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 چکیده

گا  ششد  در دان ش   حمایشت سشازمانی ادرا   نقشش  تأکید بر سازمانی با ة ، بررسی تأثیر توانمندسازی کارکنان بر توسعحاضر هدف پژوهش
کارمنشدان زن و مشرد    همشة آمشاری   ةجامعش  .معادلات ساختاری بشود  سازی روش تحقیق توصیفی ش همبستگی و مبتنی بر مدل . شیراز بود

، یادششد  از بشی  کارمنشدان دان شگا     دادن پشژوهش،   منظشور اناشا    به. تصادفی ساد  بود ،گیری دان گا  شیراز و روش نمونه( نفر 1711)
سشازمانی  ة ششد  و توسشع   های توانمندسازی کارکنان، حمایت سازمانی ادرا  ابزار پژوهش مقیاس .دشنفر انتخاب  111ای به حام  نمونه

هشای   و بشا روش ، Lisrelو  SPSSافزارهشای   نشر   بشا هشا   داد . آوری شد توزیع و گرد هبی  نمون ،روایی و پایایی آن ةبود، که پس از محاسب
ششد  و   ها ن ان داد بی  توانمندسازی کارکنان، حمایت سشازمانی ادرا   یافته. دشسیر تحلیل آماری ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل م

توانمندسشازی  . سشازمانی تشأثیر معنشاداری دارد   ة طور مستقیم بر توسع توانمندسازی کارکنان به. معناداری وجود دارد ةسازمانی رابطة توسع
ة شد  تأثیر مثبت و معناداری بشر توسشع   ادرا حمایت سازمانی . تأثیر معناداری داردشد   طور مستقیم بر حمایت سازمانی ادرا  کارکنان به

 یغیرمسشتقیم تشأثیر   طشور  سشازمانی بشه  ة شد ، بشر توسشع   حمایت سازمانی ادرا میانای توانمندسازی کارکنان با  ،همچنی . سازمانی دارد
توانمندسازی  ،همچنی . سازمانی را تحت تأثیر قرار دهدة ر مستقیم توسعطو تواند به توانمندسازی کارکنان می ،در نهایت. گذارد میمعنادار 

توانمندسشازی کارکنشان    ،با توجه بشه ایش  دو نتیاشه   . شد  را تحت تأثیر قرار دهد ادرا طور مستقیم حمایت سازمانی  هتواند ب کارکنان می
 . سازمانی را تحت تأثیر قرار دهدة تواند توسع شد  می حمایت سازمانی ادرا  ةطور غیرمستقیم و با واسط به
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 مقدمه

ها پدید آورده  امروزی شرایط و اقتضائات متغیر و متحولی را برای دانشگاه ةمحیط پویا و پیچید

و قدرتمندی شدن، انقلاب اطلاعات و تولید دانش، نیروهای متغیر، پیچیده  در عصر جهانی. است

ها همواره در معرض پیچیدگی  در دنیای آموزش عالی امروز، دانشگاه. اند ها را احاطه کرده دانشگاه

. کند ها ناگزیر می و نیروهای محیطی و درونی هستند که سازگاری مستمر و البته رقابت را برای آن

یک ضرورت است، نه یک ها  توان گفت امروزه تغییر برای آموزش عالی و دانشگاه ، میبنابراین

منظور پاسخ راهبردی به محیط، نیازمند  ها به تغییر راهبردی در دانشگاه(. Blanca, 2008)فرصت 

به این منظور طراحی، آغاز، اجرا و مدیریت . ها است داخلی آن های ها و شایستگی توسعة ظرفیت

اجرای . لق تغییر ضروری استخ ،شده یا به تعبیری ریزی اثربخش تغییر قصدشده، معنادار و برنامه

به همراه الزامات و   سازمانیة کارگیری رویکرد توسع هکامل و مناسب این فرایند تغییر، با ب

ها، اهداف،  گیری و ترکیب درست و مناسبی از باورها، ادراک، جهتآمیز  ایجابات موقعیتی موفقیت

 (.Garrison & Anderson, 2003)ها، محقق خواهد شد  ها و حمایت ساختارها، اقدام

منظور از توسعة سازمانی تغییری است که در نهایت به ایجاد تحول در شخصیت و هویت 

طوری که رفتار و عملکرد آن را متحول کند و موجب ارتقای  منجر شود، به( دانشگاه)سازمان 

ها،  فعالیت لازمة برقراری ارتباط مؤثر با محیط و خودنوسازی. کیفیت ارتباط دانشگاه با محیط شود

ظرفیت داخلی دانشگاه، در صورتی . برخورداری دانشگاه از ظرفیت داخلی و تعامل درونی است

  برای پاسخگویی و تعامل با محیط، کارآمد و مؤثر است که برآیند تغییر در توانمندسازی کارکنان

کارگیری  همعنای ب توانمندسازی کارکنان به(.  83 یمنی، )و حمایت سازمانی از آنان باشد 

جهت  قابلیت و شایستگی افراد در ةتوسع است که موجب ها و اقداماتی ها، روش سیستم ةمجموع

و تحقق ، بالندگی و رشد و شکوفایی سازمان و نیروی انسانی  وری بهبود و افزایش بهره

                                                           
1. Organizational Development 
2. Employee empowerment 
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 ,Carter)شود می (انداز، مأموریت، رسالت، هدف و جز آن چشم)اساسی سازمان های  مطلوبیت

2002; Fernandez & Moldogaziev, 2013.) بخشیدن به آنان  معنای قدرت توانمندسازی کارکنان به

ها یا  نفس را در خود تقویت و بر ناتوانی است، بدین معنا که به آنان کمک شود تا حس اعتمادبه

 & Rue)گیری  کردن بستر مناسب برای استقلال عمل در تصمیم ها غلبه کنند و با فراهم درماندگی

Byars, 2003 )هایی را در فرایند کاری  طور مستقل تصمیم و وجود یک قدرت درونی، بتوانند به

 & Gagne & Decl, 2005 Kostiwa)ها پاسخگو باشند  خویش اتخاذ کنند و در راستای آن تصمیم

Meeks, 2009;)رد تواند کیفیت عملکرد آنان را افزایش دهد و بهبود عملک ، که این امر خود، می

 Back)شود   های اساسی آن می آنان باعث توسعة کیفیت کاری، توسعة سازمانی و تحقق مطلوبیت

& Baruch, 2007 Chang & Liu, 2008; Heine & Maddox, 2008; Ayupp & Chung, 2010; .)

کردن بستر مناسب برای توانمندکردن کارکنان خود،  راین، سیستم آموزش عالی باید با فراهمبناب

و احساس   ؛ احساس معناداربودن8؛ احساس مؤثربودن ؛ احساس استقلال اس شایستگیاحس

های آموزشی را  تواند عملکرد مطلوب نظام این امر خود می. تقویت کنددر آنان را ایجاد و   اعتماد

کارگیری نقش خود متناسب با شرایط و اقتضائات محیطی به همراه داشته باشد  منظور تسهیل به به

 ;Bogler & Somech, 2004; Fernandez & Moldogaziev, 2013)توسعة سازمانی منجر شود و به 

Blanchard et al., 2003; Jiang, Sun & Kenneth, 2011; Lippin, 2001.) 

تواند بستر مناسب برای توانمندکردن کارکنان را فراهم کند، حمایت از  یکی از عواملی که می

عنوان کالبد  توسط کارکنان به  شده حمایت سازمانی ادراک. ی استکارکنان از سوی سیستم آموزش

 عبارت دیگر، کارکنان به. تواند بر میزان توسعة سازمانی دانشگاه تأثیرگذار باشد اصلی سازمان، می

 امنیتشان و رفاه، آسایش ایجاد و ها برای آن که سازمان ارزشی براساس میزان همیشه یک سازمان

                                                           
1. Competence 
2. Choice 
3. Impact 
4. Meaningful 
5. Trust in others 
6. Perceived organizational support 
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بنابراین، حمایت (. Casper et al., 2011)کنند  می پیدا سازمانبه  علاقة خاصی و اعتقاد است، قائل

شود و شامل  ها تلقی می دهندة ادراک کارکنان از میزان تعهد سازمان به آن شده نشان سازمانی ادراک

 ,Casper)است   و شرایط کاری 8های مطلوب ، پاداش ، حمایت سرپرست های سازمانی رویه

Harris, Bianco & Wayne, 2013 .)شناخت ،یکنون متحول و پررقابت طیشرا در ،بر این اساس، 

 روشن .رود به شمار می آن طیمح و سازمان آشکار یازهاین از یکیدرک و حمایت از کارکنان، 

های مختلف مانند حمایت سرپرست، شرایط کاری و  حمایت از کارکنان از جنبه که است

 ةنحو بر خود ،متفاوت ادراک و گذاشته ریتأث آنان نحوة ادراک بر های مطلوب و عادلانه پاداش

 که دارد، یمتنوع یامدهایپ متفاوت یرفتارها نیا وگذاشت،  خواهد ریتأثکارکنان  رفتار و عمل

 به سازمان در را یناسازگار ای سازگار طیمح و ندک متأثر را سازمانتوسعه و پیشرفت  تواند یم

  .(;Chiang & Sheng, 2011; Casper et al., 2011 DeConinck, 2010) آورد وجود

و  ،نقش مؤثر توانمندسازی کارکنان و حمایت سازمانی از آنان و یادشده مطالب به توجه با

نظران، مدیران و  صاحبة ها در مواجهه با تغییرات محیطی، توجه ویژ ضرورت و اهمیت آن

منظور  ها، به متوازن آن ةان و حمایت از آنان و توسعریزان دانشگاهی را به توانمندکردن کارکن برنامه

ها  در این صورت دانشگاه. کند سازمانی، مطالبه میة سازی برای توسع و ظرفیت سازی زمینه

این پژوهش در . عمل بپوشانندة و نوسازی خود جامتوانند در محیط امروزی به ضرورت تغییر  می

ة ندسازی کارکنان، حمایت سازمانی و توسعتوانم ةپی آن بوده است که ضمن بررسی رابط

 ؟گذارد میتأثیر معنادار سازمانی ة توانمندسازی کارکنان بر توسعسازمانی، کنکاش کند که آیا 

 مرور متون پژوهش

و  یمانسازة کارکنان و توسع یبهتر توانمندساز یفو توص یینتب وهشژمتون پهدف از مرور 

                                                           
1. Organizational procedures 
2. Administrative support 
3. Optimum rewards 
4. Working conditions 
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 و یسازمان یتحما ی،توانمندساز یمرو، در ادامه مفاه یناز ا. ها در سازمان است آن یامدهایپ

 .بسط داده شده است یسازمانة توسع

 توانمندسازی کارکنان

با بروز . ها و ابزار بود و انسان در حاشیه قرار داشت در دوران مدیریت علمی، محور توجه، روش

سازی شغلی، رهبری دموکراتیک، مشارکت  ی مانند رضایت شغلی، غنینهضت روابط انسانی مباحث

و توانمندسازی افراد مطرح شد، اما تقریباً تا دو دهة قبل تعریف عملیاتی و واضحی برای آن از 

بیان کردند توانمندسازی ( 833 )  تا اینکه کانگر و کاننگو. سوی اندیشمندان بیان نشده بود

 برای را لازم توانایی کند تا کمک می کارکنان به مدیر در آن، که شود می قاطلا فرایندی کارکنان، به

نیز  ها شخصیت آن در بلکه افراد، عملکرد در تنها نه فرایند این .دست آورند به گیری مستقل تصمیم

را  خود نفس اعتمادبه احساس است تا افراد به بخشیدن قدرت معنای به توانمندسازی. است مؤثر

خود چیره شوند، و با فراگیری دانش، مهارت و انگیزه  درماندگی ناتوانی یا بر د،بهبود بخشن

توانمندسازی فرایندی است که به موجب آن (. Savage, 2001)بخشند عملکردشان را بهبود 

 Vecchio, 2000)توانند عملکردشان را بهبود بخشند  کارکنان با فراگیری دانش، مهارت و انگیزه می

Savage, 2001; .) توانمندسازی فرایندی است که در آن از راه توسعه و گسترش نفوذ و قابلیت

(. Scarpello & Ledvinka, 2006)شود  ها به بهبود و بهسازی مستمر عملکرد کمک می افراد و گروه

کردن آزادی بیشتر، استقلال کاری،  عبارت دیگر توانمندسازی عبارت است از فراهم به

دادن کارها برای کارکنان سازمان  گیری و خودکنترلی در انجام تصمیمپذیری برای  مسئولیت

(Mullins, 1999) ها و اقداماتی است که از راه توسعة  ها، روش توانمندسازی مجموعة سیستم

وری، بالندگی و رشد و شکوفایی سازمان و  منظور بهبود و افزایش بهره قابلیت و شایستگی افراد به

توماس و  (Carter, 2001)شوند  کار گرفته می های سازمان به به هدف نیروی انسانی با توجه

                                                           
1. Conger & Kanungo 
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های کارکنان نسبت به محیط  ای انگیزشی است که بر ادراک معتقدند توانمندسازی سازه  ولتهوس

احساس ( الف: طبق نظر آنان توانمندسازی مشتمل بر پنج بعد است. کاری آنان مبتنی است

کنند  کنند یا اینکه احساس می شوند، احساس خودکارآمدی می یوقتی افراد توانمند م: شایستگی

تنها احساس  افراد توانمند نه. آمیز یک کار را دارند موفقیت دادن قابلیت و تبحر لازم برای انجام

آنان احساس . توانند کار را با کفایت انجام دهند کنند که می شایستگی، بلکه احساس اطمینان می

های تازه بیاموزند  ها، مهارت توانند برای رویارویی با چالش معتقدند می کنند و برتری شخصی می

بودن  خودسامان. کنند افراد توانمند احساس خودسامانی می: احساس استقلال( و رشد یابند؛ ب

زمانی . های مربوط به خود است بخشیدن به فعالیت معنای تجربة احساس انتخاب در اجرا و نظام به

مشارکت اجباری، داوطلبانه در وظایف خویش درگیر شوند، احساس حق انتخاب  جای که افراد به

توانند با تحت  افراد توانمند بر این باورند که می: احساس مؤثربودن( کنند؛ ج داشتن در کار می

. کنند، تغییر ایجاد کنند کنند یا نتایجی که کسب می تأثیر قرار دادن محیطی که در آن کار می

دن عبارت است از اعتقادات فرد دربارة توانایی خود برای ایجاد تغییر در جهت احساس مؤثربو

کند، بلکه بر  های آنان را کنترل می افراد توانمند اعتقاد ندارند موانع محیط بیرونی فعالیت. مطلوب

احساس ( ها احساس کنترل فعال دارند؛ د در واقع، آن. توان کنترل کرد این باورند که موانع را می

آنان برای مقصود یا اهداف فعالیتی که به . کنند افراد توانمند احساس معناداربودن می: معناداربودن

دادن هستند، متجانس و  ها و استانداردها با آنچه در حال انجام آرمان. آن اشتغال دارند، ارزش قائلند

دربارة آنچه تولید  شود، افراد توانمند فعالیت در نظام ارزشی آنان مهم تلقی می. اند هماهنگ

افراد توانمند حسی به نام اعتماد : احساس اعتماد( کنند و به آن اعتقاد دارند؛ ه کنند، دقت می می

معمولاً معنای این احساس آن . دارند و مطمئنند که با آنان منصفانه و یکسان رفتار خواهد شد

، به آنان آسیب یا زیان است که آنان اطمینان دارند متصدیان مراکز قدرت یا صاحبان قدرت

نشان  شواهد. (Thomas et al., 2001)خواهد شد طرفانه رفتار  نخواهند رساند و اینکه با آنان بی

                                                           
1. Thomas & Velthouse 
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ورتر، خشنودتر و نوآورترند و محصولات و خدمات را با کیفیت  دهد افراد توانمند، بهره می

فراد توانمند، سازمان نیز کارآمدتر کنند و با وجود ا بالاتری نسبت به افراد ناتوان تولید و عرضه می

 (.838 ،  کمرونوتن و )شود  می

 شده حمايت سازماني ادراک

مدیریت است، زیرا این مفهوم ارتباط بین  متون نظریمهم در  یشده مفهوم حمایت سازمانی ادراک

با  ،ندک ها نسبت به کار و سازمان را تبیین می های آن رفتار سازمانی کارکنان و رفتارها و نگرش

این . شناخته بودناو نشده  معرفی 831  ةمفهوم رسمی حمایت سازمانی دریافتی تا ده، وجود این

شده،  حمایت سازمانی ادراک. کردند عرفیم(  83 ) و همکاران  بار آیزنبرکر مفهوم را نخستین

کت او در اعتقاد و ادراکی است که یک فرد دارد، مبنی بر اینکه رفاه و آسایش او و میزان مشار

حمایت سازمانی به باور (. Bell & Mengunc, 2002)سازمان اهمیت دارد موفقیت سازمان، برای 

شود و به رفاه آنان اهمیت  هایشان ارزش قائل می کارکنان به اینکه سازمان تا چه حد برای همکاری

و باورهای شده، احساس  حمایت سازمانی ادراک (.Eisenberger, 2008)کند  دهد، اشاره می می

یافتة افراد در این زمینه است که سازمان نسبت به همکاری، مساعدت و حمایت اعضای  تعمیم

 (. Lamastro, 2011)ها است  خود ارزش قائل است و نگران و دلواپس خوشبختی و آیندة آن

 سازماني ةتوسع

کوشد  است که می سیستم ةمند و مستمر در گستر سازمانی، تلاش و فرایندی کاربردی، نظامة توسع

ها و فنون آن، تغییرات شناختی، فرهنگی و  گیری از استراتژی مبتنی بر علوم رفتاری و با بهره

د که به تواناسازی سازمان برای کنای ایجاد و هدایت  ساختاری فرایندی سازمان را به گونه

با تغییرات  گشایی خلاق و خودنوسازی اثربخش متناسب های راهبردی کارآمد، مشکل گیری جهت

. دمنجر شومحیط در راستای تضمین و بهبود اثربخشی و سلامت سازمان  ةو اقتضائات حال و آیند

                                                           
1. Whetten & Kameroon 
2. Eisenberger 
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 ،دانست 8و عملکردی  ، ساختاری توان متشکل از سه بعد مفهومی سازمانی دانشگاه را میة توسع

نقش و  ةینمفاهیم اساسی در زم زمینةمفهومی موجود در سازمان در  ةبعد مفهومی، پندار( الف

ها و الزامات اساسی  ها، ارزش ها، روش سازمانی دانشگاه و چیستی، ابعاد، ویژگیة ضرورت توسع

گیری، ترتیبات و سازوکارهای سازمانی تمهیدشده  بعد ساختاری هرگونه جهت( ب ؛باشد آن می

گیری  هتج: اساسی دارد ةاین بعد دو جنب. استسازمانی در دانشگاه ة پیشبرد و تحقق توسع برای

ة های توسع های، متولی فعالیت طرح سازمانی نیز خود شامل زیرسیستم. راهبردی و طرح سازمانی

هماهنگی و تشریک مساعی  ،عنوان مبنای تقسیم کار یک سیستم ساختاری به ،سازمانی در دانشگاه

منابع  سیستم ،سیستم سنجش و یادگیری سازمانی ،سازمانی دانشگاهة توسع برایواحدها و افراد 

ها یا  فعالیت ةعنای مجموعم بهبعد عملکردی ( ج است؛فرهنگ سازمانی مناسب  ، وانسانی

 جرادر حال اانجام گرفته و سازمانی در دانشگاه به ة توسع پیشبرد و تحقق برایهایی است که  اقدام

و  ،تیبانساز و پش سازمانی، اقدامات زمینهة های توسع های فعالیت این بعد مشتمل بر حوزه. است

ة های مرکزی توسع های فعالیت ها نیز خود مؤلفه هر یک از این حوزه. ملاحظات عملکردی است

، و همکاران زاده ترک) دارندسازمانی دانشگاه ة ساز و پشتیبان توسع سازمانی و اقدامات زمینه

سازمانی ة شده و توسع ادراکتوانمندسازی کارکنان، حمایت سازمانی ة در حوز(. 831 

در  زمینه  همزمان در آن طور اما تا کنون کار چندانی به ،ه استگرفتهای نسبتاً زیادی انجام  ژوهشپ

 گرفته های سازمانی انجام از جمله پژوهش. تسه اگرفتها و مؤسسات آموزش عالی انجام ن سیستم

 (.  جدول ) کردتوان به موارد زیر اشاره  می
 

 حاضر پژوهشموضوع  زمينةدر  فتهگر برخي تحقيقات انجام .1جدول ادامة 

 نتايج پژوهش پژوهشگران رديف

  Boonstra (2004) 
انتخاب یا تدوین چارچوب مفهومی، کاربردهای بسیار مهم و حیاتی برای 

 .مدیریت تغییر و توسعة سازمانی دارد

                                                           
1. Conceptual 
2. Structural 
3. Functional 
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 حاضر پژوهشموضوع  زمينةدر  فتهگر برخي تحقيقات انجام .1جدول ادامة 

 نتايج پژوهش پژوهشگران رديف

  Emery (2004) 
عنوان لایة  شناسی به ها، مفروضات و دانش مفهومی و روش سیستم ایده

 .روند کار می های توسعة سازمانی در عمل به یرین راهبردها و مداخلهز

8 Buelens & Devos (2004) 

این دو پژوهشگر بر بعد رفتاری تغییر و توسعة سازمانی از حیث انتخاب 
های تغییر،  های مناسب و موفقیت تلاش و کاربست راهبردها و فعالیت

 .اند تأکید کرده

  Bell & Menguc (2002), Piercy 
et al. (2006) 

براساس یافتة برخی محققان رابطة مثبت و معناداری بین حمایت سازمانی 
 .و رفتارهای شهروندی سازمانی وجود دارد

  Dawley et al. (2007) 
خوبی تعهد به اهداف استراتژیک را  شده از سوی سازمان به حمایت ادراک

 .کند بینی می پیش

  Lamastro (2011) 

 همکاران، به وری، کمک بهره افزایش موجب شده ادراک سازمانی حمایت

 سازمانی شهروندی رفتارهای و عاطفی سازمانی سازمان، تعهد پیشرفت

 .شود مى

1 
Chiang & Sheng, (2011), 

DeConinck & James (2010) 
 

شده با تعهد سازمانی و تعارض سازمانی رابطة  حمایت سازمانی ادراک
طوری که هر چه حمایت سازمانی بیشتر باشد، تعهد  بهمعناداری دارد، 

سازمانی بیشتر و در مقابل تعارض سازمانی کمتر خواهد بود، همچنین، 
 .کند بینی می حمایت سازمانی تعهد سازمانی را پیش

3 Ayupp & Chung (2010) 
گری، همکاری، آموزش و  بین توانمندسازی کارکنان با ارتباطات، مربی

 .معناداری وجود دارد پاداش رابطة

8 Farasat & Ziaaddini (2013) 

افزایش درک حمایت سازمانی توسط کارکنان باعث بهبود عملکرد آنان و 
تمایل به ماندن در سازمان از یک سو و کاهش فشار کار و رفتارهای 

 .شود  نامطلوب در سازمان از سوی دیگر، می

 1 Fernandez & Moldogaziev 
(2013) 

دسازی کارکنان اثر مستقیم بر عملکرد آنان و اثر غیرمستقیم بر توانمن
 .گذارد رضایت شغلی و نوآوری کارکنان می

 (833 )پور و همکاران  حسن   

آفرین در توانمندسازی کارکنان بسیار تأثیرگذار است و  رهبری تحول
ارتباط معناداری با احساس شایستگی، احساس داشتن حق انتخاب، 

بودن، احساس معنادار بودن و احساس داشتن اعتماد به احساس مؤثر 
 .دیگران دارد

 (833 )طالقانی و همکاران    
شده از سوی سازمان و تعهد عاطفی و هنجاری  بین حمایت ادراک

همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد اما با عملکرد سازمانی رابطه 
 .ندارد
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 حاضر پژوهشموضوع  زمينةدر  فتهگر برخي تحقيقات انجام .1جدول ادامة 

 نتايج پژوهش پژوهشگران رديف

 (833 )عابسی و کرد  8 
توانمندسازی کارکنان  تأثیری مستقیم بر مشارکت و سازگاری، تعهد،

 .گذارد می
 .بین توانمندسازی کارکنان و ساختار سازمانی رابطة معناداری وجود دارد (838 )نفری و امیدفرد    

 (881 )فولادبند    
شدة مربیان  وری و حمایت سازمانی ادراک بین تعهد سازمانی با بهره

 .داردبهورزی رابطة معناداری وجود 

 ( 88 )نوروزی سیدحسینی    
شده نقشی مهم در تعیین تعهد سازمانی و  حمایت سازمانی ادراک

 .رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان ادارات تربیت بدنی داشت

 درتوانمندسازی کارکنان  نقش تیاهم و پژوهش ةو بررسی پیشین آنچه بیان شد،با توجه به 

 جادیا ،نیهمچن و یسازمان و یآموزش های مطلوبیت به یابیدست رایب یآموزش یها سازمان تیموفق

پژوهش مدل  نیا در دانشگاه، سازمانی و به تبع آن عملکرد سازمانیة توسع در مطلوب طیشرا

 شده و از روابط ساختاری بین توانمندسازی کارکنان، حمایت سازمانی ادراک  شکل فرضی 

عنوان متغیر  شده توانمندسازی کارکنان به بیاندل مفهومی در م .سازمانی در نظر گرفته شدة توسع

 (. شکل ) دگذار میسازمانی اثر مستقیم ة مستقل بر توسع

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ير توانمندسازی کارکنان بر  توسعة سازماني مدل مفهومي تأث. 1شکل 

 :توانمندسازی
 احساس شایستگی -
 استقلالاحساس  -
 احساس مؤثربودن -
 احساس معناداربودن -
 احساس اعتماد -

 
 

 
 :شده حمايت سازمانی ادراک

 های سازمانی  رویه  -
 حمایت سرپرست  -
 های مطلوب پاداش  -
 شرایط کاری  -

 :توسعة سازمانی 
 هدف -
 رهبری -
 نگرش نسبت به تغییر -
 پاداش -
 روابط -
 ساختار -
 سازوکارهای سودمند -

 
 
 
 
 

 متغیر وابسته واسطهمتغیر  متغیرهای مستقل
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 پژوهش  روش

کید أتبا  یکارکنان بر توسعة سازمان یتوانمندساز یرتأث یبا توجه به اینکه پژوهش حاضر به بررس

نوع از  یفیتوص یقپردازد، روش تحق می یرازشده در دانشگاه ش ادراک یسازمان یتحما نقش بر

 روشکه با  ودندب یرازنفر از کارمندان دانشگاه ش   1 شامل  یآمار ةجامع. است یهمبستگ

پژوهش  ةحجم نمون .انتخاب شدند عنوان نمونة پژوهش به (نفر    ) ساده یتصادف یریگ نمونه

 . اساس فرمول زیر محاسبه شده استبر

 5(* مجموع مسیرها+ مجموع بارهای عاملی = )حجم نمونه 

 .است  خدمت به شرح جدول  ةپژوهش بر حسب جنسیت و سابق ةزیع نمونتو
 

 خدمت ةپژوهش بر حسب جنسيت و سابق ةتوزیع فراواني نمون .2جدول 

 متغیر
 سابقة خدمت جنسیت

 سال 01بیش از  سال 01تا  11 سال11تا  1 مرد زن
    8  83 3   1 فراوانی
 1 /  3 /   8/  8/88 1 /1 درصد

 گیری دازهابزار ان

 یروش تحلیل همسان ییاحراز روا یدر پژوهش حاضر برا. ابزار پژوهش حاضر پرسشنامه بود

این  «یاییپا»بررسی  هدف. شدکار گرفته  بهکرونباخ  یروش آلفا یابیاعتبار یگویه و برا یدرون

به . دهد یمدست  به یکسانی یجتا چه اندازه نتا یکسان یطدر شرا یریگ که بدانیم ابزار اندازه است

از  یگروه واحد یکبار به  ینکوتاه چند یزمان ةفاصل یکرا در  گیری اندازهاگر ابزار  ،یگرد یانب

مجموعه از  یک یانم یهمبستگ» یگر،عبارت د به هم خواهد بود؟ به یکنزد یجنتا ،یمافراد بده

 یروه آزمودنگ یکمستقل بر  طور آزمون معادل که به یکاز نمرات در  یگرید ةنمرات و مجموع

کار  را به «یاییپا یبضر»به نام  یغالباً شاخص یاییپا یریگ اندازه یبرا. چقدر است «استاجرا شده 

 یبو ضر یاییصفر معرف عدم پا یاییپا یبضر. است+  از صفر تا  یاییپا یبضر ةدامن. گیریم می

 یابیاعتبار یکرونباخ برا یآلفا یبپژوهش ضر یندر ا. کامل است یاییمعرف پا یک یاییپا

 . است 11/1بالاتربودن مقدار آزمون از  یایی،پا یرششرط پذ. شده است محاسبه ها یاسمق
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 را یتیو خصوص یژگیو تواند ینظر م مورد یریگ ابزار اندازه یااست که آ ینا ییاز روا مقصود

 ینبه ا ییامفهوم رو یگرعبارت د به یر؟خ یاکند  یریگ اندازه ،شده است یآن طراح یکه ابزار برا

 یندر ا. سنجد یمورد نظر را م ةیصتا چه حد خص یریگ که ابزار اندازه دهد یپاسخ م پرسش

شده کار گرفته  بهگویه  یدرون یروش تحلیل همسان ها یاسبه منظور سنجش روایی مق هشپژو

د که شمربوط به خود محاسبه  یاسکل مق ةبا نمر یاسهر مق های یهضریب گو ،اساس یناست، بر ا

مربوطه گزارش  یها ها در مقیاس نتایج آن به صورت کمترین و بیشترین ضریب همبستگی گویه

 .شده است

  اسپریدزردر این پژوهش مقیاس توانمندسازی کارکنان  :مقیاس توانمندسازی کارکنان( الف

احساس  ،احساس استقلال ،های احساس شایستگی که شامل زیرمقیاس کار گرفته شد به(  88 )

گویه و به صورت طیف  1 که مشتمل بر  احساس معناداربودن و احساس اعتماد است ،ودنمؤثرب

در این پژوهش . بندی شده است درجه(  )تا کاملاً موافقم (  )مخالفم  ای از کاملاً گزینه لیکرت پنج

احساس  ،احساس استقلال ،های احساس شایستگی توانمندسازی کارکنان شامل زیرمقیاس

 در این تحقیق اسیمق نیعتبار ابعاد اا است کهاس معناداربودن و احساس اعتماد احس ،مؤثربودن

همبستگی  ةدامن .دست آمد به 18/1و  1/ 3 ،1/ 8 ،33/1 ،38/1 ،ترتیببه  نباخکرو یبه روش آلفا

  .توسط محقق محاسبه شد 3/1  -1/1 کل  ةهای توانمندسازی کارکنان با نمر گویه

میزان حمایت سازمانی  گیری منظور اندازه به :شده ادراکمقیاس حمايت سازمانی ( ب

  شور و تتریکپژوهش مقیاس حمایت سازمانی  ةنمونحاضر در شده توسط کارمندان  ادراک

ای از کاملاً  گزینه طیف لیکرت پنج است و باگویه   8که مشتمل بر  کار گرفته شد به ( 88 )

های  رویه  این مقیاس شامل چهار زیرمقیاس .شده استبندی  درجه(  )تا کاملاً موافقم (  )مخالفم 

های  همبستگی گویه ةدامن .استهای مطلوب و شرایط کاری  سازمانی، حمایت سرپرست، پاداش

 ،همچنین .توسط محقق محاسبه شده است 1/ 8 -1/1 کل  ةشده با نمر حمایت سازمانی ادراک
                                                           
1. Spritzer 
2. Shore & Tetrick 



  77                   شده               زماني ادراکحمايت سا برتآکید زی کارکنان بر توسعة سازماني با بررسي تأثیر توانمندسا 

 

 

حمایت  ،1/ 8 برابر با های سازمانی رویه ،بیرتبه ت نباخکرو یبه روش آلفا اسیمق نیاعتبار ابعاد ا

  .شد محاسبه 88/1برابر  شرایط کاری ، و1/ 8 برابر با های مطلوب پاداش ،1/ 8برابر با  سرپرست

 ةساخت محقق در این پژوهش با توجه به هدف پژوهش مقیاس :مقیاس توسعة سازمانی( ج

نگرش نسبت به  ،رهبری ،های هدف رمقیاساین مقیاس شامل زی. کار گرفته شد بهسازمانی ة توسع

این مقیاس به صورت طیف لیکرت . استسودمند  سازوکارهایساختار و  ،روابط ،پاداش ،تغییر

 ةدامن. استگویه   8بندی شده و شامل  درجه(  )تا کاملاً موافقم (  )مخالفم  ای از کاملاً گزینه پنج

 .توسط محقق محاسبه شده است 1/   -31/1کل  ةسازمانی با نمرة های توسع همبستگی گویه

 ، برایبیبه ترت نباخکرو یبه روش آلفا محققتوسط  اسیمق نیاعتبار ابعاد ا ،همچنین

 .شده است محاسبه 31/1و  ،18/1 ،1/ 3 ،88/1 ،1/ 8 ،1/ 8، 1/ 8های یادشده برابر با  زیرمقیاس

 ها تحلیل دادهو تجزيهروش 

 SPSSافزار  همبستگی با نرمنحراف استاندارد و ضرایب های توصیفی شامل میانگین، ا شاخص

مسیر آزمون شد و  روابط فرضی ساختاری با مدل تحلیل Lisrelافزار  سپس با نرم .محاسبه شد

 .های برازندگی مدل نهایی گزارش شد شاخص

 ها يافته

ة وسعشده و ت برای تعیین میانگین متغیرهای توانمندسازی کارکنان، حمایت سازمانی ادراک

میانگین، انحراف استاندارد و ماتریس همبستگی بین متغیرهای  از جمله سازمانی آمار توصیفی

معادل  مورد مطالعه میانگین توانمندسازی کارکنان  در دانشگاه(. 8جدول ) کار گرفته شد بهپژوهش 

الگوی . اند کنندگان میزان توانمندسازی را در سطح متوسط ارزیابی کرده دهد شرکت نشان می 13/8

سازمانی ة و میانگین توسع( M=31/8)شده  میانگین حمایت سازمانی ادراک بارةمشابهی در

( 8/8=M )معنادار  ةسازمانی رابطة شده و توسع توانمندسازی با حمایت سازمانی ادراک. است

(. P، 1/1=r >1/ 11)سازمانی در حد متوسط است ة توانمندسازی با توسع ةشدت رابط. دارد

 . شده دارد سازمانی بیشترین رابطه را با حمایت سازمانی ادراکة عتوس
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 ميانگين، انحراف استاندارد، ضریب همبستگي متغيرها .3جدول 

 3 0 1 انحراف استاندارد میانگین متغیرها

     1/1  13/8 توانمندسازی
    1/ 8** 8/1  88/8 حمایت سازمانی

   18/1** 1/1 ** 1/ 3 81/8 سازمانیة توسع
1 /1*P<           11 /1**P< 

 رهای پژوهشیگیری متغ های اندازه بررسي مدل

های  صحت مدل باید ازهای مفهومی پژوهش،  ها و مدل آزمون فرضیه ةقبل از واردشدن به مرحل

شده  ادراکحمایت سازمانی )زا  و متغیرهای درون( توانمندسازی کارکنان)زا  گیری متغیر برون اندازه

گیری این دو نوع متغیر  های اندازه های مدل آماره ،در ادامه ،اطمینان حاصل شود( سازمانی ةو توسع

 .است گرفتهدوم انجام  ةکه این کار توسط تحلیل عاملی تأییدی مرتب شود بیان میبه ترتیب 

 زا مدل گیری متغیر برون مدل اندازه( الف

گیری  نشان داد، مدل اندازهرکنان توانمندسازی کانتایج تحلیل عاملی تأییدی مرتبة دوم 

و همة اعداد و  (RMSEA =, df8 / =Chi-square =1/  1)مناسب ، توانمندسازی کارکنان

  1،8CFI/ 8برابر با  NFI ، 83/1برابر با  GFI های برازش  شاخص. پارامترهای مدل معنادار است

دو بر  راین، با توجه به اینکه مقدار خیبناب. دست آمد به 81/1را برابر با  IFI و ضریب  88/1برابر با 

گیری  باشند، مدل اندازه ها نیز در سطح مطلوبی می است و سایر شاخص  /88درجة آزادی برابر با 

گیری  همچنین، نتایج بررسی مدل اندازه. از برازش بالایی برخوردار استتوانمندسازی کارکنان 

با توانمندسازی کارکنان های  معنادار بین گویهمرتبة اول حاکی از وجود روابط همبستگی مثبت و 

  .ابعاد مربوطه است

                                                           
1. Goodness of Fit Index 
2. Normed Fit Index 
3. Comparative Fit Index 
4. Incremental Fit Index 
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 زا مدل گیری متغیرهای درون مدل اندازه( ب

گیری  شده نشان داد، مدل اندازه مرتبة دوم حمایت سازمانی ادراکتأییدی  ینتایج تحلیل عامل

همة اعداد و  و (RMSEA =, df 3/1=Chi-square =1/ 11)شده، مناسب  حمایت سازمانی ادراک

، 88/1برابر با  IFI، ضریب 88/1برابر با  GFIهای برازش  شاخص. پارامترهای مدل معنادار است

بنابراین، با توجه به اینکه مقدار . است 88/1برابر با  NFIو ضریب  88/1برابر با  CFIضریب 

قرار دارند، مدل ها نیز در سطح مطلوبی  است و سایر شاخص 1/ 8دو بر درجة آزادی برابر با  خی

همچنین، نتایج بررسی مدل . شده از برازش بالایی برخوردار است حمایت سازمانی ادراک

حمایت های  مثبت و معنادار بین گویه گیری مرتبة اول حاکی از وجود روابط همبستگی اندازه

 .با ابعاد مربوطه استشده  ادراکسازمانی 

گیری توسعة  سازمانی نشان داد، مدل اندازه نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرتبة دوم توسعة

اعداد و پارامترهای مدل  و همة (RMSEA 8=, df1 /  =Chi-square =113/1)سازمانی، مناسب 

 81/1رابر با ب CFI ،81/1رابر با ب IFI ،1/ 8رابر با ب GFIش های براز شاخص ،همچنین .معنادار است

آزادی  ةدو تقسیم بر درج با توجه به اینکه مقدار خی ،بنابراین. دست آمد به 88/1برابر با  NFIو 

ة گیری توسع باشند، مدل اندازه ها نیز در سطح مطلوبی می و سایر شاخصاست   / 8برابر با 

اول حاکی از وجود  ةگیری مرتب مدل اندازهبررسی نتایج  .سازمانی از برازش بالایی برخوردار است

 .با ابعاد مربوطه استحمایت سازمانی های  گویهروابط همبستگی مثبت و معنادار بین 

 (تحلیل مسیر) بررسي مدل ساختاری پژوهش

تأکید بر سازمانی با ة تأثیر توانمندسازی کارکنان بر توسع)پژوهش  های فرضیهمنظور تأیید یا رد  به

ی عدد معنادار .محاسبه شدضرایب استاندارد و اعداد معناداری ( شده ادراکحمایت سازمانی نقش 

عدد معناداری هر . دهد معناداری ضریب مسیر را نشان می - / 8یا کوچکتر از   / 8بزرگتر از 

. ضریب مسیر در سطح اطمینان بالاتری معنادار است دهد مینشان  ،بزرگتر باشد  / 8قدر از 

اجزای  تأثیر ةمقایس برایو ( بین دو متغیر)منظور از ضریب گاما مقادیر همبستگی دوتایی است 

معنای اثرگذاری بیشتر متغیر مستقل  به ،و هر چه این ضریب بیشتر باشد شود گرفته میکار   همدل ب
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خوب و  1/1 و  81/1متوسط و بین  ،باشد 81/1 نزدیک بهاگر این مقدار . بر متغیر وابسته است

حاکی از مقدار واریانس ( R )ضریب تعیین  ،از سوی دیگر. بسیار عالی است 1/1  یش ازب

شود و با  شده در متغیر وابسته است که توسط ترکیب خطی متغیرهای مستقل محاسبه می یینتب

ای از برازندگی داده ـ مدل  توان اندازه عبارت دیگر، ضریب تعیین را می به. شود آزمون می Fنسبت 

حاکی از آن است که مدل آماری بر ضریب تعیین به این معنا که مقادیر کوچک . در نظر گرفت

 ةها با رابط تواند تأیید شود و مقادیر بزرگ ضریب تعیین گواه بر هماهنگی داده ها نمی داده ةپای

 .خطی فرضی بین متغیرهای مستقل و وابسته دارد

 و P>1/ 1)سازمانی تأثیرگذار ة توسعدهد توانمندسازی کارکنان بر  نشان می  نتایج شکل 

 8/1=β )شده حاصل تیمقدار و براساس  است (8 / +>  / =t)متغیر توانمندسازی  ، تأثیر

توانمندسازی ، همچنین. استدرصد، معنادار   8سازمانی در سطح اطمینان ة کارکنان بر توسع

و براساس ، (β=1/   و P>1/ 1) گذارد معنادار می شده تأثیر ادراککارکنان بر حمایت سازمانی 

حمایت سازمانی دسازی کارکنان بر ، تأثیر متغیر توانمن(t=8/ 1<+ / 8) شده حاصل تیمقدار 

ة شده نیز بر توسع ادراکحمایت سازمانی  .است درصد، معنادار  8در سطح اطمینان شده  ادراک

شده  حاصل تیمقدار و براساس  .گذارد می( β=38/1 و P>1/ 1)سازمانی اثر مثبت و معناداری 

(8 / +>18/ =t) 8سازمانی در سطح اطمینان ة عتوسشده بر  ادراک، تأثیر متغیر حمایت سازمانی  

ر یمستقیم بر توسعة سازمانی تأثطور غیر هبتوانمندسازی کارکنان  ،و در نهایت .استدرصد معنادار 

غیرمستقیم ، تأثیر (t= / 1<+ / 8) تیمقدار و براساس  (β=1/   و P>1/ 1) گذارد معنادار می

در نهایت،  .استمعنادار  درصد  8در سطح اطمینان نی سازماة توانمندسازی کارکنان بر توسع

ها  های برازش مدل حاکی از آن است که مدل نهایی، برازش نسبتاً مطلوبی با داده بررسی شاخص

 (. جدول )دارد 
 

 

 های برازندگي مدل نهایي شاخص. 4جدول ادامة 

 نتیجه آمده دست قدار بهم دامنة مورد قبول شاخص

X  1 /1 >P   /    تأیید 

Df -  1  - 
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 های برازندگي مدل نهایي شاخص. 4جدول ادامة 

 نتیجه آمده دست قدار بهم دامنة مورد قبول شاخص

 
 
/df  - 8   /  تأیید 

RMSEA 1 3/1 <  RMSEA 1 /1 تأیید 
GFI 81/1 >  GFI 31/1 رد 

AGFI 81/1 >  GFI 38/1 رد 
NFI 81/ 1> NFI 8 /1 تأیید 
CFI 81/1 > CFI 8 /1 تأیید 
IFI 81/1 > IFI 81/1 تأیید 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 مدل نهایي اثر توانمندسازی کارکنان بر توسعة سازماني . 2شکل 

 (درصد معنادارند 5همة ضرایب در سطح ) اند  ضرایب استاندارد گزارش شده *

 8/1 
 

38/1 

 8/1 

3 /1 

  /1 

 1/1 

 احساس شایستگی
 

 احساس مؤثربودن
 

 احساس استقلال
توانمندسازی  

 کارکنان

31/1 

حمايت  13/1
 سازمانی

  /1 

 احساس اعتماد
 

 1/1 

  /1 

13/1 

توسعة 
 سازمانی

 شرایط کاری
 

 های مطلوب پاداش

 

 حمایت سرپرست

 

 های سازمانی  ویهر
 

 ساختار

 روابط

 پاداش

 نگرش نسبت به تغییر

 رهبری

 هدف

 3/1 

8 /1 

3 /1 

11/1 

 1/1 

  /1 

 3/1 

 سازوکارهای سودمند

 ربودنمعنادااحساس 
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  بحث و نتیجه

 گری یانجیبا م ینسازماة کارکنان بر توسع یتوانمندساز یرتأث یهدف پژوهش حاضر، بررس

کارکنان اثر مثبت و  یتوانمندساز نشان دادپژوهش  ینا ةیافت .شده بود ادراک یسازمان یتحما

از )های گذشته همراستا است  پژوهش یجبا نتا یافته ینا. گذارد می یسازمانة بر توسع یمعنادار

 یدفرد،امی و ؛ نفر833 و همکاران،  پور ؛ حسنAyupp & Chung, 2010؛ Emery, 2004 جمله

توان  ای در دانشگاه قلمرو پژوهش را از طرفی مییجهچنین نت یاز جمله علل احتمال(. 838 

 های ضمن خدمت، کارگاه یها آموزش یبرگزار یقکارکنان از طر یو توانمندساز یبهساز

 ییرات،و پاسخ به تغ یشترب یاثربخش یدر راستاجز آن و  یآموزش یو پخش بورشورها یآموزش

. برشمرد ،استآن  یسازمانة توسع ساز ینهکه زم را درون و برون دانشگاه یطمح یاتو مقتض زهایان

نهادن به  آنان شامل ارج یستگیاحساس شاة کارکنان توسع یدگاهبراساس د ،یگرد یاز سو

در  دادن کارمندان آنان؛ مشارکت یتاحترام گذاشتن به شخص شان؛ یکار های مهارت

 یشغل یفدادن وظا انجام یلازم برا های یتفعال یینعمل به آنان در تع یآزاددادن  ها؛ گیری یمتصم

 یریتمد یبهساز سازی؛ یمت یبانی؛پشت های یستمسیرز ةخود؛ رفتار منصفانه و صادقانه با آنان؛ توسع

تلاش و  برای یو بستر عموم ینهزم کردن موجب فراهم یطور کارکرد به یطبا مح یژهو تعاملات و

  .شود یدانشگاه م یسازمانة توسع ت مطلوبحرکت در جه

بر  یکارکنان اثر مثبت و معنادار یاز آن است که توانمندساز یپژوهش حاک ینا یگرد یافته

همراستا ( 833 )و باقرکرد  یعابس  پژوهش یجنتا یبا برخ یافته ینا. گذارد می یسازمان یتحما

کنان یک سازمان همیشه براساس میزان شده بدان معنا است که کار ادراک یسازمان یتحما. است

آسایش و امنیتشان قائل است، اعتقاد و علاقة خاصی به ها و ایجاد رفاه،  که سازمان برای آن ارزشی

شده کیفیت تبادلات اجتماعی را که بین  حمایت سازمانی ادراک ،در واقع. کنند سازمان پیدا می

راستا و با توجه به  یندر ا(. Casper et al., 2011) کند  افتد، منعکس می کارمند و سازمان اتفاق می

 یانه احساس اعتماد مک کندفراهم  یاگر دانشگاه بستر گفتاستنباط  توان یم، پژوهش یجةنت

و  کند یمسه گیری یمو آنان را در تصم کردهبه کارکنان خود توجه  ،یابدو توسعه  یجکارکنان ترو
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حمایت سازمانی  یتموجب تقو کند،آنان فراهم  یرا برا یکار های یتعمل در فعال یآزاد

 یتبر حما یمکارکنان اثر مستق یتوانمندساز ،یتنها در .کارکنان خواهد شد یشده از سو ادراک

 یبر توسعة سازمان یممستقیرغشده اثر  ادراک یسازمان یتحما ةواسط به ینو همچن ی،سازمان

 ;Boonstra, 2004 از جمله) همخوانی دارد ی دیگرها پژوهش یجنتا یبا برخ یافته ینا. گذارد می

Dawley et al., 2007; Lamastro (2011  .)یسلامت و اثربخش یشافزا یتوسعة سازمان ینیهدف ع 

 یستمیکاربرد س یا؛ (French, 2005; Korkmaz, 2007)مدت و بلندمدت است  در کوتاه یسازمان

ساختارها و  ها، یبر استراتژ یدو تأک یتوشده و تق یزیر برنامه ةتوسع یبرا ی،دانش علوم رفتار

 یسلامت سازمان(. Gemma George, 2011)سازمان است  یبهبود اثربخش یبرا یسازمان فرایندهای

آن در  یاساس های یتبه مطلوب یابیسازمان و دست یک یانعکاس اثربخش یاست برا یمفهوم

 ,Ho)مختلف  های یتموقع و یطدر شرا ییراتواکنش آن به تغ یمتفاوت و چگونگ های یطمح

 یشترهر چه ب( مطلوب در جهت یطخود و مح ییرتغ) یسازوار منظور بهمعنادار  یبقا یبرا( 2000

گرفته است که  انجامدانشگاه  یو اثربخش یسازمانة توسع ةیندر زم یادیز یها پژوهش. خود

 یو ارتقا یدارو پا یاساس ییراتتغ یجادا یبرا یسازمانة توسع یو کارآمد یریپذ عمل یدمؤ یهمگ

 توانند یها م دانشگاه بنابراین،. هاست معنادار دانشگاه یو بقا یاثربخش تضمینو  یسلامت سازمان

از  یریگ ها را احاطه کرده است با بهره که آن چندبعدیو  یامتحول، پو های یطپاسخ به مح یبرا

متناسب با  ی،متحول امروز یطدر شرا یواقع یتموفق یخود را برا ی،سازمانة توسع های یتقابل

توسعه  یطمح یّرمتغ یطموقع به شرا به ییپاسخگو یخود را برا یتکنند و ظرف ینیبازآفر یاپو یطمح

ها در  دانشگاه یسازمانة توسع کرداذعان  توان یم ،پژوهش یجنتابا توجه به و  یناوجود با . دهند

با . است ذیرپ از آنان امکان تیکارکنان و حما یاز جمله توانمندساز یپرتو عوامل مختلف

استقلال، مؤثربودن،  یستگی،احساس شا یتو تقو سالاری یستهتوانمندکردن کارکنان و شا

مطلوب،  یها مناسب، پاداش یکار یطشرا کردن کارکنان و فراهم یانمعناداربودن و اعتماد م

ة توسع به توان یم یروپاگ دست یسازمان های یهو رو ینخلاق و کاهش قوان های یدهاز ا یبانیپشت

( جز آناهداف و  یت،انداز، رسالت، مأمور چشم) یاساس های یتو به تبع آن تحقق مطلوب یسازمان
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ة توسع یرپذیریپژوهش بر آن صحه گذاشته است، تأث ینکه ا یاز موارد یکی. یافتدانشگاه دست 

 ینبا ا. قلمرو پژوهش استاز آنان در دانشگاه  یسازمان یتاز توانمندبودن کارکنان و حما یسازمان

 یسالار یستهو شا یاز توانمند یسازمانة در دانشگاه قلمرو پژوهش توسع شود یمشخص م یجهنت

 منظور بهمناسب  یآمده اتخاذ راهکارها دست به های یافتهبا توجه به  ،ینبنابرا. پذیرد یکارکنان اثر م

 یطیو اقتضائات مح یطتوجه به شرادانشگاه با  نو مسئولا یرانتوانمندکردن کارکنان توسط مد

 یایفا یدانشگاه برا یرانمد. دکنمطلوب در دانشگاه را فراهم  یسازمانة توسع  ةینزم تواند یم

 یطمح ةبالفعل و بالقو یها و فرصت یازهان ییرات،مستمر از تغ یآگاه یازمنداثربخش نقش خود، ن

بتوانند  بنابراین، باید. باشند یزمان خود مبا سا یکنزد یو حفظ تعامل یبرقرار یزو ن ییردر حال تغ

موجود و با  یفراتر از هنجارها یدیکارکنان را بشناسند و با د یتوانمندساز های یتو محدود یامزا

سازمان،  یو اوضاع داخل یطیو اقتضائات مح یطنسبت به تحولات شرا یقعم یاز درک یبرخوردار

با اتخاذ  ،ینهمچن .یرندکار گ و به کنند ا انتخابو احوالات ر یطشرا ینمتناسب با ا یراهکارها

کاهش  ی؛و روان یماد یها تر؛ دادن پاداش مناسب یکار یطشرا یشتر؛ب یتحما یبرا ییراهکارها

مشارکت کارکنان را در  های ینهعمل به کارکنان زم یو دادن آزاد یروپاگ و مقررات دست ینقوان

بالغ و سازنده در  یجوّ یجتوسعه و ترو ی،وضع ینچن ةیجنت. کننددانشگاه فراهم  های گیری یمتصم

 های ینهدر زم ازمانیسة کارکنان و توسع یا حرفه یرشد و بهساز یبرا سازی ینهدانشگاه و زم

 .کشور خواهد بود یتدانشگاه و در نها یو اجتماع یپژوهش ،یگوناگون آموزش
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