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 کارکنان یتوانمندساز بر یتعهد سازمانتاثیر یبررس

 

1 رزازادهیم نیحس
 

 یبازرگان تیریارشد رشته مد یکارشناس 1

 

 چکیده

 جادیا به معنی یانسان یروین یتوانمندساز باشد.عامل اساسی موفقیت یک سازمان می امروزه توسعه مهارت های کارکنان از

نقش و کارامد  یفایارزش افزوده در سازمان و ا جادیقادر ساختن آنان به ا در راستای لازم در کارکنان  یها تیمجموعه ظرف

نیروی کارامد در سازمان  عنوان عامل کلیدی ماندگاری. در این میان تعهد سازمانی به که در سازمان به عهده دارند یتیمسئول

هدف مزبور  یکارکنان است. در راستا یتوانمندسازرابطه بین تعهد سازمانی با  یاز پژوهش حاضر بررسمی باشد. هدف 

از  (ی)تعهدسازمانمستقل ریجهت سنجش متغ است. یکاربرد –یفیمورد استفاده توص قیمطرح شد. روش تحق چهارفرضیه

و  تزریکارکنان( از پرسشنامه استاندارد اسپر یوابسته)توانمندساز ریجهت سنجش متغو ( 1990و آلن ) ری یم پرسشنامه

نفر  250در شهر تهران به تعداد تولیدی شرکت یک پژوهش حاضر کارکنان  یاستفاده شده است. جامعه آمار (1992) شرایم

پژوهش نشان  جیقرار گرفتند. نتا ینفر به عنوان نمونه مورد بررس 152کوکران تعداد  یهستند که با استفاده از فرمول آمار

 واقع شدند. دییپژوهش مورد تا اتیفرض یکارکنان است و تمام یبر توانمندساز تعهد سازمانیو مثبت  میمستق ریتاث یدهنده

 کارکنان. یتوانمندساز ،یتعهد عاطف ،یتعهد سازمانهای کلیدی: اژهو
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 مقدمه 

 یاز ابزارها یکیبه عنوان  یکیفیت و توانمندی نیروی انسانی، مهمترین عامل بقاء و حیات سازمان است. توانمندساز

سازد تا در  یکارکنان را قادر م یگردد.توانمندساز یم یتلق یسازمان یاثربخش شیکارکنان و افزا یفیسودمند ارتقا ک

از  یتواند به عنوان منبع یبرخوردار باشند.لذا م یشتریب یریپذ فو انعطااز مقاومت  دها،یمواجهه با مشکلات و تهد

بهتر خواهند  زه،ی. سازمان ها با داشتن کارکنان  توانمند، متعهد، ماهر و با انگدینما یریکارکنان جلوگ یریپذ بیآس

گر کارکنان در قدرت ینمودن د میروش سه نیسالم تر یوفق داده و رقابت کنند. توانمندساز راتییتوانست خود را با تغ

 ییشود و حس مشارکت جو یم جادیدر افراد ا ییمضاعف، غرور، تعهد و خود اتکا یروش حس اعتماد، انرژ نیاست. با ا

 یو فتح نتیبهبود عملکرد را به دنبال خواهد داشت )پاک ط تی، در نها افتهی شیافزا یدر امور سازمان

از توان کارکنان  یریبهره گ لهیسازمان به وس یبهره ور یو موثر در جهت ارتقا نینو یکیتکن ی(.توانمندساز1387زاده،

برخوردار است.  یقابل ملاحظه ا تیعوامل موثر بر آن از اهم یبررس ،یبر توانمندساز دیتوجه و تاک نیاست. با وجود ا

. سازمان  است در بین کارکنان تعهدسازمانیگذار باشد، وجود  ریتاث یتواند بر توانمندساز یکه م یاز عوامل یکی

دهد. تعهد  یقرار م ریفرد را تحت تاث یاز جمله عوامل مهم در عملکرد موفق سازمان است که رفتارها یتعهدسازمان

تواند بدون تعهد و تلاش کارکنان موفق گردد.  ینم یسازمان چیفرد به سازمان است. ه یو وابستگ تیاحساس هو انگریب

مانند و کار  یدر سازمان م یشتریدر کار خود دارند و مدت ب یشتریبهستند نظم  یبندیعهد و پات یکه دارا یکارکنان

و  ایخود و کارکنان به سازمان را حفظ کرده و پرورش دهند )حدادن یداریتعهد و پا دیبا رانیکنند. مد یم

به  ازینکارکنان نسبت به سازمان است .  یدر هرسازمان وجود تعهد و وفادار یاتیح یاز مولفه ها یکی(.1392همکاران،

در رشد  یاتیکه نقش ح یدر سازمان ژهیاست. به و یاتیمحسوس و ح یدر هرسازمان ستهیمتعهد و شا یکارکنان

 یکارمندان نسبت به سازمانشان است. تعهد سازمان یدرباره وفادار ینگرش یکند . تعهد سازمان یم فایکشور ا یاقتصاد

خود را در سازمان حفظ  تیخواهند که عضویشوند و م یم ختهآن کارکنان با سازمان شنا قیطر است که از یندیفرا

تعریف تعهد سازمانی با تأکید بر بعد رفتاری عبارت است از قصد و نیت کارکنان به ماندن در   (.1390ان،ی)فخار ندینما

 :اند نموده تقسیم شکل سه به را مفهوم این در سازمانی تعهد( 1991) یرآلن و می .سازمان

بسیار  ۀتعهد عاطفی : بیانگر وابستگی عاطفی فرد به سازمان است. این شکل تعهد سازمانی با تعهد نگرشی رابط

 تعریف ماندن به میل و سازمانی هاینزدیکی دارد و به عنوان وابستگی و تعلق خاطر به سازمان از طریق قبول ارزش

 .(178 ،1386 مشبکی،) شودمی

آن  بیانگر سازمان در ماندن به فرد تمایل یعنی. است سازمان ترک از ناشی متصور هایهزینه ۀ: در بردارندمستمر تعهد

 سازمان در فرد هایگذاریسرمایه میزان هرچه. دهد انجام توانداست که وی به آن کار احتیاج دارد و کار دیگری نمی

 و یابد،و لذا میزان تعهد سازمانی )به معنای میل به ماندن( افزایش می شکاه او در خدمت ترک احتمال باشد بیشتر

 سعی هاسال این طی که چیزهایی دادن دست از احتمال شود ترکار افراد در یک سازمان طولانی ادامۀ زمان قدر هر

 فقط دانندبه ادامه کار می مملز و متعهد را خود مردم از بسیاری. شودمی بیشتر کنند، حفظ خود برای را هاآن اندکرده

بالایی از تعهد مستمر  ۀرجد دارای افراد این. ندارند جایگزینی چون بدهند دست از را آن خواهندنمی که سبب این به

 و گرینبرگ) باشدکاری هستند. امروزه افزایش ابراز تمایل به ترک کار بازتابی است از کم اهمیت شدن تعهد مستمر می

 .(2000 بارون،

 احساس به دارد اشاره هنجاری تعهد. دهدمی نشان را سازمان در ماندنهنجاری : الزام و احساس تکلیف به باقی تعهد

 درجۀ دارای که هاآن. شودکار در یک سازمان به سبب فشاری که از سوی دیگران بر او وارد می ۀم کارمند به ادامالزا

ایشان چه  ۀهستند که اگر کار خود را ترک کنند دیگران دربار نبالایی از تعهد هنجاری هستند به شدت نگران آ

یا کارفرمای خود را ناراحت سازند و نگرانند که استعفایشان  مدیر ندارند میل اشخاص گونهقضاوتی خواهند  داشت. این

  همکارانشان شود.موجب ایجاد نگرش نامطلوبی از سوی 
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 پرداخته شده است. تعهدسازمانیو  توانمندسازیصورت گرفته درحوزه  یپژوهش ها بهدر ادامه 

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  یشغل یبا فرسودگ یرابطه تعهد سازمان ی( در پژوهش خود با عنوان بررس1397)یسپاه

پژوهش نشان داد  جیاداران پرداخت. نتا نینفر از کارکنان ا 153 نیب ریدو متغ نیا نیارتباط ب یو بلوچستان به بررس ستانیس

 یفرسودگ ینیب شیقادر به پ یابعاد تعهد سازمان نیمعنادار وجود دارد. همچن رابطه یشغل یو فرسودگ یتعهد سازمان نیب

  باشند. یکارکنان ادارات ورزش و جوانان م یشغل

 یکارکنان شرکت ها یتوانمندساز یدانش رو تیریمد یتوانمندسازها ریبا عنوان تاث ی( پژوهش1392و همکاران ) یمدهوش

کوچک و  یپژوهش نشان داد که در شرکت ها جیدانش انجام داده اند. نتا تیریمد ندیفرا یانجیکوچک و متوسط: با نقش م

 ندیآن به واسطه فرا میرمستقیغ ریکارکنان و تاث یدانش بر توانمند تیریمد یتوانمندسازها میمستق ریتاث زانیمتوسط م

دانش بر  تیریمد یکارکنان و توانمندسازها ییدانش بر توانمندساز تیریمد ندیفرا نیاشد؛ همچنب یدانش معنادار م تیریمد

 و معنادار دارند. میمستق ریدانش تاث تیریمد ندیفرا

( به بررسی رابطه بین مدیریت دانش  و توانمندسازی کارکنان در موسسات آموزش عالی پرداختند. 2016حسنی و همکاران ) 

مطالعه نشان می دهد که همه فرضیه تایید شد و بین مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان رابطه معناداری  نتایج حاصل از

 وجود دارد.

پایان نامه ای با عنوان بررسی جایگاه توانمندسازی نیروی کار در تحول سازمان با رویکرد تفکر استراتژیک توسط ثابت پور -

نفر از  59نفر از کارکنان کارخانجات کشتی سازی کشور بوده که تعداد  70تحقیق  ( انجام شده است.  جامعه آماری1392)

آنها به روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار مورد استفاده در این پژوهش پرسشنامه بوده است. جهت تحلیل 

ردید. نتایج آزمون همبستگی پیرسون حاکی های همبستگی پیرسون، تی مستقل و آزمون فریدمن، استفاده گها از آزمون داده 

 رابطه سازمانی تحول –تفکر استراتژیک و تفکر استراتژیک -تحول سازمانی، توانمندسازی -از آن بود که بین توانمندسازی

 پذیری مسئولیت) توانمندسازی های مولفه تمامی که داد نشان همبستگی آزمون نتایج همچنین. دارد وجود معناداری و مثبت

 دارد. معناداری و مثبت رابطه کارکنان توانمندسازی متغیر با( مهارت و دانش ، مشارکت ، انگیزش ، کارکنان

( در پژوهش خود با عنوان ضرورت تعهد سازمانی در شهرداریها با رویکر بهره وری به بررسی تاثیرات تعد 1400محمدی)-

 رشیپذ ،یور بهره ،یتعلق و وفادار ،یماندگار شیافزا بت،یبر کاهش غ یعهد سازمانسازمانی در عملکرد کارکنان پرداخت. 

مربوط به تعهد کارکنان در سازمان، به  یها یدارد. مطالعات و بررس ینقش عمده ا یسازمان یراهبرد و هنجارها و ارزشها

 .انجامدیعملکرد م یدیکل یبهبود شاخص ها زیو ن دیجد یروهایاز ترک خدمت و جذب ن یهنگفت ناش یها نهیکاهش هز

 فیتعر ریز اتیاست، فرض تاثیر تعهد سازمانی بر توانمندسازی یبا توجه به هدف پژوهش حاضر که به دنبال بررس نیبنابرا

 .دیگرد

 :شود یم انیب ریپژوهش به صورت ز یها هیشده، فرض انیبا توجه به مباحث ب حال

 .دارد توانمندسازی کارکنانمثبت و معنادار  م،یمستق یریتاث تعهد سازمانی: یاصل هیفرض

 .دارد توانمندسازی کارکنانمثبت و معنادار  م،یمستق یریتاثتعهد عاطفی  اول:  یفرع هیفرض

 .دارد توانمندسازی کارکنانمثبت و معنادار  م،یمستق یریتاثتعهد هنجاری دوم:  یفرع هیفرض 

 .دارد توانمندسازی کارکنانمثبت و معنادار  م،یمستق یریتاثتعهد مستمر  سوم:  یفرع هیفرض

 

   روش شناسی پژوهش

باشد. جامعه آماری این پژوهش  یم یاز نوع همبستگ یفیو روش توص تیو از نظر ماه یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا

باشد. درا ین تحقیق از  روش نمونه گیری تصادفی  ینفر م 250در شهر تهران  به تعداد   یشرکت بازرگان کیشامل کارکنان 

نفر به دست آمد.به منظور آزمون مدل پژوهش از  152نمونه   حجم رانساده استفاده گردید. با استفاده از فرمول کوک

( و جهت 1990و آلن ) ری ی( از پرسشنامه میمستقل)تعهدسازمان ریسنجش متغ یپرسشنامه  استاندارد شده استفاده شد برا
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و   ییایپا .( استفاده شده است.1992) شرایو م تزریکارکنان( از پرسشنامه استاندارد اسپر یوابسته)توانمندساز ریسنجش متغ

 ییقرار  گرفت.  لذا سوالات پژوهش روا دییو کارشناسان مربوطه مورد تا دیتوسط اسات ینیپرسشنامه بعد از بازب نیسازه ا ییروا

و معادلات  یدییعامل تا لی، تحل t-valueشامل: آزمون  یشده با استفاده از فنون آمار یجمع آور یا دارند. داده هالازم ر

شده اند.  لیو تحل هیآنها تجز نیمدل و روابط ب یاجزا نییتب یدر راستا Smart PLSو  SPSS یو با نرم افزارها یساختار

پژوهش  رهاییشده است. ضرایب آلفای کرونباخ کلیه ی متغ یبررس یدییتا یعامل لیتحل لهیسازه به وس ییپژوهش روا نیدر ا

( مشاهده 1توان در جدول شماره) یمربوطه را م اتیبالاتر است، بنابراین سوالات پرسشنامه پایایی لازم را داردکه جزئ 7/0از 

  نمود.

 
 همگرا: مقادیرسه معیار آلفای کونباخ،پایایی ترکیبی و روایی 1جدول 

ضریب آلفای  متغیرها

 کرونباخ

پایایی ضریب 

 ترکیبی

میانگین 

واریانس 

 استخراج شده

 ./532 ./765 ./935 تعهدسازمانی

 ./681 ./811 ./821 تعهد عاطفی

 ./593 ./725 ./764 تعهد هنجاری

 ./514 ./924 ./825 تعهد مستمر

 ./637 ./867 ./904 توانمندسازی کارکنان

 

 

 داده ها لیو تحل هیتجز

سازه مورد مطالعه قرار گرفته تا مشخص شود سوال  ییابتدا به ساکن لازم است تا روا یمعادلات ساختار یروش مدل ساز در

 یعامل لیمنظور از تحل نیا یمورد نظر خود از دقت لازم برخوردار هستند. برا یسازه ها یریاندازه گ یانتخاب شده برا یها

 انسیوار نیانگیم های از شاخص یریمدل اندازه گ یابیبه منظور ارز Smart-PLS در. شود یاستفاده م (CFA)یدییتا

 یبه منظور بررس  (AVE) افتهیتوسعه  انسیوار نیانگی. مشود یاستفاده م زین (CR) یبیترک ییای، پا(AVE) استخراج شده

. باشد یمناسب م تهفایتوسعه  انسیوار نیانگیم نیا یبرا 5/0 ی. استاندارد بالاشود یپژوهش به کار گرفته م یهمگرا ییروا

مناسب آن دارد.  ییایهر سازه نشان از پا یبرا 7/0بالاتر از  یبیترک ییایپا بیضر یمدل معادلات ساختار یدر روش شناس

از  رهایمتغ نیسنجش ارتباط برد. برای دا قیمدل تحق یآمده است که نشان از اعتبار بالا 1ذکر شده در جدول بیمقدار ضرا

. باشد یم ریدو متغ نیوجود ارتباط معنادار ب ی، به معنا96/1 یبزرگتر و مساو ریشود.  مقاد یاستفاده م T-value ریمقاد

 .(  ارائه شده است2پژوهش در جدول شماره)  یها هیفرض یخلاصه بررس بیترت نیبد

 
 : آزمون فرضیه های پژوهش2جدول 

 رابطه فرضیه
ضریب 

 مسیر
T آماره 

نتیجه 

 آزمون

 اصلی
توانمندسازی 

 کارکنان

 

 تعهدسازمانی
 تأیید 226/3 ./931

 1فرعی
توانمندسازی 

 کارکنان

 

 تعهد عاطفی
 تأیید 687/2 ./824
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 2فرعی
توانمندسازی 

 کارکنان

 

 تعهد هنجاری
 تأیید 666/2 ./619

 3فرعی
توانمندسازی 

 کارکنان

 

 تعهد مستمر
 تأیید 012/4 ./435

 

 

  یریگ جهیبحث و نت

حاصل از   T-value است.  با توجه به مقدار تاثیر تعهد سازمانی بر توانمندسازی کارکنان یهدف از پژوهش حاضر بررس

تعهدسازمانی  میمستق ریبر تاث یپژوهش مبن اتیفرض یاست ، تمام 96/1شده که بالاتر از  یگردآور یداده ها لیو تحل هیتجز

 نیباشد ارتباط ب یم مثبتپژوهش  یها هیفرض ریمس بیمقدار ضر کهییاز آن جاهمچنین د. باش یم بر توانمندسازی کارکنان

 بمانند خواهندمی چون( سازمانی تعهد) مانند، کارکنان در سازمان میبه طور خلاصه باشد.  یم مثبتپژوهش  یرهایمتغ

با توجه به . (هنجاری تعهد)بمانند بایستمی که کنند می احساس یا و( مستمر تعهد) بمانند که دارند نیاز یا( عاطفی تعهد)

 تیدر کارکنان نسبت به رسالت و مامور یو سازمان یاز تعهد عاطف ییکرد که وجود سطح بالا انیتوان ب یپژوهش م جینتا

لاش راستا کارکنان ت نیباشد. در ا یم یکارکنان در ارتقا عملکرد سازمان یسطح تلاش و عملکرد کار شیسازمان موجب افزا

با  افتهی نیخود خواهند نمود.که ا یتوانمند ساز جهیخود و در نت یها تیمهارت و قابل طحخود را در جهت بهبود و توسعه س

 یکارکنان هم خوان یو تعهدسازمان یتوانمندساز نیبر رابطه مثبت ب ی( مبن1395و همکاران ) یحاصل از پژوهش کامل جینتا

پیشنهاد می  تعهدسازمانی بر توانمندسازی کارکناندر پایان با توجه به نتایج این پژوهش مبنی بر تاثیر مستقیم و معنادار  دارد.

 با آنها بیشتر چه هر کردن درگیر و کارکنان در عاطفی پیوستگی بردن بالان سازمانی بر اتصمیم گیرندگگردد تا مدیران و 

 و ها تبعیض حذف ،بازخوردکاری ایجاد منظور به کارکنان عملکرد ارزیابی، گیری تصمیم در کارکنان مشارکت، سازمان اهداف

  متمرکز شوند و در این مسیر از مشاوران رفتارسازمانی بهره گیرند. ط کارمحی در افراد نامناسب روابط
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