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  چكيده 
اين تحقيق با هدف بررسي رابطه مديريت منابع انساني با اعتماد سازماني و توانمندسازي كاركنان انجام 

نفر از  ٢٥٣نفر و نمونه آماري شامل  ٣٦٥شده است. جامعه آماري در اين تحقيق، كاركنان به تعداد 

ها از طريق پرسشنامه بوده و پايايي اين ابزار از طريق وري دادهباشد. ابزار گردآكاركنان اين سازمان مي

هاي به دست آمده است. در تحليل استنباطي به منظور بررسي كليه فرضيه ٩٧/٠آلفاي كرونباخ برابر 

است. نتايج به دست مستقل و تحليل مسير استفاده شده  tپژوهش از آزمون همبستگي پيرسون، آزمون 

وتحليل اطلاعات نشان داد كه در اداره سازمان تفاوت معناداري بين ادراك كاركنان و آمده از تجزيه

كارشناسان از مديريت وجود ندارد و همچنين بين مديريت با اعتماد سازماني و توانمندسازي كاركنان 

  رابطه مثبت و معنيداري وجود دارد. 

  هايكليدي: مديريت منابع انساني، اعتمادسازماني، توانمندسازي كاركنان. واژه
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 مقدمه 

ز: اعبارتند  ها ركن اصلي جامعه كنوني را تشكيل داده و دو عامل بسيار مهم و حياتي آنسازمان، امروزه

شود و ديگري محسوب مي بالندگي يا مرگ سازمان، رشد، ترين عامل در حياتكه مهم، مديريت

در . باشديرهبري م، ن حياتيدر سازمان يكي از اركا. باشندصلي هر سازمان ميكه گردانندگان ا، هاانسان

پيشرفت و ، نخط مشي سازما، شرايط كار، حقوق فرد :رهبر كسي است كه بتواند عواملي مانند، سازمان

ان توسط ر كاركندچگونگي كنترل اين عوامل و نحوه ايجاد انگيزه ، در حقيقت. مسئوليت را كنترل نمايد

ي نيرو. ودواقع ش تا چه حد توانسته مؤثر، نشان دهنده اين واقعيت است كه او به عنوان يك رهبر، رهبر

وده هاي سازماني نقش مهمي بن به هدفدر رسيد، ترين منبع راهبرديانساني هر سازمان نيز؛ به عنوان مهم

ز ارخي بود دست يابد و هيچ سازماني بدون وجود آن نخواهد توانست به تمامي اهداف مورد نظر خ

اي از رهبري نياز گونه. ري براي عصر حاضر مفيد نيستهاي قديمي رهبپژوهشگران معتقدند كه سبك

  . است كه به كمك آن بين اهداف سازمان و نيازهاي كاركنان تعادل ايجاد شود

ها به طور عميقي از ارزشها و عقايد خود آگاه، مطمئن به خود، صادق، قابل اطمينان و قابل مديران سازمان

اعتماد ميباشند و بر توانمندسازي پيروان تمركز دارند، تفكرشان را گسترش داده و سازماني با افراد مثبت 

انديش و متعهد را خلق ميكنند. براي نخستين بار در سال ٢٠٠٤ ميلادي از سوي موسسه رهبري گالوپ از 

دانشگاه نبراسكا- لينكولن مطرح شد كه شامل چهار مؤلفه خودآگاهي جنبه اخلاقي دروني شده، پردازش 

متوازن و شفافيت رابطهاي ميباشد. جنبه اخلاقي دروني شده: بيان كننده يك فرايند كنترلي است كه به 

موجب آن، رهبران ارزشهايشان را با اهداف و فعاليتهايشان تطبيق ميدهند. پردازش متوازن: ميزاني 

است كه در آن رهبر، اطلاعاتش را قبل از تصميمگيري تحليل ميكند و خواستار ديدگاههايي از سوي 

پيروان است كه موضعگيري آنها را مورد چالش قرار ميدهد. شفافيت رابطهاي: ميزاني است كه رهبر 

اطلاعات خود را به ديگران نشان ميدهد، اطلاعات را با ديگران تسهيم ميكند و افكار و احساسات خود 

  را ابراز ميكند. 

) نشان داده كه ١٩٩٩( ١لوين. سازمان مؤثر است دهد كه چندين عامل بر ايجاد اعتماد درها نشان ميبررسي

ه مديران به هاي رهبري در خلق فرهنگ اعتماد مهم است؛ در سازماني جو اعتماد وجود دارد كنقش سبك

، اعتماد و به طور خاص اعتماد به رهبري. آنچه ميگويند عمل نمايند و به روش قابل پيشبيني اي رفتار كنند

به عنوان كسي كه قابل اعتماد و ، اي ضروري و ماندگار در موفقيت سازمان است و مديران و رهبرانمؤلفه

تواند به نتايج مطلوبي در سطح مي، ر كاركنانبا ايجاد اعتماد د، مديران. شودتعريف مي، راستين است

در . اطميناني است كه يك فرد به ديگري دارد، ) اعتماد٢٠٠٠( ٢براساس نظر نيهان. سازمان دست پيدا كند

بيني، اخلاقي و عادلانه عمل ميكند. در واقع، اعتماد احساس اطمينان قابل پيش اياين مورد كه به شيوه

                                                
1- Levin 
2- Nyhan  



 ٢٩٥ /    نقش مديريت منابع انساني در به كارگيري نيروهاي توانمند سازمان با نقش ميانجي اعتماد سازماني در ... 

كاركنان است به اينكه زماني كه به موقعيتي برخورد ميكنند، رفتارها و گفتارهاي سازمان، سازگار و 

ابزارهايي كمككننده هستند. اعتماد يك مفهوم چند بعدي است كه در برگيرنده اعتماد بين شخصي، 

اعتماد دوگانه، اعتماد سازماني، اعتماد سياسي، اعتماد اجتماعي، اعتماد در محل كار و اعتماد بين سرپرست 

و زيردستان ميباشد. در اين پژوهش تمركز بر اعتماد سازماني است؛ يعني فضاي كلي اعتمادي كه در يك 

سازمان وجود دارد. به عبارت ديگر زماني كه كسي اعتماد را در قالب اصطلاحات درون سازماني ارزيابي 

ميكند، در واقع اشاره به اعتماد كاركنان به مدير و اعتماد مدير به كاركنان دارد. سواي اين روابط اعتمادي 

دوگانه، اعتماد متقابل در بين همكاران، تيمها و واحدهاي كاري در سازمان نيز بايد وجود داشته باشد. 

اعتماد سازماني، ادراكات فردي مثبتي است كه افراد درباره محتوا و رفتارهاي اعضاي سازمان دارند و بر 

پايه نقشها، ارتباطات، تجارب و وابستگيهاي سازماني شكل ميگيرد. اعتماد را به عنوان تمايل اين كه 

وجود ميزان يا درجه بالاي اعتماد . اندفردي با ديگري به طور داوطلبانه تعامل برقرار نمايد نيز تعريف كرده

اطلاعات  در سازمان مستلزم افزايش احتمال تمايل افراد به قرارگيري در چنين موقعيت داوطلبانه و تسهيم

هاي بديع در هاي جديد و مفيد و يا راه حلتوانمندي در محيط كار به معناي توليد ايده. باشدداوطلبانه مي

باشد و بـه دليـل ارتبـاط قوي ها توسط افراد و يا گروهي از افراد ميفرآيندها و رويه، خدمات، حوزه توليد

ري بـه طـور مسـتقيم و غيـر مسـتقيم بـه بررسي تأثير مطالعات بـي شـما، آن با پيامدهاي مطلوب سازماني

 )٢٠١٢، و همكاران ١اند (سانعوامل فردي و ضمني بر روي توانمندسازي كاركنان در محيط كار پرداخته

هاي آنان در حمايت يـا سـركوب و تسهيل يا مهار رفتار رهبران و مشخصه، يكي از اين عوامل ضمني

  . )٢٠١١، ارانهمكو ٢گ ژان(باشد خلاقيت مي

  

  مفاهيم - ١
  توانمندسازي- ١-١

سازي غني، برخي آن را مترادف با قدرت، اندتعاريف گوناگوني از توانمندسازي ارائه كرده، پژوهشگران

شغلي، مشاركت كاركنان و تفويض اختيار اختيار ميدانند و برخي آن را متمايز از آنها ارزيابي ميكنند 

  (اسپريتزر، ٢٠٠٨). 

  

  اعتماد سازماني - ٢-١
هاي اي پويا است كه به كنش متقابل و عاملدهد كه اعتماد پديدهتعاريف متنوع در باب اعتماد نشان مي

  . )٢٠٠٣Tyler، :٦٠١طرحي از اعتماد مؤثر باشند ( توانند در ساختمختلفي است كه مي

  

 
                                                

1- Saani 
2- zhang 
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  مديريت منابع انساني - ٣-١

كنند كه به ني ارائه مي) تعريفي از مديريت منابع انسا٢٠٠٨ورنسينگ و پترسون (، گاردنر، آووليو، والومبوا

 :كندتر ابعاد اصلي اين متغير را منعكس ميشكل كامل

ثبت هاي رواني مكنيم كه از ظرفيتمديرت منابع انساني به عنوان الگويي از رفتار تعريف مي، به طور خاص

 ،قي درونيديدگاه اخلا، دهد تا خودآگاهيها را ارتقا ميد و آنكنو يك محيط اخلاقي مثبت استفاده مي

هند دكنند افزايش پردازش متوازن اطلاعات و شفافيت رابطه را از طرف رهبراني كه با پيروان همكاري مي

 و پرورش فردي مثبت را پيش ببرند. 

طه) ت رابپردازش متوازن اطلاعات؛ و شفافي ،ديدگاه اخلاقي دروني ،اين چهار متغير (خودآگاهي

. ) هستند٢٠٠٣ت كرنيس (اين متغيرها مبتني بر مدل اصال. كنندفراهم مي چارچوبي براي نظريه اين متغير

 كند. تعريف مي» اجراي بدون مانع صداقت فردي در فعاليت روزانه فرد«كرنيس اصالت را 

  

 مباني - ٢

  اعتمادسازي - ١-٢
آيد كه شود. صداقت و اعتماد به شرطي به وجود ميهاي عالي سازمان شروع ميهميشه از ردهاعتمادسازي 

 ردد و درگيجاد امديران عالي سازمان سرمشق و الگويي براي ديگران باشند. اعتماد در سازمان بايستي 

اي ماد در لحظهباشد ولي از بين رفتن اعتاي زمان بر ميطول زمان گسترش پيدا كند. اعتمادسازي پديده

در  فظ اعتمادحباشد. ايجاد و اتفاق مي افتد. لذا ايجاد و حفظ اعتماد در سازمان خيلي سهل و آسان نمي

اده، زتين و حسن (زارعي م گيردسازمان يك فرايند رو به رشد است كه در طي چندين مرحله انجام مي

 سازي، رهبري، ارتباطات. ): فرهنگ١٣٨٣

، ١اند (كافودبر عملكرد سازمان معرفي كرده اساسي تأثيرگذار ، اعتماد را از عناصربسياري از محققان

اند. ). تحقيقات بسياري نيز رابطه ميان اعتماد سازماني و رضايت شغلي را مورد تأييد قرار داده٢٨: ١٩٩٩

باشد كه در نتيجه تعاملات سطوح گوناگون از جمله همكاران، تيم و اعتماد مفهومي چند سطحي مي

كند: انتظار ن شكل تعريف مي) اعتماد را بدي١٩٩٨آيد. پيلوتا (سطوح سازماني و درون سازماني بوجود مي

تواند از اقدامات مورد انتظار فرد ديگري در حالت عدم اطمينان بدست آورد. نتايج مثبتي كه يك فرد مي

  زالاباك معتقد است كه اعتماد عبارتست از انتظاراتي كه افراد از شبكه روابط و رفتارهاي سازماني دارند. 

ي در بخش دولتي در صدد پاسخ به اين سئوال است كه تاريخ اداره وردر كتاب خود با عنوان بهره ٢هولزر

  امور دولتي در خصوص عملكرد و اعتماد چه شواهدي را ارائه مينمايد؟ 

                                                
1- Cafaude 
2- Holzer and Zhang. (2003). P 216  
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نخست، عملكرد چه در بخش دولتي و يا بخش خصوصي ارتباط نزديكي با كارآئي و اثربخشي دارد، دوم، 

نظران اين عرصه ميپنداشتند، نقش برجستهتري ثريت صاحباعتماد در اداره امور دولتي از آن چه كه اك

  دارد. 

  بر اصل اعتماد با توجه به نكات زير تأكيد نموده است:  ١)١٩٨٧ويلسون (

خش گردد و اين امر از طريق ايجاد تقدس در باعتماد موجب پاكسازي جو اخلاقي زندگي رسمي مي

  . شودايجاد مي "اعتماد عمومي"دولتي با عنوان 

وابط باشد. در رشك و ترديد في النفسه چه در تفكر بخش خصوصي يا بخش دولتي هرگز سلامت زا نمي

يد با هاي دولتي هستند كه اداره امور را بازندگي اعتماد يك نقطه قوت است، . . . اين سازمان

  دهند.  خواهد شد مطابقت "صداقت"هاي شفافي كه سبب تضمين مسئوليت

ه صيرت و قوباشد. . . به آشپزهايي كه از ببه مفهوم در هر كاري نقشي ايفا كردن نميحكومت خودگردان 

: ١٧٧مدي، تشخيص كاملي در خصوص اداره آتش و اجاق برخوردارند، بايد اعتماد كرد (الواني و مح

١٣٩١ .(  

  

  ابعاد اعتماد  - ٢-٢
كنون ابعاد گوناگوني براي اعتماد معرفي اي چند بعدي تعريف شده است. تا اعتماد سازماني به عنوان سازه

، ثبات، وفاداري (آپلبوم و ٣، گشودگي٢توان به موارد زير اشاره كرد: شايستگي، انصافشده است كه مي

و  ٦، گشودگي و صداقت، شناسايي٥)، وابستگي، توجه به كاركنان، تعهد، اعتبار١٨-٩: ٢٠٠٤، ٤همكاران

، انصاف و توانايي. ميشرا ٧شاره كرده است كه عبارتند از خيرخواهيمشاركت. ماير به سه جزء در اعتماد ا

  ). ٢-٣: ٢٠٠٦، ٨نيز به شايستگي، گشودگي، اعتبار و توجه اشاره نموده است (اوسورو و همكاران

  زماني است كه كاركنان عدالت را در تعاملات درون سازمان مشاهده كنند.  انصاف:

دهنده اين است كه مدير سازمان، نيازهاي كاركنان را در توجه به كاركنان نشان توجه به كاركنان:

  اولويت نخست قرار داده است. 

دهنده اين است كه مديريت سازمان از تخصص و تجربه لازم براي انجام درست شايستگي و توانايي: نشان

  كارها بهرهمند است و براي اخذ تصميمات اثربخش از مهارتهاي لازم برخوردار ميباشد. 

  سازمان اشاره دارد.  گشودگي به شفافيت و روشن بودن جريان اطلاعات در گشودگي:

                                                
1- Wilson (1987)  
2- Integrity 
3- Openness 
4- Appelbaum et al 
5- Reliability 
6- Identification 
7- Benevolence 
8- Usoro et al 
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هاي دهان به وعمدير بين رفتار و گفتار مديران در سازمان تناقض و ناهماهنگي وجود نداشته باشد و ثبات:

  خود جامه عمل بپوشانند. 

ه ن توجكاركنان در جريان تصميم گيري مشاركت داده شوند و مديريت به نظرات كاركنا مشاركت:

  نمايد. 

دهنده حدي است كه اهداف، ارزشها، هنجارها و اعتقاداتي مرتبط با فرهنگ شناسايي نشان شناسايي:

 سازمان را توصيف ميكند. 

دهنده مسير مشخصي از تعهد مستمر نشان دو بعد تعهد عبارتند از تعهد مستمر و تعهد احساسي. تعهد:

  اقدامات ميباشد و تعهد احساسي كه داراي گرايشهاي احساسي ميباشد. 

  توان گفت:با توجه به تعاريف فوق مي

تماد باشد، لذا اعتواند در محيطي مطمئن وجود داشته باشد و اگر چنين باشد بسيار جزئي مياعتماد نميــ 

  در محيطي نامطمئن و ريسك زا وجود دارد. 

  كننده جنبهاي از پيش بيني است، يعني نوعي انتظار است. اعتماد منعكســ 

  گيرد. كل مي. يعني در يك وضعيت دوطرفه شاعتماد در محيطي مبتني بر روابط متقابل وجود داردــ 

 طلوب استمگيرد نتايج اعتماد پديده مطلوبي است و آن چه كه در تعاريف اعتماد مورد توجه قرار ميــ 

  و نه نتايج منفي. 

رد انتظار تواند برمبناي اقدام موتوان نوعي انتظار نتايج مثبت دانست كه يك طرف ميبنابراين اعتماد را مي

عريف يف، تديگر، در يك تعامل كه مشخصه اصلي آن عدم اطمينان است، دريافت نمايد. اين تعر طرف

  باشد زيرا: كاملي مي

  گيرد، در محيطي كه عدم اطمينان وجود دارد شكل ميــ 

  بيانگر نوعي انتظار است كه امكان تخطي از آن وجود دارد،  ــ

  خورد، ي ازانتظارات پيوند ميميزاني از اعتماد به طور مستقيم به ميزان ــ

  مستلزم دو يا چند طرف است،  ــ

  ). ١٣٨٠شود، نه نتايج منفي (الواني و دانايي فرد، به نتايج مطلوب مرتبط ميــ 

اي كه در چند سال اخير به موضوع اعتماد شده است، پاسخي به كند كه توجه فزايندهبحث مي ١سليگمن

ها د ما به اعتماد بيشتري نياز داريم، زيرا اعتماد موجود در سيستماين حقيقت است كه در وضعيت موجو

رود. اعتماد موجب رفتارهاي ها به شمار ميباشد. اعتماد از پيش نيازهاي همكاري در گروهكافي نمي

مدت گردد. اعتماد از عناصر اساسي تواند منجر به روابطي بلندكه ميگردد اي ميسازنده و همكاري گونه

هاي الاً قدمت پديده اعتماد به اشكال اوليه سازمانباشد. احتمها ميبراي كارهاي خلاقانه در سازمان و تيم

                                                
1- Seligman 
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، اعتماد را به عنوان پيش شرط و مبنايي براي روابط اجتماعي ١انساني برمي گردد. به عنوان مثال كنفسيوس

  ). ٥٥٩: ٢٠٠٤رينگ و همكاران، كند (مولارزشمند قلمداد مي

را به عنوان عناصر كليدي  ٧و صراحت ٦، وفاداري٥، ثبات٤، صلاحيت٣)، صداقت١٩٨٤( ٢باتلر و كانترل

)، ١٩٩٥( ٨كند. مي ير و همكاران) نيز همين عناصر را براي اعتماد معرفي مي٢٠٠٣شناسند. رابينز(اعتماد مي

و  ١٠، خيرخواهي٩شونده دارد شامل: تواناييه اعتمادكننده به اعتمادمؤثر بر ميزان اعتمادي كمعتقدند عوامل 

ها اين اند كه به اعتقاد آنباشد. محققان ديگر عوامل مشابهي را مشخص كردهصداقت اعتماد شونده مي

) صلاحيت و ١٩٨١( ١٣و توانايي، و ليبرمن ١٢)، نيت١٩٨٠( ١١باشند. كوك و والعوامل مبناي اعتماد مي

  اند. را به عنوان عوامل اصلي اعتماد معرفي كرده ١٤انگيزه

به عنوان  )، چهار شاخص خيرخواهي، صلاحيت، صداقت و قابليت پيش بيني را٢٠٠٦( دايتز و هارتوگ

  دهنده اعتماد ميدانند و آنها را اينگونه تعريف ميكنند:عناصر تشكيل ترينمهم

ابل و سبت به گروه مقننانه و ميزان محبت يك شخص هاي مهرباخيرخواهي به معني انگيزه خيرخواهي:

  توجه صادقانه به رفاه ديگران است. 

 توانند وظايف خود را انجام دهندگردد كه بر اساس آن ميميهاي ديگر برصلاحيت به قابليت صلاحيت:

  ها و دانش). (بر اساس مهارت

تداري، امان صداقت شامل تبعيت از يكسري اصول بوده كه مورد قبول گروه مقابل است و شامل صداقت:

  باشد. رفتار منصفانه و اجتناب از رياكاري مي

بيني هم به طور خاص مربوط به ثبات و نظم در رفتار ميشود. بر اين قابليت پيش قابليت پيش بيني:

هاي آن به شود كه محتواي مؤلفهاعتماد وقتي ايجاد مياساس اعتماد يك مفهوم چند بعدي است. پس 

  هاي١٥ مجزاي اعتماد ظاهر شوند(الواني و محمدي، ١٧٣- ١٧٢: ١٣٩١). زيرحوزهعنوان 

ه كه كرده است، ) رهنمودهاي ششگانه زير را براي اعتمادسازي و حفظ آن ارائ١٩٨٩فرناندو بارتولومه(

  اعتماد سازماني بر آن استوار است:  اساس چارچوب نظري اين پژوهش در بحث

                                                
1- Confucius 
2- Butler & Cantrell  
3- Integrity  
4- Competence 
5- Consistency  
6- Loyalty 
7- Openness 
8- Mayer et al(1995) 
9- Ability 
10- Benevolence  
11- Cook and Wall  
12- Intention 
13- Liberman  
14- Motive 
15- domains 
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اريد. گاه نگه دها و تصميمات و با دادن بازخور دقيق به كاركنان، آنان را آبا تشريح خط مشي ارتباطات:

  هاي خود صادق باشيد و هميشه حقيقت را به كاركنان خود بگوييد. درباره مسائل و محدوديت

افكار  شيد و ازبي بادر دسترس و خودي باشيد، به كاركنان كمك كنيد و آنها را اندرز دهيد. مر پشتيباني:

  اعضاي تيم حمايت كنيد. 

 م گيري بهترين شكل بيان احترام مديريتي، تفويض اختيار در شكل واقعي و دادن حق تصميمهم احترام:

فعال  صورت اي شنيدن افكار ديگران بهكاركنان است. دومين شكل بيان احترام، داشتن گوش شنوا بر

  است. توانمندسازي بدون وجود اعتماد ممكن نيست. 

كه  مئن شويدد، مطدر به رسميت شناختن و اعتبار دادن به كساني كه شايسته آنند، سريع عمل كني انصاف:

  ت. هاي عملكرد عيني و بي طرفانه استمامي ارزيابي

بيني: همان طور كه اشاره شد در امور روزانه وحدت رويه و رفتار قابل پيش بيني داشته قابليت پيش

  باشيد. به تمامي وعدههاي داده شده و ضمني خود وفا كنيد. 

بار اي، اعتبا برخورداري از شم خوب كسب و كار و به نمايش گذاشتن توان فني و حرفه شايستگي:

لوم، رد (بارتوكتوان اعتماد را از ديگران درخواست ست آورد. نميشايسته كسب كنيد. اعتماد را بايد به د

٤٢-١٣٥: ١٩٨٩ .( 

  

  ري) و اعتماد سازمانيمديريت (رهب - ٣-٢
توان باشد. اعتماد را ميتوجه به رابطه ميان مديريت و رهبري و اعتماد بسيار ارزشمند و حائز اهميت مي

) شش جنبه كليدي از نقش رهبران را در ١٩٩٨درفام ( جزئي از فرهنگ سازمان به شمار آورد. مارتينر و

هايشان نشان دادهاند كه يكي از اين شش نقش، ايجاد روابطي مبتني بر اعتماد و اطمينان ميباشد. سازمان

لوين(١٩٩٩) نقش رهبران را در خلق و حفظ فرهنگ اعتماد در سازمانها مورد تأييد قرار داده است. جو 

اعتماد و اطمينان در سازمانها زماني وجود خواهد داشت كه مديران آنچه را كه متعهد به انجام آن بودهاند 

انجام داده و همچنين به گونهاي رفتار كنند كه قابل پيشبيني باشند. بنابراين رفتار رهبر در تعيين ميزان 

اعتماد در سازمان و يا در يك گروه از رفتار هر شخص ديگر در سازمان از اهميت بيشتري برخوردار 

ميباشد. رابرت گرين ليف در نوشتههاي خود آورده كه اعتماد جزء محوري و كليدي براي مديران منابع 

انساني به شمار ميرود. وي در ادامه بحث ميكند كه مشروعيت رهبري با اعتماد شروع ميگردد و اين كه 

ربه خدمت رساني توسط رهبر خود را داشته باشند. تنها مبناي منطقي براي اعتماد براي پيروان اينست كه تج

كند كه مديريت و رهبري سازمان شايسته افرادي است كه به واسطه جايگاه و مقام خود حتي بعدها ادعا مي

توان هم به عنوان به عنوان يك اصل مورد اعتماد واقع شوند. از نقطه نظر گرين ليف مديريت سازمان را مي

ميوه و ثمره اعتماد سازماني به شمار آورد. اعتماد جزء اساسي و محوري وابستگي  مقدمه و هم به عنوان

گردد. توجه به ديگران در مديريت منابع انساني مقدم دانستن متقابل پيروان و رهبران و مديران محسوب مي
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باشد. راسل و منافع پيروان بر منافع شخصي رهبر، نقشي اساسي را در ايجاد جو اعتماد در سازمان دارا مي

دهند. ميرز نيز معتقد است كه مديريت هاي لازم براي مديريت سازمان قرار مياستون اعتماد را جزء ويژگي

سازمان بوسيله نفوذي كه در فرهنگ سازماني دارد اثرات زيادي در سطح اعتماد سازماني خواهد داشت. 

  كنند: رهبران يا مديران اعتماد را از طرق زير ايجاد مي

  احترام به تعهدات و ثبات قدمــ 

  پذيريتقويت ريسك ــ

  هاي آمادهسازي و اتخاذ سبك مناسب مديريت،توسعه مهارت ــ

  ). ٩-٧: ٢٠٠٥از طريق قابليت اعتمادي كه بر شايستگي بنا نهاده شده است (جوزف و وينستون،  ــ

  

  توانمندسازي  - ٤-٢
از طريق فرايند توانمندسازي كاركنانشان بهبود و ارتقاء بخشند. توانند بهره وري را ها ميسازمان

ها تبديل شده است. توانمندسازي به مانند درعصرحاضر توانمندسازي به يكي از مسائل اصلي در سازمان

هاي امروزي را به شكلي كارآمد ابزاري شناخته شده است كه مديران به آن وسيله قادر خواهند بود سازمان

اداره كنند. از نظر هال (١٩٩٤) تغييرات محيط كار، سازمانها را مجبور نموده كه به منظور بقاي خود در 

دنياي متلاطم امروزي، در سيستمهاي مديريت خود بازبيني و بازنگري كنند و در اينجا است كه 

توانمندسازي كاركنان به موضوع اصلي در ارتباط با عملكردهاي رهبري و مديريت تبديل ميگردد و براي 

سازمانها اين امكان را فراهم ميآورد كه رقابتيتر عمل كنند. زيرا نيروي انساني به عنوان با ارزشترين 

روند. منابع انساني به سازمان معنا و مفهوم هاي سازمان به شمار ميمنابع سازماني در اعتلاي اهداف و آرمان

كنند. توانمندسازي به نيروي كار فرصت بيشتري راهم ميهاي تحقق اهداف سازماني را فبخشيده و زمينه

هاي بالقوه در جهت خير و صلاح خود و ها، دانش و پتانسيلبراي آزادي، توسعه و بكارگيري مهارت

 ١كند. توانمندسازي اصطلاحي است كه براي اولين بار توسط توماس و ولت هاوسسازمانشان اعطا مي

داشتند مورد استفاده قرار گرفت. تاريخچه اولين تعريف اصطلاح  درمطالعاتي كه بر رهبري تمركز

در نقش  ٢گردد كه در آن توانمندسازي را به عنوان تفويض اختياربرمي ١٧٨٨توانمندسازي به سال 

سازماني خود ميدانستند كه اين اختيار بايستي به فرد اعطا يا در نقش سازماني او ديده شود. توانمندسازي 

ابزاري پيچيده و ارزشمند محسوب ميگردد كه تحقيق و پژوهشهاي طولاني اثبات نموده است كه به 

كارگيري مناسب آن ميتواند تأثيرات شگرفي درعملكرد شغلي، بهرهوري و رضايت شغلي داشته باشد 

 ). ٤٥: ١٩٩٤، ٣(نيكوديم و همكاران

                                                
1- Thomas and Velthous  
2- Delegation of authority 
3- Nykodym et al 
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علاقه زيادي به اين  ١٩٩٠است. اما در دهه  معرفي شده ١٩٨٠نخستين بار در دهه  ١مفهوم توانمندسازي

مفهوم در ميان پژوهشگران، دانشگاهيان و دست اندركاران مديريت و سازمان بوجود آمد. انديشمندان و 

توانمندسازي نيروي انساني را به معني اقدامات و راهبردهاي  ١٩٩٠محققان سازمان مديريت تا دهه 

گيري به ردههاي پايينتر سازمان، سهيم كردن كاركنان در تصميممانند تفويض اختيار و قدرت مديريتي 

را توزيع ) توانمندسازي ١٩٩٧(٢اند. به عنوان مثال، فوياطلاعات و دسترسي آنان به منابع سازماني دانسته

) توانمندسازي را ١٩٩٢( ٣گيري به افرادي كه آن را ندارند تعريف كرده است. باون و لاولرقدرت تصميم

سهيم كردن كاركنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت ميدانند. به زعم 

) توانمندسازي عبارت است از سهيم شدن كاركنان در اطلاعات، تشكيل ١٩٩٩( ٤بلانچارد و همكاران

اين نوع نگاه به توانمندسازي را  )١٩٩٧(٥ها و طراحي ساختار سازماني مناسب. كوين و اسپريتزرگروه

رويكرد مكانيكي ناميدهاند. اما از دهه ١٩٩٠ به بعد نظريه پردازان و صاحبنظران روانشناسي سازماني، 

توانمندسازي منابع انساني را مفهومي پيچيده و چند بعدي ميدانند و بين ويژگيهاي موقعيتي(اقدامات 

  ). ١٩٩٠، ٦اند (توماس و ولثوسها تفاوت قائل شدهبه اين ويژگيمديريتي) و ادراك كاركنان نسبت 

اي از شرايط هستند كه اند كه اقدامات مديريت فقط مجموعه) مطرح كرده١٩٩٨( ٧كانگر و كانانگو

گيري از تفويض اختيار و قدرت تصميمتوانند كاركنان را توانمند سازند، اما لزوماً اين طور نخواهد بود. مي

سوي مديران مافوق به كاركنان رده پايين به معني توانمندسازي نيست. اخيراً پژوهشگران از منظر باورها و 

احساسات كاركنان به آن توجه كردهاند. كوين و اسپريتزر (١٩٩٠)، توماس و ولتهاوس (١٩٩٠)، فورد و 

د بعدي است و براي افراد ) اذعان دارند توانمندسازي مفهومي چن١٩٩٨( ٩) و وتن و كمرون١٩٩٥( ٨فوتلر

مختلف معاني متفاوتي دارد. كوين و اسپريتزر (١٩٩٧) اين نوع نگاه به توانمندسازي را رويكرد ارگانيكي 

  ناميدهاند. 

براساس رويكرد ارگانيكي، توانمندسازي كاري نيست كه مديران بايد براي كاركنان خود انجام دهند؛ 

ر باره نقش خويش در شغل و سازمان است. به نظر كانگر و بلكه طرز تلقي و ادراك كاركنان د

) توانمندسازي ريشه در نيازهاي انگيزشي افراد دارد. هر راهبرد يا عملي كه بتواند نياز به ١٩٨٨كانانگو(

را در كاركنان تقويت كند، توانمندسازي را در پي خواهد داشت. آنان با  ١٠خودكارآمدي يا خودباوري

                                                
1- Empowerment  
2- Foy, 1997 
3- Bowen & Lawler, 1992 
4- Blanchard et al, 1999 
5- Quinn&Spreitzer, 1997 
6- Thomas&Velthouse 
7- Conger & Kanungo,1998 
8- Ford & Fottler, 1995 
9- Whetten & Cameron, 1998  
10- Self-efficacy 
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) فرايند تقويت احساس خودكارآمدي كاركنان را از ١٩٩٧( ١ودكارآمدي آلبرت باندوراالهام از نظريه خ

طريق شناسايي و حذف شرايط سازماني كه موجب بي قدرتي و ناتواني در آنان شده است، توانمندسازي 

تواند با يك بعد تعريف شود. آنان ) معتقدند كه اين مفهوم نمي١٩٩٠نامند. توماس و ولتهاوس(مي

دانند كه شامل چهار حوزه شناختي را فرايند افزايش انگيزش دروني شغل مي ٢"توانمندسازي روانشناختي"

شود و اولين بار مفهوم مي ٦و حق انتخاب ٥، احساس معني دار بودن٤، شايستگي٣يعني احساس تأثيرگذاري

  ).١٣٨٢(عبداللهي،  توانمندسازي روانشناختي را وارد ادبيات مديريت نمودند

ر به اند. در زينويسندگان مختلف از اصطلاحات گوناگوني براي تعريف توانمندسازي استفاده كرده

  گردد:تعدادي از تعاريف توانمندسازي كه توسط نويسندگان مختلف عنوان شده است، اشاره مي

يت لمسئو وتوانمندسازي عبارتست از اقدامات سازماني كه بر اساس آن خودمختاري، آزادي عمل ــ 

  گردد. تصميم گيري بيشتري به كاركنان واگذار مي

نين و همچ توانمندسازي عبارتست از فرصت و توانايي لازم را براي قضاوت و تصميم گيري صحيحــ 

  باشد. فرصت براي انجام آن چه كه صحيح مي

ت و دخال اي است كه براي ايجاد روحيه مشاركت در كاركنان از طريق فرآيندتوانمندسازي شيوهــ 

ند كند كه خود تصميم بگيرشود. توانمندسازي كاركنان را تشويق ميواگذاري مسئوليت به آنها انجام مي

  و امكان كنترل بيشتري بر كار خود داشته باشند. 

يري شود كاركنان با فراگباشد، بلكه موجب ميتوانمندسازي تنها به معناي دادن قدرت به كاركنان نميــ 

 ست كه اززشي او انگيزه بتوانند عملكردشان را بهبود بخشند. توانمندسازي فرايندي ار دانش، مهارت

 يابد. ترين رده امتداد ميمديريت عالي سازمان تا پايين

شود كه بدنبال افزايش سطح مشاركت كاركنان هاي انگيزشي اطلاق ميتوانمندسازي به مجموعه تكنيك

  ). ٥-٣: ٢٠٠٣ودنر، به منظور بهبود عملكرد آنان است (ب

رود. امروزه توانمندسازي مفهومي است كه به منظور بهبود روش استفاده سازمان از افراد خود به كار مي

ها به كاركناني توانمندتر از گذشته نياز دارند. دهد سازمانبراي پاسخ به تغييراتي كه در محيط رخ مي

توانمندسازي عبارت است از تقويت عقايد افراد و ايجاد اعتماد به نفس در آنها نسبت به خودشان و تلاش 

در جهت اثربخشي فعاليتهاي سازماني. ويژگي اصلي توانمندسازي كاركنان همسو نمودن اهداف فردي و 

سازماني ميباشد. در سازمانهايي كه به توانمندسازي كاركنان خود اهميت ميدهند، كاركنان ميتوانند با 

  ار و مسئوليت، افكار خود را خلاقانه پياده كنند. احساس مالكيت، افتخ

                                                
1- Bandura, 1997 
2- Pscychological empowerment 
3- Impact 
4- Competency 
5- Meaningfulness 
6- Choice 
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  رويكردهاي توانمندسازي - ٥-٢

به طور كلي سه ديدگاه كلي در مورد توانمندسازي مطرح شده است. اين سه ديدگاه عبارتند از رويكرد 

  . ٣و رويكرد روانشناختي ٢، رويكرد انگيزشي١ايرابطه

اي: در اين رويكرد توانمندسازي زماني تحقق مييابد كه سطوح بالاي سلسله مراتب رويكرد رابطه

سازمان قدرت خود را با ساير افراد در همان سلسله مراتب سازماني به اشتراك گذارند. در اين رويكرد 

مديران و رهبران نقشهاي متفاوت و مهمي ايفا ميكنند. اين نقشها عبارتند از: ايجاد هدف مشترك، 

تأكيد بر تلاش كاركنان و تقدير از آنها و تمركز بر استراتژيهايي كه استقلال و خودگرداني را در 

  تصميمگيريها مورد توجه قرار ميدهند. 

بوسيله ايجاد انگيزش از طريق  ٤"توان افزايي"از اين جنبه توانمندسازي به معناي  رويكرد انگيزشي:

. توان افزايي عبارت از ايجاد شرايط لازم براي ارتقاء انگيزش افراد در انجام شودارتقاي خود باوري ياد مي

در آنها است. برخلاف رويكرد  ٦قدرتيبيو يا كاهش احساس  ٥وظايفشان از طريق پرورش خود باوري

ارتباطي كه هدف آن قدرتمندسازي و استراتژي آن توزيع قدرت در سازمان ميباشد، در رويكرد 

انگيزشي، هدف توانمندسازي و استراتژي آن تقويت كفايت نفس ميباشد. توانمندسازي به عنوان يك 

سازه انگيزشي با افزايش كفايت نفس افراد، آنها را ترغيب ميكند كه انگيزه، منابع شناختي و مجموعه 

  اقدامات لازم براي اعمال كنترل در رويدادها را در خود بسيج كنند. 

باشد و بر چگونگي اين رويكرد بر ادراك كاركنان از توانمندسازي متمركز مي رويكرد روانشناختي:

ه عنوان فرآيندي ارگانيك و ادراك توانمندسازي از سوي كاركنان توجه دارد. رويكرد روانشناختي ب

اند، معتقدند كه باشد. محققاني كه رويكرد روانشناختي را مورد مطالعه قرار دادهپايين به بالا نيز مطرح مي

گردد كه حالات روانشناحتي، ادراك توانمندسازي را در كاركنان ايجاد توانمندسازي تنها زماني محقق مي

گردد، چرا توزيع قدرت الزاماً منجر به توانمندسازي كاركنان نمي كنند. به عبارت ديگر طبق اين نگرش،

 ). ٢٦-٢٧: ٢٠٠٢، ٧كه كاركنان ممكن است چنين تصوري نداشته باشند (پرز

  

  ركناننقش مديران و رهبران در توانمندسازي كا - ٦-٢
شمار زيادي از پژوهشگران بر اين باورند كه رهبران و مديران نقش بسيار مهمي را در تغيير حالات 

نمايند. روابط پوياي رهبر با پيروان همواره به عنوان يك جزء اساسي در روانشناختي كاركنان خود ايفاء مي

ي شامل روشن ساختن دارد كه توانمندساز) اظهار مي١٩٩٥ادبيات رهبري عنوان شده است. مرلوس(

                                                
1- Relational 
2- Motivational 
3- Psychological 
4- Enabling 
5- Self – Efficacy 
6- Powerlessness 
7- Perez 
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تر اينكه توانمندسازي به معناي اجازه دادن به افراد براي باشد و مهمها ميانتظارات، اهداف و مسئوليت

معتقدند  ١باشد. هونولد و جانسونانجام وظايف خود بوسيله تواناسازي آنها به يادگيري، رشد و پيشرفت مي

آن به كاركنان مسئول هستند. رهبران نقشي اساسي در كه رهبران مسئول ايجاد يك هدف مشترك و ارائه 

به رسميت شناختن و تقدير از مشاركت كاركنان و تأكيد برنقش پر اهميت آنان دارند. روشي كه مديران و 

هاي توانمندسازي به كارگيرند، روشي چند بعدي توانند براي به كارگيري و حفظ استراتژيرهبران مي

ست كه مديران بايستي به كاركنانشان قدرت دهند. مورل و ولت روابط قدرت را باشد. جانسون معتقد امي

گيرند. لذا توانمندسازي عبارتست از اقدام به توسعه و گردش بعنوان يك فرآيند تعاملي پيچيده در نظر مي

ان قدرت بوسيله كار با ديگران. بنابراين توانمندسازي زماني ممكن است كه قدرت تقسيم گردد و كاركن

هايي نيز احساس كنند كه قدرت توزيع شده است. رهبران و مديران ممكن است بوسيله تمركز بر استراتژي

دهند، داراي نقشي اساسي در كه استقلال در تصميم گيري گروهي و خود مديريتي را مورد تشويق قرار مي

وده است كه مديران بايستي به ها باشند. اين موضوع همواره مورد توجه محققان و نويسندگان بتوسعه تيم

  توانمندسازي تيمي به اندازه توانمندسازي افراد اهميت دهند. 

تواند باشد. آموزش ميكنند، مقوله آموزش ميحوزه ديگري كه رهبران درآن نقشي اساسي ايفا مي

يگر سبك و مكانيسم مناسبي باشد كه كاركنان ازآن طريق به اين باور برسند كه توانمند هستند. نكته د

باشد. مديران و شيوه رهبري كارآمد است كه جزء لاينفك ايجاد محيط پرورش كاركنان توانمند مي

رهبران مستبد به دليل نگرش سنتي به قدرت، هرگز قادر به توانمندسازي زيردستان نخواهند بود. برخلاف 

توانمند به عنوان ند، مديران دارمديران خودكامه كه در جهت تضعيف هر چه بيشتر زيردستان گام بر مي

كننده و مربي عمل كنند. اين مديران به خوبي ميدانند كه توانمندي و موفقيت آنها در يك مشاور تسهيل

گرو توانمندي و موفقيت كاري كاركنان آنها ميباشد. جفري سانن فلد اين واقعيت را اينگونه بيان ميكند 

كه رهبران با فراهم نمودن زمينههاي مساعد و پشتيبانيكننده، به كاركنان نشان ميدهند كه ميتوانند با 

كوشش در جهت تحقق هدفهاي سازمان، نيازها و هدفهاي خود را برآورده سازند و همچنين چنين 

رهبراني قادر خواهند بود تواناييهاي بالقوه كاركنان خود را آشكار كنند (هانولد، ١٩٩٧: ٢٠٣-٢٠٤)، 

  (گريسلي و همكاران، ٢٠٠٥: ٣٥٧). 

  

  ندسازي كاركنانموانع توانم - ٧-٢
مديران و رهبران با موانع و مشكلات زيادي در توانمندسازي كاركنان مواجه هستند. اولاً اين كه اغلب 

دهند. كاركنان ممكن است در مقابل رهبران/ مديران و كاركنان در مقابل تغييرات مقاومت نشان مي

ترسند و تمايلي به آن نشان ها از مسئوليت و پاسخگويي بيشتر ميمقاومت كنند، زيرا آنتوانمندسازي 

باشد كه از كنند كه توانمندسازي اصطلاح و بيان پوچ ديگري ميها تصور ميدهند و يا اين كه آننمي

                                                
1- Honold and Johnson 
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كشي از آنها مورد استفاده قرار ميگيرد. مديران و رهبران نيز ممكن است در سوي مديريت براي بهره

مقابل توانمند نمودن كاركنان خود مقاومت ميكنند، زيرا مديران تصور ميكنند كه به اين وسيله قدرت و 

اقتدار خود را در سازمان از دست ميدهند و اين كاهش در ميزان قدرت براي آنها تهديدي به شمار 

 ميرود (گريسلي و همكاران، ٢٠٠٥: ٣٥٨-٣٥٩). 

  

  كاركنان (رهبري) و توانمندسازي مديريت - ٨-٢
باشد، مي يگرانتوانمندسازي در قلب رهبري مديريت قرار دارد. توانمندسازي شامل واگذاري قدرت به د

ه بي حقيقي شكل ا بهالبته اين واگذاري قدرت نبايستي ظاهري و صوري باشد بلكه بايستي رهبران قدرت ر

ار كأكيد بر ثر، تپيروان خود واگذار كنند. توانمندسازي براي مديران منابع انساني شامل گوش دادن مؤ

وان زش به پيرباشد. به علاوه مديران بوسيله آموتيمي و ارزش نهادن به عشق و محبت و احساس برابري مي

ان به ن در سازمن يكي از اهداف اساسي رهبران و مديراسازند. توانمندسازي پيرواها را توانمند ميخود آن

  هند. رود كه تمايل زيادي به اين دارند كه رهبراني را در تمامي سطوح سازمان پرورش دشمار مي

داند كه نام نهاده است و دليل آن را اين مي "پدر جنبش توانمندسازي")، گرين ليف را ١٩٩٨( بوچن

رود. هاي مديريت و رهبري در سازمان به شمار ميصوصيات و ويژگيتوانمندسازي يكي از مهمترين خ

دهد كه مدير يا رهبري وجود نخواهد داشت اگر ) اين موضوع را به اين صورت شرح مي٢٠٠١( ورونسي

تقسيم قدرتي بين رهبر و پيروانش وجود نداشته باشد. مديران به وسيله توانمندسازي، قدرت خود و اعتماد 

انداز، خدمت توان در كنار اعتماد، چشمرا مي كنند. توانمندسازي كاركنانچند برابر مي را در سازمان

رساني، پيشرو بودن، صداقت، راستگويي و قدرداني از ديگران از جمله متغيرهايي در مديريت منابع انساني 

به شمار آورد كه به شكلدهي فرهنگ سازمان كمك زيادي ميكند. كاوي معتقد است كه توانمندسازي 

 ميوه و ثمره مدلسازي و چشم انداز رهبر به شمار ميرود (پاترسون، ٢٠٠٣: ٢٣-٢٥). 

  

  هاتحليل داده - ٣
  داري بين ادراك كاركنان از مديريت منابع انساني و اعتماد سازماني وجود دارد. ت و معنيرابطه مثب

  شود. به منظور بررسي اين فرضيه ويژه پژوهش، از آزمون همبستگي پيرسون استفاده مي

  بين مديريت منابع انساني و اعتماد سازماني رابطه وجود ندارد.  فرض صفر:

  بين مديريت منابع انساني و اعتماد سازماني رابطه وجود دارد.  فرض پژوهش:
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  نابع انساني و اعتماد سازماني و ابعاد آنهابين مديريت م بررسي رابطه -١-٣جدول 
  مديريت منابع انساني  

  كل  متواضع  بصير  گروه ساز  رسانخدمت

ي
اعتماد سازمان

  

  ارتباطات
٦٧٤/٠=r ٦٤٢/٠=r  ٧٠٠/٠=r  ٦٩٧/٠=r  ٧٣٨/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  پشتيباني
٦٥٣/٠=r  ٦١٦/٠=r  ٧٠٧/٠=r  ٦٧٣/٠=r  ٧٢٠/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  احترام
٥٣٧/٠=r  ٥١٩/٠=r  ٥٩٧/٠=r  ٥٢٠/٠=r  ٥٩٧/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  انصاف
٤٩٥/٠=r  ٤٥٦/٠=r  ٥٣٩/٠=r  ٥٤٥/٠=r  ٥٥٥/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  بينيقابليت پيش
٦٦٣/٠=r  ٦٠٩/٠=r  ٦١٠/٠=r  ٥٤٥/٠=r  ٦٧٢/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  كل
٧٣٢/٠=r  ٦٨٨/٠=r  ٧٧٦/٠=r  ٧٣٦/٠=r  ٨٠٣/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  

) pاحتمال () و سطر دوم مقدار rبررسي جدول فوق سطر اول متناظر با هر بعد، بيانگر ميزان همبستگي (

دهد. در آزمون همبستگي بين متغير مديريت منابع انساني و اعتماد سازماني در حالت آزمون را نشان مي

كلي و همچنين بين ابعاد هر يك از اين دو متغير، مقدار احتمال محاسبه شده كمتر از سطح معني داري 

دار ميباشد. به عبارت ديگر بين مديريت منابع انساني و ذا فرض صفر رد شده و رابطه معنياست. ل ٠٥/٠

  اعتماد سازماني و ابعاد آنها رابطه مثبت و معنيداري وجود دارد. 

  داري بين ادراك كاركنان از مديريت منابع انساني و توانمندسازي وجود دارد. رابطه مثبت و معني

  شود. استفاده ميبه منظور بررسي اين فرضيه ويژه پژوهش، از آزمون همبستگي پيرسون 

  اي وجود ندارد. بين مديريت منابع انساني و توانمندسازي رابطه فرض صفر:

  اي وجود دارد. بين مديريت منابع انساني و توانمندسازي رابطه فرض پژوهش:
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  هبري) و توانمندسازي و ابعاد آنهابررسي رابطه بين مديريت (ر- ٢-٣جدول 

  مديريت منابع انساني  

  كل  متواضع  بصير  سازگروه  رسانخدمت

ي
توانمندساز

  

  شايستگي
١٠٦/٠=r ٠٩٥/٠=r  ١٢٣/٠=r  ٠٩٩/٠=r  ١١٣/٠=r  

٠٩٣/٠=p  ١٣١/٠=p  ٠٥١/٠=p  ١١٥/٠=p  ٠٧٤/٠=p  

  خودمختاري
٢٥٦/٠=r  ٢٨٠/٠=r  ٣٤١/٠=r  ٣٨٣/٠=r  ٣٣٧/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  تاثيرگذاري
٣٨٢/٠=r  ٤١٠/٠=r  ٤٤٩/٠=r  ٤٠٤/٠=r  ٤٤٤/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  دار بودنمعني
٤٢٦/٠=r  ٤١٠/٠=r  ٣٩٧/٠=r  ٣٢٢/٠=r  ٤٣٢/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  كل
٤٢٩/٠=r  ٤٣٦/٠=r  ٤٧٥/٠=r  ٤٤٠/٠=r  ٤٨٣/٠=r  

٠٠٠/٠=p ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  ٠٠٠/٠=p  

  

دهد در آزمون همبستگي بين متغير مديريت و توانمندسازي در حالت كلي، بررسي جدول فوق نشان مي

داري ٠/٠٥ است. لذا فرض صفر رد شده و رابطه معنيدار تمال بدست آمده كمتر از سطح معنيمقدار اح

ميباشد. به عبارت ديگر بين مديريت منابع انساني و توانمندسازي رابطه مثبت و معنيداري وجود دارد. اما 

در آزمونهاي همبستگي بين ابعاد اين دو متغير، با توجه به مقدار احتمال متناظر با هر بعد، نتيجه ميشود 

تمامي ابعاد توانمندسازي به غير از بعد شايستگي، با تمامي ابعاد مديريت منابع انساني رابطه معنيداري 

  دارند. 

  داري بين ادراك كاركنان و ادراك كارشناسان از مديريت (رهبري) وجود دارد. تفاوت معني

  شود. مستقل استفاده مي tبه منظور بررسي اين فرضيه ويژه پژوهش، از آزمون 

  دار وجود ندارد. كاركنان و كارشناسان تفاوت معني بين ميانگين نمرات فرض صفر:

  دار وجود دارد. كاركنان و كارشناسان تفاوت معني بين ميانگين نمرات فرض پژوهش:
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  ين ميانگين نمرات مديريت منابع انساني در بين كارشناسان و كاركنانببررسي تفاوت - ٣-٣جدول 
  مقدار احتمال  بحراني t  درجه آزادي  محاسباتي t انحراف معيار ميانگين  گروه  متغير

  خدمت رسان
  ٨٧٠/٠  ٥٤/٣  كاركنان

٣٦٧/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٩٠٤/٠  
  ٧٦٨/٠  ٤٤/٣  كارشناسان

  گروه ساز
  ٧٦٤/٠  ٤٨/٣  كاركنان

٢٤٢/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ١٧٤/١  
  ٧٧١/٠  ٣٥/٣  كارشناسان

  بصير
  ٨٣٠/٠  ٣٤/٣  كاركنان

٣٦٥/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٩٠٨/٠  
  ٧٥٦/٠  ٢٤/٣  كارشناسان

  متواضع
  ٨٢٩/٠  ١٨/٣  كاركنان

٨٤٧/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ١٩٣/٠  
  ٨٧٤/٠  ١٦/٣  كارشناسان

  كل
  ٧٦٦/٠  ٤٢/٣  كاركنان

٣٤٠/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٩٥٧/٠  
  ٧١٥/٠  ٣٢/٣  كارشناسان

  

 tمحاسباتي بيش از مقدار  tها قدرمطلق مقدار با توجه به اطلاعات جدول فوق، در تمامي اين آزمون

داري ٠/٠٥ است. همچنين مقدار احتمال بدست آمده و سطح معني ٢٥١با درجه آزادي  ٩٦/١بحراني برابر 

بيشتر از سطح معني داري ٠/٠٥ ميباشد (٠/٠٥<P). لذا فرض صفر تأييد شده و بين ميانگين نمرات مديران 

  در كاركنان و كارشناسان تفاوت معنيداري وجود ندارد. 

 بين كاركنان و كارشناسان بررسي تفاوت بين ميانگين نمرات اعتماد سازماني در -٤-٣جدول 

  مقدار احتمال  بحراني t  درجه آزادي  محاسباتي t انحراف معيار ميانگين  گروه  متغير

  ارتباطات
  ٨٢٩/٠  ٤٦/٣  كاركنان

٠٦٥/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٨٥٤/١  
  ٧٧٦/٠  ٢٥/٣  كارشناسان

  پشتيباني
  ٧٥٥/٠  ٢٣/٣  كاركنان

٢٠٩/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٢٥٩/١  
  ٧٨٥/٠  ٠٩/٣  كارشناسان

  احترام
  ٥٧٣/٠  ١٩/٣  كاركنان

١٨٣/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٣٣٦/١  
  ٦١٣/٠  ٠٧/٣  كارشناسان

  انصاف
  ٧٨٠/٠  ١٦/٣  كاركنان

٠٠٧/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٧٤٢/٢  
  ٨٠٩/٠  ٨٥/٢  كارشناسان

قابليت 

  بينيپيش

  ٨٧٤/٠  ١٥/٣  كاركنان
٤٩٣/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٦٨٧/٠  

  ٨١٣/٠  ٠٧/٣  كارشناسان

  كل
  ٦٢٤/٠  ٢٨/٣  كاركنان

٠٢٦/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٢٣٨/٢  
  ٦٢١/٠  ٠٨/٣  كارشناسان



  ١٣٩٩ بهار   سي و هفت،دوره جديد. شماره                               هاي جديد در مديريت و حسابداريپژوهشفصلنامه /  ٣١٠

 
با توجه به اطلاعات جدول فوق، به ازاي متغير اعتماد سازماني در حالت كلي و بعد انصاف، قدرمطلق 

داري ٠/٠٥ است. و سطح معني ٢٥١با درجه آزادي  ٩٦/١بحراني برابر  tمحاسباتي بيشتر از مقدار  tمقدار 

همچنين مقدار احتمال بدست آمده كمتر از سطح معنيداري ٠/٠٥ ميباشد (٠/٠٥>P). لذا فرض صفر رد 

شده و بين ميانگين نمرات اعتماد سازماني مديران و كارشناسان تفاوت معنيداري وجود دارد. با مقايسه 

ميانگين نمرات كاركنان و كارشناسان مشخص ميشود اعتماد سازماني در حالت كلي و بعد انصاف، در 

كاركنان بيش از كارشناسان ميباشد. اما در ساير ابعاد قدرمطلق مقدار t محاسباتي كمتر از مقدار t بحراني 

برابر ١/٩٦ با درجه آزادي ٢٥١ و سطح معنيداري ٠/٠٥ است. همچنين مقدار احتمال بدست آمده بيشتر از 

سطح معني داري ٠/٠٥ ميباشد (٠/٠٥<P). لذا فرض صفر تأييد شده و بين ميانگين نمرات كاركنان و 

  كارشناسان تفاوت معنيداري وجود ندارد. 

  

  ين ميانگين نمرات توانمندسازي در بين كاركنان و كارشناسانببررسي تفاوت  -٥-٣جدول 
  مقدار احتمال  بحراني t  درجه آزادي  محاسباتي t انحراف معيار ميانگين  گروه  متغير

  شايستگي
  ٥٦٩/٠  ٠١/٤  كاركنان

٧٥٩/٠  ٩٦/١  ٢٥١  - ٣٠٨/٠  
  ٦٥٦/٠  ٠٤/٤  كارشناسان

  خودمختاري
  ٥٩٠/٠  ١٢/٣  كاركنان

٢٤٢/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ١٧٣/١  
  ٦٧٤/٠  ٠٠/٣  كارشناسان

  تاثيرگذاري
  ٥٣٤/٠  ٤٣/٣  كاركنان

٠٠٩/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٦٢٩/٢  
  ٦٨٥/٠  ١٨/٣  كارشناسان

  دار بودنمعني
  ٦٥٤/٠  ٧٠/٣  كاركنان

٧٥٤/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٣١٤/٠  
  ٦٤٤/٠  ٦٧/٣  كارشناسان

  كل
  ٤١٦/٠  ٥٥/٣  كاركنان

١١٦/٠  ٩٦/١  ٢٥١  ٥٧٩/١  
  ٤٨٢/٠  ٤٤/٣  كارشناسان

  

 tبا توجه به اطلاعات جدول فوق، به ازاي بعد تأثيرگذاري از مؤلفه توانمندسازي، قدرمطلق مقدار 

داري ٠/٠٥ است. همچنين و سطح معني ٢٥١با درجه آزادي  ٩٦/١بحراني برابر  tمحاسباتي بيشتر از مقدار 

 .(P<٠/٠٥) مقدار احتمال بدست آمده كمتر از سطح معنيداري ٠/٠٥ ميباشد  

داري وجود لذا فرض صفر رد شده و بين ميانگين نمرات تأثيرگذاري كاركنان و كارشناسان تفاوت معني

دارد. با مقايسه ميانگين نمرات كاركنان و كارشناسان مشخص ميشود نمره تأثيرگذاري در كاركنان بيش 

 t محاسباتي كمتر از مقدار t از كارشناسان ميباشد. اما در ساير ابعاد و در حالت كلي، قدرمطلق مقدار

بحراني برابر ١/٩٦ با درجه آزادي ٢٥١ و سطح معنيداري ٠/٠٥ است. همچنين مقدار احتمال بدست آمده 
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بيشتر از سطح معني داري ٠/٠٥ ميباشد (٠/٠٥<P). لذا فرض صفر تأييد شده و بين ميانگين نمرات 

  كاركنان و كارشناسان تفاوت معنيداري وجود ندارد. 

  

  : مدل معادلات ساختاري: ٤-٢
وتحليل دادهها با استفاده از نرمافزار ليزرل به تحليل مسير متغيرهاي پژوهش پرداخته ميشود. هدر ادامه تجزي

  
  ابعاد مربوط به هر متغيريزان ضرايب تعيين م- ١-٤جدول 

  بعد پنجم  بعد چهارم  بعد سوم  بعد دوم  بعد اول  محتوا  متغير

    ٦٨/٠  ٧٨/٠  ٧٩/٠  ٨٥/٠  مديريت(رهبري)  ١

  ٤٦/٠  ٤٥/٠  ٥٢/٠  ٧٠/٠  ٧٠/٠  اعتماد سازماني  ٢

    ٤٢/٠  ٦٥/٠  ٣٢/٠  ٠٩٦/٠  توانمندسازي  ٣

  

ول در ا) مربوط به هر بعد در متغير نظيرش آمده است. تنها بعد 2R( ، ضريب تعيين٤-١٥در بررسي جدول 

  متغير توانمندسازي از مقدار ضريب تعيين بسيار پايين برخوردار است. 

  

  مربوط به هر متغير ميزان ضرايب بتاي استاندارد ابعاد- ٢-٤جدول 
  بعد پنجم  بعد چهارم  بعد سوم  بعد دوم  بعد اول  محتوا  متغير

    ٧١/٠  ٦٨/٠  ٦٨/٠  ٧٣/٠  مديريت(رهبري)  ١

  ٥٦/٠  ٥٤/٠  ٤٤/٠  ٦٥/٠  ٦٧/٠  اعتماد سازماني  ٢

    ٤٢/٠  ٥٣/٠  ٣٧/٠  ٢٠/٠  توانمندسازي  ٣

  

  در بررسي جدول، در هر يك از متغيرهاي مورد بررسي مقادير بتا محاسبه شده است. 
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  برآورد ضرايب استاندارد بتا در مدل ١- ٤نمودار 

  
  

تي رد محاسباهاي بين متغيرها و ابعاد، همان مقادير ضرايب بتاي استاندااعداد نوشته شده بر روي فلش

باشند. در باشند، و اعداد نوشته شده در سمت خارجي شكل، ميزان خطاهاي محاسباتي ضرايب بتا ميمي

  آورده شده است.  هاي مناسب بودن مدلزير نمودار نيز برخي شاخص

  

  وط به هر متغيرمتناظر با ابعاد مرب tمقادير آزمون  -٣-٤جدول 
  بعد پنجم  بعد چهارم  بعد سوم  بعد دوم  بعد اول  محتوا  متغير

    ٧٦/١٨  ٩٩/٢١  ٣٥/٢٢  -  مديريت (رهبري)  ١

  ٨٤/١١  ٦٧/١١  ٨٣/١٢  ٩١/١٥  ٠٠/١٦  اعتماد سازماني  ٢

    ١٨/١٠  ٩٠/١٢  ٦٦/٨  ٤٨/٤  توانمندسازي  ٣

  

، سعي ٤- ١٧بيان مقادير ضريب تعيين و بتا پرداخته شده است. حال در جدول به  ٤- ١٦و  ٤- ١٥در جدول 

دار ميباشند يا خير؟ لذا در سطح خطاي ٠/٠٥ با شود كه آيا ضرايب بتا معنيدر بررسي اين مطلب مي

استفاده از آزمون t اين بررسي صورت گرفت و نتايج جدول بيانگر آن است كه عليرغم همبستگي پايين 

برخي از ابعاد در متغيرها، تمامي آزمونها معني دار شده است، به غير از آزمون متناظر با بعد اول مديريت 

  منابع انساني .
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  در مدل tمون برآورد ضرايب آز ٢- ٤نمودار 

  
باشند. و اعداد نوشته محاسباتي مي tها و ابعاد، همان مقادير هاي بين متغيراعداد نوشته شده بر روي فلش

  باشند. مي tشده در سمت خارجي شكل، ميزان خطاهاي محاسباتي آزمون 

  

  بررسي مدل مفهومي كلي -٤-٤جدول 
  t بتا استاندارد  محتوا  متغير

  ٤١/١٢  ٨٧/٠  اعتماد سازماني  ١

  ٦٥/٠  ٠٤١/٠  توانمندسازي  ٢

  

متناظر با  t، مدل ساختاري متغيرها به شكل توأم بررسي شده است. با توجه به اينكه مقدار ٤- ١٨در جدول 

و توانمندسازي  باشد بنابراين رابطه بين متغيرهاي مديرت منابع انسانيمي ٩٦/١توانمندسازي كمتر از 

دار نميباشد. ولي رابطه بين متغيرهاي مديريت و اعتماد سازماني معني دار و مثبت ميباشد. اين بدان معني

  معني است كه هر چه ميزان اعتماد سازماني بيشتر شود، ميزان ادراك كاركنان از مديريت افزايش مييابد. 
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  هاي مدلبرآورد شاخص -٥-٤جدول 

  مقدار  هاشاخص

  ١٠/٢٩٣  آماره كا اسكوار

  ٦٢  درجه آزادي

  ٧٢/٤  ازادينسبت آماره كا اسكوار به درجه 

  ٠٠٠/٠  )P-Valueمقدار احتمال (

  ١٢٢/٠  )RMSEAتقريب ريشه ميانگين مربع خطا (

  ٠٦٢/٠  )SRMRها (ريشه ميانگين مربع مانده

  ٩٤/٠  )NFIشاخص برازش نرمال (

  ٨٥/٠  )GFIشاخص نيكويي برازش (

  ٧٨/٠  )AGFIشاخص نيكويي برازش تعديل شده (

  

شده است،  ٦٢و درجه ازادي آن  ١٠/٢٩٣مقدار آماره كا اسكوار برابر با شود ملاحظه مي ٤-١٨در جدول 

اين شاخص، مقدار  شده است. از آنجايي كه در ٧٢/٤لذا برآورد نسبت كاي دو به درجه آزادي برابر با 

دهنده مدل مناسب ميباشد، بنابراين در اينجا مدل، برازش متوسطي را نشان داده است و اين نشان ٣كمتر از 

مدل از يك مدل آرماني در جامعه واقعي فاصله دارد. همچنين مقدار احتمال كمتر از ٠/٠٥ شده است. 

تقريب ريشه ميانگين مربع خطاي RMSEA محاسبه شده برابر با ٠/١٢٢ بوده كه بيشتر از ٠/١ بوده است و 

بيانگر اينست كه مدل قابل قبول نيست. ريشه ميانگين مربع ماندهها SRMR برابر با ٠/٠٦٢ شده كه اين 

خطا كمتر از ٠/١ است. همچنين شاخص برازش نرمال (NFI) برابر با ٠/٩٤ بدست آمده است. شاخص 

نيكويي برازش (GFI) برابر با ٠/٨٥ و شاخص نيكويي برازش تعديل شده برابر با ٠/٧٨ شده است، در 

حالي كه مقدار اين شاخص براي يك مدل مناسب، بايد بالاي ٠/٩ ميباشد. در مجموع مدل ارائه شده در 

  بررسي تحليل مسير مدل متوسطي ميباشد. 

  

  گيرينتيجه - ٥
رفت، بين ادراك كاركنان از مديريت منابع انساني و توانمندسازي رابطه مثبت و طور كه انتظار ميهمان

داري وجود دارد، زيرا سازمان فوق سطح بالايي از مشاركت و سهيم شدن همه اعضاي سازمان در معني

تلاش براي كيفيت و بهرهوري سازمان را تشويق ميكنند. گرين ليف بر اين باور است كه مديريت منابع 

انساني بر فلسفه خدمترساني استوار شده است و اين مديران، توانمندسازي، اعتماد متقابل، روحيه 

همكاري، استفاده اخلاقي از قدرت و ارزش خدمت رساني به پيروان را به هر چيز ديگري در سازمان 

  ترجيح ميدهند. 
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 د است كهمعتق مديريت منابع انساني ذهنيتي مثبت به پرورش و بهبود كاركنانش دارد. مديريت سازمان

ها پرورش شوند. او پيروان خود را در تمامي جنبههاي با ارزش سازمان محسوب ميپيروانش از دارايي

هاي لازم را براي مشاغل فعلي و همچنين آورد و آموزشها را براي آنها فراهم ميبهترين دهد و هموارهمي

  ). Stone, 2004: 35-43كند (هيا ميهاي بالاتر مهاي كاربردي مورد نياز را براي احراز پستآموزش

اعتماد سازماني رابطه رفت، بين ادراك كاركنان از مديريت منابع انساني و همچنين همان طور كه انتظار مي

) معتقد است كه توجه بيش از حد به موضوع اعتماد را ١٩٩٦( ١مثبت و معني داري وجود داشت. ميزتال

هاي اجتماعي، ثبات، قوام و اجماع هاي موجود براي همكاريتوان به اين موضوع نسبت داد كه شالودهمي

كند كه بحث مي ٢ديد در راه است. سليگمنتحليل رفته است نيازي اساسي براي جايگزين كردن شقوق ج

اي كه در چند سال اخير به موضوع اعتماد شده است، پاسخي به اين حقيقت است كه در توجه فزاينده

(حضرتي،  باشدها كافي نميوضعيت موجود ما به اعتماد بيشتري نياز داريم، زيرا اعتماد موجود در سيستم

١٣٨٧: ٨١ .(  

بود، از  يت خواهدز اهمطه ميان مديريت منابع انساني و اعتماد بسيار ارزشمند و حائبنابراين، توجه به راب

نگ ئي از فرهتوان جزئي از فرهنگ سازمان به شمار آورد. نظر به اين كه اعتماد جزرو اعتماد را مياين

هايشان مانيدي از نقش مديران را در ساز) شش جنبه كل١٩٩٨( رود، مارتينر و درفامسازماني به شمار مي

  (همان).  باشداند كه يكي از اين شش نقش، ايجاد روابطي مبتني بر اعتماد و اطمينان مينشان داده

داري مشاهده نشده است و اين بدان ز مديرت منابع انساني تفاوت معنيهمچنين بين ادراك كاركنان ا

معناست كه يك مدير منابع انساني ميتواند كمك بزرگي براي ساير كاركنان باشد و همچنين مديران و 

  رهبران تمايل به خدمت رساني به پيروان خود دارند. 

استانداردهاي توانيم به سمت ) تا زماني كه قدرت بر تفكر رهبري حاكم باشد ما نمي١٩٩٤( طبق نظر ناير

بالاي رهبري حركت كنيم. ما بايستي خدمتگزاري را محور قرار بدهيم هر چند كه قدرت هميشه با رهبري 

توان اشاره نمود كه باشد. همچنين ميهمراه بوده است ولي تنها استفاده مشروع از آن خدمتگذاري مي

پذيري را در پيروان حس تعهد و مسئوليتتوانند حتي ميمديراني كه مورد اعتماد پيروان خود باشند به را

خود ايجاد كنند. اعتماد به مديران و رهبران در سازمان ميتواند بسياري از نتايج را در سازمان تحت تأثير 

خود قرار دهد و اين درحالي است كه اعتماد از جانب محققان زيادي از مفاهيم اصلي و اساسي در 

مديريت منابع انساني به شمار ميرود. لذا سبك مديريت ميتواند مكانيسم مناسبي براي ايجاد اعتماد در 

  سازمان باشد. 

  

  

                                                
1- Misztal 
2- Seligman 
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