
 
 

 
 
 

 

 2 زاده سعید پهلوان  -1عباس صالح اردستانی

 چکیده5

کارکنان  یبر تعهد سازمان یانسان ينیرو يتوانمند ساز هاي تاثیر مولفه یحاضر با هدف بررس قیتحق

 يشرکت عملیات انتقال گاز ایران به روش توصیفی از نوع همبستگی انجام شده است. جامعه آمار

اطلاعات  وريگردآ منظور به. باشند ی(ستاد تهران) م رانیانتقال گاز ا اتیکارکنان شرکت عمل قیتحق

استفاده شده است.   کرتیل اي نهیگز 5 فی) و در ط2010از پرسشنامه برگرفته  از مقاله کائو و همکاران (

پرسشنامه با استفاده از نرم افزار  ییایو تحلیل گردید. پا آوري پرسشنامه جمع 228در نهایت، تعداد  � � � �
مبین آن است که  پرسشنامه مورد  کهبدست آمد  919/0برآورد شده و آلفاي کرونباخ برابر  

 يپژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختار نیا اتی. فرضباشد یاستفاده از پایایی بالایی برخوردار م

 ریاز تاث یحاک زرلیل یحاصل از خروج جیمورد آزمون قرار گرفت. نتا زرلیو با استفاده از نرم افزار ل

احساس موثر  ،یستگشای احساس: شامل( انسانی نیروي توانمندسازي هاي مولفه دار  یمثبت و معن

 ..باشد یم ی) بر تعهد سازمانيدار یاستقلال، احساس معن اسبودن، احساس اعتماد، احس

 

 .یانسان يروین ،یتعهد سازمان ،يتوانمندساز: واژگان کلیدي

 

� ( :نویسنده مسئول .يتهران مرکز، . دانشیار مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی1 � � � � � � � �@	 � 
 � � �  � � �( 

 ي.تهران مرکزی، کارشناسی ارشد مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلام. دانشجوي 2

بر  یانسان ينیرو يتوانمندساز هايلفهؤثیر مأت یبررس
 کارکنان یتعهد سازمان

 ستاد تهران) -: شرکت عملیات انتقال گاز ایراني(مطالعه مورد

17/12/1393 تاریخ پذیرش:27/09/1393 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

داشته و آن را  یبر منابع انسان ید فراوانیت تاکیرین مدینو يهانظامدر عصر حاضر 
کارکنان را  يازهاین ها وسازمان به شمار آورده و ارج نهادن به ارزش یین دارایمهمتر
د که یجد یسازمان يهاطیدر مح. دانندیم ن گام در راه تحقق اهداف سازمانیمؤثرتر

اند، ف شدهیرات و سرعت شتابان توصیی، تغی، آشفتگیدگیچیپ مانند: یاغلب با اصلاحات
 يرتر و طالب ابتکار و آزادیت پذین، مسئولیر، خودفرمان، کارآفریپذد انعطافیکارکنان با

انجام کارهاي با  ییتعهد و توانام، نوآور، مثبت اندیش ،خلاق کارکنان باید .عمل باشند
ت یابزار موفق نه تنها بعنواندر چنین شرایطی  کارکنان سازمان. را داشته باشند تیفیک

 يان کار و شرکایجر یگردانندگان اصل و سازمان يهاهیسرمابلکه به  ،ستندیر نیمد
ن یت منجر به از بیریمد یسنت يهاوهیش يریبکارگ ،اند. از اینرول شدهیسازمان تبد

-یکارکنان م يت برایش حجم کار و محدودیکارکنان، افزا يرفتن حس ابداع و نوآور
 يروین یعنی خود ین منبع و عامل رقابتیترمهم هاسازمانضرورت دارد که و  گردد
 .دیتوانمند نما تبیین شدهموفقیت و اهداف از پیش به  یابیدست يبرا را یانسان
 ياندهیع و فزایمقبولت سر اخیر است که در طول چند سال یاصطلاح يتوانمندساز 

ها در قبال انجام تیار همراه با مسئولیض اختیعمل تفو یعنی يتوانمندساز .است افتهی
توان به اهداف یم یبه آسان کارکنان، يتوانمندساز ندیآفر يف محوله با اجرایوظا

 یت شغلیش رضایط کار، افزایهمچون بهبود شرا ییایافت و از مزایان دست سازم
-مهم از یکی يتوانمندساز . از اینرو،برخوردار شد ... ارباب رجوع و يتمندیکارکنان، رضا

-می يط کاریدر محموثر بر تعهد سازمانی  یزشیانگ املوعتقویت  ين راهکارها برایتر

 باشد.

 مروري بر مبانی نظري 

توان از آنها به عنوان یمطرح است که م يسازدو مفهوم از توانمند یکل بطور
 يسازتوانمند يکرد ساختارینام برد. با توجه به رو یو روانشناخت يساختار يتوانمندساز

ر، و یت کارکنان، سلسله مراتب انعطاف پذیمربوط به مسئول يهاوهیاز ش يامجموعه
را  ي، توانمندسازیکرد روانشناختیگر طرفداران روید ياشاره کرد. از سو یتیریخود مد

�) 1988(1از نظر کونگر و کانونگو دانند.یم یاز تجربه روانشناخت يابه عنوان مجموعه � � � � � � � � � � � � � � � � �
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سازمان  يان اعضایدر م يت احساس خودکارآمدیند تقویک فرایبه عنوان  يتوانمندساز
ق یآنها از طرشود و حذف یکه باعث ضعف کارکنان م یطیشرا ییق شناسایاز طر

) 1994(2شرت و همکارانش).  2012، 1شنانیباشد (کریم یررسمیو غ یرسم يها وهیش

 یط آموزشیله آن مشارکت کنندگان محیدانند که بوسیم يندیرا فرا يتوانمندساز "
ل یدهند و مسایخود را ارتقاء م ياو رشد حرفه هدیخود را بهبود بخش يهایستگیشا

هستند  ییهاتوانمند شده سازمان یآموزش يهاطیدر واقع، مح. "کنندیخود را حل م
انتخاب و استقلال و  يبرا ییهاها، فرصتیستگیرساندن شا شرفت و به ظهوریپ يکه برا

) 3،1998کانگر و کاننگو(از نظر  کنند.یت میخود فعال يها اعضایستگیت شایتثب

 ییق شناسایافراد سازمان از طر یستگیت شایند تقویفرا« عبارت است از: يسازتوانمند
در آنها شده و در تلاش در جهت رفع آنها  یقدرت یکه باعث احساس ب یطین شراییو تع

 یه و تدارك اطلاعاتیته یرسم ریاز فنون غ يریگو هم با بهره یبا کمک اقدامات رسم
 ». کند می ت آنها در سازمان کمکیکه به کفا

 دادن قدرت، یعنی يسازتوانمند«ف کرده است: ین گونه تعری) آن را ا2000( 4دفت 

او ». در انجام امور به صورت مؤثر يریگمیتصم ي، دانش و مهارت به کارکنان برايآزاد
م یبه افراد کمک کن یعنین یدن است و ایقدرت بخش يبه معنا يسازتوانمند« گوید:یم

ره شوند یخود چ یدرماندگا ی یتا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند، بر ناتوان
فه یانجام دادن وظ يآنان را برا یدرون يهازهیجاد و انگیت ایو در افراد شور و شوق فعال

.)1389مقدم، يو احمد ياری(بخت »میج کنیبس

5رابرت فورد" 
6رون فوتلریم"و  "

 1مطابق شکل ي را نمودار يتوانمندساز يبرا "

 ياریچ اختیباً هیشود که کارکنان تقریآغاز م ین نمودار از جاییاند. اکرده طراحی
است  يو صور یار سطحیندارند (مثل کارگران خط مونتاژ) و علاوه بر آن، مشارکت بس

ن نمودار در یکند و ایا رد میشنهادها را قبول ی، پیحیچگونه توضیت بدون هیریو مد
در  یکارکنان حتکه  ییکامل وجود دارد، جا يرسد که توانمندسازیان میبه پا ییجا

�شود یحاصل م یکامل زمان يکنند. توانمندسازیسازمان مشارکت م يم استراتژیتنظ � � � � � � � � � � ! � � � " � " � #$ � � � � � � � % � � � � � �& � ' � ( ") � * � + � � " , � � �- � . � � � � , � " " # � �
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ار استخدام، و اعمال یاخت يدارا یتیریخود مد يهامیا تیکه افراد گروه خودگردان 
 ن نرخ حقوق و دستمزد هستند.ییتع ی، اخراج اعضاء و حتیاقدامات انضباط

 
 

 

 توانمند سازي .1شکل 

)63، 1389منبع: (ایران زاده و بابایی هروي،

 

عمل را  ياست که آزاد یف تعهد آمده است، تعهد الزامیدر فرهنگ لغت در تعر 
ک یکارکنان به سازمان و  يک نگرش درباره وفاداری یکند. تعهد سازمانیمحدود م

افراد به ، توجه یمات سازمانیتصم ند مستمر است که به واسطه مشارکت افراد دریفرا
 ).7، 1388دهد (خنیفر و همکاران، ت و رفاه سازمان را نشان یسازمان و موفق

داند که انسان یم ییبه اصول و قراردادها يبندیپا ی، تعهد را به معنيمطهر یمرتض 
مان یاست که به عهد و پ یفرد متعهد کس«دارد : یان مینسبت به آنها معتقد است و ب

ار یل افراد به در اختیکانتر تعهد را تما». دیاهداف آن تلاش نما يخود وفادار باشد و برا
ک تعهد را عبارت از یداند. سالانکیم یش به نظام اجتماعیخو يو وفادار يگذاشتن انرژ

دا یت پیواقع یتعهد زمان یعنیداند، یم يو يوند دادن فرد به عوامل و اقدامات فردیپ
د. ینما یت و، وابستگیاقدامات خود احساس مسئولکند که فرد نسبت به رفتار و یم

را » یآمادگ«و » ییت و شناسایاحساس هو«، »يوفادار«ز سه مفهوم یکوك و وال ن
 یدرجه نسب یتعهد سازمان ).74، 1389، ییو تولا ياند (باقرتعهد مطرح کرده يبرا
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باشد. در یم و درگیري و مشارکت او با سازمان ک سازمان خاصیت فرد با ین هوییتع
 يبه اهداف و ارزشها ياعتقاد قو :شودیسه عامل را شامل م یف تعهد سازمانین تعریا

ق یو عم يآرزو و خواست قو تلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان،ل به یتما، سازمان
 ).123، 1388و همکاران،  یت در سازمان (موغلیادامه عضو يبرا

ت ین هوییزان شدت تعیرا بر حسب م ی) و همکارانش تعهد سازمان1974( 1پورتر 

او با سازمان مذکور  ي، مشارکت و همکاريریزان درگیک فرد با سازمان خاص و می
 اند.ف نمودهیتعر

ز نسبت به ارزشها یو تعصب آم یعاطف یوابستگ یز تعهد را نوعی) ن1974( 2بوکانان 

ز خود سازمان یف و نفرد نسبت به ارزشها، اهدا یداند و بر وابستگیو اهداف سازمان م
 ).13، 1387و همکاران، یکند (الوانید میآن) تاک ياز ارزش ابزار ي(جدا
ر شدن در سازمان یسازمان و درگ يرش ارزشهایعبارت است از پذ یتعهد سازمان 

سازمان  يرش ارزشهایکار و پذ يل برایزه، تمایآن انگ يریگاندازهي ارهایباشد و معیم
افراد نسبت به کل سازمان،  یا منفیمثبت  يعبارت است از نگرشها یاست. تعهد سازمان

 ).122، 1388، يزدیو  ا يدیکه در آن مشغول به کارند (س ینه شغل

 

 پیشینه تحقیق

 خارجیمطالعات 

بررسی رابطه توانمندسازي و تعهدسازمانی "در پژوهشی با عنوان  )1999(3هلفید

معلم انجام پذیرفته، به وسیله دو  218روي که بر  "معلمان در مدارس پیشرفته تگزاس

مودي و  ) و تعهدسازمانی1993(4شورت و رینهارت پرسشنامه توانمندسازي

نتایج پژوهش نشان داد که بین سطح توانمندسازي  ) اجرا شده است.1979(5استیرز

، 1388 (سلیمانی و مطهري، معلمان و تعهدسازمانی آنها ارتباط معناداري وجود دارد
104(. � � / � � " � � � " � # � 0 � 1 � � � � �$ � 2 � # ( � �& � ! � � � � " % * � 3 � � � � ") � . � � 3 % 4 � " � � �
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و  یستگیدار بودن، انتخاب،شا ی(معن یعنی يسازاد توانمند) ابع2002(1اوسبوم 

ي با پیامدهاي سازمانی نظیر انکه چگونه آنها به صورت جداگانهی) و اياثرگذار
. ندرا بررسی نمود، اندل به ترك شغل مرتبط شدهیو تما یت شغلیرضا ،یسازمانتعهد

دارد. یسازماني با تعهدارتباط مثبت و معنادار يداد که توانمندسازیج نشان مینتا

ا برداشت و ادراك از ینمودند که آ ی) بررس2007(2ایا و چیل يگریق دیدر تحق 

ان ین مطالعه در میباشد؟ ایم یسازماناي براي تعهدنهیش زمیپ ط کار،یمح يتوانمند
 د.یصنعت ساختمان در هنگ کنگ انجام گرد ينوع متفاوت از سازمانها کارکنان چهار

یابد یش میط کار افزایمح يکه برداشت از توانمندسازیج نشان داد که زمانینتا
با  يسازداد که توانمندن نشانیها همچنیافته داه کرده است.یز توسعه پین یسازمانتعهد

 .دارد يتر یبه نسبت تعهد مستمر ارتباط غن یتعهد عاطف

 يسازاي توانمنددر خصوص نقش واسطه یپژوهش) 2004(3رانشور وهمکایآول 

از پرستاران  ينفر 540ک نمونه یکارکنان در  یسازمانتعهد و ين رهبریب یروانشناخت
موضوع ن پژوهش علاوه بر یاند آنان در ااجرا کرده يدر اندونز یمارستان دولتیک بی

رهبري وکارکنان  نیمابیف )غیر مستقیم م ویمستق يرهبرنقش فاصله سازمانی (« فوق 
اي نقش مثبت واسطه د بریتاک ز مورد آزمون قراردادند ویرا ن یسازماناثر آن بر تعهد و

وري سازمانی در افراد ارتقاء بهره و يگشتار يه رهبریدر نظر یروانشناخت يسازتوانمند
در  یزش ذاتی، انگيسازتوانمند :ین چنین تعریف کردندرا ا یروانشناخت يسازتوانمند
 يوخود مختار يدار یزش، معنیک مجموعه معرفت چهارگانه، شامل توانش، انگیقالب 

 . نسبت به نقش فرد در کار است يانعکاس جهت فرد يدر راستا

ازي ستاثیر رهبري توانمندسازي، توانمند"د با عنوان در پژوهش خو4آلبرچ و آندریتا 

در  2011که در سال  "بهداشتی و تعامل بر تعهد عاطفی و ترك شغلی کارکنان خدمات
 یر مثبتیتاث يسازمندتوان يا انجام گرفته است مشخص نمودند که، رهبریکشور استرال

گر ید يبر تعامل دارد. از سو یر مثبتیتاث ين توانمندسازیدارد. همچن يبر توانمندساز
ر یتاثز ین یت تعهد عاطفیداد. در نها یر تعهد عاطفیبر متغ یر مثبتیر تعامل تاثیمتغ
� ).237-228، 2011تا ،یدارد (آلبرچ و آندر یر ترك  شغلیبر متغ يو معنادار یمنف � 5 � � + � 6 � 7 � � % 1 � � �$ � 5 � # � 8 � � � " � #& � 5 # + � � 1 � "

&
5 � � � � � " " �
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کارکنان،  يتوانمندساز"با عنوان  2011در سال 1يکه توسط وونگ و پر یدر پژوهش 

 ن انجامیچ ين کارکنان خدمات هتل داریکه در ب "یو تعهد سازمان یت شغلیرضا
آنها دارد و  یبر نگرش شغل یر مثبتیکارکنان تاث يسازگرفته معلوم نمودند که، توانمند

ر یز تاثیبر تلاش خدمات دارد. در انتها ن یر مثبتیز تاثین یگر نگرش شغلید ياز سو
د قرار گرفته است. ییمورد تا یت شغلیو رضا یبر تعهد سازمان یر نگرش شغلیمثبت متغ

شغل کارکنان دارد  بر قصد ترك يو معنادار یر منفیتاث یر نگرش شغلین متغیهمچن
 ).344-325،  2011،  ي(وونگ و پر

روانشناختی بر تعهد  يسازتاثیر توانمند"وهش خود با عنوان جها در پژ یسام 
ن یدر کشور هند انجام گرفته است ا 2011که در سال  "و مستمر ي، هنجارعاطفی

ارتباط بین ابعاد توانمندسازي شناختی و ابعاد   کرده است کههدف را دنبال 
حقق، متغیر ن میقرار دهد. در مدل ارائه شده  توسط ا یمورد بررس یسازمانتعهد

، اعتماد و احساس موثر یستگی(احساس معنادار بودن، شا يهاتوانمندسازي با مولفه
، ی(تعهد عاطف ياهبا مولفه یسازمانمتغیر مستقل تحقیق و متغیر تعهد بودن) به عنوان

شده با  يآوراطلاعات جمع .باشدیق میر وابسته تحقیو مستمر) به عنوان متغ يهنجار
ج بدست یل قرار گرفته است. نتایه و تحلیو تجز یون مورد بررسیاستفاده از روش رگرس

توانمندسازي ن یب ياز آن است که ارتباط مثبت و معنادار ین پژوهش حاکیآمده از ا
ن یب يگر ارتباط مثبت و معنادارید يوجود دارد. از سو یسازمانو تعهدروانشناختی 

وجود دارد.  ی، احساس موثر بودن) و تعهد عاطفیستگی(احساس معنادار بودن، شا
وجود دارد  ين احساس اعتماد و تعهد هنجاریب ين ارتباط مثبت و معناداریهمچن
 ).282-263،  2011جها ،  ی(سام

 

 داخلیمطالعات 

غل و مدیریت ش يساز یبر عملکرد، غن یرابطه پاداش مبتن ی) در بررس1380( يمدمح
اس افراد بر عملکرد عمدتاً بر احس یافت که پاداش مبتنی، دريسازمشارکتی با  توانمند

نان افراد نسبت به مؤثر یش اطمین باعث افزایگذارد، همچنیماز شایستگی خود تاثیر 
شود. بین غنی سازي شغل و یخود  م یو سازمان يبودن شان در حوزه کار

�            نانیشغل به آنان اطم يساز یرابطه وجود دارد و اعتقاد کارکنان به غن يسازتوانمند � 9 � � � % / � � � 3
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خود مؤثر واقع شده (احساس مؤثر  یو سازمان يتوانند در حوزه کاریدهد که میم
ن یدار بودن). ب یسازمان و جامعه شان انجام دهند (معن يرا برا یبودن) و کار مهم

ران یب، مدین ترتیکارکنان رابطه وجود دارد. بد يسازتوانمند و  یت مشارکتیریمد
به  يند توانمندسازیل کننده فرایاحساس مؤثر بودن در کارکنان، تسه يبا القا یمشارکت
 .. )115، 1388، يدریح و ی(عبداله ندیآیشمار م

تحت عنوان، طراحی الگوي در تحقیق خود )1384م (ینوه ابراه و یعبداله 
به  يقات وفناوریوزارت علوم، تحق يکارکنان حوزه ستاد یروان شناخت يسازتوانمند

 يسازبه عنوان متغیر مستقل با توانمند یتیریمد يافت که راهبردهایجه دست ین نتیا
ومنابع  یط سازمانیشرا یانجیم يرهایق متغیم ندارد. واز طریرابطه مستق یروانشناخت

دي نیز به ، منابع خود کارآمگذاردیمي در توانمند سازي روانشناختی اثرخود کار آمد
سازمانی بر ط یبه واسطه شرا گذارد ویاثر نم یروانشناخت يسازطور مستقیم بر توانمند

 م بریبه طور مستق یط سازمانین صورت شرایباشد در ایموثر م يسازتوانمند
 .)5،  1390(خوشنظر،  گذاردیاثر م یروانشناخت يسازتوانمند

 

 ان مسئلهیب

 1990اما در دهه  شده است. یمعرف 1980ن بار در دهه ینخست يمفهوم توانمندساز
ت و یریاندرکاران مدان و دستیان پژوهشگران، دانشگاهین مفهوم در میبه ا يادیعلاقه ز

 یانسان يروین يسازتوانمند 1990شمندان تا دهه ین اندیسازمان به وجود آمده است. ا
به  يریگمیار و قدرت تصمیض اختیمانند تفو یتیریمد ياقدامات و راهبردها یرا به معن

به منابع  یم کردن کارکنان در اطلاعات و دسترسیتر سازمان، و سهنییپا يهارده
در حال حاضر با شدت کمتر نسبت  يتوانمندساز ).1384 ،ی(عبداله انددانسته یسازمان

ن سازه را به یا ین حال منافع سازمانیگذشته مورد مطالعه قرار گرفته است. با ابه دهه 
ار با یبس يسازمورد توجه قرار داده است. توانمند يدیچ شک و تردیو بدون ه یسخت

زه کارکنان و پاسخگوتر بودن آنها یش انگیافزا يبرا یارزش بوده و از آن به عنوان عامل
ت یفی، کيورش بهرهی، افزایمال يهانهیعامل باعث کاهش هزن ین ایشود. همچنیاد می

در این مطالعه، ).  2012، 1ت و همکارانیشود (کازلاسکایش سود میبالاتر خدمات و افزا

�در  کارکنان یبر تعهد سازمان يتوانمندساز يهار مولفهیتاث یبررسمحقق تلاش دارد به  � � � : # � � � ; � � " �
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می تحقیق خود را از مدل مفهو، رین مسیادر شرکت عملیات انتقال گاز ایران بپردازد. و 

له یشده به وس یبر اساس مدل طراحاقتباس نموده است. ) 2010(1همکارانمقاله کائو و

، احساس موثر یستگیشا (احساس يهابا مولفه ير توانمندسازیکائو و همکارانش متغ
ر یبه عنوان متغ دار بودن) یبودن، احساس اعتماد، احساس استقلال، احساس معن

 و تعهد مستمر) ي، تعهد هنجاری(تعهد عاطف يهابا مولفه یسازمانتعهدر یمستقل و متغ
 ).2باشد (شکل شماره یر وابسته میبه عنوان متغ

 

 

2010ق منبع کائو و همکاران ، یمدل تحق .2شکل 

 قیتحقهاي  هیفرض

و به یک فرضیه اصلی  در این تحقیق با توجه به روابط مطرح شده در مدل تحقیق به بررسی

 فرضیه فرعی مطرح گردیده است.  پنجتبعه آن با توجه به پنج مولفه توانمندسازي، تعداد 

  :یه اصلیفرض

ران یات انتقال گاز ایشرکت عمل کارکنانی تعهدسازمان بري معنادار ریتاثي توانمندساز

 .دارد

 :یفرعهاي  هیفرض

ات یشرکت عملکارکنان  یبر تعهد سازمان ير معناداریتاث یستگیاحساس شا.1

>دارد. رانیانتقال گاز ا = > ? @ A B C D
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ات یشرکت عمل کارکنان یبر تعهد سازمان ير معناداریاحساس موثر بودن تاث.2

 دارد. رانیانتقال گاز ا

ات یشرکت عملکارکنان  یبر تعهد سازمان ير معناداریاحساس اعتماد تاث.3

 دارد.ران یانتقال گاز ا

ات یشرکت عمل کارکنان یبر تعهد سازمان يمعنادار ریاحساس استقلال تاث.4

 دارد. رانیانتقال گاز ا

کارکنانشرکت  یبر تعهد سازمان ير معناداریدار بودن تاث یاحساس معن.5

دارد. رانیات انتقال گاز ایعمل

 يجامعه آماري، حجم نمونه و روش نمونه گیر روش پژوهش

 يها) مولفهیر (رابطه علّت و معلولیتاث یمحقق تلاش دارد تا در پژوهش خود به بررس

از کارکنان بپردازد. از اینرو، پژوهش حاضر  یسازمانوانمندسازي نیروي انسانی بر تعهدت

و با توجه به اینکه، محقق  .ردیگیقرار م یعلّقات یروش در دستۀ تحق ت وینظر ماه

ق از آنها در یتحق يارائه نماید که جامعه آمار یشنهاداتیان پژوهش پیخواهد در پامی

در دسته  مند شود، از نظرهدفو تعهد کارکنان بهره يت توانمندسازیجهت بهبود وضع

شرکت کارکنان شامل ق ین تحقیا يجامعه آمار گیرد.می قرار يتحقیقات کاربرد

-نفر و از نوع جامعه محدود می 453به تعداد  عملیات انتقال گاز ایران (ستاد تهران)

ل اطلاعات یه و تحلیتجز يبرا يک معادلات ساختاریاز تکن ،قین تحقیدر ا باشد.

 شده است: استفادهر یفرمول ز ن حجم نمونه ازییتع ياستفاده شده، و برا

 
5q ≤ n ≤ 15q 

21×5 ≤ n ≤ 21×15  

105 ≤ n ≤ 315
 

 105ن دو مقدار ید بیاست، حداقل نمونه با سوال 21چون تعداد سؤالات پرسشنامه  

در رابطه با حجم  ١و بنتلرها  از منابع همچون ینکه برخینظر به ا و .باشد نفر 315و 

نسخه  250)، تعداد 1388،  يکنند (کلانتریه مینفر را توص 250ش از ینمونه تعداد ب

>ار کارکنان قرار داده و یدر اخت یتصادف يریگپرسشنامه تهیه و با استفاده از روش  نمونه = E ? F G A H B D A I
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  ، هاپرسشنامهبین پرسشنامه مناسب از  228اد تعد اجرا درآمد. در نهایت پس از  به

 ل قرار گرفت.یه و تحلیمورد تجز,  يآورجمع
 

 پژوهش يابزارها

هاي توانمندسازي نیروي انسانی بر تعهد با توجه به اینکه در این تحقیق به بررسی تاثیر مولفه

از پرسشنامه  شود به منظور تهیه پرسشنامه در پژوهش حاضرسازمانی کارکنان پرداخته می

) استفاده شده است. پرسشنامه طراحی شده در دو بخش سوالات 2010کائو و همکارانش (

هاي (سن، جنسیت، تاهل و تحصیلات) و مولفه سوال در مورد بررسی 4توصیفی شامل 

 پرسشنامه در هاشاخص گیرياندازه باشد. برايسوال می 21سوالات پژوهشی تحقیق شامل 

 گیريهانداز هايمقایس ترین رایج از که یکی است شده استفاده لیکرت ايگزینه پنج ازطیف

 است: 1جدول شماره این اساس به شرح  رود. نحوة امتیازدهی نمرات پرسشنامه برمی شمار به

 پرسشنامههاي  بر اساس پاسخ یاز دهینحوه امت .1 جدول

 موافقمکاملا  موافقم نظري ندارم مخالفم کاملا مخالفم پاسخ

345 2 1 امتیاز
 

ارائه  2شماره ق در جدولیتحق يرهایبر اساس متغ یب  سوالات پژوهشیتعداد و ترک
 شده است.

یق در بخش سوالات پژوهشیب پرسشنامه تحقیترک .2 جدول

 شماره سوالات تعداد سوالات ابعاد متغیر

 توانمند سازي

 3الی  1سوالات سوال 3 احساس شایستگی

6الی  4سوالات سوال 3 موثر بودناحساس 

9الی  7سوالات سوال 3 احساس اعتماد

12الی  10سوالات سوال 3 احساس استقلال

 15الی  13سوالات  سوال 3 احساس معنی داري

 تعهد سازمانی

17الی  16سوالات  سوال 2 تعهد عاطفی

19الی  18سوالات  سوال 2 تعهد هنجاري

21الی  20سوالات  سوال 2 تعهد مستمر

21الی  1سوالات  سوال 21 کل پرسشنامه
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نرم افزار  16این تحقیق به وسیله نسخه  يهامیزان پایایی پرسشنامه
J K J J

و از روش  
ک از یهر  يکرونباخ برا يب آلفایضرا محاسبه شده است. 919/0آلفاي کرونباخ برابر 

 آمده است. 3شماره ق در جدولیتحق يرهایمتغ
 

پرسشنامه ییایپا یبررس .3 جدول

 آلفاي کرونباخ شماره سوالات ابعادمتغیر

 توانمند سازي

 792/0 3الی  1سوالات  احساس شایستگی

6884/0الی  4سوالات  احساس موثر بودن

9839/0الی  7سوالات  احساس اعتماد

12813/0الی  10سوالات  احساس استقلال

 /770 15الی  13 سوالات احساس معنی داري

 تعهد سازمانی

17الی  16سوالات  تعهد عاطفی

840/0 19الی  18سوالات  تعهد هنجاري

21الی  20سوالات  تعهد مستمر

919/0 سوال 21 کل پرسشنامه

 

 پژوهش يهایافته

کیدموگراف يها  یژگیو یفیبررسی توص

% از نمونه آماري این تحقیق را مردان و 2/59از آن است که یپژوهش حاک يهاافتهی
ن درصد مشارکت یشتریب یاز نظر سنهمچنین  .اندل دادهیتشک زنان را% الباقی 8/40
 ین فراوانیشتریبا ب ین رده سنیدوم و، سال داشته 30سال تا  20 ی%) را رده سن9/39(

اند، ل دادهیشکنمونه را ت ي% اعضا9/25اند که ل دادهیسال تشک 40تا  30 یرا گروه سن
سال و کمتر از  50تا  40ن ی% افراد ب4/11اند. سال سن داشته 20کمتر از % افراد 9/21
لات ی% افراد با تحص1/3 لات،یبه لحاظ تحصاند. سال سن داشته 50 ي% بالا1

نمونه را  ي% اعضا4/50و  سانسیلات فوق لینمونه را افراد با تحص ي% اعضا2/9،يدکتر
ن یرا در ب ین درصد و فراوانیلاترااند که بل دادهیسانس تشکیلات لیافراد با تحص

ز ینمونه ن ي% اعضا15کمتر از  پلم وی% افراد فوق د4/22 اند.داشته یلیتحص يها رده
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% 62ش از یب یلیشود به لحاظ تحص یاند و همان طور که ملاحظه مپلم اشتهیمدرك د
لات یتحص ياند که نشان دهنده سطح بالاسانس و بالاتر بودهیلات لیتحص يافراد دارا

 ریزمطابق جدول و نمودار ت تاهل یوضعه لحاظ . و نیز بپاسخ دهندگان بوده است
 نیمجردز شامل ی% الباقی ن5/32و  افراد متاهل% از نمونه آماري این تحقیق را 5/67

لحاظ گردد، بخش قابل توجهی از جامعه آماري به همانطور که مشاهده می .بوده است
 .)4باشند (جدول شماره ازدواج، متأهل می

 

لات، وضعیت تاهلیان بر حسب جنسیت، سن، تحصیپاسخگو یع فراوانیتوز .4 جدول

 درصد فراوانیشرح ردیف

1 
 جنسیت

 8/40 93زن

 2/59 135 مرد

 100 228 جمع کل

2 
 سن

 9/21 50 سال 20کمتر از 

 9/39 91 سال 30سال تا  20

 9/25 59سال 40تا  سال 30

 4/11 26 سال 50سال تا  40

 9/0 2 سال و بالاتر 50

 100 228 جمع کل

3 
 تحصیلات

 9/14 34 دیپلم

 4/22 51 فوق دیپلم

 4/50 115 لیسانس

 2/9 21 فوق لیسانس

 1/3 7 دکتري

 100 228 جمع کل

4 

وضعیت 

 تاهل

 5/32 74 مجرد

 5/67 154 متاهل

 100 233 جمع کل
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پژوهش يتوصیفی متغییرها يهاشاخص

دهنده پرسشنامه،  براي سؤالات تشکیل ییتا (پنج) 5با توجه به انتخاب طیف لیکرت 
بایست مقادیر حاصل از نظرات پاسخگویان را مورد بررسی قرار داد تا این موضوع  می

(عدد (سه)   3هاي ایشان به طور متوسط با مقدار  روشن شود که آیا میانگین پاسخ
ه به دست آمد  که مقدار میانگین یوسط طیف لیکرت) تفاوت دارد یا خیر؟ در صورت

 یتیدهد که جامعه مورد مطالعه در آن شاخص وضع یباشد، نشان م(سه)  3کمتر از 
 يرهایپاسخ دهندگان از متغ یابیدهد ارزیج نشان میشده است. نتا یابینامطلوب ارز

شده است.  3شتر از مقدار یبها  ن پاسخیانگیمطلوب بوده است چرا که م یق همگیتحق
ن پاسخ را یانگین میداشته است (بالاتر دار بودن یرا احساس معن یابین ارزیمطلوب تر

ن ین تریی(پا داشته است را احساس اعتماد یابین ارزیداشته است) و نامطلوب تر
باشند،  یم یدگیو کش یرا داشته است). دو ستون آخر شامل چولگها  ن پاسخیانگیم

 جدول( کند یمنرمال بودن مشاهدات را اثبات  5/0از ها  ن شاخصیر ایکمتر بودن مقاد
 .)5شماره 

قیتحق يرهایهمه متغ يبرا یفیتوص يها شاخص. 5 جدول

متغیرهاي 

تحقیق
میانگینماکزیمممینیمم

انحرف 

استاندارد

 هاي نرمالیتی شاخص

 کشیدگی چولگی

احساس 

شایستگی
333/15038/4733/0097/0-145/0-

احساس 

موثربودن
15731/3802/0364/0-490/0

-539/0-15265/3964/0189/0احساس اعتماد

احساس 

استقلال
15613/3947/0289/0-063/0-

احساس معنی 

دار بودن
15349/4749/0512/0-063/0-

334/0-15745/3897/0742/0تعهد سازمانی
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 الگو:هاي  آزمون نرمال بودن مولفه

گیري تصادفی ساده در ها از طریق روش نمونهشده، پرسشنامههمانطور که قبلاً گفته 
فنون آمار  ضرورت دارد از ،آوري گردیده  است از اینروبین جامعه آماري توزیع و جمع

، شدیداً تحت تاثیر مقیاس سنجش متغیرها و توزیع آماري جامعه استکه پارامتریک 
مهمترین پیش  . به عنوانمورد بررسی قرار گیرد توزیع جامعهنرمال بودن یا نبودن 

اما آمار ناپارامتریک  ،شود که توزیع جامعه نرمال استفرض در آمار پارامترك فرض می
متغیرها از نوع اسمی و با توجه به اینکه مستلزم هیچگونه فرضی در مورد توزیع نیست. 

 که شودمیفرض  اینجا. در شوداستفاده میفنون آمار پارامتریک از  هستند،ترتیبی 
-بررسی نرمال بودن مولفه تأیید آن، برايو ري جامعه نرمال یا بهنجار است توزیع آما

ها،  آزمون یدر تمام کهد یابعاد الگو از آزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده گرد يها
L  :بوده استر یبه صورت ز يه آماریفرض M

L اند) ها از جامعه نرمال آمده ها نرمال هستند (داده : داده N
 اند) امدهیها از جامعه نرمال ن نرمال نیستتند (دادهها  : داده

 

قیتحق يرهایمتغ يرنوف برایج آزمون کلموگروف اسمینتا. 6جدول

متغیرهاي 

تحقیق

O P Q R S T R U V W V X Y Z Z V U V [ \ V Q] P ^ W P _ P U P ` ab W Y U [ P ` cb Y _ d e Q P ^ f R Vg P Q Y R Y ` Vh V _ i R Y ` V
احساس 
شایستگی

078/0082/0078/0-3/1068/0

احساس 
موثربودن

055/0047/0055/0-907/0383/0

265/1082/0-076/0053/0076/0احساس اعتماد

احساس 
استقلال

077/0077/006/0-276/1077/0

احساس معنی 
دار بودن

09/006/009/0-289/1074/0 j k
083/0080/00836/0-263/10820/0
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داري در شود چون مقدار سطح معنییمشاهده م 6همانطور که در جدول شماره  
فرض فلذا،  .باشد یم 05/0ها بالاتر از مقدار خطاي ریمتغ یتمام

L l
نتیجه تایید و  

  باشند.می نرمال یپژوهش همگ يهام، مولفهیریگ یم

  يمدل ساختار یبررس

m( يمعناداربه ترتیب مدل معادلات ساختاري تحقیق را در  2و  1نمودارهاي شماره  n o p q r s(  ج آزمون معادلات ینتابا توجه به دهد. نشان می و تخمین ضرایب استاندارد
رفته شده است. یق پذیتحق یه اصلیر فرضیمس ضرایب و m نمودار آماره ،و يساختار

احساس شایستگی، احساس (هاي فرعی اول و چهارم بدست آمده از فرضیه mهمچنین آماره 
مردود و مسیرهاي مطرح شده  ،بحرانی قرار دارند استقلال) با توجه به اینکه درون ناحیه

باشند. از سوي دیگر ضرایب استاندارد مسیر براي فرضیه فرعی اول و چهارم معنی دار نمی
مسیر احساس شایستگی  – 2باشد (نمودار شماره (ضرایب گاما) فرضیه فرعی اول منفی می

تغیر ذکر شده بر تعهدسازمانی به سمت تعهد سازمانی) که این امر حاکی از تاثیر منفی م
سوم و پنجم تحقیق خارج از  ،هاي فرعی دومبدست آمده از فرضیه mآماره  ،است. ضمناً

و مسیرهاي مطرح شده براي فرضیه فرعی  پذیرفته شده استناحیه بحرانی قرار دارند و 
مسیرهاي احساس موثربودن، احساس اعتماد و  -1سوم و پنجم (نمودار شماره  ،دوم

داري بر تعهدسازمانی دار بودن به سمت متغییر تعهد سازمانی) تاثیر معنیاحساس معنی
باشد و این امر حاکی دارند و از سوي دیگر ضرایب استاندارد مسیر (ضرایب گاما) مثبت می

  تغیرهاي ذکر شده بر تعهد سازمانی است.از، تاثیر معنی دار و مثبت م
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( يدر حالت معنادارق یتحق يمدل ساختار .1 نمودار
t u v w x y z

( 
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 در حالت تخمین ضرایب استانداردق یتحق يمدل ساختار. 2 نمودار

 

قیتحقفرعی  يهاخلاصه نتایج آزمون فرضیه .7دول ج

ریمسهیفرض
ب یضر

استاندارد

سه با یمقا}آماره 

یبحرانمقدار 
جهینت L |

فرضیه رد-09/0>96/1-01/0-09/0تعهدسازمانی ←احساس شایستگی L }
پذیرش فرضیه05/2<05/235/096/1تعهدسازمانی ←احساس موثر بودن L ~

پذیرش فرضیه03/2<03/218/096/1تعهدسازمانی ←احساس اعتماد L �
فرضیه رد63/0>63/010/096/1تعهدسازمانی ←احساس استقلال L �

پذیرش فرضیه71/2<71/224/096/1تعهدسازمانی ←دار بودن احساس معنی
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 به تفکیک ها فرضیه وآزمون هاداده لیتحل و هیتجز

 فرضیه اصلی پژوهش:
 

اسبه شده بین توانمندسازي و بیانگر این است که میزان همبستگی مح 8نتایج جدول 
و  000/0 يدار یبا توجه به این که سطح معنباشد.  یم 625/0برابر با  یسازمانتعهد

ادعاي محقق مبنی بر این که  95/0)، با احتمال  05/0(  است 05/0کمتر از 

-یمعنر یتاث رانیات انتقال گاز ایکارکنان شرکت عمل یسازمانتعهد بر يتوانمندساز"

 مثبت يب بتایا ضری، و یهمبستگ بیگردد. با توجه به وجود ضر تأئید می "دارد. يدار

ش ی% انتظار داشت افزا95نان یتوان در سطح اطم یم یو تعهد سازمان ين توانمندسازیب

 ن این رابطهییضریب تع. گردد یسازمانتعهد ش ویافزامنجر به  يو بالارفتن توانمندساز

(توانمندسازي) قادر است ر مستقل یدهد که متغ ینشان م و باشدمی 391/0 برابر

ن اساس ین کند. بر اییح و تبیرا توض (تعهدسازمانی) ر وابستهیرات متغیی% از تغ1/39

را  ی% از تغییرات تعهد سازمان1/39توانسته است  ییبه تنها يمتغیر توانمندساز

 بینی کند. پیش

يمعادلات ساختاررسون  و یپ یآزمون همبستگج ینتا. 8جدول 

 سطح معناداري مقدار هاي آماري شاخص متغیر مستقل متغیر وابسته

 توانمندسازي تعهد سازمانی

 625/0000/0 ضریب همبستگی پیرسون

 ( � �  - 391/0  ضریب تعیین( 

 861/0000/0 مقدار بتا

 000/0 037/12 تیمقدار 
 

پژوهش یفرع يها فرضیه

 اول:  یفرعه یفرض

ات انتقال گاز یکارکنان شرکت عمل یسازمانبر تعهد ير معناداریتاث یستگیاحساس شا

� دارد. رانیا �
�ر معنادار نداردیتاث یسازمان: احساس شایستگی بر تعهد � �
�ر معنادار داردیتاث یسازمان: احساس شایستگی بر تعهد 
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ر، آماره یب مسیضرا .9 جدول
�
 قیه تحقیجه فرضیو نت 

 بتافرضیات تحقیق ردیف
�
 

آماره
� �

 
� � �

 نتیجه 
نوع 

� رابطه تعهد  ←احساس شایستگی�

سازمانی
�بی معنارد01/0-09/0-53/0966/0 � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �   � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

 

 

خلاصه ) 2و1(نمودار شماره  يمعادلات ساختارمدل ج به دست آمده از یبر اساس نتا 

 آماره ، مقدار9 شده در جدول
�

بدست آمده براي مولفه احساس شایستگی در خروجی  

در این مقدار ک درصد ی يطبق قاعده خطامحاسبه گردیده و،  -09/0نرم افزار برابر 

توان بیان نمود که فرض  یلذا م. برآورد شده است -96/1تا  +96/1ه درون بازه یناح

مولفه  ،يماربه لحاظ آبارت دیگر عب. شود درصد رد می 95 در سطح  اطمینانمحقق 

 .ندارد یسازمانبر تعهد يدار یر معنیاثتاحساس شایستگی 

 

 دوم:  یفرع هیفرض

ات انتقال گاز یکارکنان شرکت عمل یبر تعهد سازمان ير معناداریتاث موثر بودناحساس 

� دارد. رانیا �
�ر معنادار نداردیتاث یسازمان: احساس موثر بودن بر تعهد � �
�ر معنادار داردیتاث یسازمان: احساس موثر بودن بر تعهد 

 

ر، آماره یب مسیضرا. 10 جدول
�
 قیه تحقیجه فرضیو نت 

��آماره  بتافرضیات تحقیق ردیف �
 

� � �
 نتیجه 

نوع 

� رابطه � 

تعهد  ←احساس موثر بودن

سازمانی
مثبتتایید35/005/253/0041/0

 � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �   � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �
 

خلاصه شده در ) 2و1(نمودار شماره  يج به دست آمده از معادلات ساختاریبر اساس نتا

 آماره مقدار 10جدول 
�

باشد می 05/2مولفه احساس موثر بودن برابر  يبرابدست آمده  
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ه رد فرض یک درصد در ناحی يبرآورد شده است. طبق قاعده خطا+ 96/1بزرگتر از  و،

توان بیان نمود که  یم ،هر پارامتر مدل -96/1تا  +96/1مقادیر خارج بازه  يصفر برا

به لحاظ   رت دیگربه عبا .شود ید مییدرصد تا 95اطمینان  در سطح فرض محقق 

و با توجه به مثبت  دارد یسازمانبر تعهد يدار یر معنیاثتاحساس موثر بودن  يآمار

ن یباشد. بنابرا یر مثبت و معنادار میمتغ توان گفت نوع ارتباط دو یر میب مسیبودن ضر

توان انتظار داشت با بهتر شدن احساس موثر بودن، تعهد  ی% م95نان یدر سطح اطم

 ابد. ی یش میدر جهت مثبت افزا یسازمان

سوم:  یفرعه یفرض

 رانیات انتقال گاز ایکارکنان شرکت عمل یسازمانبر تعهد ير معناداریتاث اعتماداحساس 

� دارد. �
�ر معنادار نداردیتاث یسازمانتعهد: احساس اعتماد بر  � �

�ر معنادار داردیتاث یسازمان: احساس اعتماد بر تعهد 
 

ر، آماره یب مسیضرا .11 جدول
�
 قیه تحقیجه فرضیو نت 

آماره  بتافرضیات تحقیق ردیف
�� �

 
� � �

 نتیجه 
نوع 

� رابطه ¡
 

تعهد  ←احساس اعتماد

سازمانی
�مثبتتایید18/003/253/0043/0 � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �   � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

 
 

خلاصه شده ) 2و1(نمودار شماره  يج به دست آمده از معادلات ساختاریبر اساس نتا 

 آماره مقدار  11شماره در جدول 
�

 03/2احساس اعتماد برابر  مولفه يبرابدست آمده  

ک درصد ی يبرآورد شده است. طبق قاعده خطا+ 96/1بزرگتر از باشد و این مقدار می

توان  ی، مهر پارامتر مدل -96/1تا  +96/1مقادیر خارج بازه  يه رد فرض صفر برایدر ناح

 رت دیگربه عبا .شود ید مییدرصد تا 95اطمینان  در سطح بیان نمود که فرض محقق 

و با توجه به مثبت  دارد یسازمانتعهدبر  يدار یر معنیاثتاعتماد احساس يبه لحاظ آمار

ن یباشد. بنابرا یر مثبت و معنادار میتوان گفت نوع ارتباط دو متغ یر میب مسیبودن ضر

 یسازمانبا بهتر شدن احساس اعتماد، تعهد توان انتظار داشت ی% م95نان یدر سطح اطم

 ابد. ی یش میدر جهت مثبت افزا
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 چهارم:  یفرعه یفرض

� دارد. کارکنان شرکت عملیات انتقال گاز ایران بر تعهدسازمانیاستقلال تاثیر معناداري احساس  �
�ر معنادار نداردیتاث یسازمان: احساس استقلال بر تعهد � �
�ر معنادار داردیتاث یسازمان: احساس استقلال بر تعهد 

ر، آماره یب مسیضرا  .12 جدول
�
 قیه تحقیجه فرضیو نت 

 بتاقیات تحقیفرض فیرد

�
 

آماره
� �

 
� � �

 جهینت 
نوع 

� رابطه ¢
 

تعهد  ←احساس استقلال

سازمانی
�بی معنارد10/063/053/0581/0 � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �   � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

 

خلاصه ) 2و1(نمودار شماره  يمعادلات ساختارمدل ج به دست آمده از یبر اساس نتا 

 آماره مقدار، 12شماره  شده در جدول
�

بدست آمده براي مولفه احساس استقلال در  

این مقدار ک درصد ی يطبق قاعده خطامحاسبه گردیده و،  63/0خروجی نرم افزار برابر 

توان بیان نمود که فرض  یلذا م. برآورد شده است -96/1تا  +96/1ه درون بازه یدر ناح

مولفه  ،يبه لحاظ آماربارت دیگر عب. شود درصد رد می 95 در سطح  اطمینانمحقق 

 .ندارد یسازمانبر تعهد يدار یر معنیاثتاحساس استقلال 

 پنجم:  یفرعه یفرض

ات انتقال یکارکنان شرکت عمل یبر تعهد سازمان ير معناداریتاث دار بودن یمعناحساس 

� دارد. رانیگاز ا �
�ر معنادار نداردیتاث یدار بودن بر تعهدسازمان ی: احساس معن � �

�ر معنادار داردیتاث یسازمان: احساس معنی دار بودن بر تعهد
ر، آماره یب مسیضرا  .13 جدول

�
 قیه تحقیجه فرضیو نت 

 بتاقیات تحقیفرض فیرد
�
آماره 

� �
 

� � �
� نوع رابطه جهینت  �

 
 ←دار بودن یاحساس معن

یتعهد سازمان
�مثبتتایید24/071/253/0001/0 � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �   � � � � � � � � � � � � � � � � � � �
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خلاصه شده ) 2و1(نمودار شماره  يج به دست آمده از معادلات ساختاریبر اساس نتا 

 آماره مقدار 13شماره در جدول 
�
برابر  دار بودن یمعناحساس  مولفه يبرابدست آمده  

ک ی يبرآورد شده است. طبق قاعده خطا+ 96/1بزرگتر از باشد و این مقدار می 71/2

، هر پارامتر مدل -96/1تا  +96/1مقادیر خارج بازه  يه رد فرض صفر برایدرصد در ناح

به  .شود ید مییدرصد تا 95اطمینان  در سطح توان بیان نمود که فرض محقق  یم

 یسازمانبر تعهد يدار یر معنیاثت يبه لحاظ آمار بودن دارمعنی احساس رت دیگرعبا

ر مثبت و یتوان گفت نوع ارتباط دو متغ یر میب مسیو با توجه به مثبت بودن ضردارد. 

رفتن توان انتظار داشت با بالا ی% م95نان ین در سطح اطمیباشد. بنابرا یمعنادار م

   ابد. ی یش میدر جهت مثبت افزا یسازماناحساس معنی دار بودن، تعهد

 پنجهر  باشد،می 53/0برابر  محاسبه شده نییب تعیرض ،با توجه به اینکهدر مجموع  

، استقلال احساس ، احساس موثر بودن، احساس اعتماد،یستگیر احساس شایمتغ

ح یرا توض یسازمان% از تغییرات متغیر تعهد53هم رفته  يدار بودن رو یاحساس معن

احساس  یسازمانان گفت بیشترین تاثیر را بر تعهدتو یب بتا میدهند. با توجه به ضریم

 یستگیاحساس شار را ین تاثیاند) و کمترب بتا را داشتهین ضری(بالاتر بودن داشته موثر

 ترین ضریب مسیر را داشته است). نییداشته است (پا

   گیري جهینت

 شود:ق، به تفکیک گزارش مییتحق اتیفرض یدر این قسمت نتایج تحلیل

و تعهد  يشده بین توانمندسازمحاسبه ) 625/0(ر اساس میزان همبستگی ب 

ادعاي  95/0احتمال  با یسازمانو تعهد ين توانمندسازیب مثبت يب بتای، و ضریسازمان

ات یشرکت عمل کارکنانی تعهدسازمان بري معنادار ریتاثي ساز توانمند"بر محقق مبنی

داشت توان انتظار  ی% م95نان یدر سطح اطم و گردد. تأئید می "ران داردیانتقال گاز ا

بنابراین . گردد یسازمانتعهد ش ویافزامنجر به  يش و بالارفتن توانمندسازیافزا

لات انتقال یشرکت عملکارکنان  یسازمانمعناداري بر تعهدمثبت و ر یتاث يسازتوانمند

جه بدست آمده با یو نت .د قرار گرفته استیه اصلی مورد تائیران داشته و فرضیگاز ا

و سامی جها در سال  2010کائو و همکارانش در سال  توسط تحقیق انجام گرفته جهینت

  .باشدیهمسو م 2011

شود، نمیت یها حماله دادهیبوسر مطرح شده یمس، ه اولیآزمون فرضبر اساس نتایج  

باشد (میدار ن معنی مثبت و و
£ ¤¥£¦£ §¥£ ¨ ¨

-=-= g
©

توان بیان نمود که  ی). بنابراین م
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کارکنان  یسازمانمعناداري بر تعهدمثبت و ر یتاث يآماربه لحاظ  یستگیشااحساس 

  .باشدید نمیه فرعی اول مورد تائینداشته و فرض

 ، وها حمایت شدهبوسیله دادهمسیر مطرح شده ، آزمون فرضیه دومبر اساس نتایج  

( باشدمیدار   معنی مثبت و
ª «¬®¯ «¬ª ° ±

== g
²

مثبت تاثیر موثر بودن ). بنابراین احساس 

 .داشته و فرضیه فرعی دوم مورد تائید قرار گرفته استمعناداري بر تعهدسازمانی کارکنان و 

توان انتظار داشت با بهتر شدن احساس موثر بودن،  % می95بنابراین در سطح اطمینان 

تحقیق انجام  نتیجه بدست آمده با نتیجهیابد.  تعهدسازمانی در جهت مثبت افزایش می

  .باشدهمسو می 2011و سامی جها در سال  2010ئو و همکارانش در سال کاگرفته توسط 

 ، وت شدهیها حمابوسیله دادهر مطرح شده یمس، ه سومیآزمون فرضبر اساس نتایج  

³باشد (میدار  معنی مثبت و ´µ¶·¸ ¹µ³ º »
== g

مثبت و ر یتاثاعتماد ). بنابراین احساس ¼

د قرار گرفته یه فرعی سوم مورد تائیداشته و فرضکارکنان  یسازمانمعناداري بر تعهد

با بهتر شدن احساس  توان انتظار داشت ی% م95نان ین در سطح اطمیبنابرا .است

ق یتحق جهیجه بدست آمده با نتینتابد ی یش میدر جهت مثبت افزا یسازماناعتماد، تعهد

 .باشدیهمسو م2010 کائو و همکارانش در سال  گرفته توسطانجام 

-نمیت یها حمابوسیله دادهر مطرح شده یمس، ه چهارمیآزمون فرضاساس نتایج  بر 

باشد (مین دار معنی مثبت و ، ودوش
½ ¾¿ÀÁÂ À¿À Ã Ä

== g
Å

توان بیان  یبنابراین م ).

 یسازمانمعناداري بر تعهدمثبت و ر یتاث يبه لحاظ آماراستقلال نمود که احساس 

 .باشدید نمیمورد تائ ه فرعی چهارمینداشته و فرضکارکنان 

مثبت  ، وها حمایت شدهبوسیله دادهمسیر مطرح شده ، آزمون فرضیه پنجمبر اساس نتایج   

باشد (میدار  معنی و
Æ ÇÈÉÊÉ ËÈÌ Í Î

== g
Ï

مثبت و تاثیر معنی دار بودن ). بنابراین احساس 

 .قرار گرفته است داشته و فرضیه فرعی پنجم مورد تائیدمعناداري بر تعهدسازمانی کارکنان 

توان انتظار داشت با بالارفتن احساس معنی دار بودن،  % می95بنابراین در سطح اطمینان 

تحقیق انجام گرفته  نتیجه بدست آمده با نتیجهیابد.  تعهدسازمانی در جهت مثبت افزایش می

 .باشدهمسو می 2011و سامی جها در سال  2010کائو و همکارانش در سال توسط 

  اد در راستاي فرضیات تحقیقپیشنه

ن یران، گردانندگان ایهر سازمان است. مد يها هین سرمایاز ارزشمندتر یانسان يروین

ر موفق یک مدی يها کارمندان، همواره جزء هدف يدسازنمهم هستند و توانم يروین

، احساس موثر بودن، یستگیاحساس شا( يرهایق متغیج تحقیبا توجه به نتا باشد. یم
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 یبر تعهد سازمان یر مثبتی) تاثيدار یاعتماد، احساس استقلال، احساس معناحساس 

در مدل تحقیق   مطرح شده يهانظر گرفتن مولفه ن راستا با دریکارکنان دارند. در ا

و به تبع آن  يسازذیل در راستاي رسیدن به مطلوبترین وضعیت توانمند اتشنهادیپ

 :دشو میارائه  عملیات انتقال گاز ایرانشرکت کارکنان  سازمانیزان تعهدیش میافزا

 شناخت و درك کارمند  -1

کارمندان  يها از مشکل ياریبس :وگو با کارمند  ها و گفت گوش دادن به حرف-

وگو حل کرد تا بتوانند کار خود را  توان از راه گوش دادن به آنان و گفت یرا م

Ðبهتر انجام دهند
 يها احساس :ها و فصل این احساسهاي مثبت و منفی و حل  توجه به احساس-

دهند  یم يمثبت کار يها تیفعال يرویزه و تعلق، به کارمند نیمثبت مانند انگ

ن یرند. به ایگ یرو را از او مین نیترس، ا و یتفاوت یمانند ب یمنف يها و احساس

د و یار مفیمثبت کارمند، بس يها ر در بالا بودن سطح احساسیل، تلاش مدیدل

Ðشود یع مبخش واق ثمر
ها، فکرها و  احساس یکارمند زمان :ایجاد احساس امنیت براي کارمند-

گذارد که به او اعتماد داشته  یان میر در مین خود را با مدیراست يها دهیعق

و احترام خود نسبت به  یرخواهیتواند با صداقت، محبت، خ یر میباشد. مد

 جاد کندین حس اعتماد را ایکارمند، ا

 کارمند یاصل يکار بستن استعدادها و به یشناسائ -2

تواند  یر میمد :هاي مختلف استعدادشناسی هاي و تست انجام دادن تمرین-

کار، به  نیرد. ایکار گ  کند و به یکارمند را شناسائ مهم و نهفته يها مهارت

بندد تا  یکار م  ز بهیارزشمند او را ن يها دهد و مهارت یم یزه فراوانیکارمند انگ

Ðد واقع شودیسازمان، مف يبرا
ریزي شغلی جهت شکوفا کردن این  تشویق و کمک به کارمند و برنامه-

 يکار بستن استعدادها ر در بهیعملکرد مثبت و گام برداشتن مد  :استعدادها

دهند. به  یخود قرار م يکار ير را الگویاز کارمندان، مد ياریخود بس يفرد

خواهد،  ید و از کارمندان خود میگو یه مر با آنچیمد يل، اگر کارهاین دلیهم

 .سازمان خواهد گذاشت يرو یهماهنگ باشد، اثر مثبت
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 کارمند  به یو درون یاحساس يها از وارد کردن صدمه يریجلوگ  -3

ض کنند و رفته رفته از کار یمر یف و حتیتوانند کارمند را ضع یم یاحساس يها صدمه

 Ñشوند یه میر توصیز يها ها، روش مشکلن یاز ا يریشگیپ يندازند. برایب

.مورد کارمند ید بید و تهدیز از انتقاد شدیپره-

 .ر کارمندیاجتناب از تحق-

.صحبت با لحن دوستانه-

.رفتار صبورانه نسبت به کارمند-

.ر او را رنجانده استیکه مد یعذر خواستن از کامند زمان-

 ارج نهادن به کارمند  -4

هر کارمند، سازمان را از  :هاي سازمان گیري تصمیمشرکت دادن کارمند در -

از کارمند، از  یتوانند با نظرخواه یر میند. مدیب یفرد خود م  به دگاه منحصرید

Ðاستفاده کند يریگ میدگاه و اطلاعات او در زمان تصمید
کار، اعتماد خود را نسبت  نیتواند با ا یر میمد :دادن استقلال کافی به کارمند-

.ت کندینفس را در او تقو ت و اعتمادبهیکارمند نشان دهد و احساس مسئولبه 

 یشغل يها که کارمند با مشکل یزمان اجیدر زمان احت :پشتیبانی از کارمند-

کمک و  يتواند رو یشود، بهتر است بداند و احساس کند که م یرو م روبه

به او در انجام کارش، شهامت و  ین آگاهیر، حساب کند، ایمد یبانیپشت

.خواهد داد یگرم پشت

هاي کارمند و برآورده کردن آنها در حد امکان و  توجه به خواسته-

خاطر  تیشود کارمند رضا یر، باعث میکار مد نیانجام ا :توانمندسازي کارمند

Ðخود باشد یشغل يها تیمسئول ي، جوابگوید و تعهد کافیداشته و با ام
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 منابع:

 علوم در تحقیق روشهاي((، )1383( الهه حجازي، ؛سرمد، زهره عباس؛ رگان،باز.1

Ðانتشارات آگاه تهران، پنجم، چاپ ، ))رفتاري
 ، تهران،))یق در علوم انسانیبر روش تحق يامقدمه((، )1384ضا (رحمدا، مینحافظ.2

چاپ هشتم. انتشارات سمت،

 یعوامل درون سازمان((، )1386( ، صفریبیحب ؛، عبدالهيدیمج هامت؛ش ان،ینیحس.3

فصلنامه دانش  ،))تهران بزرگ يهايکارکنان کلانتر یتعهد سازمان يمؤثر بر ارتقا

  ، سال نهم، شماره دوم.یانتظام

، تهران، ))یسیان نامه نویکرد پایق با رویروش تحق((، )1387ضا (رلام، غیخاک.4

 انتشارات بازتاب، چاپ چهارم.

، تهران، ))یتیو علوم ترب یق در روانشناسیتحق يهاروش((، )1384(یدلاور، عل.5

ام نور.یانتشارات دانشگاه پ

 ، تهران،))يق در علوم رفتاریتحق يهاگرفته از کتاب روشبر((، )1376هره (سرمد، ز.6

موسسه نشر آگاه.

بررسی (() 1387اکبر (زمستان ؛ دکتر قهرمانی، اکبر؛ محمودي علیعبدالهمجیدي .7

فصلنامه  ،))توانمندسازي و امنیت شغلی کارکنان دانشگاه علوم انتظامیرابطه ابعاد 

 شماره چهارم.  ،مدیریت انتظامی، سال سوم

 ی، چاپ هفتم، ترجمه صائب))تیریق در مدیتحق يهاروش((، )1381( وما؛سکاران، ا.8

زش و پژوهش مدیریت و آمو یمحمود، انتشارات موسسه عال يرازیش ؛محمد

.ریزي برنامه

 یابعاد و اعتبار سنج کارکنان: یروانشناخت يتوانمندساز((، )1384ژن (یب ،یعبدالله.9

، یدر آموزش عال يزیر، فصلنامه پژوهش و برنامه))يبر اساس مدل معادلات ساختار

.36-35شماره 

 ))توانمندسازي روانشناختی مدیران و فرماندهان ناجا(( ،)1390ا... (عنایت ،زمانپور.10

.18ال پنجم، شماره ، سفصلنامه نظارت و بازرسی

با کمک نرم افزار  يمعادلات ساختار یابیمدل  ((، )1384( یدرعلیح هومن،.11

انتشارات سمت، چاپ اول. ، تهران،))زرلیل
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و  یرابطه ساختار سازمان یبررس((، )1389(ل یکاران، اسماعيسبز ضا؛، ریواعظ.12

نامه ، پژوهش )) ینفتهاي  خش فراوردهپ یکارکنان در شرکت مل يتوانمند ساز
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