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اقدامات منابع  بر مبتنی با هدف اعتباریابی الگوی توانمندسازی سازمانی حاضر پژوهش

 8353صنعت برق استان هرمزگان ) کارکنانمشتمل بر کلیه آماری  جامعه .انجام شده است ،انسانی
 به کمک ها. پس از تعیین حجم نمونه به کمک جدول مورگان و کرجسی، دادهاست بوده نفر(

 مقیاس، این د. در تدوینشآوری ای جمعطبقه ـ  نفر به روش تصادفی 615 ساخته از محقق پرسشنامه
شد.  تأیید عاملی از تحلیل استفاده با نیز سازه اعتبار و خبرگان نظر با احصاشدهعوامل  محتوای اعتبار
تحلیل و برای تجزیه .شد تأییدو  محاسبه 311/8کرونباخ با ضریب  آلفای به روش نیز سنجه پایایی

سازی مدل عاملی هارمون و ، آزمون یکتحلیل عاملیاسمیرنف، ـ  از آزمون کلموگروف هاداده
 بر مبتنیتوانمندسازی سازمانی  الگوی تأیید از نشان پژوهش، نتایج استفاده شد. ساختاریمعادلات 

ها نسبت  ها و نگرشدیدگاهکه امعن د؛ بدینفرایندهای منابع انسانی در صنعت برق استان هرمزگان دار
 انسانی، شرایطفرایندهای منابع و داشته دار  تأثیر معنی ،فرایندهای منابع انسانیبر به منابع انسانی 

دلالت بر  ،نتایجد. همچنین نداری دار تأثیر معنیتوانمندسازی سازمانی بر گر و شرایط مداخلهای  زمینه
سازمان و جامعه در صنعت آن دارد که پیامدهای توانمندسازی سازمانی برای کارکنان، مشتریان، 
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 مقدمه
واژه توانمندسازی به بخشی از زبان روزمره مدیریت تبدیل شده است و  ،های اخیردر سال

کیفیت جامع مرتبط  های مشهوری نظیر مدیریت منابع انسانی و مدیریتتوان آن را به جنبشمی

اینکه بیشتر توجه پژوهشگران به توانمندسازی در سطح فردی بوده؛ لیکن موضوع دانست. حال با

عنوان  به میلادی 38 رغم اینکه دههبهتوانمندسازی در سطح سازمان مورد غفلت واقع شده است. 

(، مبحث توانمندسازی هنوز 521: 2882، 8)رابینز و همکاراناست  نام گرفته «توانمندسازی عصر»

: 2881، 2)لیترل آیدمی شمار هب انسانی های مدیریت منابع در پژوهش جوان موضوعات هم از

های ها، برنامهدرصد سازمان 18حدی است که امروزه بیش از (. اهمیت این موضوع به886

: 2882، 6)ماینارد و همکاران اندکار خود پذیرفته و دسازی را حداقل برای بخشی از کسبتوانمن

 کار باید در تطابق با تغییرات، توانا باشدو ها، محیط کسبپیشرفتاین  نتیجه(. در 8253

عنوان  نظر به اهمیت روزافزون منابع انسانی به(. 261: 8633محمدی مهرجردی و بردبار،  )شاه

تحقق  درترین دارایی سازمان، ارزیابی و بهبود فرایندهای مدیریت منابع انسانی، امری حیاتی  مهم

محققان متعددی به رابطه فرایندهای  (.8: 8631)شمس زارع،  آیدحساب می اهداف سازمان به

)چن  اند پذیری و عملکرد مالی توجه داشته منابع انسانی و نتایج سازمانی همچون بازدهی، انعطاف

های اندکی تأثیر فرایندهای منابع انسانی را بر نتایج پژوهش ،کهحالی(. در21: 2883، 5و هونگ

، 3)احمد و اسچرودر اندهنی از جمله یادگیری سازمانی و توانمندسازی بررسی نمودنامشهود سازما

تصویری مبهم و سطحی از توانمندسازی فراهم  ،گرفته های انجام(. بسیاری از پژوهش22 :2886

اند که ( تأکید داشته2883) 1(. کزلواسکایت و همکاران61: 2882، 3)کتراینه و همکاران اندساخته

ضروری است. اگرچه  ،های مناسب مدیریت منابع انسانی برای تبیین توانمندسازیسیاستاتخاذ 
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اند؛ امّا شواهد تأیید کردهرا دار برخی از فرایندهای منابع انسانی چندین مطالعه تأثیر مثبت و معنی

 تجربی کافی برای تبیین این رابطه در سطح توانمندسازی سازمانی وجود ندارد. 

بدیل مدیریت منابع انسانی، انجام پژوهشی جامع در سطح ه اهمیت نقش بیضمن اذعان ب

 که معدودطوری ه(. ب58: 2882حائز اهمیت است )کترینه و همکارانش،  ،توانمندسازی سازمانی

 مورد را برخی از فرایندهای منابع انسانی تا حدودی و غیرمستقیم طوربه گرفته های انجامپژوهش

های دیگر، صنعت برق با موانع و چالش ازسوی (.618: 2882، 8و اسپرو بودواراند )هداد قرار توجه

ت ارتقای اوصاف، بررسی این موضوع در این صنعت جه روست. بااین همتعدد منابع انسانی روب

له مهمی است. صنعت برق استان ئمس ،اساس فرایندهای منابع انسانیتوانمندسازی سازمانی بر

مسائل منابع انسانی نیز در این صنعت از اولویت و اهمیت  ر مستثنی نبوده وهرمزگان از این ام

، با این بر شده است. مضافتبدیل ای اصلی مدیران خاصی برخوردار و به یکی از دغدغه

گیری توانمندسازی بررسی نقش فرایندهای منابع انسانی در شکل آمده برای عمل ههای ب بررسی

صورت نگرفته و پژوهش جامعی در این خصوص مشاهده نشد. با این  چندانیهای سازمانی، تلاش

ریت منابع انسانی، پژوهش به اهمیت موضوع توانمندسازی سازمانی و مسائل مدی و باتوجهتوصیف 

فرایندهای منابع انسانی به  بر مبتنیصدد آزمون و اعتباریابی الگوی توانمندسازی سازمانی حاضر در

 ستان هرمزگان است.روش کمّی در صنعت برق ا
 

 ادبیات تحقیق

 مبانی نظری . 8
 ولی رفته است؛ کاربه وسیع بسیار توانمندسازی ادبیات مدیریت، واژه رغم اینکه در به

، 2)گربیچ اندتعریف مشترکی از آن ارائه نکرده ،دردست نبوده و محققان آن از شفافی معنای

 است بخشیدن قدرت یامعنبه توانمندسازینظران، صاحب از (. از دیدگاه بسیاری883: 2881

های تجربی سازی یافتهشده، یکپارچه (. تعاریف گوناگون ارائه212: 2883، 6)کستیوا و میکس
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گرفته  های انجاماست. بسیاری از پژوهش توانمندسازی را با چالش جدی مواجه ساخته

هم در سطح فردی تمرکز  بخشی از فرایند توانمندسازی و آنخصوص توانمندسازی تنها بر در

فرایند »جای تمرکز بر  هگرفته ب های انجامشکه مشخص است اکثر پژوه گونه اند. همانداشته

( و سنجش 2886، 2؛ پترسون و رید2882، 8)کاکس ، بر سازوکارهای مشارکت«توانمندسازی

اند. مرکز شدهمت« سطح فردی»هم در  ( و آن2888، 5؛ اسپیر و پترسون2888، 6)اسپیر توانمندسازی

گرفته،  قرار محققان توجه مورد هاسازمان در دیگر توانمندسازی ابعاد از بیش امروزه که آنچه

بعد توانمندسازی سازمانی غفلت شده است. از توانمندسازی است و  شناختی روان بعد

ها،  سیاستها، طریق شیوهداشته و ازاشاره توانمندسازی سازمانی به توانمندسازی ساختاری سازمان 

انجام  برایهای کاری را شود تا اینکه افراد و گروهها و فرهنگ در سازمان جاری مینظامها،  رویه

را فراهم  محیطی ،توانمند قادر سازد. سازمان ،های خودآمیز وظایف و اجرای نقشموفقیت

 کنند می همکاری یکدیگر با هافعالیت انجام در های مختلف،گروه در کارکنان که کند می

معتقدند توانمندسازی سازمانی مشتمل بر سه بعد  3(. متیوز و همکارانش2888، 3)زیمرمن

زعم  است. همچنین بهچارچوب ساختاری پویا، کنترل تصمیمات سازمان و تسهیم اطلاعات 

سازمانی،  ی دارای سه بعد توانمندسازی درون( توانمندسازی سازمان2885) 1پترسون و زیمزمن

سازمانی اشاره به  رونسازمانی، توانمندسازی فراسازمانی است. توانمندسازی د توانمندسازی بین

سازمانی  دهند. توانمندسازی بین ا نشان میهایی دارد که ساختار و وظایف داخلی سازمان رویژگی

راسازمانی دهد. توانمندسازی فها را نشان میرابطه، پیوند و همکاری سازمان را با سایر سازمان

گرفته توسط سازمان دارد که آن اقدامات بر محیط بزرگتری که سازمان  اشاره به اقدامات صورت

این، شواهد جدید بر (. مضاف2885)پترسون و زیمرمن،  ، تأثیرگذار باشداست در آن قرار گرفته
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تنها به های اندکی که در زمینه توانمندسازی سازمانی انجام گرفته، آن است که پژوهش نشان

، 8)والاس و همکاران اندبررسی ارتباط این مفهوم با سایر متغیرهای نگرشی و ساختاری پرداخته

 تمرکز اصلی پژوهش حاضر بر توانمندسازی سازمانی است. ،منظور (. بدین2888

 های سازمانی محسوب شده وتوجه به منابع انسانی و توسعه آن که ارزشمندترین سرمایه

 کننده وعنوان شریک تعیین ست که انسان بهافزایی است، مؤید این واقعیت ا دانش محور توانایی و

 جانبه و متوازن عه منابع انسانی، موجب توسعه همهها، مدنظر قرارگرفته و توسمؤثر در سازمان

را که  اقداماتیمجموعه وظایف و  ،نظرانصاحب .(286: 8633)سپهوند و همکاران،  سازمان است

انجام  دستیابی به اهداف سازمانی در حوزه منابع انسانی جهتی هدایت کارکنان سازمان برا

(. 2888، 6؛ چاند2888، 2)آرمسترنگ اندتعریف کرده منابع انسانیدر قالب فرایندهای  ،دهد می

 زمینه بهبودند ها و مدیران مشتاق زیرا سازمان است؛اهمیت فرایندهای منابع انسانی بسیار با امروزه

 کارامدی مدیریتی، کاهش فرسایش منابع و ارتقای هویت و عملکرد سازمانی را فراهم آورند

خصوص وع، امروزه تعداد آثار منتشره درخاطر اهمیت موض(. به2883، 5)چانگ و همکاران

و نظر کاتو  (. به2881، 3؛ موهیندر2888)چاند،  اندتوجهی داشته فرایندهای منابع انسانی رشد قابل

ای جذب، توسعه، حوزه وظیفه چهارتوان به وظایف مدیریت منابع انسانی را می( 2881) 3ربودوا

منابع انسانی را شناسایی  فرایندهایانواع دیگری از  برخی محققان. پاداش و روابط تقسیم کرد

مانند انتخاب کارکنان، ارزیابی با هدف بهبود، جبران خدمات  اقدامات و فرایندهایی ؛انددهکر

؛ اسنل و 8333، 1دوفیه)مک های توسعه کارکنانرقابتی و عادلانه، آموزش وسیع و فعالیت

 ،نمونه اند. برایهایی کردهشتلا یبندبرای ایجاد چنین طبقه متعددیمحققان (. 8333، 1همکاران

متحولانه تقسیم ای و عملیاتی، رابطه را به سه دستهنابع انسانی م ( وظایف8333) و همکاران اسنل
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و  استاداری  وظایفهمان  اساساً ،عملیاتی منابع انسانی وظایفآنها،  استدلالاساس بر اند.کرده

ای منابع رابطه وظایفگیرد. که هر روز صورت می باشدمیمنابع انسانی  وظایفمشتمل بر اکثر 

ارائه  کند تا به یکدیگر متصل شوند وکنند، کمک میه دور از هم کار میانسانی به کارکنانی ک

بخشد و درنهایت وظایف متحولانه به سازمان بهبود می ،طریق شرکتخدمات منابع انسانی را از

 های انجام کارش را تغییر دهد و به اهداف تجاری خود نزدیک شودکند تا روشکمک می

اظهار داشتند که وظایف منابع انسانی ( 8331) 2و همکارانش هیوسلد(. 2883، 8)لپاک و همکاران

منظور توسعه کارکنان برای منابع انسانی به راهبردیهستند و یا فنی. وظایف  راهبردییا  ماهیتاً

واقع بر که وظایف فنی منابع انسانی دردرحالی ؛شودحمایت از نیازهای تجاری شرکت استفاده می

)هیوسلید و  کید داردأت )مانند استخدام، انتخاب، آموزش( کارکنانوظایف سنتی مدیریت 

اقدامات و فرایندهای منابع  ،بیان داشتند 6اوزاتکو و اوزتوکلر ،طورکه (. همان8331، همکاران

. طراحی و اجرای ندسازمان به سازمان دیگر و از صنعتی به صنعت دیگر متفاوتیک انسانی از 

تحلیل و  و طورمستمر، تجزیه هار مهم بوده و باید اقدامات منابع انسانی بچنین اقداماتی، یک امر بسی

های لازم را ساختها نتوانند زیرازمانکه سصورتی(. در2882، 5)تایواری و ساکسنا ندشو ،روز هب

اسماعیلی رو خواهند شد )شیخ ههای مختلفی روببرای توسعه منابع انسانی مهیا کنند، قطعاً با چالش

 2888(، کاسیو )2883و جکسون ) جمله شولرهای زیادی از(. پژوهش15 و 13: 8633وی، حزبا و

( در حوزه 8633( و منصوری )8638(، صفری )2888(، ایوانسویچ )8638نقل از صفری،  به

 انجام گرفته است.  ،اقدامات و فرایندهای منابع انسانی

 پیشینه پژوهش . 2
ارتباط میان توانمندسازی ساختاری، "عنوان ( تحقیقی با2881) 3ژانگ و همکارانش

 نینشان داد که ب جینتاانجام دادند.  "شناختی و خستگی عاطفی: فراتحلیل توانمندسازی روان

 ،یعاطف یو خستگ یساختار یتوانمندساز نیبو  یعاطف یو خستگ یساختار یتوانمندساز
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4. Tiwari and Saxena 
5. Zhang & et al 
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 وجود دارد.  یداریمعن یهمبستگ

شناختی با درگیری ارتباط توانمندسازی روان"عنوان هشی با( پژو2881) 8رزکا و همکارانش

داری با  یرابطه مثبت و معن ،شناختینشان داد که توانمندسازی روان ،انجام دادند. نتایج "شغلی

 درگیری شغل دارد.

آموزش  و گروهیبررسی اثرات توانمندسازی، کار "عنوان ( پژوهشی با2883) 2هنایشا

و  گروهی دهد توانمندسازی، کاردر مالزی انجام داد. نتایج نشان می "کارکنان بر تعهد سازمانی

 شود.میمنجر آموزش کارکنان به ارتقای تعهد سازمانی 

رفتار توانمندسازی رهبر بر مأمور ایمنی و "( پژوهشی با موضوع 2883) 6تونگ و همکاران

توانمندسازی برای مدیران  راهبردتایج نشان داد که تدوین انجام دادند. ن "سلامتی کار تیمی

 دهد. میان کارکنان و رضایت شغلی آنان را افزایش می گروهیها، روحیه کار سازمان

اثر توانمندسازی ساختاری و تعهد سازمانی بر "عنوان ای بامطالعه (2885) 5یانگ و همکاران

و تعهد حاکی از آن است که توانمندسازی  ،یجانجام دادند. نتا "رضایت شغلی پرستاران چین

 باشند.ارتباط میداری درطور معنی سازمانی با رضایت شغلی به

 "اقدامات مدیریت منابع انسانی: بررسی جامع"عنوان ( پژوهشی با2882) تایواری و ساکسنا

خلی و خارجی دا عواملدهد که اقدامات منابع انسانی تحت تأثیر ها نشان میانجام دادند. یافته

 باشند.از شرکتی به شرکت دیگر و از کشوری به کشور دیگر نیز متفاوت می بوده و

توانمندسازی سازمانی و "عنوان ( در پژوهشی با2888) 3کزلواسکایت و همکاران

های ، در هتل"شناختی در تبیین رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد توانمندسازی روان

دهد که توانمندسازی سازمانی با توانمندسازی نشان می ،جام دادند. نتایجکشور لیتوانی ان

 دارد. دار  یرابطه مثبت و معن ،شناختی، رضایت شغلی و تعهد عاطفی روان

 

1. Razaka & et al 

2. Hanaysha 

3. Tong & et al. 

4. Yang & et al 

5. Kazlauskaite & et al 
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منظور بررسی تأثیر توانمندسازی سازمانی بر ( پژوهشی به2883) کزلواسکایت و همکاران

ستاره کشورهای لیتوانی و دانمارک انجام  پنچهای چهار و ی کارکنان در هتلهای شغلنگرش

شناختی، رضایت  حاکی از آن است که توانمندسازی سازمانی با توانمندسازی روان ،دادند. نتایج

 دارد.دار  یمثبت و معن رابطۀ ،شغلی و تعهد عاطفی

منظور بررسی تأثیر اقدامات منابع  ( به2881) 8ای دیگری توسط بیردی و همکارانمطالعه

بهبود  برایدهد ها نشان مینسانی و توانمندسازی ساختاری در صنایع تولیدی انجام گرفت. یافتها

مدیران ارشد باشد، گیری بیش از آنکه تنها در انحصار توانمندسازی ساختاری در سازمان، تصمیم

 سپرد.ها گروهها را در مدیران عملیاتی به افراد و یا ای از مسئولیتملاحظه باید بخش قابل

توانمندسازی کوانتومی: شناسایی پتانسیل بالقوه "عنوان ( در پژوهشی با2883) 2پیوتروسکی

های بهبود اثربخشی فردی و راهبردمنظور تعیین به"بنیاد انسانی با استفاده از نظریه دادهنیروی 

کلی  های توانمندسازی در سه دستهراهبردسازمانی انجام گرفت. نتایج حاکی از آن است که 

 اند. هشدبندی طبقه ،شناختی، ساختاری و ارتباطی روان

 شود:گرفته در داخل کشور اشاره می های انجامدر ادامه به پژوهش

شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع انسانی با "عنوان ( پژوهشی با8631فلاح )

طریق توانمندسازی کارکنان ازدهد برای نشان می ،نتایج انجام داد. "رویکرد مدیریت دانش

نقش  ،سازی، متغیر میانجی مدیریت دانشافزایی بین دودسته عوامل فرهنگی و ظرفیت هم

 .کندمی ایفامهمی را در سازمان بسیار

ثر بر ؤررسی وضعیت عوامل مب"عنوان ( تحقیقی با8633و همکارانش ) رهنمایی

نتایج  انجام دادند. "(آذربایجان غربی موردی: استان  انمندسازی توسعه گردشگری )مطالعهتو

پذیری مقاصد ، نیروی انسانی و رقابتهای توانمندسازی جوامع محلیلفهؤحاکی از آن است که م

 .داری دارند یابطه معنر ،گردشگری با توانمندسازی توسعه گردشگری

ای  کرد حرفهرابطه توانمندسازی ساختاری و عمل"عنوان ای با( مطالعه8636و قربانیان ) ملکی

 

1. Birdi & et al 

2. Piotrowski 
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حاکی از آن است که بین توانمندسازی ساختاری و  ،انجام دادند. نتایج "پرستاری در بیمارستان

 داری وجود دارد. ای رابطه مثبت و معنیعملکرد حرفه

طراحی الگوی تعاملی توانمندسازی سرمایه "عنوان ( پژوهشی با8632هی و همکارانش )فر

فناوری اطلاعات و ارتباطات در نیروهای مسلح )مطالعه موردی: سپاه پاسداران  بر مبتنیانسانی 

نشانگر آن است که بین فناوری اطلاعات و ارتباطات  ،نتایج تحقیقانجام دادند.  "انقلاب اسلامی(

 داری وجود دارد.  یمعن رابطه ،و توانمندسازی سرمایه انسانی

 

  ها همدل مفهومی و فرضی
(، برای 2883، 8پژوهش خود به کمک مدل پارادایمی )کرسول( در 8633) منصوریاگرچه 

اقدامات منابع انسانی به  بر مبتنیخصوص فرایند توانمندسازی سازمانی پردازی در بار به نظریه اولین

مسائل در به اهمیت موضوع و وجود  بنیاد پرداخته است، باتوجه ای دادهکیفی در قالب نظریه روش

سازی صورت کمّی به کمک مدل نبال اعتباریابی این مدل کیفی بهد پژوهش به صنعت برق، این

 (. 8)شکل استمعادلات ساختاری در صنعت برق استان هرمزگان 

 

1. Creswell 
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 (8633مدل مفهومی )منصوری،  .8 شکل

 

 اند:تحقیق به شرح زیر تدوین شده های ه، فرضی8مفهومی شکل مطابق مدل 

به منابع  راهبردیها )نگرش نسبت به انسان سازمانی، دیدگاه ها و دیدگاهنگرش .8فرضیه 

ای به منابع انسانی و دیدگاه نهادگرایی به منابع انسانی( بر فرایندهای منابع انسانی، دیدگاه حرفه

 مؤثر است. ،انسانی در صنعت برق استان هرمزگان

 ،برق استان هرمزگان فرایندهای منابع انسانی بر توانمندسازی سازمانی در صنعت .2فرضیه 

 مؤثر است.

 ایشرایط زمینه
 های سازمانویژگیـ 

 فرهنگ سازمانیـ 

 ساختارـ 

 تعهد کنشگران سازمانیـ 

 هاساختـ زیر

 

 هاها و دیدگاهنگرش
 به انسان سازمانی ـ نگرش نسبت

 به منابع انسانی راهبردیـ دیدگاه 

 گرایی به منابع انسانیـ دیدگاه حرفه

 گرایی به منابع انسانیـ دیدگاه نهاد

 پیامدها
 ـ پیامدهای کارکنان

 ـ پیامدهای مشتری

 ـ پیامدهای سازمانی

 ـ پیامدهای جامعه

 فرایندهای منابع انسانی 
 منابع انسانیمین و تعدیل أـ جذب، ت

 ـ نگهداشت منابع انسانی

 ـ بهسازی منابع انسانی

 کارگیری مؤثر منابع انسانیهـ ب

 ـ بهبود و اصلاح اقدامات منابع انسانی

 

 توانمندسازی سازمانی
 سازمانی ـ توانمندسازی درون

 سازمانی ـ توانمندسازی بین

  سازمانیـ توانمندسازی فرا

 

 

 گرشرایط مداخله 
 مدیریتی عواملـ 

 عوامل سازمانیـ 

  گران انسانیـ متغیرهای مرتبط با کنش

 بالا دستی عوامل مرتبط با صنعت/ـ 

 شرایط محیطیـ 
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های سازمان، فرهنگ سازمانی، ساختار، تعهد کنشگران ای )ویژگیعوامل زمینه .6 فرضیه

 مؤثر است. ،ها( بر توانمندسازی سازمانی در صنعت برق استان هرمزگانسازمانی و زیرساخت

مرتبط با کنشگران گر )عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی، متغیرهای شرایط مداخله .5 فرضیه

بالادستی، عوامل و شرایط کلان محیطی( بر توانمندسازی  انسانی، عوامل مرتبط با صنعت/

 مؤثر است. ،سازمانی در صنعت برق استان هرمزگان

توانمندسازی سازمانی بر پیامدهای مرتبط با کارکنان، مشتریان، سازمان و جامعه  .3 فرضیه

 است. مؤثر ،در صنعت برق استان هرمزگان

 

 شناسیروش
های همبستگی با استفاده از زمره پژوهشهای کاربردی و دردر دسته پژوهش تحقیق حاضر

صنعت برق استان هرمزگان  کارکنانمشتمل بر کلیه جامعه آماری گیرد. یابی علیّ قرار میمدل

 دبای ها می. پس از تعیین حجم نمونه به کمک جدول مورگان و کرجسی، دادهاست بوده نفر( 8353)

جهت طراحی سنجه، نخست  ،ترتیب شود. بدینآوری ساخته جمع محقق پرسشنامه به کمک

د تا میزان روایی و شتدوین شد. پس از تدوین طرح مقدماتی پرسشنامه تلاش  ،پرسشنامه مقدماتی

د. شالات بررسی ؤاعتبار محتوا و اعتبار عاملی س ،تعیین شود. در این پژوهش ،پایایی پرسشنامه

محتوای  ،حصول اطمینان از روایی برایشد. نخست باید از روایی محتوایی سنجه اطمینان حاصل می

د؛ پس از دریافت بازخورد از این خبرگان، شطریق رایانامه برای خبرگان ارسال پرسشنامه، از سنجه

های تحلیلگویه تدوین شد. پیش از انجام  821نهایی با  اصلاحات پیشنهادی انجام و پرسشنامه

پژوهش، نسبت به انجام تحلیل عاملی اکتشافی با استفاده از فن  های هآماری لازم برای آزمون فرضی

صورت لزوم حذف شنامه و درهای اصلی، با هدف بررسی روایی سازه پرسآماری تجزیه مؤلفه

( اقدام 3/8ز تر ا های با مقادیر اشتراک استخراجی کمهای کاهنده این روایی )گویه برخی از گویه

 د.شای منجر نشد و روایی سازه پرسشنامه نیز تأیید شد؛ اما نتایج به حذف گویه

ده است. شمنظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده  در این تحقیق به
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 کارکناننفره از  38اختیار نمونه مقدماتی ای درطبقهـ  صورت تصادفیمنظور، پرسشنامه به این به

افزار شده با استفاده از نرم رفت. ضرایب آلفای کرونباخ محاسبهصنعت برق استان هرمزگان قرار گ

 .(، گویای پایایی مناسب سنجه و ابعاد آن بود8 اس.پی.اس.اس )جدول

 
 پایایی پرسشنامه و ابعاد آن. 8 جدول

 شرح ضریب آلفای کرونباخ

 هاها و دیدگاهنگرش 326/8

 منابع انسانیفرایندهای  138/8

 توانمندسازی سازمانی 381/8

 ایشرایط زمینه 115/8

 گرشرایط مداخله 113/8

 پیامدهای توانمندسازی سازمانی 113/8

 کل پرسشنامه 311/8

 

پرسشنامه مقدماتی،  62بر  پرسشنامه دیگر علاوه 588ی سنجه، پس از احراز روایی محتوا و پایای

پرسشنامه  611 اختیار کارکنان قرار گرفت. درنهایتای درطبقهـ  تصادفیگیری نیز به روش نمونه

اختیار درها تحلیل داده و پرسشنامه برای تجزیه 615ناتمام،  پرسشنامه 6د که با حذف شآوری  جمع

 %(. 13قرار گرفت )نرخ برگشت 

 

 های تحقیقیافته

 دهندگانشناختی پاسختوصیف آماری مشخصات جمعیت . 8
درصد از  63یسانس و بالاتر، ل دهندگان دارای مدرک فوقاز پاسخ درصد هفتـ 

درصد  1درصد دارای دیپلم و  83دیپلم،  درصد فوق 21دارای مدرک لیسانس،  دهندگان پاسخ

دهندگان دارای درصد پاسخ 16دهد که دیپلم هستند. همچنین درصد فراوانی تجمعی نشان میزیر

 دهندگان دارای مدرک دانشگاهی نیستند. د پاسخدرص 21و بوده مدرک دانشگاهی 



 بر فرایندهای منابع انسانی  اعتباریابی الگوی توانمندسازی سازمانی مبتنی

121 

دهندگان درصد پاسخ23سال بوده و  88هندگان دارای سابقه خدمتی بیش از % پاسخ32ـ 

 باشند.سال می 83ـ  28دارای سابقه خدمتی در بازده 

% و بازده 25سال با درصد فراوانی نسبی  58-53دهندگان در بازده سنی بیشترین سن پاسخـ 

 باشد.% می26سال با درصد فراوانی نسبی  63ـ  58سنی 

 اند.  زن بوده ،درصد باقیمانده 28دهندگان مرد و  % درصد از پاسخ13ـ 

 ها و اجرای تحلیل عاملیداده (ودنب بهنجاربودن )نرمالبررسی  . 2
های داده بهنجاربودناسمیرنف برای بررسی فرض  -کارگیری آزمون کلموگروف نتایج به

های تمامی بوده و توزیع داده 83/8داری  تمام متغیرها بالاتر از نشان داد که سطح معنیپژوهش 

  و مستلزم کاربرد آمار پارامتریک است. بهنجارمتغیرها، 

پژوهش، نخست نسبت به انجام تحلیل عاملی اکتشافی با  های ههمچنین پیش از آزمون فرضی

صورت بررسی روایی سازه پرسشنامه و در با هدف های اصلی،استفاده از فن آماری تجزیه مؤلفه

تر از  های با مقادیر اشتراک استخراجی کمهای کاهنده این روایی )گویهلزوم حذف برخی از گویه

های این پژوهش که همه داده. همچنین ازآنجاای منجر نشد( اقدام شد؛ اما نتایج به حذف گویه3/8

آوری شده بود، ای( جمعسشنامهروش واحد )پیمایش پرزمان از افرادی مشخص و با  به طور هم

م جهت های لاز، پیش از انجام تحلیل«واریانس روش مشترک»منظور پرهیز از تهدید پژوهشی  به

جه (. نتی8313، 8)پودساکوف و اورگان اجرا شد« عاملی هارمون آزمون یک»ها، آزمون فرضیه

عوامل را با مقادیر ویژه بزرگتر از  23های اصلی، فهطریق تجزیه مؤلاجرای تحلیل عاملی اکتشافی از

به  نمود؛ بنابراین، باتوجه درصد از کل واریانس را تبیین می 11/21ترین آنها شکل داد که عمده (8)

 اعتنایی نداشت. د مزبور اثر قابلبودن این مقدار، معلوم شد تهدی پایین

 ها هنیکوئی برازش مدل و آزمون فرضی . 6
ای مرحلهبه رویکرد دو سازی معادلات ساختاری، باتوجهای مدلاجر برایژوهش در این پ

د. با استفاده از تحلیل عاملی شبررسی  ،گیریهای اندازه ( نخست مدل8331) 2اندرسون و گربینگ

 

1. Podsakoff and Organ 

2. Anderson and Gerbing 



 8631(، تابستان 63 یاپی)شماره پ 2شماره  ازدهم،یسال های مدیریت منابع انسانی،  فصلنامۀ پژوهش

 

121 

ها، از شش شاخص  داری مدلگیری تأیید شدند. برای بررسی معنیهای اندازهتأییدی، روایی مدل

و  شدمدل در دو مرحله اجرا  ،افزار آموس (. با استفاده از نرم2 استفاده شد )جدول ،مهم برازش

آمده  دستبه 838/6. مقدار کای اسکوئر دهندمقادیر مطلوبی را نشان می ،های برازششاخص

 مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. ،قرار داد؛ بنابراین 3تا  8قبول است که در بازه مورد

 
 های نیکوئی برازش مدل ساختاری شاخص. 2جدول 

 RMSEA IFI RFI NFI NNFI CFI شاخص برازندگی

 >3/8 >3/8 >3/8 >3/8 >3/8 <81/8 دامنه مقبول

 323/8 383/8 381/8 382/8 328/8 831/8 شده مقادیر محاسبه

 

بوده که از  831/8برابر  RMSEMدهد شاخص برازش نشان می 2طورکه جدول  همان

ی نیکوئی هاکوچکتر است؛ لذا مدل از برازش خوبی برخوردار است. سایر شاخص 81/8مقدار 

 استاند. لذا برازندگی مدل نهایی تحقیق مورد تأیید قبول قرار گرفته برازش نیز در بازه مورد

افزار، به ایجاد رابطه بین متغیرهای (. لازم به ذکر است از میان اصلاحات پیشنهادی نرم2 )شکل

 شد.  خطا بسنده
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 برازش مدل نهایی .2 شکل

11/8 

81/8 

دیدگاه نهادگرایی 
 به منابع انسانی

گرایی دیدگاه حرفه
 به منابع انسانی

دیدپاه استراتژیک 
 به منابع انسانی

نگرش نسبت به 
 انسان سازمانی

پیامدهای 
 کارکنان

e1 e2 e3 e4 

18/8 13/8 55/8 61/8 

نگرشها و 

 هادیدگاه

e26 

11/8 

16/8 

13/8 

11/8 

پیامدهای 

پیامدهای  توانمندسازی
 سازمانی

پیامدهای 
 جامعه

پیامدهای 
 مشتری

e23 

e24 

e25 

کارگیری مؤثر هب
 منابع انسانی

 بهسازی منابع انسانی

نگهداشت منابع 
 انسانی

مین و أجذب، ت
 تعدیل منابع انسانی

بهبود و اصلاح 
 منابع انسانیاقدامات 

e5 

e6 

e7 

e8 

e9 

11/8 

18/8 

18/8 

11/8 

83/8 36/8 

اقدامات  31/8

 منابع انسانی

e27 
31/8 

51/8 

18/8 

55/8 
توانمندسازی 

 سازمانی

وانمندسازی ت
 سازمانی درون

وانمندسازی ت
 سازمانیبین

وانمندسازی ت
 سازمانیفرا

e20 

e28 

e22 

e21 
38/8 

28/8 

شرایط 

 ایزمینه
شرایط 

 گرمداخله
55/8 

63/8 

16/8 

18/8 51/8 

عوامل مرتبط با 
 صنعت/بالادستی

متغیرهای مرتبط با 
 گران انسانیکنش

 عوامل سازمانی

 عوامل مدیریتی

 شرایط محیطی

e10 

e11 

e12 

e13 e14 

13/8 

 e19 هازیرساخت

28/8 

53/8 33/8 

11/8 

فرهنگ 
 سازمانی

های ویژگی
 سازمان

 ساختار

e15 e16 e17 

e18 
تعهد 

کنشگران 
 سازمانی
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درصد تأیید  33دار ها در سطح معنییک از فرضیهداری ضرایب رگرسیونی، هربب معنیس به

 . است 6 های تحقیق به شرح جدول آمده، نتایج آزمون فرضیه دست هشدند. براساس نتایج ب

 
 های تحقیق نتایج آزمون فرضیه .6 جدول

 مسیر
<---------- 

خطای 

 معیار

(S.E) 

نسبت 

 بحرانی

(C.R) 

سطح 

 داری معنی

(P) 

برآورد استاندارد 
(Etandardized 

Estimate) 
 نتیجه

 644. 002. 3.125 206. اقدامات منابع انسانی ---> شرایط علّی
تأیید 

 8فرضیه

 132. *** 4.011 033. توانمندسازی سازمانی ---> ایشرایط زمینه
تأیید 

 2فرضیه

 698. *** 6.068 115. توانمندسازی سازمانی ---> گرشرایط مداخله
تأیید 

 6فرضیه

 1.183 001. 3.229 366. توانمندسازی سازمانی ---> اقدامات منابع انسانی
تأیید 

 5فرضیه

 1.017 *** 6.829 149. پیامدها ---> توانمندسازی سازمانی
تأیید 

 3فرضیه

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

های متعددی توانمندسازی در سطح فرد و چند در ادبیات و متون مدیریتی، الگوها و مدلهر

اما پژوهش حاضر، الگوی توانمندسازی را در سطح سازمان مورد بحث قرار  ،گروه وجود دارد

 داده است. اهم نتایج به شرح زیر است:

ای به منابع به منابع انسانی، دیدگاه حرفه راهبردینگرش نسبت به انسان سازمانی، دیدگاه ـ 

نسانی در صنعت برق استان انسانی و دیدگاه نهادگرایی به منابع انسانی بر اتخاذ فرایندهای منابع ا

 تأثیرگذار است ،هرمزگان

ها دلالت بر آن دارد که فرایندهای منابع انسانی بر توانمندسازی سازمانی در صنعت یافتهـ 

 اثر دارد. ،برق استان هرمزگان
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های سازمان، فرهنگ سازمانی، ساختار، تعهد کنشگران جمله ویژگیای ازشرایط زمینهـ 

 اثر دارد. ،ها( بر توانمندسازی سازمانی در صنعت برق استان هرمزگانسازمانی و زیرساخت

گران سازمانی، متغیرهای مرتبط با کنش جمله عوامل مدیریتی، عواملگر ازشرایط مداخلهـ 

بالادستی، عوامل و شرایط کلان محیطی( بر توانمندسازی  انسانی، عوامل مرتبط با صنعت/

 اثر دارد. ،گانسازمانی در صنعت برق استان هرمز

توانمندسازی سازمانی صنعت برق استان هرمزگان برای کارکنان، مشتریان، سازمان و ـ 

 همراه دارد. یامدهایی مثبت بهجامعه پ

بر ها نسبت به منابع انسانی ها و نگرشدیدگاهنشان داد که  کلی نتایجطور ، بهبنابراین

فرایندهای منابع و داشته دار  تأثیر معنیان در صنعت برق استان هرمزگ فرایندهای منابع انسانی

 یتوانمندسازتوانمندسازی سازمانی )بر گر مداخله و شرایطای  زمینه انسانی، شرایط

د. نداری دار تأثیر معنی ی(فراسازمان یو توانمندساز یسازمان نیب یتوانمندساز ،یسازمان درون

ازی سازمانی در صنعت برق استان نتایج دلالت بر آن دارد که پیامدهای توانمندسهمچنین 

 .به تأیید رسیده استهرمزگان برای کارکنان، مشتریان، سازمان و جامعه 

 شود:پیشنهادهایی به شرح زیر ارائه می ،آمده و نتایج تحقیق دستبراساس روابط به

ها )نگرش نسبت به انسان سازمانی، دیدگاه ها و دیدگاهنگرش"به تأیید فرضیه  باتوجه. 8

ای به منابع انسانی و دیدگاه نهادگرایی به منابع انسانی( بر به منابع انسانی، دیدگاه حرفه راهبردی

د صنعت برق استان هرمزگان با ایجاد شو پیشنهاد می ،، بنابراین"فرایندهای منابع انسانی مؤثر است

و نیز  بع انسانیای به مناو حرفه راهبردینگرش مثبت نسبت به انسان سازمانی، داشتن دیدگاه 

 کارگیری فرایندهای مؤثر منابع انسانی را فراهم نماید. هکردن تصمیمات اثربخش، زمینه ب نهادینه

، "فرایندهای منابع انسانی در توانمندسازی سازمانی اثر دارد"به تأیید فرضیه  . باتوجه2

نی )توانمندسازی دسازی سازماارتقای جایگاه توانمن برایمطالعه شود صنعت موردپیشنهاد می

جمله اسبی ازسازمانی(، فرایندهای منسازمانی و توانمندسازی فرا سازمانی، توانمندسازی بین درون

 کارگیری هانسانی، ب منابع انسانی، بهسازی منابع انسانی، نگهداشت منابع تعدیل و تأمین جذب،
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 تدوین نماید.طراحی و  ،انسانی منابع اقدامات اصلاح و انسانی و بهبود منابع مؤثر

های سازمان، فرهنگ سازمانی، ساختار، ای )ویژگیشرایط زمینه"به تأیید فرضیه  . باتوجه6

توان گفت که می ،"اثر دارد ،ها( در توانمندسازی سازمانیتعهد کنشگران سازمانی و زیرساخت

د جهت شوپیشنهاد می ،بنابراین ؛ای خاصی استنیازمند شرایط زمینه ،ایجاد سازمان توانمند

مناسب سازمان  هایحرکت صنعت برق استان هرمزگان به سمت توانمندی، ضروری است ویژگی

خلاقیت،  بر مطلوب سازمانی )تأکید سازمان(، فرهنگ عمر سازمان و چرخه مالکیت، اندازه )نوع

ارتباطی و انسجام و  مدیریت، الگوی مطلوب ، حمایتگروهی پذیری بالا، رهبری، کار ریسک

 ارتباطی های سامانهساختاری،  ها، روابط فعالیت بندیرچگی( ، طراحی ساختار )گروهیکپا

 و حمایت از رویکردهای سازمانی )تعیین، تقویت بالای کنشگران و اختیارات(، تعهد اطلاعات

 ند.شوها مهیا  توانمندگرا(، و زیرساخت

سازمانی، متغیرهای  واملگر )عوامل مدیریتی، عشرایط مداخله"به تأیید فرضیه  . باتوجه5

بالادستی، عوامل و شرایط کلان محیطی( در  گران انسانی، عوامل مرتبط با صنعت/مرتبط با کنش

گیری گر اثر چشمگرفتن نتایج پژوهش عوامل مداخلهو با درنظر "توانمندسازی سازمانی اثر دارد

شود جهت بهبود یتوصیه م ،بنابراین ؛بر توانمندسازی صنعت برق استان هرمزگان دارد

به عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی، متغیرهای مرتبط با کنشگران  بایدتوانمندسازی سازمانی 

 توجه شود. ،بالادستی، عوامل و شرایط کلان محیطی انسانی، عوامل مرتبط با صنعت/

توانمندسازی سازمانی در پیامدهای مرتبط با کارکنان، مشتریان، "به تأیید فرضیه  . باتوجه3

گرفتن نتایج پژوهش، جهت کسب بهترین خروجی از مقوله باد درنظرو  "سازمان و جامعه اثر دارد

توانمندسازی سازمانی در صنعت برق استان ی د راهبردهاشوتوانمندسازی سازمانی، پیشنهاد می

پیامد مطلوبی داشته  ،سازمان و جامعه ،یانکارکنان، مشترتا اثر آن برای  شودی هرمزگان طراح

 باشد.

منظور شناسایی و  شناسی و ارزیابی صنعت به. الگوی توانمندسازی سازمانی با هدف آسیب3

 .شود کارگیریبه ،های بهبودتدوین پروژه
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های زیرمجموعه آن شویژه صنعت برق استان هرمزگان و بخمدیران صنایع راهبردی به

عنوان محور  ز نقش فرایندهای منابع انسانی بهتوانند با توسل به نتایج این تحقیق، درک بهتری ا می

راهبردی های پس در تدوین و تبیین برنامه مندسازی سازمانی کسب نمایند و ازایندستیابی به توان

یزان صنعت برق استان هرمزگان نیز رمند شوند. مدیران و برنامهبهره ،شده خود از الگوی طراحی

طریق ی ارتقای توانمندسازی سازمانی ازبا استفاده از نتایج این پژوهش و آگاهی از چگونگ

و تری را جهت حل مسائل های کامل توانند راهبردها و سیاستفرایندهای منابع انسانی می

که زمینه طوریبه ؛تدوین نمایند ،های مدیریت منابع انسانی صنعتنمودن چالش برطرف

ود شتر پرداخته تر و جامعگذاری با دیدی وسیعها فراهم شده و  به امر سیاستشدن سازمان توانمند

ارتقای ها، زمینۀ  شود مدیریت سازمانپیشنهاد میعمل نمایند.  تر و در مرحله اجرا موفق

و ایجاد چنین فضایی با حمایت خود  فرایندهای منابع انسانیطریق را از توانمندسازی سازمانی

 . دناهم آورفر
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ثر ؤررسی وضعیت عوامل مب ،(8633) اسماعیل ،زاده صفرعلیو  اسماعیل ،اکبری علی؛ محمدتقی ،رهنمایی

، جغرافیا و برنامه ریزی ،(بر توانمندسازی توسعه گردشگری )مطالعه موردی: استان آذربایجان غربی

 .836-815 :33، شماره 28دوره 

(، طراحی الگوی 8633اسماعیلی، محمودرضا و رحیمی اقدام، صمد ) ؛الهدتی، حجتوح ؛سپهوند، رضا

های مدیریت فصلنامه پژوهششایستگی سرمایه انسانی در صنعت بیمه،  بر مبتنیمزیت رقابتی پایدار 

 .813-283 :(26)شماره پیاپی  8سال هشتم، شماره  منابع انسانی،

سازی دانش (، ارائه الگوی تأثیر انتقال و یکپارچه8633غلامرضا )محمدی مهرجردی، مرضیه و بردبار، شاه

)شماره  8سال هشتم، شماره  های مدیریت منابع انسانی،فصلنامه پژوهشپذیری منابع انسانی،  بر انعطاف

 .261-238 :(26پیاپی 

دیریت منابع ارزیابی بلوغ فرایندهای م(، 8631شمس زارع، میلاد؛ طهماسبی، رضا و یزدانی، حمیدرضا )

، شماره 8سال دهم، شماره  های مدیریت منابع انسانی،فصلنامه پژوهش ،انسانی براساس مدل فیلیپس

 .8-25 :68پیاپی 

گیری کارراهه شغلی،  (، ارائه الگوی عوامل مؤثر بر جهت8633حزباوی، سنا ) اسماعیلی، سامان وشیخ

 .33-11: (26)شماره پیاپی  8، شماره سال هشتم های مدیریت منابع انسانی،فصلنامه پژوهش

های صنعتی و  وری بر نظام مدیریت منابع انسانی در سازمانگیری تأثیر فنااندازه(، 8638صفری، علی)

رساله دکتری مدیریت بازرگانی گرایش رفتار سازمانی و  خدماتی ایران و ارائه الگوی مناسب،

 دانشکده علوم اداری و اقتصاد دانشگاه اصفهان. ،مدیریت منابع انسانی

طراحی الگوی تعاملی (، 8632فرهی، علی؛ سنجقی، محمدابراهیم؛ باقری، مسعود و طلایی، محمدحسین )

بر فناوری اطلاعات و ارتباطات در نیروهای مسلح )مطالعه موردی:  توانمندسازی سرمایه انسانی مبتنی

 .8-52 :55، شماره 88دوره  شریه راهبرد دفاعی،ن ،سپاه پاسداران انقلاب اسلامی

شناسایی و تبیین پیشایندهای توانمندسازی منابع انسانی با رویکرد مدیریت (، 8631فلاح، محمدرضا )

 .866-838 :(68)شماره پیاپی  8سال دهم، شماره  های مدیریت منابع انسانی،فصلنامه پژوهش ،دانش

ای پرستاری در (، رابطه توانمندسازی ساختاری و عملکرد حرفه8636)ملکی، محمدرضا و قربانیان، عظیمه 

 .62-58 :دوره ششم، شماره سوم فصلنامه علمی تخصصی طب کار،بیمارستان،  

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=1042
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=11160
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=216026
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طراحی الگوی نقش اقدامات منابع انسانی در توانمندسازی سازمانی در صنعت (، 8633منصوری، حسین )

، رساله دکتری مدیریت بازرگانی گرایش رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی برق هرمزگان،
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