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توانمندسازى سازمانى مديران و فرماندهان ناجا:
ابعاد و اعتبار سنجى بر اساس الگوي  معادلات ساختارى1

حسن بختيارى2 
عنايت اله زمانپور3 

چكيده
 اين پژوهش با مطالعه در مورد 1714 نفر از خبرگان و كارشناسان ناجا انجام 
شده است كه در گستره تمامى استانها و ستاد ناجا قرار داشتند. هدف اصلى آن 
اعتباريابى پرسشنامه توانمندسازى ساختارى برگرفته از لاسچينجر و همكاران 
(2001، 2004) و كاهاله و گيثر (2007) و تعيين ميزان هركدام از عوامل ششگانه 
قدرت  و  رسمى  قدرت  منابع،  (حمايت)،  پشتيبانى  اطلاعات،  فرصت،  شامل  آن 
ترجمه  از  پس  پژوهش  اين  در  است.  بوده  شركت كنندگان  ميان  در  غيررسمى 
پرسشنامه و اعتباريابى ترجمه آن و نيز جمع آورى داده ها از روش آمارى وارسى 
پاسخگويان  منظور  بدين  است؛  شده  برده  بهره   (Cross Validation) اعتبار
به دو قسمت به صورت تصادفى تقسيم شدند و در مورد نمونه اول، تحليل عامل 
اكتشافى و در مورد نمونه دوم، تحليل عامل تأييدى انجام شد. علاوه بر تأييد 
عوامل ششگانه، ميزان هر يك از عوامل و هبستگى آنها مورد تأييد قرار گرفت.

واژگان كليدى
اكتشافى،  عامل  تحليل  ناجا،  فرماندهان  و  مديران  ساختارى،  توانمندسازى 
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Email: enayat_zamanpor@yahoo.com         3. دانشجوى دكترى سنجش و اندازه گيرى، دانشگاه علامه طباطبايى
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مقدمه
توسعه پايدار و پيشرفت همه جانبه در گرو نظم و امنيت جامعه تحقق مى يابد و اين 
مهم بر عهده نيروى انتظامى به عنوان يكى از مهمترين سازمانهاى مسئول تأمين امنيت و 
برقرارى نظم در سطوح گوناگون كشور است. دستيابى سازمان به افق مد نظر در چشم انداز 
20 ساله (جايگاه اول در سپهر امنيت عمومي و انضباط اجتماعي در ميان پليس هاي منطقه و 
جهان اسلام)، مستلزم توانمندى لايه هاى مختلف سازمان است در اين رهگذر شناسايى ابعاد 
و ميزان توانمندسازى ساختارى در به ثمر رسيدن اهداف سازمان بر كسى پوشيده نيست.

 بيان مسئله. 1
در بيشتر سازمانها از تواناييهاي كاركنان استفاده بهينه نمي شود و مديران نمي توانند 
ظرفيت بالقوه آنان را به كار گيرند. اين امر يا به دليل آن است كه نمي توانند توانايي هاي 
كاركنان را بشناسند و يا در محيط سازمان عملاً زمينه لازم را براي بروز خلاقيت، ابتكار 
و فعاليت بيشتر كاركنان فراهم نمي كنند. براي رفع اين مشكلات و فراهم آوردن وضعيتي 
براي حداكثر بهره وري سازمان از دانايي، مهارت، تجربه و استعدادهاي افراد، بحث جديدي 
با عنوان توانمندسازي1 مطرح شد كه بسرعت به مهمترين و نويد بخشترين موضوع حوزه 
مديريت منابع انساني تبديل شد. توانمندسازي نخستين بار در دهه 1980 معرفي، و بسرعت 
به موضوع روز تبديل شد به گونه اي كه دهه 90 را قرن توانمندسازي ناميده اند (ون2، 2005). 
است  دهه  يك  از  بيش  دارد،  ساله  ده  چند  سابقه اي  كاركنان  توانمندسازي  اگرچه 
كه انديشمندان حوزه منابع انساني تمركز ويژه اي بر اين موضوع داشته، و ابعاد، اهداف، 
نظر  از  داده اند.  قرار  تحقيق  و  مطالعه  مورد  را  آن  كارهاي  و  ساز  و  الگوها  راهبردها، 
صاحبنظران مديريت تحول و بهسازي سازمان، توانمندسازي راهبرد اثرگذاري بر عملكرد 
كليد  را  آن  كه  است  گونه اى  به  توانمندسازى  اهميت  است.  انساني  نيروي  بهسازي  و 
اثربخشي سازمان ها و مديران مى دانند (موي، هنكين و ايگلى3، 2005). شناسايى وضعيت 

1. Empowerment
2. Wan
3. Moye, Henkin and Egley
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هدايتگر  و  روشن  تصويرى  مى تواند  آن  بر  پيش بين  عوامل  تأثير  و  توانمندسازى  ابعاد 
و  عالى  مديران  سطح  در  انسانى  منابع  رفت  هدر  از  جلوگيرى  و  برنامه ريزى  منظور  به 
تصميم گيران ارائه كند (چنگ، شى و لين1، 2010؛ استوارت، مك نولتى، كوئين گيريفين و 

فيتزپاتريك2010،2؛ منوجلاويچ3، 2007). 
تأكيد  مى توان  حتى  و  است  ساختارى  توانمندسازى  گرو  در  كاركنان  توانمندسازى 
كرد كه مقدم از توانمندسازى فردى و روانشناختى بايد بدان پرداخت. نمى توان موفقيت 
را براى سازمانى متصور شد كه داراى كاركنانى توانمند باشد ولى از لحاظ ساختارى، آن 
سازمان به حد مطلوب از توانمندى نرسيده باشد؛ به نوعى سازمانى كه توانمند نشده باشد 
اجازه ظهور و بروز تمامى مهارتهاى كاركنان را نمى دهد و ناچار از ميزان بهره ورى سازمان 

بشدت كاسته مى شود. 
نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران نيز به منظور افزايش بهره ورى و دستيابي به 
اهداف چشم انداز سازمانى، اقدامات قابل توجهي در راستاي فراهم سازى محيط سازمانى 
در  آنها  نمود  كه  است  داشته  سازمان  سطح  در  كاركنان  توانمندى  شكوفايى  و  مطلوب 
سياستهاى مديريتى كلان اعمال شده، دستورالعملها و تدابير مديريتى مشهود است. با 
توجه به اهميت توانمندسازى ساختارى و نبود ملاكى براى سنجش آن، مسئله اصلى اين 
پژوهش اعتباريابى ابزارى است كه ابعاد اين توانمندى را در سطح سازمان شناسايى و 

ميران هر يك را گزارش كند.

اهميت و ضرورت پژوهش. 2
گستره كارى نيروى انتظامى به گونه اى است كه مستقيماً با دو قوه  مجريه و قضاييه 
و غير مستقيم با قوه مقننه به صورت سازمانى و با آحاد ملت ايران در تعامل تنگاتنگ 
است. اين وسعت كارى از يك سو و از سوى ديگر انتظارات و توقعات مردم و مسئولان 
كشور از پليس و نيروى انتظامى در برقرارى نظم و امنيت، اهميت عملكرد اين سازمان 

1. Chang, Shih, & Lin
2. Stewart, McNulty, Quinn Griffin & Fitzpatrick
3. Manojlovich
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را دوچندان كرده است. در اين زمينه نيروى انتظامى در افزايش سرمايه اجتماعى براى 
افراد در كل جامعه نيز نقش بسزايى برعهده دارد. در ماده (3) قانون نيروى انتظامى آمده 
است: " هدف از تشكيل نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران، استقرار نظم و امنيت و 
تأمين آسايش عمومى و فردى و نگهبانى و پاسدارى از دستاوردهاى انقلاب اسلامى در 
چارچوب اين قانون است". هم چنين در بند 1 ماده (3)، استقرار نظم و امنيت و تأمين 
راستا  همين  در  است.  كرده  ذكر  انتظامى  نيروى  وظايف  از  را  فردى  و  عمومى  آسايش 
الزامات  ضرورتها،  همچون  عواملى  به  توجه  با  ايران  اسلامى  جمهورى  انتظامى  نيروى 
و  فرهنگى  اجتماعى،  واقعيتهاى  هم چنين  و  راهبردى  تهديدات  آسيب شناسى  محيطى، 
سياسى كشور شايسته است در راستاى همسويى حداكثرى با اولويتهاى اسناد بالادستى 
كشور گام بردارد تا طى بيست سال آينده بتواند بنيانهاى شكل گيرى پليس مطلوب را در 
افق ايران 1404 فراهم كند. نقش توانمندسازى ساختارى و فراهم كردن محيطى مستعد 

در رسيدن  به اين اهداف كاملاً مشهود و حساس است.
از ديدگاهى ديگر با اندازه گيرى توانمندسازى ساختارى و ابعاد آن در گام اول تصويرى 
دقيق از ساختار سازمان و ميزان توزيع قدرت و واگذاري اختيار را به دست آورده است و با 
بهبود وضعيت ساختارى (سازمانى) شاهد افزايش اعتماد و احساس ارزشمندى در سازمان 
مى شود؛ بنابراين با توجه به اهميت توانمندسازى و نقش آن در سازمان، اندازه گيرى اين 

سازه را اجتناب ناپذير مى سازد.

هدف اصلى پژوهش. 3
اعتباريابى ابزار توانمندسازى ساختارى و سنجش ابعاد آن بين فرماندهان و مديران 

ناجا هدف اصلى اين پژوهش بوده است.

سؤال اصلى پژوهش. 4
ابزار توانمندسازى ساختارى از چه عواملى تشكيل شده، و ميزان آنها بين فرماندهان 

و مديران چگونه است؟
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مبانى نظرى پژوهش. 5
و  آمده  بر  سازمانى  نظريه هاى  درون  از  (سازمانى)  ساختارى  توانمندسازى  مفهوم 
ساختارهاى  توانمندسازى براى  خودمختارى است. اين  توانمندى و  ارتقاي  در ارتباط با 
سازمانى اهميت دارد و نه كيفيت فردى كاركنان. در اين رويكرد بسيارى از نظريه پردازان، 
مفهوم توانمندسازى را هم معنى با مشاركت كاركنان در محل كار مدنظر قرار داده اند. 
مشاركت كاركنان فرايندى است كه بدين وسيله قدرت در ميان افراد تسهيم مى گردد 
(لاور1، 1994). اين نظريه پردازان بحث مى كنند كه توانمندسازى ممكن است به عنوان 
اعطاى قدرت سازمانى بيشتر به كاركنان و واگذاري اختيار (پيرس و همكاران2، 2003) 
شدن  سهيم  را  توانمندسازى  همكاران (1998)  و  بلانچارد  ديگر  جهتى  از  شود؛  تعريف 

كاركنان در اطلاعات، تشكيل گروه و طراحى ساختار سازمانى مناسب مى دانند.
بر اساس نظريه ساختارى كانتر (1993)، رفتار سازمانى پاسخى است منطقى در محيط 
كار. دستيابى به توانايى، تعهد بيشترى را در ميان كاركنان براى رسيدن به اهداف سازمان 
ايجاد مى كند. اين نظريه ادعا مى كند كه افراد به محيط كارى، جايگاه و موقعيت خود در 
محيط كارى واكنش منطقى نشان مى دهند (كانتر، 1993)، بنابراين توانمندى در ساختار 
در شكل گيرى رفتار سازمانى كاركنان عامل تعيين كننده اى است. توانمدسازى سازمانى 
رشد  و  يادگيرى  براى  فرصتها  و  منابع  حمايت،  اطلاعات،  به  افراد  مى دهد كه  رخ  وقتى 
دسترسى داشته باشند (كانتر، 1993؛ لاسچينجر و همكاران،2004؛ كاهاله و گيثر، 2007).

با  كاركنان  مى شود  موجب  بلكه  نيست  كاركنان  به  قدرت  دادن  فقط  توانمندسازى 
به  پژوهشگر  دو  ببخشند.  بهبود  را  عملكردشان  بتوانند  انگيزه  و  مهارت  دانش،  فراگيرى 
كاركنان  به  اينكه  از  قبل  يعنى  توانمندسازى  كه  معتقدند  تورلاكسون  و  مارى  نامهاى 
همكاران،  و  (ساورى  كنند  درك  را  وظايفشان  بخوبى  مى توانند  كنند،  كار  چه  بگوييد 
2001). عده اى توانمندسازى را اعطاى اختيار تصميم گيرى به كاركنان به منظور افزايش 
و  داخلى  چالش هاى  طريق  از  كه  مى دانند  سازمان  در  مفيد  نقش  ايفاى  و  آنان  كارايى 
مانند  ديگر  عده اى   .(2002 لاسچينجر،  و  (آلموست  مى آيد  دست  به  سازمان  خارجى 

1. Lawer
2. Pearce,C.L,SimsJ.R,Cox.J.F,Ball,G.O,Schnell,E,Smith,K.A and Trevino,
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دانستند  كنترل  و  اختيار  دوباره  تسهيم  فرايند  را  توانمندسازى  كارستون،  و  چامپى 
براى  كاركنان  به  بيشتر  اختيارات  اعطاى  توانمندسازى   .(1999 همكاران،  و  (هورنكل 
گرفتن تصميمات لازم است بدون اينكه در ابتدا توسط سطوح بالاتر مديريت نظارت و 
بيشتر  كه  گفت  مى توان  خلاصه  به طور  همكاران، 1993).  و  (اسكول  شود  واقع  كنترل 
دانشمندان پيش از اينكه به تعريف اين اصطلاح بپردازند به تشريح مجموعه اى از روشهاى 
خاص و تأثير آنها بر توانمندسازى مى پردازند و بر اين نكته توافق نظر دارند كه عنصر 
كليدى توانمندسازى، دادن آزادى عمل به كاركنان در ارتباط با فعاليتهاى مربوط است 

(باونر و لاير، 1992).
توانمندسازى در واقع فرايندى پيوسته و دائمى است و در محيط پويا در سطوح متفاوت 
مورد تجزيه و تحليل قرار مى گيرد و عبارت است از مجموعه سامانه ها، روشها و اقداماتى 
كه از راه توسعه توان و شايستگى افراد در جهت بهبود و افزايش بهره ورى، بالندگى و رشد 
و شكوفايى سازمان و نيروى انسانى با توجه به هدفهاى سازمان به كار گرفته مى شود. 
شوول، دسلر و رينك1 (1993) توانمندسازى را واگذارى اختيار به كارمندان براى گرفتن 
تصميمات مناسب مى دانند بدون اينكه در ابتدا به تأييد مقامات فرادست برسد. بلانچارد 
و  تشكيل گروه  اطلاعات،  در  شدن كاركنان  سهيم  را  توانمندسازى  و همكاران (1996) 

طراحى ساختار سازمانى مناسب مى دانند (بختياري، 1388: 108).
در  نياز  مورد  منابع  دادن  قرار  اختيار  در  را  توانمندسازي   (1998) كاننگو  و  كانگر 
دسترس كاركنان و نيز به معني تقويت احساس مهم بودن در آنها بيان مي دارد (ميركمالي 

و ديگران،  1389: 127).
عنوان  به  ساختارى  توانمندسازى   (2001) همكاران  و  لاسچينجر  نظر  اساس  بر 
دستيابى به تعيين كننده هاى ساختارى تعريف شده است كه ابعاد آن فرصت2، اطلاعات3، 

1. Schoell, Dessler & Reinecke
2. Opportunity
3. Information
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دانش1، حمايت2، قدرت رسمى3 و قدرت غيررسمى4 شمرده است. سازمانى كه از لحاظ 
شخصى  ترقى  امكان  باشد،  توانمند  حمايت)  و  دانش  اطلاعات،  ساختارى (فرصت،  ابعاد 
هم چنين  و  مى سازد  فراهم  را  شغلى  وظايف  در  شدن  فايق  و  خود  مشاغل  در  كاركنان 
عوامل قدرت (قدرت رسمى و قدرت غيررسمى) عناصر ساختارى است كه توانمندسازى 
را آسان مي سازد. هر شغل با انعطاف پذيرى و ميدان ديد بيشتر اجازه دستيابى به دانش، 

فرصت، حمايت، و منابع را آسان تر فراهم مى كند.

5-1. ويژگيهاي سازمان توانمند
سازمان توانمند، سازماني است كه در آن مديران بر افراد بيشتري نسبت به سلسله مراتب 
سنتي نظارت، و اختيار تصميم گيري بيشتري را به زيردستان واگذار مي كنند (مالون، 1997، 
به نقل از وكيلي 1383). گارفيلد، (1993) بر اين باور است كه در سازمان توانمند، كاركنان 
به عنوان سهامداران قادر به مشاركت كامل هستند؛ آنها پويايي دارند و به صورت گروهي 
و فردي كار مي كنند و اختيار تصميم گيري استراتژيك دارند (به نقل از وكيلي، 1383).
مشاركت  كارها  در  كامل  به صورت  خانواده  مانند  كاركنان  توانمند،  سازمان  هر  در 
مي نمايند و در انجام دادن كارها پيشقدم مي شوند و از اختيار تصميم گيريهاي راهبردي 
برخوردارند. مطابق اين رويكرد، وظيفه مديريت ايجاد فرهنگ مشاركت از طريق فراهم آوردن 
رسالت اجباري، ساختاري كه بر استقلال و انعطاف تأكيد كند، نظام پاداش براي مشاركت، 
است  كاركنان  خانوادگي  و  كاري  زندگي  آميختن  هم  در  از  حمايت  و  دائمي  برنامه هاي 
(وگت و مارل، 1990). بايهام5 (1997) ويژگي  سازمان  توانمند را وجود رهبري  توانمند، 
مهارتهاي  فني ، ارتباطي  و حل  مسئله ، مهارت  خدمات  دهي  به  مشتريان ، گروه هاي  حمايتي  
توانمند  سازمان  مالون  ديدگاه  از  مى داند.  سازمان   آن   در  موارد  اين   آموزش   وجود  يا  و 
شده، سازماني است كه مديران نسبت به سلسله مراتب سنتي مديريت و نظارت اختيار 

1. Knowledge 
2. Support
3. Formal Power
4. Informal Power
5. Byham
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تصميم گيري بيشتري به زير دستان خود بدهند (مالون، 1997، به نقل از وكيلي 1383).
بختيارى (1388) اين ويژگيها را براى سازمان توانمند بر مى شمارد: تلاش به منظور 
زمينه اي  ايجاد  شغل،  تشكيل دهنده  وظايف  و  مهارتها  توسعه  شغل،  محتواي  افزايش 
به  مربوط  تصميمات  بر  بيشتر  كنترل  اعمال  نوآوري،  و  خلاقيت  و  ابداع  براي  مناسب 
كار، اجراي كار كامل توسط كارمند به جاي يك قسمت از كار، تأمين رضايت مشتري، 
فراهم  ساختن زمينه جهت يابي بازار، داشتن احساس خوب كاركنان در مورد شغلشان، 
پاسخگويي سريع در جهت نيازهاي مشتري، پاسخگويي سريع به مشتريان ناراضي، تعامل 
خدمات.  مفيد  منبع  به عنوان  توانمند  كاركنان  و  بيشتر  اشتياق  با  مشتريان  با  كاركنان 

مقايسه سازمان توانمند با سازمان غير توانمند 

5-1-1. مقايسه سازمان توانمند باسازمان غير توانمند
در جدول زير با ارائه ويژگيهاى دو سازمان توانمند شده و سنتى به تفاوتهاى اين دو 
سازمان بر اساس انفعالى و يا خطرپذير بودن، نوع ساختار سازمانى، رقابتى و يا مشاركتى 

بودن و نوع مديران پرداخته شده است. 
جدول (1): مقايسه سازمان توانمند با سازمان غير توانمند

سازمان توانمندسازمان سنتي

انفعالي و واكنشي است؛ يعني در برابر محيط يا برنامه هاي 
به  سنتي  سازمان  مي دهد.  نشان  واكنش  سازمان  رياست 
كاركناني نياز دارد كه كاري معين را انجام دهند و سؤال نكنند.

فعال و خطرپذير است. سازمان توانمند از انسانها مي خواهد 
عمل، و  مسائل را بررسي و حل و فصل كنند؛ خطرپذيرترند 
و در چنين سازماني انسانها به انتظار دستور نمي نشينند و به  

دليل ترس يا احتياط از كار باز نمي مانند.

ساختار هرمي و سلسله مراتبي دارد. در اين نظام، هدف از 
قواعد، روشها، سياستها، مناسبات و گزارشگيري مديريت اين 
است كه اطلاعات لازم براي كارهايي به كاركنان داده شود 

كه نبايد انجام و يا وظايفي كه بايد انجام شود 

از  هدف  سازمان  اين  در  دارد.  شبكه اي  يا  دايره اي  ساختار 
از  گروه ها  اعضاي  و  كاركنان  كردن  آگاه  ساختارها  ايجاد 
حيطه اي است كه مي توانند در قلمرو آن به طور خودگردان 
عمل كنند. با پيشرفت فرايند توان افزايي، گستره و محدوده 
ساختارها گسترش مي يابد تا افراد بتوانند اختيار و مسئوليت 

بيشتري پيدا كنند.

رقابتي است؛ يعني هر كارمند در انجام دادن كارها با ديگران 
رقابت مي كند.

به كار  رأساً  خود  انسانها  اينكه  به جاي  است.  مشاركتي 
با  كارها  در  و  باشند  متكي  يكديگر  به  مي توانند  بپردازند، 

يكديگر مشاركت كنند.

مدير، مسئول نتايج است. اين نظام مدير را پاسخگو و كارمند 
را فاقد مسئوليت مي داند و مديران، پاسخگوي نهايي نتايج 

كار در سازمان هستند. 

براي  كاركنان  و  مديران  بين  است.  فرايند  مسئول  مدير، 
دستيابي به موفقيت همكاري به وجود مي آيد و مدير، مسئول 

فرايند كار است نه نتايج كار.

مهارتهاي  به  بيشتر  او  است.  متكي  فني  مهارتهاي  به  مدير 
فني متكي است؛ اطلاعات را در انحصار خود مي گيرد؛ حق 

تصميم گيري را فقط از آن خود مي داند. 

مدير، نقش تسهيل كنندگي دارد. او گروه ها را به هم مرتبط 
مي كند؛ زمينه اي براي تصميم گيريهاي مشاركتي و ارتباطات 
مؤثر و مناسب با كاركنان فراهم مي كند؛ خوب گوش مي كند؛ 
آموزشهاي لازم براي كاركنانش در نظر مي گيرد و خود نيز 

در پي آموزش هاي جديد است. 
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هدف بلند مدت توانمندسازى، بهبود پيوسته در عملكرد كلى سازمان و به كارگيرى 
صلاحيتهايي است كه در اعضاى سازمان هست. راپيلى، توانمندسازى را مفهوم، فلسفه، 
اختيار  اعطاى  مفهوم،  عنوان  به  مى داند؛  سازمان  برنامه  و  رفتارى  سلوك  از  مجموعه اى 
سهيم  معنى  به  رفتارى  سلوك  از  مجموعه اى  و  فلسفه  عنوان  به  مرئوسان  تصميم گيرى 
كردن گروه هاى خودگردان و افراد در تعيين سرنوشت حرفه اى خود است. توانمندسازى 
به كل نيروى كار، فرصت بيشترى براى آزادى، بهبود و به كارگيرى مهارتها، دانش و غنى 
كردن توانشان در جهت خير و صلاح خود و سازمانشان مى بخشد. توانمندسازى  اصطلاحى 
وسيعتر از خود كنترلى است. توانمندسازى به مجموعه شيوه هاى انگيزشى اطلاق مى شود 
كه به دنبال افزايش سطح مشاركت كاركنان به منظور بهبود عملكرد آنان است. ويژگى 
اصلى توانمندسازى كاركنان همسو كردن اهداف فردى و سازمانى است. در سازمانهايى 
كه به توانمندسازى كاركنان خود اهميت مى دهند، كاركنان مى توانند با احساس مالكيت، 
افتخار و مسئوليت، افكار خود را خلاقانه اجرا كنند. توانمندسازى از مهمترين ابزارهايى به 
شمار مى رود كه مى تواند اين ويژگيها را در افراد ايجاد كند و تحولاتى در بيشتر جنبه هاى 

سازمان به وجود آورد (حضرتى و همكاران، 1389). 

پيشينه تجربى پژوهش. 6
لاسچينجر، فينگان، شاميان و ويلك1 (2001) بر اساس الگوي باون و لاور، پرسشنامه 
توانمندسازى ساختارى را براي پرستاران طراحى كردند كه از اهداف نتايج پژوهش آنان    
مى توان به بررسى تأثير توانمندسازى ساختارى بر توانمندسازى روانشناختى وتنش كار 
اشاره كرد. در مطالعه اى كه توسط كاهاله و گيثر (2007) در مورد داروسازان امريكايى 
انجام شد به بررسى تأثيرات وضعيت كارى بر توانمندسازى (ساختارى و روانشناختى) و 
رفتارهاى سازمانى پرداخته شده است. استوار و همكاران (2010) به مطالعه توانمندسازى 
روانشناختى و ساختارى بين پرستاران پرداخته اند. آنها در مطالعه خويش اعلام كردند كه 

بين توانمندسازى روانشناختى و سازمانى همبستگى معنادارى هست.

1. Laschinger, H. K. S., Finegan, J., Shamian, J., & Wilk
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نوع و روش تحقيق. 7
(غير  توصيفي  نوع  از  روش  نظر  از  و  كاربردي،  نوع  از  هدف  برحسب  پژوهش  اين 

آزمايشي) و در زمره تحقيقات همبستگي از نوع تحليل ماتريس كوواريانس است.

جامعه آمارى و نمونه. 8
شامل خبرگان و كارشناسان ناجا در سطح فرماندهي انتظامي استانها و ستاد ناجا در 
موضوع مورد بحث مي باشد كه برابر با 2046 نفر بوده است. پرسشنامه هاى دريافتى برابر 
با 1714 نسخه بوده و اين نسبت براى پرسشنامه هاى بازگشتى برابر با 83/77 درصد و 
براى پرسشنامه هاى معتبر برابر با 76/34 بوده كه نشاندهنده اعتبار نتايج سرشمارى است. 

ابزار گرداورى داده ها. 9
 1II-كار اثربخشى  شرايط  پرسشنامه  از  ساختارى  توانمندسازى  اندازه گيرى  براى 
كانتر  الگوي  اساس  بر   (2010 همكاران،  و  استوارت  2001؛  همكاران،  و  (لاسچينجر 
(1993) براى براورد توانمندسازى ساختارى با شش بعد اصلى فرصت، اطلاعات، پشتيبانى 
دريافت  از  پس  است.  شده  استفاده  غيررسمى  قدرت  و  رسمى  قدرت  منابع،  حمايت،  و 
نسخه زبان اصلى پرسشنامه و ترجمه آن به فارسى دوباره نسخه فارسى شده به زبان اصلى 
برگردان، و براى سازنده اصلى (لاسچينجر) فرستاده شد و با تأييد وي اعتبار ترجمه مورد 
خبرگان  نظر  از  نظامى  محيط  براى  پرسشنامه  سازى  بومى  منظور  به  گرفت.  قرار  تأييد 
از  چند  تنى  با  مصاحبه  صورت  به  مقدماتى  اجراى  نيز  پرسشنامه  اصلاح  براى  و  نظامى 

مديران انجام شد.  
ابعاد مورد بررسى در پرسشنامه بدين گونه بوده است: بعد فرصت شامل حس چالش 
برانگيز بودن كار و شانس براى يادگيرى در سازمان و محيط كار است. بعد اطلاعات از 
به  حمايت  و  پشتيبانى  بعد  مى پرسد.  سازمان  اهداف  از  كاركنان  آگاهى  و  دانش  ميزان 
دريافت بازخورد و راهنمايى از مديران، همكاران و زيردستان مى پردازد. بعد منابع در مورد 

1. Conditions of work effectiveness questionnaire-II (CWEQ II)
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زمان، تجهيزات و ملزومات براى اجراي اهداف سازمانى است. بعد قدرت رسمى در ارتباط 
با انعطاف پذيرى، مشاهدى پذيرى و مرتبط بودن كارها با فرايند كل سازمان است و بعد 
قدرت غيررسمى ميزان همكارى با مديران، همكاران و زيردستان داخل و خارج از سازمان 
را مورد بررسى قرار مى دهد. اين پرسشنامه 34 گويه دارد كه با استفاده مقياس ليكرت 
شش درجه اى ميزان هر گويه را در سازمان از خيلى زياد تا خيلى كم اندازه گيرى كرده 
است. گويه ها و تعداد آنها براى هر عامل در جدولهاي تحليل عامل اكتشافى و تأييدى 

ارائه شده است. 

روايى (اعتبار) و پايايى (امكان اعتماد) ابزار. 10
ساختارى  توانمندسازى  پرسشنامه  اعتباريابى  پژوهش  اين  هدف  اينكه  به  توجه  با 
بوده، روايى اين سازه با استفاده از تحليل عامل اكتشافى و تأييدى مورد بررسى و تأييد 
قرار گرفته است. پس از تحليل مربوط و يافتن عوامل سازه ميزان پايايى آنها با استفاده 
از آلفاى كرونباخ محاسبه شده كه در ادامه ميزان پايايى هرعامل ارائه شده با توجه به 
نتايج جدول ميزان آلفاى كرونباخ كل آزمون 0/980 گزارش شده و اين درحالى است كه 
كمترين پايايى به قدرت رسمى (0/821) و بيشترين پايايى به خرده مقياس اطلاعات با 

رقم 0/920 مربوط است. 
جدول (2): ميزان پايايى هر عامل سازه توانمندسازى ساختارى

پايايىعوامل
0/871فرصت
0/920اطلاعات

0/860پشتيبانى (حمايت)
0/900منابع

0/821قدرت رسمى
0/863قدرت غيررسمى

0/980كل
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روشهاى تجزيه و تحليل داده ها. 11
به منظور بررسى اعتباريابى و شناسايى عوامل سازه توانمندسازى ساختارى از روش 
دو  به  تصادفى  صورت  به  داد ه ها  كه  توضيح  اين  با  است.  شده  برده  بهره  اعتبار1  وارسى 
قسمت مساوى تقسيم، و روى نمونه اول تحليل عامل اكتشافى2 (با استفاده از نرم افزار 
فاكتور3 كه امكان تحليل با همبستگى پلي كوريك را داراست.) و روى نمونه دوم، تحليل 

عامل تأييدى4 مرتبه اول5 و دوم6 (با استفاده از نرم افزار ليزرل) انجام شده است.

يافته هاى پژوهش. 12

12-1. ويژگيهاي پاسخگويان
ويژگيهاى پاسخگويان به تفكيك استان محل خدمت، درجه نظامى، تحصيلات، سن و 

سابقه خدمت در جدولهاي زير ارائه شده است:

12-1-1. استان محل خدمت
جدول (3): توزيع فراوانى پاسخگويان به تفكيك استان محل خدمت

نام استان
تعداد 
نام استانتعداد معتبرپاسخگو

تعداد 
تعداد معتبرپاسخگو

3028فارس6558آذربايجان ش.
6259قزوين6154آذربايجان غ.

5958قم4643اردبيل
6059كردستان6059اصفهان
4239كرمان4240البرز
6563كرمانشاه3225ايلام
2826كهكيلويه6459بوشهر

1. Cross Validation
2. Explanatory Factor Analysis 
3. Factor
4. Confirmatory Factor Analysis
5. First Order
6. Second Order
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نام استان
تعداد 
نام استانتعداد معتبرپاسخگو

تعداد 
تعداد معتبرپاسخگو

6156گلستان5654تهران
4742گيلان6661چهارمحال و ب.

5449لرستان6661خراسان ج.
5956مازندزان6563خراسان ر.

6461مركزى5956خراسان ش.
6523هرمزگان5753خوزستان
6457همدان4639زنجان
5047يزد5855سمنان

17141562جمع كل6159سيستان و ب.

پرسشنامه  كشور  استان   31 از  كه  پاسخگو،   1714 كل  از  جدول  نتايج  به  توجه  با 
توانمند سازى ساختارى را تكميل كرده اند، 1562 (91/13 درصد) از پرسشنامه آنها معتبر 
بوده است كه بيشترين آنها به خراسان رضوى و كرمانشاه با دريافت 63 نسخه پرسشنامه 

و كمترين پرسشنامه دريافتى با دريافت 23 نسخه به هرمزگان مربوط است.

12-1-2. سن 
اولين ويژگى جمعيت شناختى كه مورد بررسى قرار گرفته، سن نمونه مورد مطالعه 

بوده است. در جدول زير ويژگيهاى توصيفى سن پاسخگويان ارائه شده است: 
جدول (4): شاخصهاى توصيفى سن پاسخگويان پژوهش

مدميانهميانگين
فراوانى 

واريانسحداكثرحداقلمد
انحراف 
معيار

42.8244.0045144236034.7855.898

با توجه به نتايج جدول، جوانترين پاسخگو 23 سال داشته درحالى كه حداكثر سن 
گزارش شده 60 سال بوده است. ميانگين سن شركت كنندگان 44 سال گزارش شده و 

50 سالگى بيشترين فراوانى را با 144 مورد داشته است.

ادامه جدول (3): توزيع فراوانى پاسخگويان به تفكيك استان محل خدمت
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12-1-3. سابقه خدمت
ميانگين،  آمارى  شاخصهاى  شامل  پاسخگويان  خدمت  سابقه  توصيفى  ويژگيهاى 

واريانس، انحراف معيار و ... است كه در جدول زير ارائه شده است:
جدول (5): شاخصهاى توصيفى سابقه خدمتى پاسخگويان پژوهش

مدميانهميانگين
فراوانى 

واريانسحداكثرحداقلمد
انحراف 
معيار

21.7624.002914953243.9236.627

نتايج جدول حاكى است كه ميانگين سابقه خدمتى افراد نزديك به 22 سال بوده كه 
خود نشانه اى گويا از اين است كه نمونه مورد مطالعه تجربه زيادي در كارهاي مديريتى 
داشته اند به طورى كه بيشترين فراوانى در سابقه 29 سال (149 مورد) گزارش شده است. 

12-1-4. تحصيلات
در جدول زير ميزان تحصيلات پاسخگويان در مقاطع گوناگون تحصيلى از ديپلم تا 

دكترى ارائه شده است:
جدول (6): توزيع فراوانى پاسخگويان به تفكيك ميزان تحصيلات

كارشناسىكاردانىشاخص
كارشناسى 

كلنامشخصدكترىارشد

5388001531681562فراوانى

34.651.29.80.14.4100.0درصد
درصد 
------39.289.799.9100.0تراكمى

با توجه به نتايج جدول، بيش از 50 درصد داراى مدرك كارشناسى هستند. ميزان 
پاسخگويان با مدرك كارشناسى ارشد و دكترى كمتر از 10 درصد گزارش شده است. 

12-1-5. درجه نظامى
آخرين متغير جمعيت شناختى، كه مورد مطالعه قرار گرفته، درجه نظامى بوده است. در 
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جدول زير توزيع فراوانى پاسخگويان به تفكيك محل خدمت (ستاد فرماندهى و استانها) و 
در چهار گروه سرگرد و كمتر، سرهنگ دوم، سرهنگ  و سرتيپ دوم به بالا ارائه شده است:

جدول (7): توزيع فراوانى پاسخگويان به تفكيك درجه نظامى

شاخص
سرگرد و 
پايين تر

سرهنگ 
سرهنگدوم

سرتيپ دوم به 
كلبالا

485510537301562فراوانى
31.032.734.41.9100.0درصد

---31.063.798.1100.0درصد تراكمى

با در نظر گرفتن اعداد و ارقام جدول، نزديك به 35 درصد پاسخگويان درجه نظامى 
سرهنگي داشته، و بيشترين فراوانى را دارا بوده اند در حالى كه بيش از 30 درصد فرماندهان 

سرگرد و پايين تر بوده اند.

 وارسى اعتبار پرسشنامه توانمندسازى ساختارى. 13

13-1. تحليل عامل اكتشافى
توانمندسازى  پرسشنامه  اجراي  داده هاى  براى  اكتشافى  عامل  تحليل  پيشفرضهاى 
ساختارى  در نظر گرفته شد كه نتايج آن در جدول زير ارائه شده است. لازم به ذكر است 

اين تحليل در مورد 944 پرسشنامه معتبر انجام شده است: 
جدول (8): آزمون كرويت بارتلت و آماره KMO پرسشنامه توانمندسازى ساختارى

آماره KMOآماره كرويت بارتلت
26149/12 (df =465 P=0/01)0/941

با توجه به اعداد و ارقام جدول آزمون كرويت بارتلت با درجه آزادى 465 و ميزان 
سطح  در   KMO آماره  نيز  و  بوده  معنادار  درصد   99 اطمينان  سطح  در   26149/12
مطلوب (0/941) گزارش شده است. تحليلهاى مربوط در مورد ماتريس همبستگى رتبه اى 
(پلي كوريك) انجام شد؛ هم چنين از شيوه كمترين مربعات غيروزنى در استخراج عوامل و 
چرخش وريماكس سطرى به منظور ساده سازى ساختار عاملى بهره برده شده است. در 
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جدول زير بارهاى عاملى هر گويه پرسشنامه پس از چرخش ارائه شده است.
جدول (9): بارهاى عاملى عوامل سازه توانمندسازى ساختارى با چرخش

عامل 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل 1گويه ها
0/588پويايى فكرى و عملى وظايف شغلى 

0/829امكان به دست آوردن مهارتها و دانش جديد 
يادگيرى  و  آموزشى  برنامه هاى  در  شركت  امكان 

0/715چيزهاى جديد 
0/715تعامل نزديك با رئيس 

0/601استفاده از تمام مهارت و دانش در وظايف شغلى  
0/721فرصت پيشبرد بهتر كارها

0/714آگاهى از چگونگى اجراي كارها در وضعيت فعلى سازمان
0/729اشراف به ارزشهاى مديريتى سطوح بالاى سازمان

0/831آگاهى از اهداف مديريتى سطوح بالاى سازمان 
آگاهى از چگونگى كارِ كاركنان ديگر در موقعيتهاى 

0/834مشابه
آگاهى از ميزان حقوق و وضعيت كارى همكاران 

0/512ديگر در وضعيت مشابه
آگاهى از اهميتِ ارتباطِ كار انجام شده در واحد 

0/612كارى  و اهداف سازمان 
0/516دريافت بازخورد مناسبى براى كارها

0/672دريافت نظريات مفيد از مديران
0/851دريافت نظرات مفيد از همكاران و زيردستانم 

0/812دريافت مشاوره مفيد به منظور حل مشكلات واحد كارى 
0/658كسب پيشنهادها و افكار جديد در مورد وظايف شغلى 
0/314زمان كافى براى به انجام رساندن الزامات كار و وظايف شغلى 
0/339تجهيزات و ملزومات مورد نياز براى انجام دادن كارها 

0/549پاداش براى نواورى و خلاقيت شغلى 
0/929منابع مالى كافى مورد نياز براى انجام دادن كارها 

0/699انعطاف پذيرى مطلوب كار 
0/940ارتباط وظايفم با فرايندهاى كليدى سازمان 

0/472قابل رؤيت و مشهود بودن فعاليتهايم در محل كار
0/315امكان گرفتن ترفيع در سازمان و يا واحد كارى  من هست.

0/455امكان تشويق در محل كار
امكان همكارى و ارتباط با ديگر متخصصان سازمان 

0/615در واحدهاى ديگر 
0/417همكارى و ارتباط با ديگر متخصصان خارج از سازمان 

0/802دلگرم بودن به كمك مدير(ان) واحد
0/732دلگرم بودن به كمك  همكاران  واحد خود

0/771امكان دسترسى به افرادى كه به منظور پيشبرد بهتر كارها 
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پرسشنامه توانمندسازى ساختارى با توجه به اينكه براي اولين بار به فارسى برگردان 
مي شد و به كار مي رفت و  به علت اعتبار زياد آن با كمى تغييرات (حذف سه گويه) همان 
(حمايت)،  پشتيبانى  اطلاعات،  فرصت،  نامهاى  آمد،  به دست  اصلى  پرسشنامه  عاملهاى 
همان عاملهاى اصلى بوده است. واريانس  منابع، قدرت رسمى و قدرت غيررسمى دقيقاً 
استخراج شده توسط شش عامل نزديك به 70 درصد بوده است. تحليل عامل تأييدى 
عامل  شش  با  ساختارى  توانمندسازى  اول  مرتبه  تأييدى  عامل  تحليل  نتايج  اول  مرتبه 
بيان شده شامل بار عاملى، ضريب تعيين و آماره t در جدول زير ارائه شده است. تعداد 

پرسشنامه معتبر در اين تحليل 916 نسخه بوده است:
جدول (10): بارهاى عاملى، ضريب تعيين و آماره t تحليل عاملى توانمندسازى ساختارى

گويه هاعامل ها
بار 
عاملى

ضريب 
آماره tتعيين

ت
رص

ف

*0/830/4521/97پويايى فكرى و عملى وظايف شغلى 

*0/940/5123/71امكان به دست آوردن مهارتها و دانش جديد

*0/900/3719/42امكان شركت در برنامه هاى آموزشى و يادگيرى چيزهاى جديد

*0/840/4722/49تعامل نزديك با رئيس 

*0/860/5525/18استفاده از تمام مهارت و دانش در وظايف شغلى 

*0/960/6628/65فرصت پيشبرد بهتر كارها

ات
لاع

اط
*0/730/5123/97آگاهى از چگونگى كارها در وضعيت فعلى سازمان

*0/940/7230/65اشراف به ارزشهاى مديريتى سطوح بالاى سازمان

*0/950/7622/17آگاهى از اهداف مديريتى سطوح بالاى سازمان

*0/670/4120/85آگاهى از چگونگى كارِ كاركنان ديگر در موقعيتهاى مشابه

آگاهى از ميزان حقوق و وضعيت كارى همكاران ديگر در 
وضعيت مشابه

0/620/2214/29*

و  كارى   واحد  در  شده  انجام  كار  ارتباطِ  اهميتِ  از  آگاهى 
اهداف سازمان

0/600/4020/58*

ت)
ماي

(ح
ى 

يبان
شت

*0/780/3920/00دريافت بازخورد مناسب كارهاپ

*0/940/5625/64دريافت نظريات مفيد از مديران

*0/870/6127/13دريافت نظريات مفيد از همكاران و زيردستانم

*0/960/6528/46دريافت مشاوره مفيد به منظور حل مشكلات واحد كارى

*0/940/6428/13كسب پيشنهادها و افكار جديد در مورد وظايف شغلى 

ابع
من

*0/850/4922/37زمان مقتضى براى كارهاى ادارى

*0/180/013/35كمبود كاركنان شايسته و كاردان  در محيط كار

*0/900/4621/61دريافت كمك فورى در موقعيتهاى حساس

*0/920/5825/04زمان كافى براى به انجام رساندن الزامات كار و وظايف شغلى

*0/850/4220/26تجهيزات و ملزومات مورد نياز براى انجام دادن كارها

*0/730/2615/17پاداش براى نواورى و خلاقيت شغلى
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گويه هاعامل ها
بار 
عاملى

ضريب 
آماره tتعيين

مى
رس

ت 
در

ق

*0/880/3217/47منابع مالى كافى مورد نياز براى انجام دادن كارها

*0/830/4822/28انعطاف پذيرى مطلوب كار

*0/630/3317/64ارتباط وظايفم با فرايندهاى كليدى سازمان

*0/690/3518/36قابل رؤيت و مشهود بودن فعاليت هايم در محل كار

*0/780/2213/54امكان گرفتن ترفيع در سازمان و يا واحد كارى من هست.

*0/970/3819/36امكان تشويق در محل كار

مى
رس

غير
ت 

در
امكان همكارى و ارتباط با ديگر متخصصان سازمان در ق

واحدهاى ديگر
1/040/4922/94*

*1/030/3217/68همكارى و ارتباط با ديگر متخصصان خارج از سازمان

*1/020/6428/15دلگرم بودن به كمك مدير(ان) واحد.

*0/880/6227/24دلگرم بودن به كمك  همكاران  واحد خود

*1/030/6528/51امكان دسترسى به افراد به منظور پيشبرد بهتر كارها

P < 0/05 *

در جدول زير برخى كه مهمترين شاخصهاى برازش ارائه شده است:
جدول (11): شاخصهاى برازش تحليل عامل تأييدى مرتبه اول سازه توانمندسازى ساختارى

ميزان كفايت برازشنام شاخص
 (p=0/001) 2864/31 آماره خي دو (2c) و معنادارى آن

(RMSEA)0/071ريشه خطاى ميانگين مجذورات تقريبى
(NFI) 0/96شاخص نرم شده برازش

(NNFI) 0/96شاخص نرم نشده برازش
(CFI)0/97شاخص برازش تطبيقى
(GFI) 0/84شاخص نيكويى برازش

(AGFI)0/82شاخص نيكويى برازش تعديل شده

شاخصهاى ديگر  تمامى   ،AGFI و GFI شاخص توجه به نتايج جدول به جز دو  با 
در حد بسيار مطلوب گزارش شده ، و اين بيانگر همسو بودن گويه ها با سازه نظرى است. 

13-2. تحليل عامل تأييدى مرتبه دوم
با تحليل عامل تأييدى مرتبه دوم اين فرض تأييد مى شود كه خرده مقياسهاى فرصت، 
دهنده  تشكيل  يكديگر  با  غيررسمى  قدرت  و  رسمى  قدرت  منابع،  پشتيبانى،  اطلاعات، 
سازه مكنون توانمندسازى ساختارى است. در ادامه جدول شاخصهاى برازندگى و شكل 

بارهاى عاملى آن ارائه شده است.

ادامه جدول (10): بارهاى عاملى، ضريب تعيين و آماره t تحليل عاملى توانمندسازى ساختارى
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جدول (12): شاخصهاى برازش تحليل عامل تأييدى مرتبه دوم 
ميزان كفايت برازشنام شاخص

 (p=0/001) 1759/16 آماره خي دو (2c) و معنادارى آن
(RMSEA)0/071ريشه خطاى ميانگين مجذورات تقريبى

(NFI) 0/97شاخص نرم شده برازش
(NNFI) 0/97شاخص نرم نشده برازش

(CFI)0/97شاخص برازش تطبيقى
(GFI) 0/88شاخص نيكويى برازش

(AGFI)0/85شاخص نيكويى برازش تعديل شده

شاخصهاى گزارش شده در تحليل عاملى مرتبه دوم نشاندهنده برازش مطلوب داده ها 
ساختارى  توانمندسازى  براى  شده  بيان  مقياسهاى  خرده  كه  معنى  بدين  است؛  الگو  با 
تشكيل دهنده سازة مكنون توانمندسازى ساختارى است. در شكل ذيل نيز بارهاى عاملى 

هر خرده مقياس و گويه هاى سازنده ارائه شده است:

شكل (1): بارهاى عاملى هر سؤال و ميزان خطاهاى آنها در تحليل عامل مرتبه دوم 



68

 16 
ماره

- ش
جم 

ل پن
 سا

ى -
زرس

و با
ت 

ظار
مه ن

صلنا
ف

ويژگيهاى توصيفى توانمندسازى ساختارى . 14
ويژگيهاى توصيفى خرده مقياسهاى توانمندسازى ساختارى در جدول زير ارائه شده 
اجراي  منظور  به  ملزومات  و  تجهيزات  زمان،  دربردارنده  كه  منابع،  مقياس  خرده  است. 
اهداف سازمانى بوده كمترين ميانگين را داشته در حالى كه خرده مقياس فرصت كه شامل 
حس چالش برانگيزى كار و شانس براى يادگيرى در محل كار است، بيشترين ميانگين 

را داشته  است.
جدول (13): ويژگيهاى توصيفى خرده مقياسهاى توانمندسازى ساختارى

واريانسبيشينهكمينهميانهميانگينخرده مقياسها
انحراف 
معيار

4.805161.011.00فرصت
4.685160.820.91اطلاعات

4.645161.051.02پشتيبانى و حمايت
3.844160.860.93منابع

4.475160.950.97قدرت رسمى
4.254161.291.14قدرت غيررسمى

با توجه به ميانگينهاى خرده مقياسهاى توانمندسازى ساختارى در جدول، بعد از خرده 
مقياس منابع، خرده مقياس قدرت غير رسمى كه شامل همكارى با مديران و همكاران  
داخل و خارج سازمان بوده، داراى دومين رتبه كمترين ميانگين بوده و اين درحالى است 
كه بعد از خرده مقياس فرصت، كه بيشترين ميانگين را داشته، خرده مقياس اطلاعات 
دريافت  دربرگيرنده  كه  پشتيبانى،  مقياس  خرده  و  سازمان)  اهداف  از  آگاهى  و  (دانش 
بازخورد و راهنمايى از همكاران و مديران بوده است به ترتيب با ميانگين هاى 4/68 و 4/64 
در رتبه هاى بعدى قرار داشت. اين تفاوت در ميانگينها در نمودار زير نيز قابل مشاهده است:
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شكل (2): مقايسه ميانگينهاى خرده مقياسهاى توانمندسازى ساختارى
در ادامه ماتريس همبستگى و واريانس-كوواريانس عوامل ابزار توانمندسازى ساختارى 
ارائه شده است. در قسمت پايين همبستگى در قسمت بالا كوواريانسها و روى قطر اصلى 
قدرت  بين  همبستگى  بيشترين  جدول،  نتايج  به  توجه  با  است.  شده  گزارش  واريانسها 
رسمى و فرصت و نيز قدرت رسمى و غير رسمى با 0/6 گزارش شده و كمترين همبستگى 

(0/39) بين منابع و پشتيبانى بوده است. 
جدول (14): ماتريس همبستگى و واريانس-كوواريانس عوامل ابزار توانمندسازى ساختارى

(6)(5)(4)(3)(2)(1)عوامل
. 1 44.3212.7113.7664.7021.8422.22فرصت

. 2 0.4815.726.4530.6510.849.24اطلاعات
. 3 0.570.4513.3635.1410.9212.62پشتيبانى

. 4 0.490.390.49389.556.0070.37منابع
. 5 0.600.500.540.5230.3319.82قدرت رسمى

. 6 0.550.390.570.590.6036.33قدرت غيررسمى

بحث و نتيجه گيرى. 15
عوامل  ساختارى  توانمندسازى  سازه  براى  اكتشافى  عامل  تحليل  نتايج  به  توجه  با 
فرصت، اطلاعات، پشتيبانى (حمايت)، منابع، قدرت رسمى و قدرت غيررسمى به دست 
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آمد و نامگذارى شد. واريانس استخراج شده توسط شش عامل ياد شده نزديك به 70 درصد 
گزارش شده است.  با توجه به مبانى نظرى پژوهش، توانمندسازى ساختارى مستقيماً به 
ميزان توانمندى سازمان در واگذاري قدرت و وجود سازوكارهايى سازمانى براى بهره ورى 
بيشتر مى پردازد و از اهميت شايانى برخوردار است. با اين مقدمه، فرماندهان و مديران 
ناجا ابراز كرده اند عامل منابع كه دربردارنده زمان، تجهيزات و ملزومات به منظور انجام 
اهداف سازمانى بوده در مقايسه با ديگر عوامل كمترين ميانگين را داشته است. با توجه 
به گويه هاى دربرگيرنده اين عامل به نظر مى رسد كه فرماندهان و مديران از نبود زمان 
كافى براى كارهاى ادارى شكوه دارند و نيز ملزومات آن گونه كه در نظر دارند براى ايشان 
فراهم نيست و مى توان با نظر سنجى به مهمترين اين ملزومات پى برد و نيز با ايجاد شبكه 

الكترونيكى درون سازمانى از اتلاف وقت جلوگيرى كرد.
و  مديران  با  همكارى  شامل  كه  غيررسمى  قدرت  عامل  منابع،  مقياس  عامل  از  بعد 
همكاران داخل و خارج سازمان بوده، داراى دومين رتبه كمترين ميانگين بوده است، اين 
عدد و رقم بايد سياستگذاران را به سمتى سوق دهد كه راه هاى همكارى با متخصصان 
امين داخل و خارج سازمان را با رعايت موارد امنيتى و حفاظتى بررسى كنند و امكان اين 

نوع تعاملات را در هر سطحى فراهم آورند.
عامل فرصت، كه شامل حس چالش برانگيزى كار و شانس براى يادگيرى در محل 
كار است، بيشترين ميانگين را در بين عوامل سازه توانمندسازى ساختارى دارا بوده است 
كه بايد اين روند همچنان با ايجاد فرصتهاى يادگيرى و حل مسئله از طريق كارگاه هاى 

گوناگون در زمينه هاى شغلى، مهارتى، فناورى و حتى اعتقادى ادامه يابد.
كه  پشتيبانى  مقياس  عامل  و  سازمان)  اهداف  از  آگاهى  و  (دانش  اطلاعات  عامل 
با  ترتيب  به  است  بوده  مديران  و  همكاران  از  راهنمايى  و  بازخورد  دريافت  دربرگيرنده 
ميانگين هاى 4/68 و 4/64 در رتبه هاى دوم و سوم قرار داشت كه نشان دهنده وضعيت نسبتاً 

مطلوب بين فرماندهان و مديران است.
با در نظر گرفتن نتايج فصل گذشته، ميزان توانمندى مديران و فرماندهان در سازه 
توانمندسازى روانشناختى در مقايسه با توانمندسازى ساختارى نسبتاً بهتر بوده است. از 
آنجا كه در ديدگاه جامع (تلفيقى) بايد اين دو مقوله در كنار يكديگر از سطح مطلوبى 
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برخوردار باشند تا ادعا شود مديران و سازمانى توانمند در اختيار داريم، اين دو توانمندى 
مى تواند در بهره ورى سازمانى از يك سو و از سوى ديگر بر رضايت شغلى آنان تأثير بسزايى 
داشته باشد كه دوباره به بهره ورى منتهي مى شود. هم چنين با لحاظ نتايج تحليل عامل 
تأييدى مى توان معادله توانمندسازى ساختارى را بر اساس بتاي هاى (β) استاندارد شده به 

صورت زير در نظر گرفت:
توانمندسازى ساختارى = فرصت (0/98) + اطلاعات (1/16) + پشتيبانى (1/42) + 

منابع (0/18) + قدرت رسمى (1/16) + قدرت غيررسمى (0/93)
عوامل پشتيبانى (با ضريب مسير 1/42)، اطلاعات (β =1/16) و قدرت زسمى (1/16= 
β) به ترتيب بالاترين ضريب تبيين را دارا است درحالى كه عوامل منابع (β =0/18) و 

قدرت غيررسمى (β =0/93) به ترتيب داراى كمترين ضرايب تبيين بوده  است.

پيشنهادها. 16
واگذاري اختيار سازمانى در سطوح گوناگون مديريتى در سازمان ناجا به منظور تحقق • 

توانمندسازى ساختارى انجام پذيرد. 
از ديگر نكات فراهم كردن ساز و كار و يا كارگروه هايى با هدف ايجاد تعامل سازنده بين • 

متخصصان درون سازمانى با متخصصان برون سازمانى در حوزه هاى گوناگون است. 
را •  سازمانى  درون  تعاملات  زمان  مى توان  الكترونيكى  و  مجازى  فضاى  گسترش  با 

كاهش داد و بسترى براى افزايش بعد منابع به وجود آورد. 
در نهايت تدوين سياستهاى شفاف در زمينه انتصابات، مزايا و تنبيهات و ابلاغ مديران • 

و فرماندهان به منظور افزايش حس اعتماد و كار فرهنگى كردن در زمينه فرهنگ 
اعتماد سازمانى مى تواند به بهره ورى سازمان كمك شايانى بكند. 
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