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 چکیده

 هاي ظرفیت و ذهنی توان فکري، منابع از کافی استفاده عدم ها، سازمان در حاضر مدیران هاي چالش مهمترین از

 نیستند قادر مدیران و نمی شود بهینه استفاده کارکنان هاي توانایی از ها سازمان اغلب در. است موجود انسانی بالقوه

 اما دارند، سازمانی محیط در بیشتري ابتکار و ،خلاقیت  بروز توان افراد، دیگر عبارتی به گیرند بکار را آنان بالقوه ظرفیت

 استراتژیک ریزي برنامه تأثیر پژوهش حاضر با هدف بررسی بررسی. نمی شود بهره برداري قابلیت ها این از دلایلی به

هاي گردآوري شده صورت گرفته است. براي تجزیه و تحلیل داده شهرداري در کارکنان توانمندسازي بر انسانی منابع

و تعیین روابط بین متغیرها نیز از تکنیک مدل معادلات ساختاري بهره گرفته شده است. همچنین تجزیه و تحلیل 

اي صورت گرفته است. طبق تجزیه و تحلیل ه lizrelو SPSSهاي بدست آمده با استفاده از نرم افزارهاي آماري داده

 تمام آنها مورد تایید می باشد.صورت گرفته در رابطه با فرضیات پژوهش 

 برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی، توانمندسازی کارکنان: کلیدی هایواژه
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 مقدمه.1

نگهذداری  جذب  و   دنیازمن امروزی، پر رقابت دنیای در اقتصادی ایستادگی و یافته توسعه و پویا آینده داشتن برای تردید بدون

بذه   نمندسذازی توا اهمیذت  بذه  توسذعه  حذا   در یا و یافته توسعه کشورهای همه امروزه. هستیم نیروی انسانی کارآمد و توانمند

 اشذاعه  به منظذور  توسعه حا  در کشورهای غلبا ترتیب این به. اندهبردپی  منابع انسانی در سازمان هایضرورت  از یکی عنوان

 ایران در. اندداده مانجا توجهی قابل اقدامات آن بهبود هایروش و فنون بکارگیری تعمیم و توانمندسازی به ویژه نگرش فرهنگ

 مذورد  عذه، جام در آن بذه  درسذت  نگرش و فرهنگ نبودن حاکم جمله از مختلفی دلایل به توانمند سازی مقوله به توجه اهمیت

 و سرمایه آنکه از شپی ایران مدیرت منابع انسانی مفقوده حلقه که باورند این بر کارشناسان از بسیاری. است گردیده واقع غفلت

 .است نیروی انسانی توانمند و کارا نبودن باشد، طبیعی منابع یا

 بذالقوه  یهذا  ظرفیذت  و ذهنذی  تذوان  فکری، منابع از کافی استفاده عدم ها، سازمان در حاضر مدیران های چالش مهمترین از

 بذالقوه  ظرفیت تندنیس قادر مدیران و نمی شود بهینه استفاده کارکنان های توانایی از ها سازمان اغلب در. است موجود انسانی

 ایذن  از یدلایلذ  بذه  امذا  دارند، سازمانی محیط در بیشتری ابتکار و ،خلاقیت  بروز توان افراد، دیگر عبارتی به گیرند بکار را آنان

 (.1383)ابطحی،  نمی شود بهره برداری قابلیت ها

 را( غیرمذاهر  کذارگران  و حتی تکنولوژی خام، مواد زمین،) ثروت سنتی و مرسوم منابع که شود می متبکر( 1995) 1چالز هنری

 منابع این همه از تواند می که است توانمند انسانی توان کار کرد، نیروی نمی آن بدون که عاملی خرید، توان می لزوم مواقع در

. بینذدازد  کذار  به بازوانشان همانند را افراد مغزهای که است این سازی توانمند هدف. کند استفاده راحتی به مزایا دستیابی برای

 کذار  فرآیذذند  در را تصمیذماتذذی  مسذتقذل بطور آنذان شذود می باعث که دارد افراد در درونی حس یک به اشاره سازی توانمند

  Van & Thomas, 1995) ) نماینذد  اتخذاذ خویذش

 .ادبیات پژوهش2

 رنامه ریزی استراتژیک.ب1.2

ریزی استراتژیک یک تاریخ طولانی دارد و به عنوان تنظیم بخشی از مدیریت استراتژیک، بذه بررسذی عوامل داخلی و برنامه

از سازمان، مأموریت، دیدگاه، خارجی مرتبط با محیط سازمان در وضع موجود میپردازد نتایج حاصذل، منجذر بذه تعریفذی 

 .گذردداهداف استراتژیک، اهداف عملیاتی و برنامۀ اجرایی سازمان مذی
ریزی استراتژیک فرایندی است در جهت تجهیز منابع سازمان و وحذدت بخشذیدن بذه تلاشذهای آن برای نیل به اهداف برنامه

 (.1381)آقازاده،و رسالتهای بلند مدت
ر برنامهریزی استراتژیک آن است که شما را از گرفتار شدن در بذن بسذت برهانذد، یذا هدف آینده را در واقع تمامی منظو

برنامهریزی استراتژیک  .کنذدمجسم سازد و نقشۀ مسیری را ترسیم کند که شما را به سوی هدف آیندة خود هدایت مذی

 .طلبذدیزمان را مفرایندی پویا و بازپسنگر است و ایمان و همت رهبری جمعذی در سذا

 نقش بازاریابی در طراحی و اجرای استراتژی ها2.2

رصت هاست ناخت فشاساس برنامه ریزی استراتژیک در تمام سطوح، شناسایی تهدیدهاست به منظور پرهیز و اجتنا  ازآنها و 

الیت رکت یا فعشواند است تا بت به منظور بهره برداری از آنها. مسئولیت استراتژیک اصلی هر مدیری، کنتر  و مراقبت بیرون

رکت شدوده بین در مح های آن را با تغییرات در محیط هماهنگ و همگام سازد از آن جا که مدیران بازاریابی موفقیت هایی را

ه، ر نتیجدا هستند. ار آشنو مشتریان، توزیع کنندگان و رقبا اشغا  می کنند، معمولاً بیش تر با شرایط و تغییرات در محیط باز

ن رکت کنندگاستند، بلکه اغلب مشامحصو  خود ه -این مدیران نه تنها مسئو  طراحی طرح های استراتژیک برای اقلام بازار

 اصلی در فرایند برنامه ریزی در سطوح تجاری بنگاه نیز می باشند.

                                                           
1 - Henry 
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ه ای سنجی تاز ر نظردر به وضوح نفوذ و تاثیر گسترده مدیران بازاریابی بر تصمیم های استراتژیک اتخاذ شده در سطوح بالات

 الکتریکی، هیزاتتج های درحوزه–واحد فعالیت شرکت ها آلمانی  234واحد فعالیت شرکت ها آمریکایی و  28۰که از مدیران 

کات ین پیمایش ، ادراا. به عمل آمده ، به اثبات رسیده است -کننده مصرف بندی بسته صنایع وکالاهای مکانیکی آلات ماشین

اکتیکی تراتژیک و ای استمالیه را در انواع تصمیم ه بازاریابی و نفوذ و اثرآنها برفرایندهای فروش،تحقیق و توسعه و مدیران

 .(39: 1383اتخاذ شده در شرکت هایشان، نشان می دهد. )اعرابی و ایزدی، 

 توانمندسازی.3.2

 آن واسطۀ به فرد هر نسبی تخصصی قدرت آن، طی که است فرایندی بلکه نیست؛ قدرت از ثابتی مقدار تقسیم توانمندسازی،

 که است قدرتی از فراتر بسیار قدرت، این .شود ایجاد باید که است صلاحیتی بر مبتنی نفوذ توانمندسازی، .یابد می افزایش

 مداوم ارتقای راه از باید و تواند می قدرت که اندیشه این از گرفته نشأت است قدرتی توانمندسازی .شود می تسهیم یا تقسیم

 (.2،2۰17آن ایجاد شود)مصطفی و همکاران کاربرد و شایستگی

 تند از: های توانمندسازی توسط پژوهشگران و صاحبنظران در این زمینه ارائه شده است عبارتعاریف گوناگونی از واژه

 داشته باشند.توانند در انجام امور توانمندسازی عبارت است از شناختن ارزش افراد و سهمی که می -

شی ایجاد ارز های لازم در کارکنان برای قادر ساختن آنان بهتوانمندسازی نیروی انسانی یعنی ایجاد مجموعه ظرفیت -

 ربخشی.افزوده در سازمان و ایفای نقش و مسئولیتی که در سازمان بر عهده دارند توأم با کارآیی و اث

ان به نحوی که افراد ضمن کنتر  خود، آمادگی قبو  توانمندسازی عبارت است از طراحی و ساختن سازم -

 (.3،21۰9سینفهای بیشتری را نیز داشته باشند)مسئولیت

توانمندسازی عبارت است از توسعه و گسترش قابلیت و شایستگی افراد برای نیل به بهبود مستمر در عملکرد  -

 (.4،2۰16)حسنی وهمکارانسازمان

 پیشینه تحقیق.3

تژیک در اط مرجع استراتدوین استراتژی منابع انسانی با استفاده از نق»( در پژوهش خود با عنوان 1391جلالی )غلام زاده و 

ن بتی سازماتژی رقابه این نتیجه رسیدند که استراتژی مناسب برای مشاغلی که هسته اصلی استرا« شرکت رنگین پروفیل کویر

شود که  وجب میماغل خدماتی استراتژی ثانویه است. نگرش متعهدانه، را تشکیل می دهند، استراتژی متعهدانه و برای مش

ر یت شرکت دی موفقکارکنان و مدیران سازمان، هر دو مقاصد و اهداف سازمانها را بهتر درک کنند و در واقع چارچوبی برا

 دستیابی به اهدافش است.

رای بهم فرهنگ را ممسئله «  تحلیل استراتژیک منابع انسانی در ایران»( در پژوهش خود با عنوان 1388مریم بیدمشکی پور )

ا ه ر سازمانیرانی ددر کشور مورد توجه قرار می دهد. در بازبینی تغییر مدیران ا مدیریت استراتژیک منابع انسانیاجرای 

دد ی بر می گرهای انفتار فرد گرایانه ایرانی ها و جهت گیری شان در گبشته به سازمفاصله طبقاتی، ر ،موضوع فرهنگ آشکار

ده شان به خانوا ی آنهاو وابستگ تغییر رفتار مدیرانکه مدیریت و تکنولوژی در آنها بصورت پیشرفته می باشد. به عبارت دیگر 

ازمانهای سرا در  دهد که تحقیقات عملی این مد  ها شده و پیشنهاد می باعث بوجود آمدن منبع انسانی نامنظم در سازمان

 .ایرانی مورد بررسی قرار دهد و تحلیل کند که چه نفعی می تواند برای آنها داشته باشد

بدنبا  یک روش استاندارد برای تدوین « توسعه استراتژیک منابع انسانی»( در پژوهش خود تحت عنوان 1384سعیده امیری )

در سازمان بود. نتیجه حاصل از این پژوهش نشان داد که برای تدوین استراتژی منابع انسانی هیچ روش  استراتژی منابع انسانی

                                                           
2 Mostafa et al., 

3 Singh 

4 hasani 
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استانداردی وجود ندارد و رویکردهای موجود برای تشخیص استراتژی مناسب در حوزه منابع انسانی همه از طریق مد  

ر مقایسه با مد  های دیگر از منطقی قوی تر و  کاربردی حاصل می شود. در واقع مد  مبکور د 5یکپارچه تدوین منابع انسانی

تر برخوردار است. همچنین وی پیشنهاد می کند که این مد  به منظور تشخیص و طراحی استراتژی مناسب و بهینه منابع 

توانمند سازی بررسی اثر »انسانی و به تبع آن استراتژی های توسعه منابع انسانی به کار گرفته شود. در تحقیقی با عنوان 

که توسط دکتر عبدالرضا بیگی نیا و دکتر احمد سرداری «  شناختی کارکنان بر عوامل تاثیرگبار بر بهره وری نیروی انسانی

( صورت گرفت، این نتیجه بدست آمد که همبستگی قوی میان توانمندسازی شناختی کارکنان و عوامل بهره وری 1386)

دارد. همچنین بیشترین و کمترین میانگین در بین ابعاد توانمندسازی شناختی کارکنان نیروی انسانی در این تحقیق وجود 

بعنوان متغییر مستقل، به ترتیب متعلق به ابعاد احساس شایستگی و احساس اعتماد به همگان بود و در میان مؤلفه های 

ن و کمترین میانگین به ترتیب مربوط به خلاقیت عوامل تأثیر گبار بر بهره وری نیروی انسانی به عنوان متغیر وابسته، بیشتری

 شغل و مشارکت سازمانی بود.

مان انی در سازطراحی و توسعه مد  استراتژیک توانمندسازی منابع انس»( در پژوهش خود با عنوان 139۰جزنی و رستمی )

تأثیر  ک بیشترینستراتژیک، عامل بعد ابه این نتیجه رسیدند که از بین عوامل مؤثر بر توانمندسازی استراتژی« های دانش محور

ن تأثیر را ردی کمتریبعد ف را در توانمند سازی کارکنان دارد و مؤلفه بعد سازمانی اولویت بعدی را در اختیار دارد و در نهایت

 در توانمند سازی کارکنان دارد.

ر نمونه دی عملکرد را روی تعدادی از متغیرهااثر مفید بودن مدیریت منابع انسانی استراتژیک بر »( 2۰۰1) ریچارد و جانسون

 سانیمنابع ان راتژیکمدیریت است، بررسی کرده اند. با کمک تحلیل رگرسیون چندگانه، متوجه شدند که کارایی «ای از بانک ها

مایه لاتر )سرابرمایه سمستقیماً به تجدید کارمندان ارتباط میان این معیارها و بازگشت دارایی در میان بانک های با قدرت 

 . گزاری بیشتر در شعب(، قوی تر است

شرکت در سنگاپور، ارتباط  191(، با استفاده از پاسخ پرسشنامه های روسای ادارات منابع انسانی در 2۰۰2دیوید و دیگران )

قرار دادند. با استفاده  و عملکرد منابع انسانی و مالی سازمانی در سنگاپور را مورد آزمون مدیریت استراتژیک منابع انسانیمیان 

از داده های توصیفی و مد  تحلیل رگرسیون برای تحلیل داده ها، نتایج نشان می دهد که به استثنای کار گروهی و پرداخت 

ثیر مثبت بر عملکرد مالی یک بنگاه دارند. همچنین نتایج أتمنابع انسانی استراتژیک مدیریت بر پایه میزان عملکرد، بقیه اجزاء 

 دارد.گری و شاسکی منابع انسانیتاثیر مثبت بر عملکرد  منابع انسانی استراتژیکمدیریت می دهد که همه متغیرهای  نشان

بر روی عملکرد  مدیریت استراتژیک منابع انسانی ثیر تکنیک هایأ( که از تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده کردند، ت2۰۰7)

می دهد که هنگامی که سازمان از چنین تکنیک هایی به عنوان نردبان ترقی شغلی اند. نتایج نشان  بررسی کرده ادارات دولتی

ی کارمند و حقوق أدرونی استفاده می کند، سیستم های آموزش رسمی، ارزشیابی عملکرد با نتایج جهت دار، امنیت شغلی، ر

( به نمایندگی از 2۰۰1مؤسسه گائو )د.مین کننأبر مبنای عملکرد، بیشتر قادر خواهند بود تا اهداف و مقاصد سازمانی را ت

، اقداماتی را که به توانمند سازی کارکنان منجر شده «سرمایه انسانی»کمیته امور دولتی سنای آمریکا پژوهشی را با عنوان 

می  اجرا کرد. این مؤسسه معتقد است توجه به توانمندسازی کارکنان و درگیر کردن آنان در امور اجرایی، تغییر را آسان تر

کند. بر این اساس درگیر کردن کارکنان در زمینه تصمیم های سازمانی تعامل با آنها و ایجاد حس تعهد در آنها می تواند در 

ارزیابی کاربرد »( در پژوهش خود با عنوان 2۰11توانمند سازی منابع انسانی و مؤثر باشد. عبدالخدیر دنلمی و اولادیپو جیمو )

به این نتیجه دست یافتند که « ثیر نوع مالکیت و قدمتأانسانی در دانشگاه های نیجریه: بررسی تمدیریت استراتژیک منابع 

ها  بسیار میانه رو بوده و میزان بکارگیری این برنامه مدیریت استراتژیک منابع انسانی سیستم دانشگاهی نیجریه در بکارگیری

گباران دانشگاه، است. نتایج همچنین بیانگر تفاوت معنی داری  تا حد زیادی تحت تأثیر دولتی بودن یا خصوصی بودن سرمایه

اه دولتی میان سطح تنظیم مدیریت منابع انسانی، آموزش و توسعه، سیستم برنامه ریزی شغلی و مشارکت کارمندان در دانشگ

                                                           
5 - Strategic  Reference  Points (SRP) 
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و استراتژی های برقرار  کند دانشگاه ها یکپارچگی لازم را میان عملیات ها و غیردولتی، است. این تحقیق همچنین توصیه می

 کنند و دانشگاه غیردولتی تشویق شوند تا برنامه های توسعه شغلی

 فرضیات تحقیق.4

 .است تأثیرگبار شهرداری در کارکنان توانمندسازی بر انسانی منابع واحد انداز چشم

 .است تأثیرگبار شهرداری در کارکنان توانمندسازی بر انسانی منابع واحد اهداف

 .است تأثیرگبار شهرداری در کارکنان توانمندسازی بر انسانی منابع واحد ماموریت

 .است تأثیرگبار شهرداری در کارکنان توانمندسازی بر انسانی منابع واحد استراتژی

 روش تحقیق.5

ها، کشف مجهولات و روش تحقیق مجموعه ای قواعد، ابزار و راه های معتبر قابل اطمینان و نظام یافته برای بررسی واقعیت     

 (.1386دستیابی به راه حل مشکلات است)خاکی،

روش انجام تحقیق حاضر بر مبنای هدف تحقیق از نوع کاربردی می باشد، از لحاظ ماهیت و روش در زمره تحقیقات علی     

پردازد. در این راستا از تکنیک آماری معادلات  میشهرداری در قرار می گیرد، زیرا به کشف علت یا عوامل بروز یک رویداد 

 ساختاری که اساسا به بررسی رابطه علی بین متغیرها می می پردازد، استفاده شده است.

 
 .مد  مفهومی1شکل 

 جامعه آماری و روش نمونه گیری .6

 جدو  براساس و باشند نفرمی 3۰۰تعدادکارکنان.باشدمی شهرداری کارکنان آماری جامعهدر پژوهش حاضر جامعه آماری،     

 .گردید تعیین نفر168 نمونه حجم مورگان

 ابزار گردآوری اطلاعات.7

در این پژوهش داده ها به روش میدانی جمع آوری شده است. در روش میدانی، پرسشنامه یکی از متداو  ترین طرق جمع      

مدیران و آوری اطلاعات است. جهت جمع آوری اطلاعات و دستیابی به اهداف، از پرسشنامه استفاده شده است که توسط 

قیق از ابزار اندازه گیری پرسشنامه برای جمع آوری داده ها استفاده شده تکمیل گردید. در این تح کارکنان بیمارستان پارسیان

 استفاده شده است.( 2۰18و همکاران )  یواست که به این منظور از پرسشنامه استاندارد شده در تحقیقات 

 روایی و پایایی.8

صحیح و درست بودن است. مقصود از روایی روایی از واژه روا به معنی جایزه و درست گرفته شده است و روایی به معنای     

(. در این پژوهش ضمن استفاده 1386آن است که وسیله اندازه گیری، بتواند خصیصه و ویژگی مورد نظر را اندازه بگیرد)خاکی،
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 از پرسشنامه استاندارد، پرسشنامه به منظور سنجش روایی تحت بررسی کارشناسان بیمه قرار گرفته و نظرات اصلاحی لحاظ

برای   گردید. بنابراین، پرسشنامه مورد استفاده به عنوان ابزار جمع آوری داده های این پژوهش دارای روایی مناسب بوده است.

ضریب ب پایایی از صفر تا مثبت یک است.اندازه گیری پایایی از شاخصی به نام ضریب پایایی استفاده می کنیم. دامنه ضری

ریب پایایی یک معرف پایایی کامل است. میزان توانایی یک وسیله اندازه گیری، برای حفظ پایایی صرف معرف عدم پایایی و ض

ثبات خود در طو  زمان است. برای اطمینان از عدم ابهام در سئوالات و همچنین بومی کردن مقیاس ها و انطباق هر چه 

شنامه گردید. بدین منظور پرسشنامه به طور آزمایشی بیشتر با جامعه آماری، اقدام به انجام مطالعات اولیه و تعیین اعتبار پرس

نفر از افراد جامعه توزیع گردید. در این پژوهش به منظور سنجش اعتبار پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده  3۰بین 

رونباخ به دست ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید که مقدار آلفای ک SPSSشده است. با استفاده از کامپیوتر و نرم افزار

 است. که نشان دهنده این است که این پرسشنامه ها از اعتبار بالایی برخوردار است.82/۰آمده برای پرسشنامه 

سئوالات پرسشنامه براساس مقیاس ترتیبی و طیف پنج درجه ای لیکرت تنظیم گردیده و به صورت طبقه بندی شده و      

( تعداد سئوا  های طراحی شده برای سنجش هر متغیر مکنون 1اند. در جدو  )براساس موضوع فرضیات تحقیق طراحی شده 

 و ضریب آلفای کرونباخ سئوا  ها ارائه شده است.

 تجزیه و تحلیل داده ها.9

به منظور تحلیل داده ها و آزمون فرضیه های تحقیق از روش مد  یابی معادلات ساختاری استفاده شده است. مد  یابی     

معادلات ساختاری یک تکنیک چند متغیری و نیرومند از خانواده رگرسیون چندمتغیری و به بیان دقیق تر بسط مد  خطی 

ز معادلات رگرسیون را به گونه ای همزمان مورد آزمون قرار دهد. مد  کلی است که به پژوهشگر امکان می دهد مجموعه ای ا

یابی معادلات ساختاری یک رویکرد آماری جامع برای آزمون فرضیه هایی درباره روابط بین متغیرهای مشاهده شده و مکنون 

ت. اما اصطلاح غالب معادله است، که به عنوان تحلیل ساختاری کوواریانس، مد  یابی علی و همچنین لیزر  نامیده شده اس

می باشد. در این تحقیق برای بررسی روابط بین اجزاء مد  از مد  یابی معادلات ساختاری  SEMساختاری یا به طور خلاصه 

استفاده شده است. در این مد  فرض بر آن است که در میان مجموع هایی از متغیرهای مکنون، یک ساختار علی وجود دارد و 

( مد  معادلات 2(: مد  اندازه گیری و 1بدین ترتیب این مد  شامل دو بخش هده شده نشانگر آن هاست.متغیرهای مشا

ساختاری است. مد  اندازه گیری مشخص می کند که متغیرهای مکنون یا سازه های فرضی چگونه با متغیرهای مشاهده پبیر 

ویژگی های اندازه گیری )یعنی ضرایب اعتبار و روایی مرتبط اند و یا از طریق آن ها سنجیده می شوند. به بیان دیگر، 

(متغیرهای مشاهده شده چگونه از سوی متغیرهای مکنون توصیف می شود. اما مد  معادلات ساختاری، روابط علی میان 

متغیرهای مکنون، آثار علی و میزان واریانس تبیین شده و تبیین نشده را مشخص می سازد. مد  پژوهش حاضر، مدلی 

ختاری است که شامل تعدادی متغیر مکنون و روابط علی میان آن ها است. هر یک از این متغیرهای مکنون از طریق گویه سا

 (.1391اندازه گیری می شوند، توصیف می شوند)غفاری آشتیانی و همکاران، کارکنانهایی که از طریق ممیزی و پرسش از 

 ن متغیرهای مکنون برآورد می شود:در متدولوژی معادلات ساختاری دو دسته ضرایب بی

 او : گاما که معرف ضریب مسیر بین یک متغیر مکنون برون زا و یک متغیر مکنون درون زا است.

 دوم: بتا که معرف مسیر بین یک متغیر مکنون درون زا و یک متغیر درون زای دیگر است.

 نمودار ضرایب مسیر.10

( ضرایب 2متغیرهای مکنون و غیر مکنون را با یکدیگر در یک مد  نشان می دهد، در شکل )این نمودار، ارتباط کلی بین     

مسیر تحقیق موجود، نشان داده شده است. اعداد روی فلش ها، نشان دهنده ضرایب مسیر مربوطه بین متغیرها می باشد که با 

ها و مربع نشان دهنده سئوالات مربوط به این متغیرها استفاده از نرم افزار ایموس به دست آمده است. دایره ها، نشانگر متغیر

 می باشند.
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 : ضریب آلفای کرونباخ سئوا  ها1جدو  

 آلفای کرونباخ متغیر

 ۰.863 چشم انداز

 ۰.754 اهداف

 ۰.744 مأموریت

 ۰.8۰9 توانمندسازی

 ۰.889 استراتژی

 

 
 ، مد  ساختاری تحقیق با ضرایب معناداری2شکل
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 مد  ساختاری تحقیق با ضرایب استاندارد .3شکل -1-1-1

 آزمون های نیکویی برازش.11

وقتی یک مد  از پشتوانه نظری مناسبی برخوردار باشد در مرحله بعد نوبت به آن می رسد که تناسب این مد  با داده     

در این جا برای داده های  هایی که محقق جمع آوری کرده است بررسی گردد از این رو برخی از آزمون های نیکویی برازش

 این تحقیق و مد  استفاده شده انجام می پبیرد تا این تناسب بررسی گردد.

 : مقدار شاخص های برازش و نتیجه برازش مدل ساختاری2جدول 

 CMIN/DF SRMR RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.9< 0.08> 0.05> 3> مقادیر قابل قبو 

94 0/92 0/95 0/98 0.041 0.0۰2 1.22 مقادیر محاسبه شده /۰  93 /۰  

 

 خلاصه و نتایج مدل ساختاری.12

مسیری که در بین متغیرهای مکنون مستقل و متغیرهای مکنون  8نشان می دهد  Tخروجی معادلات ساختاری و آزمون    

 خلاصه نتایج آزمون فرضیات را نشان می دهد.( به طور 3وابسته وجود دارند، همگی معنادار هستند. جدو )

 : خلاصه و نتایج مد  ساختاری3جدو 

ضریب  فرضیه های پژوهش

 استاندارد

عدد 

 معناداری

نتیجه 

 آزمون

 شهرداریچشم انداز واحد منابع انسانی بر توانمندسازی کارکنان در 

 تأثیرگبار است.

 عدم تأیید 1.58 ۰9/۰

تأثیرگبار  شهرداریاهداف واحد منابع انسانی بر توانمندسازی کارکنان در 

 است.

 تأیید 2.18 13/۰

تأثیرگبار  شهرداریماموریت واحد منابع انسانی بر توانمندسازی کارکنان در 

 است.

 تأیید 4.79 31/۰
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تأثیرگبار  شهرداریاستراتژی واحد منابع انسانی بر توانمندسازی کارکنان در 

 است.

 تأیید 6.95 18/۰

 

 تجزیه و تحلیل یافته ها.13

بررسی اثر توانمندسازی شناختی کارکنان بذر عوامل اثرگبار بر »تحت عنوان (1387در تحقیقی که توسط بیگی نیا و همکاران )

در پایینترین رتبه قرار « اعتماد»در بذالاترین رتبذه و احسذاس « معنذیدار بذودن»صورت گرفذت بعذد « بهرهوری نیروی انسانی

 (1384در تحقیقی که توسط عبداللهی و نوه ابراهیم ) .داشت که نشانگر مطابقت با ابعاد توانمندسازی در این تحقیق میباشد

انجام شد این نتیجه حاصل « طراحذی الگذوی توانمندسذازی شذناختی کارکنان در حوزة ستادی وزارت علوم»تحذت عنذوان 

در پایینترین رتبه قرار داشتند که نشان دهنده نوعی همخوانی نسبی در « اعتماد»در بالاترین رتبذه و « شایستگی»عد شد که ب

بررسی »تحت عنوان ( 1387در تحقیقی که توسط بیگی نیا و همکاران ) .ارتباط با ابعاد توانمندسازی در این تحیق می باشد

در « معنذیدار بذودن»صورت گرفذت بعذد « ل اثرگبار بر بهرهوری نیروی انسانیاثر توانمندسازی شناختی کارکنان بذر عوام

در پایینترین رتبه قرار داشت که نشانگر مطابقت با ابعاد توانمندسازی در این تحقیق « اعتماد»بذالاترین رتبذه و احسذاس 

طراحذی الگذوی توانمندسذازی شذناختی »تحذت عنذوان (1384در تحقیقی که توسط عبداللهی و نوه ابراهیم ) .میباشد

در « اعتماد»در بالاترین رتبذه و « شایستگی»انجام شد این نتیجه حاصل شد که بعد « کارکنان در حوزة ستادی وزارت علوم

در .حیق می باشدپایینترین رتبه قرار داشتند که نشان دهنده نوعی همخوانی نسبی در ارتباط با ابعاد توانمندسازی در این ت

در پایینترین رتبه  «اعتمذاد»از نظر بار عاملی در بالاترین رتبه و از طرف دیگر بعد « شایستگی»نیز بعد ( 1385پژوهش شفی )

.بر قرار دارنذد؛ کذه ایذن پذژوهش هذم نذوعی مطابقذت نسذبی بذا تحقیذق حاضذر از نظذر ابعذاد توانمندسازی کارکنان دارد

 در کارکنان توانمندسازی بر انسانی منابع واحد انداز ، اثر چشم3صل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدو  اساس نتایج حا

درصد و مثبت براورد شد. بنابراین ۰9/۰( تأیید شد میزان این اثر 96/1کمتر از  58/1)عدد معناداری برابر  صادرات های بانک

 توانمندسازی بر انسانی منابع واحد انداز د و نتیجه می گیریم که چشمفرضیه صفر ما تأیید و فرضیه اصلی ما رد می شو

 واحد ، اثر اهداف3تأثیر ندارد.بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدو   صادرات های بانک در کارکنان

( تأیید شد میزان این اثر 96/1بیشتر از 18/2)عدد معناداری برابر  صادرات های بانک در کارکنان توانمندسازی بر انسانی منابع

 واحد درصد و مثبت براورد شد. بنابراین فرضیه صفر ما رد و فرضیه اصلی ما تائید می شود و نتیجه می گیریم که اهداف13/۰

ی میشرا و تأثیر دارد. نتایج حاصل از این پژوهش با یافته ها صادرات های بانک در کارکنان توانمندسازی بر انسانی منابع

 منابع واحد ، اثر مأموریت3همسو است.بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدو   2۰15همکاران در سا  

( تأیید شد میزان این اثر 96/1بیشتر از  79/4)عدد معناداری برابر  صادرات های بانک در کارکنان توانمندسازی بر انسانی

 . بنابراین فرضیه صفر ما رد و فرضیه اصلی ما تائید می شود و نتیجه می گیریم که مأموریتدرصد و مثبت براورد شد31/۰

نتایج حاصل از این پژوهش با یافته های میشرا و  تأثیر دارد. صادرات های بانک در کارکنان توانمندسازی بر انسانی منابع واحد

 منابع واحد ، اثر استراتژی3بر اساس نتایج حاصل از مدلیابی معادلات ساختاری در جدو  همسو است. 2۰15همکاران در سا  

( تأیید شد میزان این اثر 96/1بیشتر از  95/6)عدد معناداری برابر  صادرات های بانک در کارکنان توانمندسازی بر انسانی

 ی ما تائید می شود و نتیجه می گیریم که  استراتژیدرصد و مثبت براورد شد. بنابراین فرضیه صفر ما رد و فرضیه اصل38/۰

نتایج حاصل از این پژوهش با یافته های میشرا و  تأثیر دارد. صادرات های بانک در کارکنان توانمندسازی بر انسانی منابع واحد

 همسو است. 2۰15همکاران در سا  

 منابع.14

 استراتژیک صنایع، پایان نامه کارشناسی اشد دانشگاه تهران(، طراحی و تبیین مد  برنامه ریزی 1381آقازاده،هاشم)

 (. توانمندسازی کارکنان؛ موسسه تحقیقات و آموزش مدیریت، کرج. 1386ابطحی، سید حسین و عابسی، سعید)
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(. طراحی و توسعه مد  استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی در سازمان های دانش 139۰جزنی، نسرین و رستمی، علی)

 . 3ر، پژوهش های مدیریت منابع سازمانی، دوره او ، شماره محو

(. مدیریت استراتژیک، علی پارسائیان و سید محمد اعرابی، دفتر نشر پژوهش های فرهنگی، تهران، چاپ 1391دیوید، فرد آر)

 بیست و چهارم. 

 49-7۰، 23مفهومی و کاربردی، (، بررسی عناصر برنامه ریزی استراتژیک به منظور ارایه مدلی139۰رحیم نیا،فریبرز)

 143-122، 2(، نقش برنامه ریزی استراتژیک در توسعه منابع انسانی، فصلنامه مدیریت دولتی،139۰کاوسی،اسماعیل)

 . 61(. افو  سازمانی چیست، تدبیر، شماره 1375کولوبندی، عبدالله)

دانشگاه علامه ، مطالعات مدیریتفصلنامه  رایندها،: رویکردها و فبرنامه های توانمندسازی کارکنان(. 138۰) محمدی، محمد

  .35-36، شماره طباطبایی

(. مبانی مدیریت استراتژیک، علی پارسائیان و سید محمد اعرابی،  دفتر نشر پژوهش های فرهنگی، 1384هانگر، دیوید و ویلن)

 تهران، چاپ دوم. 
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