانی ادراک‌شده، در بخش بعدی مورد بحث قرار می‌گیرد.

2-2-3. انگیزۀ ترک شغل1
ترک شغل به عنوان فعالیت فرد برای کناره‌گیری از عضویت در یک سازمان، تعریف می‌شود. 
تحقیقات موجود مکرراً اثبات کرده‌اند که تمایل به ترک شغل، بهترین معیار رفتارهای واقعی ترک 
شغل است )فلدمن و همکاران، 2009(. علاوه بر این، »استیل و اوالز2« )2006( اظهار کردند که ترک 
شغل و انگیزۀ ترک شغل به همدیگر مرتبط‌اند و جهت پیش‌بینی ترک شغل، انگیزه و قصد ترک شغل 

به نسبت رضایت شغلی و تعهد سازمانی پیش‌بینی‌کننده بهتری است )پاک، 2015(.

در مورد ترک شغل، ایزنبرگر و همکاران )2010( گزارش کردند که کارکنان با سطوح بالای حمایت 
سازمانی ادراک‌شده، تمایل کم‌تری برای ترک شغل و استخدام در دیگر سازمان‌ها را دارند )ایزنبرگر 
و همکاران، 2012(. »آرنولد و فلدمن3« )2013( اظهار کردند که تعهد و رضایت هردو به میزان زیادی 
با تمایل به ترک شغل وابسته‌اند؛ اگرچه این وابستگی در مورد تعهد سازمانی بیش‌تر است )فلدمن و 

همکاران، 2013(.

مشابه رضایت شغلی، تحقیقات در زمینۀ ترک شغل در ادبیات روان‌شناسی صنعتی و سازمانی 
جایگاه ویژه‌ای یافته است. ضرورت تحقیقات در مورد ترک شغل با هزینه‌های مستقیم و غیر مستقیمی 
که به واسطۀ ترک شغل بر سازمان‌ها تحمیل می‌شود، مرتبط است. ادبیات ترک شغل عموماً به دو دسته 
مطالعات متمرکز بر پیش‌بینی‌کننده‌هایی که احتمال ترک شغل را پیش‌گویی می‌کنند و مطالعات مرتبط 

با پیامدهای ترک شغل، تقسیم شده است.

1. Turnover intention.

2. Steel & Ovals.

3. Arnold & Feldman.
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3. توانمندسازی

3-1. تعریف توانمندسازی
توانمندسازی دارای معنای عام و خاص و تعبیرهای بی‌شماری است و این تنوع تعریف‌ها و 
رویکردها، انسجام و یکپارچگی این مفهوم را با مشکل مواجه کرده است )رابینز و همکاران، 2012(1. 
توانمندسازی در حقیقت فرایند مستمر و دایمی است که در محیط پویا در سطوح مختلف مورد تجزیه 

و تحلیل قرار می‌گیرد.

در فرهنگ آکسفورد2، واژۀ توانمندسازی، قدرتمندشدن، مجوزدادن، ارائۀ خدمت و تواناشدن، معنا 
شده است. در معنای خاص، قدرت‌بخشیدن و دادن آزادی عمل به افراد برای ادارۀ خود و در مفهوم 

سازمان به معنای تغییر در فرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت یک محیط سازمانی است.

3-2. رویکردهای توانمندسازی
فرایند توانمندسازی در ابتدا معادل تفویض اختیار و توسعۀ مشاغل و مشارکت در تصمیم‌گیری 
تصور می‌شد و سازمان‌ها چنین تصور می‌کردند در زمانی که کاهش هزینه و رقابت‌پذیری، استراتژی 
انجام  کارکنان  مسئولیت‌های  افزایش  طریق  از  هزینه  کاهش  این  می‌بایست  است،  پایدار  رقابتی 
پذیرد. در واقع، مکانیزم توانمندسازی به عنوان ابزار مدیریتی درک می‌شد که بر اساس برخی از 
فرایندهای مدیریتی انجام می‌پذیرد. از دهۀ 2000، نظریه‌پردازان و صاحب‌نظران روان‌شناسی سازمانی، 
توانمندسازی را مفهومی چندبعُدی می‌دانند که فقط تفویض اختیار و قدرت تصمیم‌گیری از سوی 
مدیران مافوق به کارکنان رده‌پایین را شامل نمی‌شود. آنان از منظر باورها و احساسات کارکنان به آن 
توجه دارند. »کوین و اسپرتیزر« )2011( با مطالعۀ میدانی در سطح مدیران میانی شرکت‌های پیشتاز، 

دو رویکرد متفاوت برای توانمندسازی تشخیص داده‌اند:

3-3. رویکرد مکانیکی
بر اساس این دیدگاه، توانمندسازی به معنای تفویض اختیار و قدرت به کارکنان رده‌پایین می‌باشد. 
توانمندسازی فرایندی است که طی آن مدیریت ارشد، یک بینش روشن را تدوین کرده و برنامه‌ها 
و وظایف را برای کارکنان فراهم می‌کند و اجازه می‌دهد تا آنان در صورت نیاز، تغییرات رویه‌ای و 
اصلاح فرایندها را انجام دهند. این دیدگاه به نوعی »رویکرد ارتباطی« اشاره دارد. به منظور تحقق 
1. Robbins, ET, al.

2. Oxford.
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توانمندسازی کارکنان در این رویکرد مدیران باید نیروی انسانی را در اطلاعات سهیم کرده، ساختار 
سازمانی مناسب را فراهم نمایند، گروه‌گرایی و فعالیت‌های دسته‌جمعی را بر ساختار سنتی سازمان 
ترجیح دهند، فرصت‌های آموزشی را فراهم سازند و به منظور تشویق نیروی انسانی، به ابداعات، 

نوآوری‌ها و خلاقیت آن‌ها پاداش دهند.

3-4. رویکرد ارگانیکی
طبق این رویکرد، توانمندسازی به معنای ریسک‌پذیری، رشد و تغییر و هم‌چنین اعتماد به کارکنان 
و تحمل اشتباهات آنان می‌باشد. ساختارهای سازمانی موجود مانع انجام کار صحیح می‌شوند. کارکنان 
توانا اشتباهاتی را دارند؛ ولی برای این اشتباهات نباید تنبیه شوند. کارکنان توانمند باید خواستار عفو و 
بخشش باشند تا آسان‌گیری. آنان باید کارآفرین و ریسک‌پذیر بوده و نسبت به سازمان حس مالکیت 
داشته باشند و برای ایجاد هم‌افزایی، تفاوت‌ها را آشکار و حل نمایند. این دیدگاه، توانمندسازی را به 
عنوان فرایند ریسک‌پذیری و رشد شخصی می‌داند که بر اساس باورها و جهت‌گیری‌های شخصی 
كاركنان به نقش خویش در شغل و سازمان تعریف می‌شود. در این رویکرد، شرایط و ویژگی‌های 
سازمان و اقدامات مدیریتی به معنای توانمندسازی نمی‌باشند؛ بلكه آن‌ها زمینه‌ساز توانمندسازی منابع 
انسانی هستند. فرضیۀ اساسی این دیدگاه این است كه توانمندسازی افراد نیروی انسانی، ریشه در 
نیازهای انگیزشی افراد دارد كه در برگیرندۀ ادراكات و برداشت و تصور كاركنان نسبت به نقش خود 

در سازمان می‌باشد )ملکی، 1391: 15(.

4. چالش‌های موجود در تواناسازی کارکنان
مهم‌ترین چالش‌های موجود را از دو بعد مدیریتی و پیامدی می‌توان مورد بررسی قرار داد )هداوند، 

:)1390

4-1. چالش‌های مدیریتی

4-1-1. عدم باورپذیری
برخی از مدیران بر این باورند که کارکنان، نه تنها برای انجام مسئولیت‌های محوله به اندازۀ کافی 
دارای تبحر نیستند؛ بلکه از توانمندی لازم برای ایفای نقش‌های جدید نیز برخوردار نمی‌باشند. آن‌ها 
معتقدند توانمندی ذاتی است نه اکتسابی و به همین دلیل با کلیه امور و فرایندهای مرتبط با تواناسازی 

کارکنان مخالفت نموده و یا در مسیر انجام آن مانع‌تراشی می‌کنند.
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4-1-2. تهدید امنیت مدیریتی
برخی دیگر از مدیران بر این باورند که توانمندشدن کارکنان، موجب از دست‌دادن کنترل امور 
خواهد شد؛ بنابراین، آنان در تسهیم یا انتقال مهارت‌های ‌کاری خود رغبت چندانی نشان نداده و 

ترجیح می‌دهند که خودشان روی وظایف کار کنند تا این‌که دیگران را درگیر سازند.

4-1-3. عدم تخصیص اعتبارات کافی
برنامه‌هایی که در راستای تواناسازی کارکنان انجام می‌شود، اگرچه نهایتاً به تعالی و رشد کیفی 
سازمان منجر خواهد شد؛ ولی هنوز مدیران و تصمیم‌گیرندگانی هستند که تخصیص بودجه برای 
این‌گونه برنامه‌ها را هزینۀ سربار تلقی نموده و آن را بار اضافی سازمان برمی‌شمارند و متأسفانه چنین 

قاعده‌هایی از تجربۀ عملی بسیاری از سازمان‌ها سر برآورده است.

5. بخش سوم: عملکرد شغلی
نقش سازمان‌ها در دست‌یابی به هدف‌های اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی آنچنان برجسته 
این است که  واقعیت  آن می‌دانند.  اهداف  را گردونه‌های تحقق  است که سازمان‌های هر جامعه 
سازمان‌ها به چند دلیل از ارکان ضروری زندگی انسان‌ها محسوب می‌شوند. آن‌ها به جامعه خدمت 
می‌کنند و ما را قادر می‌سازند که کارهایی را انجام می‌دهیم که بدون وجود آن‌ها از عهدۀ ما خارج 
هستند. جریانی از دانش و آگاهی ارائه می‌کنند که می‌توانند زمینه‌ساز توسعۀ فردی و رشد و سعادت 
بشر شود. با درنظرگرفتن این اهمیت و نقش و تأثیرهای گوناگونی که سازمان‌ها دارند، امروزه توجه 
فزاینده‌ای به ابعاد مختلف در آن‌ها از جمله فرایندها، سیستم‌ها و به‌ویژه آنچه که سازمان بدان دست 

می‌یابد )عملکرد(، می‌شود.

5-1. اجزای اصلی و مراحل اجرای مدیریت عملکرد شغلی
الگوی مدیریت عملکرد شغلی که در شکل زیر نشان داده شده است، شامل سه جزء اصلی می‌باشد.

11 طرح‌ریزی عملکرد: شامل تعیین اهداف عملکردی در سطوح مختلف سازمانی، شناسایی .
فعالیت‌های لازم در راستای آشنایی به نتایج مورد انتظار و انجام سازمان‌دهی مناسب.

22 اندازه‌گیری عملکرد: فرایندی که میزان پیشرفت را در جهت کسب اهداف تعیین‌شده .
ارزیابی می‌کند و شامل اطلاعات مربوط به کارایی منابع تبدیل‌شده به خروجی‌ها )کالا و 

خدمات(، کیفیت این بروندادها و نتایج می‌باشد.
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بهبود عملکرد: مجموعه‌ای از یک یا چند فعالیت یا پروژۀ هماهنگ که جنبۀ اصلاحی و یا .33
پیش‌گیرانه دارد.

شکل 2: اجزای اصلی مدیریت عملکرد )پرویز راد، 1391(

6. رفتار شهروندی سازمانی
در دنیای پرچالش کنونی، سازمان‌ها به منظور رقابت در صحنۀ جهانی، ارضای نیازها و انتظارات 
مشتریان و سازگاری با ماهیت در حال تغییر شغل، در تلاش‌اند تا کارکنانی را به کار گیرند که فراتر 
از وظیفه و نقش تعیین‌شده در شرح شغل‌شان عمل کنند؛ زیرا اعتقاد بر این است که این رفتارهای 
فراتر از نقش در ارزشیابی عملکرد انعکاس می‌یابد، مشارکت کارکنان در برنامه‌ها را تحت تأثیر قرار 
خواهد داد و می‌تواند عاملی مؤثر بر وابستگی شغلی، تعهد سازمانی و عزت نفس باشد )دعایی و 

عزیزی، 1391(.

6-1. مفهوم رفتار شهروندی سازمانی
به طور کلی، رفتار شهروندی1، یک نوع رفتار ارزشمند و مفید است که افراد آن را به صورت دلخواه 
و داوطلبانه از خود بروز می‌دهند. به این ترتیب، مطالعه و بررسی این‌گونه رفتار افراد در سازمان بسیار 

مهم و ضروری به نظر می‌رسد )اسعدی و همکاران، 1390(.

»ارگان« )1988( برای نخستین‌بار از عنوان رفتار شهروندی سازمانی استفاده کرد و آن را مجموعه‌ای 
از رفتارهای فردی ناشی از بصیرت افراد دانست که موجب ارتقای عملکرد مؤثر سازمان شده و به 

صورت مستقیم، صریح و روشن، پرداخت و پاداشی به ازای آن صورت نمی‌پذیرد.

البته، تعریف‌های مشابه دیگری نیز توسط »ارگان« و محققان دیگر عنوان شدند؛ اما به طور کلی، 

1. Citizenship behavior3.
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رفتار شهروندی سازمانی عبارت است از: مجموعه‌ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که بخشی از 
وظایف رسمی فرد نیست، با وجود این توسط وی انجام و باعث بهبود مؤثر وظایف و نقش‌های 

سازمان می‌شود )اپلبام1، 2004(.

به عنوان نمونه: یک کارگر ممکن است نیازی به اضافه‌کاری و حضور در محل کار تا دیروقت 
نداشته باشد؛ اما برای بهبود امور جاری و تسهیل جریان کاری سازمان بیش‌تر از ساعت کاری رسمی 

خود در سازمان می‌ماند و به دیگران کمک می‌کند )کروپانزانو و بیرن2، 2000(.

6-2. پیشینۀ تحقیق

6-2-1. آمار استنباطی
در تحلیل‌های آمار استنباطی همواره نظر بر این است که نتایج حاصل از مطالعۀ گروه کوچکی به 

نام نمونه چگونه به گروه بزرگ‌تری به نام جامعه تعمیم داده می‌شود )حافظ‌نیا، 1387(.

)KS( 36-2-2. آزمون کولموگوروف- اسمیرنوف
این آزمون کا- اس نیز نامیده می‌شود و شکلی از برآورد حداقل فاصله است که به عنوان یک آزمون 
ناپارامتری برای تعیین تفاوت معناداری بین دو دسته داده و یا دو توزیع به کار می‌رود. این آزمون نشان 

می‌دهد که آیا فاصلۀ محاسبه‌شده از نظر آماری معنادار است یا نه؟ 

پس از تحلیل spss در برونداد آزمون کولموگروف- اسمیرنوف اگر آزمون معنا‌دار بود؛ یعنی 
p کوچک‌تر از ۵ صدم بود، به معنای این است که توزیع نرمال نیست و باید از آزمون ناپارامتریک 

استفاده کنیم.

6-2-3. بیان آماری
H0:   .0.05 توزیع نرمال است   ≥ Sig     

   H1:   .0.05 توزیع نرمال نیست  < Sig    

جدول 1: جدول آزمون کولموگروف- اسمیرنوف جهت برسی نرمال‌بودن متغیرها

1. Appelbaum.

2. Cropanzano & Byrne (OCB).

3. Kolmogorov–Smirnov Test.
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احساس 

معناداربودن

احساس 

توان 

تأثیرگذاری

احساس 

خودمختاری

احساس 

خوداثربخشی

احساس 

اطمینان و 

امنیت

استراتژی 

توانمندسازی

169169169169169169تعداد

پارامترهای 

نرمال

70/7522/5518/3929/8018/3916/33میانگین

انحراف 

استاندارد
15/194/226/838/266/837/53

1/571/072/492/211/283/33آمارۀ آزمون

0/420/200/720/310/070/52سطح معناداری

6-2-4. آزمون فرضیه‌های تحقیق

6-2-5. فرضیۀ اول فرعی تحقیق
احساس معناداربودن در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

6-2-6. فرض‌های پژوهش
H0: احساس معناداربودن در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود ندارد.

H1: احساس معناداربودن در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

جدول 2: آمار توصیفی
nخطای انحراف از میانگینانحراف معیارمیانگین

1693.83800.766340.03911احساس معناداربودن

جدول2: میانگین، انحراف معیار و انحراف از میانگین را نشان می‌دهد.

جدول 3: آزمون تی تست

آزمون تی تست

TDfSigاختلاف میانگین

فاصلۀ اطمینان اختلاف 
میانگین 95 درصدی

حد بالاحد پایین

21.4291680.0000.838020.76110.9149احساس معناداربودن

با توجه به جدول 3، برای متغیر احساس معناداربودن مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر از 0.05 
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است؛ لذا فرض H0 رد می‌شود. به عبارت دیگر، احساس معناداربودن در کارکنان ریاست عمومی 
دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

6-2-7. آزمون فرضیۀ دوم فرعی تحقیق
احساس توان تأثیرگذاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

6-2-8. فرض‌های پژوهش
H0: احساس توان تأثیرگذاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود ندارد.

H1: احساس توان تأثیرگذاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

جدول 4: آمار توصیفی
nخطای انحراف از میانگینانحراف معیارمیانگین

1693.31601.107370.05651احساس توان تأثیرگذاری

جدول 4: میانگین، انحراف معیار و انحراف از میانگین را برای متغیر احساس توان تأثیرگذاری نشان می‌دهد.

جدول 5: آزمون تی تست
آزمون تی تست

TDfSigاختلاف میانگین

فاصلۀ اطمینان اختلاف میانگین 95 
درصدی

حد بالاحد پایین

احساس توان 
تأثیرگذاری

5.5911680.0000.315970.20490.4271

با توجه به جدول 5، برای متغیر احساس توان تأثیرگذاری مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر از 
0.05 است؛ لذا فرض H0 رد می‌شود. به عبارت دیگر، احساس توان تأثیرگذاری در کارکنان ریاست 

عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

6-2-9. آزمون فرضیۀ سوم فرعی تحقیق
احساس خودمختاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.
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6-2-10. فرض‌های پژوهش
H0: احساس خودمختاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود ندارد.

H1: احساس خودمختاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

جدول 6: آمار توصیفی
nخطای انحراف از میانگینانحراف معیارمیانگین

1693.75330.862720.04403احساس خودمختاری

جدول 6: میانگین، انحراف معیار و انحراف از میانگین را برای متغیر احساس خودمختاری نشان می‌دهد.

جدول 7: آزمون تی تست
آزمون تی تست

TDfSigاختلاف میانگین

فاصلۀ اطمینان اختلاف 
میانگین 95 درصدی

حد بالاحد پایین

17.1101680.0000.753260.66670.8398احساس خودمختاری

با توجه به جدول 7، برای متغیر احساس خودمختاری مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر از 0.05 
است؛ لذا فرض H0 رد می‌شود. به عبارت دیگر، احساس خودمختاری در کارکنان ریاست عمومی 

دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

6-2-11. آزمون فرضیۀ چهارم فرعی تحقیق
احساس خوداثربخشی در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

فرض‌های پژوهش
H0: احساس خوداثربخشی در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود ندارد.

H1: احساس خوداثربخشی در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

جدول 8: آمار توصیفی
nخطای انحراف از میانگینانحراف معیارمیانگین

1693.91410.912330.04656احساس خوداثربخشی
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جدول 8: میانگین، انحراف معیار و انحراف از میانگین را برای متغیر احساس خوداثربخشی نشان 
می‌دهد.

جدول 9: آزمون تی تست

آزمون تی تست

TDfSigاختلاف میانگین

فاصلۀ اطمینان اختلاف 
میانگین 95 درصدی

حد بالاحد پایین

19.6331680.0000.914060.82251.0056احساس خوداثربخشی

با توجه به جدول 9 برای متغیر احساس خوداثربخشی مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر از 
0.05 است؛ لذا فرض H0 رد می‌شود. به عبارت دیگر، احساس خوداثربخشی در کارکنان ریاست 

عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

6-2-12. آزمون فرضیۀ پنجم فرعی تحقیق
احساس اطمینان و امنیت در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

6-2-13. فرض‌های پژوهش
H0: احساس اطمینان و امنیت در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود ندارد.

H1: احساس اطمینان و امنیت در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

جدول 10: آمار توصیفی

nخطای انحراف از میانگینانحراف معیارمیانگین

1693.87390.837960.04276احساس اطمینان و امنیت

جدول 10: میانگین، انحراف معیار و انحراف از میانگین را برای متغیر احساس اطمینان و امنیت 
در کارکنان نشان می‌دهد.
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جدول 11: آزمون تی تست

آزمون تی تست

TdfSig
اختلاف 

میانگین

فاصلۀ اطمینان اختلاف میانگین 

95 درصدی

حد بالاحد پایین

احساس اطمینان و امنیت 

در کارکنان
20.4361680.0000.873880.78980.9580

با توجه به جدول 11، برای متغیر احساس اطمینان و امنیت در کارکنان مقدار sig برابر 0.000 است 
که کم‌تر از 0.05 است؛ لذا فرض H0 رد می‌شود. به عبارت دیگر، احساس اطمینان و امنیت در کارکنان 

ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

11-2-14. آزمون فرضیۀ اصلی تحقیق
استراتژی توانمندسازی در دارالانشای مشرانوجرگه رعایت می‌شود.

فرض‌های پژوهش
H0: استراتژی توانمندسازی در دارالانشای مشرانوجرگه رعایت نمی‌شود.

H1: استراتژی توانمندسازی در دارالانشای مشرانوجرگه رعایت می‌شود.

جدول 12: آمار توصیفی
nخطای انحراف از میانگینانحراف معیارمیانگین

1693.81080.882450.04503استراتژی توانمندسازی

جدول 12 میانگین، انحراف معیار و انحراف از میانگین را برای متغیر استراتژی توانمندسازی نشان می‌دهد.

جدول 13: آزمون تی تست
آزمون تی تست

TdfSigاختلاف میانگین

فاصلۀ اطمینان اختلاف میانگین 95 
درصدی

حد بالاحد پایین

استراتژی 
توانمندسازی

18.0041680.0000.810760.72220.8993
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با توجه به جدول 13، برای متغیر استراتژی توانمندسازی مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر 
از 0.05 است؛ لذا فرض H0 رد می‌شود. به عبارت دیگر، استراتژی توانمندسازی در دارالانشای 

مشرانوجرگه رعایت می‌شود.

جهت بررسی وجود رابطۀ خطی بین متغیرها از آزمون رگرسیون استفاده می‌کنیم:

جدول 14 روش ورود متغیرها و نیز متغیرهای واردشده به مدل را نشان می‌دهد.

جدول 14: ضریب تعیین متغیرها

RR Squareمدل
R Square

تعدیل شده
براورد خطای استاندارد شده

10.656a0.4820.5800.45124

در جدول 14، مقدار ضریب تعیین 0/656 می‌باشد. R ملاکی است جهت نشان‌دادن میزان درستی 
مدل یا به نوعی هرگاه میزان R به یک نزدیک‌تر باشد، مدل دارای خطای کم‌تری است؛ بنابراین، با 

توجه به مقدار R به‌دست‌آمده در این مدل که تقریباً نزدیک به یک است، مدل بسیار مناسب است.

7. نتیجه‌گیری
با توجه به جدول 1 و مقدار به‌دست‌آمده برای P- مقدار )سطح معناداری( در سطح اطمینان %95 
كه از سطح معناداری α=0/05 بیش‌تر می‌باشد، می‌بینیم که مشاهدات قویاً فرضیۀ صفر )H0( را تأیید 
می‌کند؛ بنابراین، با اطمینان 95% می‌توان ادعا کرد که متغیرهای تحقیق از توزیع نرمال پیروی میك‌نند؛ 

بنابراین، برای تجزیه و تحلیل فرضیه‌های پژوهش از آزمون‌های پارامتری استفاده می‌شود.

فرضیۀ اول فرعی تحقیق
احساس معناداربودن در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

با توجه به جدول 2، برای متغیر احساس معناداربودن مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر از 0.05 
است؛ لذا فرض H0 تأیید نمی‌شود. به عبارت دیگر، احساس معناداربودن در کارکنان ریاست عمومی 

دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

آزمون فرضیۀ دوم فرعی تحقیق
احساس توان تأثیرگذاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.
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با توجه به جدول 5، برای متغیر احساس توان تأثیرگذاری مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر 
از 0.05 است؛ لذا فرض H0 تأیید نمی‌شود. به عبارت دیگر، احساس توان تأثیرگذاری در کارکنان 

ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

آزمون فرضیۀ سوم فرعی تحقیق
احساس خودمختاری در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

با توجه به جدول 7، برای متغیر احساس خودمختاری مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر از 0.05 
است؛ لذا فرض H0 تأیید نمی‌شود. به عبارت دیگر، احساس خودمختاری در کارکنان ریاست عمومی 

دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

آزمون فرضیۀ چهارم فرعی تحقیق
احساس خوداثربخشی در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

با توجه به جدول 9، برای متغیر احساس خوداثربخشی مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر از 
0.05 است؛ لذا فرض H0 رد می‌شود. به عبارت دیگر، احساس خوداثربخشی در کارکنان ریاست 

عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

آزمون فرضیۀ پنجم فرعی تحقیق
احساس اطمینان و امنیت در کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

با توجه به جدول 11، برای متغیر احساس اطمینان و امنیت در کارکنان مقدار sig برابر 0.000 است 
که کم‌تر از 0.05 است؛ لذا فرض H0 تأیید نمی‌شود. به عبارت دیگر، احساس اطمینان و امنیت در 

کارکنان ریاست عمومی دارالانشای مشرانوجرگه وجود دارد.

آزمون فرضیۀ اصلی تحقیق
استراتژی توانمندسازی در دارالانشای مشرانوجرگه رعایت می‌شود.

با توجه به جدول 12، برای متغیر استراتژی توانمندسازی مقدار sig برابر 0.000 است که کم‌تر 
از 0.05 است؛ لذا فرض H0 تأیید نمی‌شود. به عبارت دیگر، استراتژی توانمندسازی در دارالانشای 

مشرانوجرگه رعایت می‌شود.

جهت بررسی وجود رابطۀ خطی بین متغیرها از آزمون رگرسیون استفاده می‌کنیم:
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جدول 14 ضرایب رگرسیونی برآوردشده را نشان می‌دهد.
Y=0.635X1+0.360X2+0.669X3+0.422X4+0.709X5

نتایج تحلیل رگرسیون چند متغیره نشان می‌دهد که هرکدام از متغیرها چه مقدار در استراتژی 
توانمندسازی در دارالانشای مشرانوجرگه سهیم هستند.
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