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بررسی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر توانمندسازی بازرسان سازمان بازرسی کل 

کشور)مطالعه موردی: بازرسان شاغل در 16 اداره کل سازمان بازرسی کل کشور(

یحیی کمالی1

هدف پژوهش حاضر، بررس��ی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر توانمندس��ازی بازرسان شاغل در 16 اداره کل بازرسی سازمان بازرسی 
کل کش��ور اس��ت. ابزار جمع آوری اطلاعات، پرسشنامه ای متشکل از 54 سؤال است که به منظور بررسی پایایی آن ابتدا بر روی 30 نفر از 
افراد نمونه به صورت آزمایشی اجرا گردید. مقدار آلفای کرونباخ 0.85 محاسبه شده است. روش نمونه گیری، تصادفی ساده می باشد. مدل 
پژوهش بر مبنای مدل توانمندسازی »کانگر و کانانگو« طراحی شده در اين مدل، توانمندسازي به عنوان متغير وابسته، متأثر از سه متغير شرايط 
سازماني، راهبردهاي مديريتي و منابع خود كارآمدي است. در اين پژوهش با استفاده از تکنيک تحليل عاملي اکتشافي مرتبه اول، روایی متغيرها 
استخراج گرديد که نتايج آن حاکی از روایی متغیرهای پژوهش است. روش پژوهش حاضر پیرو طرحی از نوعی همبستگی با استفاده از روش 
الگویابی )مدل معادلات س��اختاری( است. شاخص‌های پردازش مدل پژوهش از جمله AGFI = 0.930 و GFI  =0،92و NFI =0.94 و 
NNFI=0.96 و CFI = 0.96  وSRMR=0.054 و RMSEA =0.052 و df/x2   براب��ر ب��ا 1/608 همگی بيانگر نيکويي برازش مدل 

بوده و آن را تأييد می‌کند.
یافته های پژوهش نشان می دهد که شرایط سازمانی به عنوان اولین و تنها متغیری است که به صورت مستقیم بر توانمندسازی بازرسان 
تأثیر می گذارد. با توجه به اینکه راهبردهای مدیریتی بر شرایط سازمانی تأثیرگذار است می‌توان گفت که راهبردهای مدیریتی نیز دومین عامل 
توانمندسازی بازرسان است که به طور غیرمستقیم و با تأثیرگذاری بر شرایط سازمانی بر توانمندسازی بازرسان تأثیر می گذارد. علاوه بر این 
راهبردهای مدیریتی، بر منابع خودکارآمدی تأثیر گذاشته اما رابطه مستقیم بین منابع خودکارآمدی و توانمندسازی بازرسان و رابطه مستقیم 
بین راهبردهای مدیریتی و توانمندسازی بازرسان تأیید نشده است. مؤلفه های هر یک از متغیرهای مستقل نیز بر مبنای ضریب همبستگی رتبه 
بندی شده اند. در انتهای این پژوهش، متناسب با مدل مفهومی، راهکارهایی در سه حوزه اصلی )شرایط سازمانی، راهبردهای مدیریتی و منابع 

خودکارآمدی( به مدیران سازمان بازرسی  ارایه گردید.

واژگان کلیدی: توانمندسازی، سازمان بازرسی، راهبردهای مدیریتی، خودکارآمدی، بازرسان
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مقدمه

نیروی انسانی ماهر و کارآمد مهمترین سرمایه هر سازمان محسوب می‌شود. عوامل انسانی بیش از سایر 
عوامل در بهبود عملکرد و تحقق مأموریت‌های یک سازمان نقش دارند. منابع انساني با ارزش‌ترين عامل 
توليد، مهمترين سرمايه و منبع اصلي مزيت رقابتي و ايجاد كننده قابليت هاي اساسي و ثروت واقعی هر 
سازمان به شمار مي‌آيد. از این رو سرمایه‌گذاری در جهت شناخت استعدادها، ‌انتخاب و به‌کارگیری 
نیروهای انسانی شایسته در سطوح مختلف مشاغل سازمانی، پایش عملکرد، افزایش مهارت، کاربست 
سیاست‌های مؤثر و هدایت صحیح نیروی انسانی ضروری است. توانمندسازي كاركنان برای تعالی 
سازمانی و تحقق اهداف آن، يك ضرورت مديريتي به شمار می رود. »توانمند سازي فرايند پيوسته اي 
است كه بر اساس آن افراد يك جامعه از نوعي خود اعتمادی برخوردار شوند و قادر به ارزيابي صحيح 
و شناخت واقعي خويش باشند و از توانایی‌ها و قابلیت‌های خود براي رسيدن به اهداف خود آگاه شوند 

و بتوانند با افزايش توانمندي خود به هدف‌های مورد نظر دست يابند« )فرخي،1376: 76(. 
توانمندسازی منابع انسانی در سازمان بازرسی کل کشور که یک سازمان حاکمیتی و تخصصی 
محسوب می‌ش��ود و طبق قانون اساسی، مأموریت‌های خطیری مانند حسن جریان امور و ارتقای 
سال�مت اداری را بر عهده دارد، از اهمیتی دوچندان برخوردار اس��ت. با رجوع به قانون تش��کیل 
سازمان بازرسی و با توجه به وظایف و مأموریت‌های بسیار مهم  این سازمان، دلیل تأکید قانونگذار بر 
استفاده از منابع انسانی مجرب در حوزه نظارت و بازرسی مشخص می شود. از این رو توانمندسازی 
در حوزه تخصصی س��ازمان بازرسی کل کشور نسبت به دستگاه‌های اجرایی از اهمیت ویژه ای 
برخوردار اس��ت و این س��ازمان برای انجام وظایف تخصصی خود در حوزه نظارت و بازرسی و 
دستیابی به چشم انداز سازمانی خود )سازماني با نظارت کارا و اثربخش و مورد اعتماد عموم مردم و 
مسئولين( نیازمند کارشناسان و بازرسانی است که از توانمندی بالایی برخوردار هستند. از این جهت 
بررس��ی عوامل توانمندسازی بازرسان، نقش مهمی در تحقق چشم انداز و مأموریت‌های سازمان 

بازرسی خواهد داشت.
 هدف پژوهش حاضر بررسی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر توانمندسازی بازرسان سازمان بازرسی 
کل کشور است. سازمان بازرس��ی دارای 31 اداره بازرسی استانی و 16 اداره کل بازرسی در مرکز 
می باشد. پژوهش حاضر به بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی بازرسان 16 اداره کل بازرسی سازمان 
بازرسی کل کشور می پردازد. مدل پژوهش بر مبنای مدل کانگر و کانانگو )1988( طراحی شده تا 
تأثیر سه متغیر مستقل، شرایط سازمانی، راهبردهای مدیریتی و منابع خود کارآمدی را بر توانمندی 
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بازرسان مورد بررسی قرار دهد و میزان اهمیت هر یک از این عوامل را شناسایی کند.
 

فرضیه های پژوهش:

1-  راهبردهای مدیریتی بر شرایط سازمانی سازمان بازرسی کل کشور اثر مستقیم و معناداری دارد.
2- راهبردهای مدیریتی بر منابع خود کارآمدی بازرسان سازمان بازرسی کل کشور اثر مستقیم و 

معناداری دارد.
3- راهبردهای مدیریتی بر توانمندی بازرسان سازمان بازرسی کل کشور اثر مستقیم و معناداری دارد.
4- شرایط سازمانی بر توانمندی بازرسان سازمان بازرسی کل کشور اثر مستقیم و معناداری دارد.
5- منابع خودکارآمدی بر توانمندی بازرسان سازمان بازرسی کل کشور اثر مستقیم و معناداری دارد.

سؤال های پژوهش:

اولویت بندی عوامل مؤثر بر توانمندی بازرسان سازمان بازرسی کل کشور چگونه است؟
راهبردهای مدیریتی چگونه بر توانمندی بازرسان سازمان بازرسی کل کشور اثر می گذارد؟

مروری بر ادبیات و پیشینه پژوهش

توانمنـدس��ازی مفهـوم جـدیـدی اس��ت که در دهـه 1990 توجـه بسـیاری از پـژوهشـگـران و 
دس��ـت انـدرکاران مدیریت و روانشناسی س��ازمانی را به خود جلب کرد و تأثیر زیادی در بهبود 
عملکرد و کارایی سازمان‌ها به دنبال داشت. واژه توانمندسازي1  از فعل Empower به معنی دادن 
قدرت یا اختیار به شخصی برای انجام عملی گرفته شده است. به لحاظ مفهومی تعاريف گوناگوني 
از توانمندس��ازي ارایه شده اس��ت. گرو )1971 ( به تعاريف رايج فرهنگ لغت از توانمندسازي 
اش��اره  مي کند که شامل تفويض قدرت قانوني، تفويض اختيار کردن، مأموريت دادن و قدرت 
بخشي است. »توانمندسازي نيروي انساني يعني ايجاد مجموعه ظرفيت هاي لازم در كاركنان براي 
قادر س��اختن آنان به ايجاد ارزش افزوده در س��ازمان و ايفاي نقش و مس��ئوليتي كه در سازمان به 
عهده دارند، توأم با كارايي و اثربخشی )نیازی و نصرآبادی، 1388: 22(. توانمندسازي در حقيقت 
واگذاري اختيارات رسمي و قدرت قانوني به كاركنان است« .)Argyris, 1998:12( توانمندسازي 
فرايند توسعه است، فرايندي كه باعث افزايش توان كاركنان براي حل مشكل ارتقاي بينش سياسي 
و اجتماعي كاركنان می‌ش��ود و آن ها را قادر می‌سازد تا عوامل محيطي را شناسايي كنند و تحت 
1.Empowerment
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كنترل خود درآورند )Cartwright 2002:6( باون و لاولر )۱۹۹۲( مزایای توانمندسازی کارکنان 
در سازمان‌های خدماتی را به شرح زیر توصیف می کنند:

کارکنان توانمند به نیازهای مشتریان در حین ارایه خدمات پاسخ‌های سریع و به موقع می‌دهند. 	-
افراد توانا به مشتریان ناراضی در حین عودت خدمات پاسخ‌های سریع و به موقع می‌دهند. 	-

کارکنان توانمند احساس بهتری نسبت به خود و شغل شان دارند. 	-
کارکنان توانا با مشتریان به گرمی و آغوش باز ارتباط برقرار می‌کنند. 	-
کارکنان توانمند می‌توانند منبع بزرگی از اندیشه های خدماتی باشند. 	-

نظریه های مختلفی در مورد توانمندسازي منابع انساني وجود دارد در یک دسته بندی، دیدگاه های 
توانمندسازی به دو دسته ساختاری و روانشناختی تقسیم می‌شوند. 

توانمندس�ازي س�اختاري: در اين ديدگاه به توانمندسازي به عنوان نتيجه يک فرآيند نگريسته 

شده است. در این دیدگاه، مديريت سازمان مسئول توانمندسازي کارکنان می‌باشد. او تعيين کننده 
ميزان، ابعاد، نحوه ايجاد و استقرار توانمندسازي کارکنان در سازمان است. او با تقسيم قدرت در 
ميان کارکنان، مش��ارکت در تصميم گيري، سهيم نمودن آن ها در جريان اطلاعات، ايجاد بستر 
آموزش و انتقال دانش زمينه ساز هرگونه فعاليت منجر به توانمندي در کارکنان می‌باشد. در اين 
رويکرد مدير از طريق فراهم آوردن ابزارها و لوازم مورد نياز، ايجاد شرايط و پشتيباني لازم به وسیله 
امکانات سازمان، ايجاد کننده توانمندسازي در کارکنان سازمان می‌باشد. اين نگرش يک رويکرد 
از بالا به پایین در سازمان است. توانمندسازي در اين رويکرد بيش تر به صورت فيزيکي و به عنوان 
عامل محرکي که از بيرون به افراد وارد می‌ش��ود، نگریسته شده است )سبزيکاران،1386: 18(.  از 
آنجا كه قدرت در سازمان‌ها، بيش تر در چارچوب اختيارات قانوني فرد متجلي مي‌شود، بنابراين 
توانمند‌سازي در اين مفهوم به معناي تفويض اختيار است. اين رويکرد به عنوان يک رويکرد بالا 
به پايين يا ماش��يني تعريف می‌گردد و وابس��تگي قدرت فرد در ارتباط با ديگران را نشان می‌دهد 
)بلانچارد،1374: 39(. يکي از روش‌های توانمندسازي ساختاري، راهنمایي و آموزش مهارت‌های 
لازم براي كاركنان جهت انجام تصميم های مستقل با توجه به معيارهاي فرهنگ سازماني است. 
توانمندسازي به عنوان واقعيتي است كه فرصت تصميم گيري به افراد از طريق گسترده شدن حيطه 
اختيارات فراهم می‌شود. توانمندسازي باعث شكسته شدن سلسله مراتب سنتي ساختارهاي سازمان 
می‌گردد زيرا كاركنان صف که به مسائل و مشكلات نزدیک‌ترند، بايد داراي اختيار لازم جهت 

 .)Spreitzer, 1996: 482( حل مسائل باشند
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توانمندس��ازي روانش��ناختي: در اين ديدگاه بين ویژگی‌های وضعيت��ي )مانند اعمال مديريتي( 
و تصورات ش��غلي در مورد آن ها )ش��امل ادراک و اعتقاد کارکنان در مورد قدرت، شايستگي 
کارکنان و خود کارآمدي( تفاوت ايجاد می‌گردد. بنابراين در هنگام اجراي ویژگی‌های وضعيتي 
تنها يک بخش از شرايط در توانمندسازي دخيل هستند و حتماً منجر به ايجاد توانمندي در کارکنان 

نمی‌گردند.
توان‌افزايي عبارت از ايجاد شرايط لازم براي تقویت انگيزه افراد در انجام وظايف شان از طريق 
پرورش احساس شايستگي و يا كاهش احساس بي‌قدرتي در آن ها است. نخستين بار در سال 1990، 
توماس و ولتهوس اين بعد جديد توانمندسازي را مورد توجه قرار دادند. به اعتقاد آن ها قدرت داراي 
معاني مختلفي است. بر اين اساس قدرت ممكن است براي تشريح صلاحيت )توان انجام كارها(، يعني 
همان »كفايت نفس« مورد نظر كانگر و كانانگو، به كار گرفته شود. به باور آن ها، به‌کارگیری اصطلاح 
توانمندس��ازي به عنوان پارادايم جديد انگيزشي، زماني گس��ترش يافت كه رقابت‌های جهاني، 
ضرورت انجام پژوهش‌های متعددي براي يافتن شکل‌های جديدي از مديريت كه افراد را تشويق 
به ريسك پذيري، تعهد و نوآوري می‌نماید، اجتناب ناپذير ساخت. اين روند، به ويژه در حوزه هاي 
رهبري و فرهنگ سازماني از نمود بيش تري برخوردار گرديد. تحقيقات در اين حوزه نشان دادند 
چگونه رهبران فرهمند و تحول گرا می‌توانند از طريق القاي آرمان گرايي، ايجاد ايمان قوي و اعمال 
کنترل‌های كلی در كاركنانشان نيرو به وجود آورند، اين تحقيقات بر اهميت ترغيب به انجام وظيفه 
به جاي تحميل آن ها، معنادار ساختن كارها و هويت دار نمودن مشاغل تأكيد ورزيدند. توماس و 
ولتهووس در چارچوب اين بعد از پارادايم جديد انگيزش، توانمندسازي را در سطح تجزيه و تحليل 
وظاي��ف به كار گرفتند. آن ها با به عاريه گرفتن اصطلاح »انگيزش دروني كار« ابداعي »بريف و 
آلداگ«، توانمندسازي را به عنوان فرآيند افزايش انگيزش دروني وظيفه تعريف كردند. انگيزش 
دروني وظيفه، اشاره به تجارب مثبتي دارد كه افراد به طور مستقيم از وظیفه‌شان كسب نموده و شامل 
شرايط نيروزايي است كه به آن ها در ارتباط مستقيم با آن وظيفه، انگيزش و رضايتمندي می‌دهد. 
اين تجارب عبارت از: احساس مؤثر بودن، احساس شايستگي داشتن، احساس معناداري و احساس 

داشتن حق انتخاب است)محمدی،1380 :183(. 
»توماس و ولتهوس« شش متغير کليدي که اين  حالات روانشناختي را تحت تأثير قرار می‌دهد را شناسايي 
نمودند. اين عوامل ش��امل 1- حوادث محيطي، 2- ارزیابی‌های ش��غلي، 3- ارزیابی‌های عمومي،4- سبک 

  .)Thomas And Velthouse, 1990:676(تفسيري افراد، 5- رفتارها و 6- مداخلات هستند
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بر مبنای دو رویکرد فوق، مدل های مختلفی از سوی صاحبنظرن ارایه شده است. اعرابی و فیاضی 
در مقاله خود با عنوان »گونه شناسی الگوها و دیدگاه های توانمندسازی« مدل های توانمندسازی 
را دسته بندی کرده اند )اعرابی و فیاضی، 1385: 75-76(. در پژوهش حاضر چند مدل دیگر به این 
مجموعه اضافه شده است. جدول زیر دسته بندی موضوعی مدل‌های توانمندسازی را نشان می‌دهد.

جدول1- دسته بندی موضوعی مدل‌های توانمندسازی
موضوعتعریفمؤلفردیف

فرآیند بهبود مستمر در عملکرد سازمانیدنیس کینلا 11984
آموزش،  راهبردها،  و  اهداف  تنظیم  ارتباط،  و  تعریف 

تنظیم نظام‌های سازمانی و ارزیابی توسعه

گالربت و مک دونو 21986
کلید فهم اعتماد و روابط اعتمادسازی در 

سازمان
معناداری اطلاعات، شایستگی، خود اثربخشی، تأثیر

نقش مدیر در توانمندسازی پر رنگ استبلانچارد 31985
از نقش مدیر تغییر  برای اجرای توانمندسازی در ادراک 

صورت می‌پذیرد

کانگر و کانانگو 41988
ساختاری محرک و فرایندی برای تفویض 

اختیار
اثربخشی  خود  مدیریتی،  راهبردهای  شرایط،  شناخت 

اطلاعاتی، ارایه نتایج، ایجاد آثار رفتاری

ساختار چندبعدی، آگاهی و شناخت از خودتوماس و ولتهاوس 51990
تأثیر، انتخاب، شایستگی و معنا دار بودن، ارزیابی کارکنان 

و عوامل زمینه ای

تبیین الگوی چهار بعدی برای توانمندسازیتأکید بر مسئولیت پذیرینولر 61991

راهبرد سهیم کردن کارکنان در قدرتباون و لاولر 71992
در  قدرت  سازمان،  عملکرد  بر  مبتنی  پاداش  اطلاعات، 

تصمیم گیری‌های مبتنی بر جهت و عملکرد سازمان

مؤثر بودن، عزم شخصی، شایستگی و معنادار بودنرویکرد روانشناختی به توانمندسازیاسپریتزر 81995

توان و تمایل افرادتوجه به نگرش افراد در توانمندسازیتری ویلسون 91996

انگیزش، توجیه درونی، تفویض اختیار، تفویض مسئولیتمفهومی گسترده تر از مدیریت مشارکتیمالاک و کارزتو 101996

ارایه رویکردی چند بعدی در توانمندسازیمک لاگان و نل 111997
ارتباطات،  رهبری،  سیاسی،  ساختار  شرکت،  ارزش‌های 

روابط عملکردی، کارکنان آگاه، بازخورد

توسعه فرهنگ توانمندسازی و شایستگیفاکس 121998
فرهنگ، مشارکت در اطلاعات، توسعه شایستگی، تدارک 

منابع و حمایت

گائو 142001
توانمندسازی و درگیر کردن کارکنان تغییر 

را آسان می‌سازد
های  گروه  از  گیری  بهره  اتحادیه‌ها،  درگیری  تعهد، 

کارکنان، آموزش و تعامل

آرمسترانگ 152001
تأکید بر گروه های خود مدیریتی و 

سیستم‌های اطلاعاتی
تمرکز بر نیروهای بالقوه و بالفعل انسانی

تأثیر عناصر محیطی، سازمانی و روانشناختی رابینز و کرینو 162002
بر توانمندسازی

انتقال قدرت، مشارکت در اطلاعات و منابع

والاس و استروم 172003
عنصری از عناصر مرحله انتقالی تغییرات 

اداری
تنوع یادگیری سازمانی، ساختار سازمانی، رهبری، نیروی 

کار و کار گروهی

نوکلنین و روهوتی 182003
جو رشد، خلق روابط مرتبط به هم، رویکرد 

نسبی به توانمندسازی
ارزش  جهانی،  ساختار  مدیر،  جانب  از  پاداش  و  حمایت 

مشوق شغلی، فشار روانی کاری

گلن لاواک 192003
نقش افراد در تبیین و اجرای مدل پر رنگ‌تر 

است

مشارکت، رهبری، ساختار، ارتباط با دیگران، ارزیابی

و  رزی  برنامه  ارزیابی،  سازی،  آماده  توانمندسازی:  مرحله  چهار 
بازخورد
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پژوهش‌های مختلفی نیز در زمینه توانمندسازی کارکنان انجام شده است. در این قسمت به نمونه‌هایی 
از این پژوهش‌ها اشاره می‌شود. »مارک سیگال و سوزان گاردنر« در پژوهشی با عنوان »عوامل ساختاری 
توانمندسازی روانشناختی« رابطه بین چهار عامل ساختاری مربوط به توانمندسازی )ارتباط با سرپرست، 
روابط کلی با شرکت، کار تیمی و توجه به عملکرد( و چهار مؤلفه توانمندسازی روانشناختی )معنا 
داری، تأثیر، خود مختاری و شایستگی( شناسایی شده توسط اسپریتزر را مورد بررسی قرار داده‌اند. 
در این پژوهش 203 نفر از کارکنان یک شرکت تولیدی مورد مطالعه قرار گرفتند. نتایج این مطالعه 
بیانگر آن است که عوامل ساختاری ارتباط متفاوتی با ابعاد توانمندسازی روانشناختی دارند. ارتباط 
با سرپرست و روابط کلی با شرکت به طور قابل توجهی به جنبه های توانمندسازی معناداری، خود 
مختاری و تأثیرگذاری ارتباط دارند اما با احساس شایستگی مرتبط نیستند. کار گروهی با معناداری 
و تأثیر گذاری مرتبط است شد. نگرانی در مورد عملکرد با معناداری و خود مختاری ارتباط دارد. 
ارتباط این مؤلفه ها با توجه به نوع شغل متفاوت بود. در نهایت این پژوهش راهکارهای مختلفی را 

.)Siegall and Gardner, 2000:703-722(برای توانمندسازی کارکنان پیشنهاد می‌کند
در ایران پژوهش‌های مختلفی در زمینه توانمندسازی انجام شده که بیش تر آن ها به صورت موردی، 
یک سازمان خاص را مورد بررسی قرار داده‌اند. منوريان و نيازي )1385( عوامل مؤثر بر توانمندسازي 
كاركنان سازمان مديريت و برنامه ريزي را بررسی نمودند. یافته های پژوهش حاکی است که 
توانمندسازی، ظرفیت‌های بالقوه ای را برای بهره برداری از سرچشمه توانایی‌های سرمایه های انسانی 
به وجود می‌آورد. رهبری سازمان می‌تواند از این ابزار در جهت ارتقای بهره‌وری کارکنان و اعتلای 

سازمانی استفاده نماید.
نقوی و عباس پور )1389( در مقاله ای با عنوان »تحلیل رابطه توانمندی و خلاقیت نیروی انسانی 
با فرهنگ سازمانی« با استفاده از روش تحقیق توصیفی به بررسی رابطه توانمندی و خلاقیت نیروی 
انسانی مدیران و کارشناسان یکی از شرکت های وابسته به وزارت نفت پرداخته اند. در این مقاله 
از روش های تحلیل همبستگی، تحلیل رگرسیون برای آزمون فرضیه ها و برای سنجش مدل های 
مورد بررسی از مدل معادلات ساختاری استفاده شده است. یافته های به دست آمده نشان دادند که 
در مجموع هفت بعد توانمندسازی نیروی انسانی مطرح شده با خلاقیت در سازمان ارتباط داشته، 
همچنین پنج بعد فرهنگ سازمانی نیز با توانمندسازی کارکنان ارتباط داشته و ارتباط آن ها از نوع 

مثبت بوده است)سید نقوی و عباس پور، 1389: 77(.
ادیمی )1389( در پژوهشی به بررسی و شناسايي و رتبه بندي عوامل تأثير گذار بر توانمندسازي کارکنان 
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در ستاد شرکت ملي نفت ايران پرداخته شده است. در این پژوهش براساس ديدگاه ارگانيکي، 
عوامل مؤثر بر توانمندسازی در قالب يک الگوي تحليلي بررسی شده و توانمندسازي به عنوان متغير 
وابسته در نظر گرفته شده است که از سه متغير مستقل )راهبردهاي مديريتي، شرايط سازماني و منابع 
خود کارآمدي( مي باشدکه اين عوامل با اقتباس از مدل کانگر و کانانگو تحلیل شده اند. برای 
بررسی و تعيين ميزان اهميت عوامل از ابزار تصميم گيري چند معياره از جمله تحليل سلسله مراتبي 
استفاده شده است، سپس با استفاده از مدل DEMAREL ميزان تأثير هرکدام ازاين عوامل را در 
فرايند توانمندسازي کارکنان در سازمان و يا شرکت هاي مورد نظر اندازه گیری کرده است. در نتیجه 
بر مبنای چارچوب نظري اين پژوهش فرض شده است که شرايط سازماني و منابع خودکارآمدي و 
راهبردهاي مديريتي با توانمند سازي به طور مستقيم ارتباط دارند و شرايط سازماني بيش ترين تأثير 
گذاري و تأثير پذيري را نسبت به راهبردهاي مديريتي و منابع خودکار آمدي با توانمند سازي دارد.

مشبکی و مهدیزاده )1390( در مقاله ای به ارزیابی عوامل مؤثر بر فرایند توانمندسازی کارکنان در 
شرکت های ورقکاران و چرخشگر تبریز پرداخته اند. در این مقاله با استفاده از مدل مفهومی کانگر 
و کانانگو عوامل مؤثر بر فرایند توانمند سازی کارکنان در این دو شرکت  مورد بررسی قرار گرفته 
و میزان تأثیر گذاری هر یک از عوامل )راهبردهای مدیریتی، منابع خود کارآمدی، شرایط سازمانی( 
در فرایند توانمندسازی کارکنان ارزیابی شده است. همچنین موانع و تنگناهای موجود بر سر راه 

فرایند توانمندسازی کارکنان دو شرکت )ورقکاران و چرخشگر تبریز( تبیین شده است. 
پژوهش حاضر بر اساس مدل توانمندسازی سه عاملی)شرایط سازمانی، راهبردهای مدیریتی و 
منابع خودکارآمدی( کانگر و کانانگو به بررسی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر توانمندسازی بازرسان 
می پردازد.  کانگر و کانانگو )1988( توانمندسازی را فرآیند افزایش احساس خودکارآمدی در افراد از 
طریق شناسایی و حذف شرایطی که موجب ناتوانی کارکنان شده است، می‌دانند. آن ها توانمندسازی 
را به عنوان یک رویکرد انگیزشی به معنی قادر بودن )نه تفویض قدرت( می‌دانند. توانمند بودن به ایجاد 
شرایطی برای افزایش انگیزش انجام وظایف محوله از طریق تقویت احساس خودکارآمدی شخصی 
اشاره دارد. تفویض اختیار یا قدرت و یا سهیم شدن در منابع فقط مجموعه ای از شرایط هستند که 
ممکن است )نه لزوماً( کارکنان را توانمند سازند. فرایند تفویض اختیار برای کمک به ماهیت پیچیده 
توانمندسازی کافی نیست. بدین ترتیب علاوه بر تفویض اختیار، شرایط دیگری برای توانمندسازی 
وجود دارند. بنابراین توانمندسازی عبارت است از فرایند افزایش احساس خودکارآمدی در میان 
کارکنان از طریق شناسایی و حذف شرایطی که موجب ناتوانی آنان شده است مدل مفهومی 
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پژوهش حاضر در شکل زیر آمده است.
شکل) 1(: مدل تحلیل توانمندسازی در پژوهش حاضر

مدل توانمندسازی کانگر و کانانگو می تواند مبنای مناسبی برای بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی 
بازرسان باشد. این مدل در چند پژوهش از جمله در مطالعه عبداللهی و نوه ابراهیم )1385(، مشبکی و 
همکاران )1390( و ادیمی )1389( مورد استفاده قرار گرفته است. در این مدل راهبردهای مدیریتی  
نه تنها به عنوان متغیر مستقل به طور مستقیم بر روی توانمندسازی تأثیر دارد بلکه با تأثیر گذاری روی 
دو متغیر مستقل دیگر )شرایط سازمانی- منابع خود کارآمدی( بر روی فرایند توانمندسازی نیز تأثیر 

می‌گذارد.

 

راهبردهاي 

 مديريتي
 توانمندسازي

روشن اهداف  

 دسترسي به منابع

پاداش دهي نظام  

 ساختار سازماني

استقلال دادن  

  عملکردارزیابي

 آموزش

اختیار تفویض  

 مدیریت
 مشارکتي

 فراهم کردن

 اطلاعات
گروه تشکیل  

 شایستگي

انتخاب حق  

بودن مؤثر  

 معناداري

شرايط 

 سازماني

 برانگیختگي

کردن حمایت  

 الگو سازي
منابع 

 خودكارآمدي
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علت استفاده از مدل توانمندسازی کانگر و کانانگو این است که این مدل از جامعیت لازم در 
بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی برخوردار است و از طرف دیگر در چارچوب مدل‌های انگیزشی 
توانمندسازی کارکنان قرار دارد به طور مشخص احساس خودکارآمدی را شاخص توانمندسازی 

می‌داند از قابلیت اجرایی بیش تری در سازمان بازرسی کل کشور برخوردار هستند.

روش شناسی

روش پژوهش حاضر پیرو طرحی از نوع همبستگی با استفاده از روش الگویابی )مدل معادلات 
ساختاری1 ( است. جامعه آماری بازرسان شاغل در 16 اداره کل بازرسی سازمان بازرسی کل کشور 
است که تعداد آن ها 311 نفر می‌باشد. حجم نمونه مورد نیاز برای انجام معادلات ساختاری و تحلیل 
عاملی تأییدی 10 نمونه به ازای هر شاخص پیشنهاد شده است )مک کالوم2  و همکاران، 1999(. 
لذا  نمونه آماری پژوهش حاضر بایستی حداقل 180 نفر باشد. روش نمونه گیری تحقیق حاضر 
نمونه گیری تصادفی ساده می باشد که در این نوع نمونه گیری به هریک از اعضای جامعـه احتمال 

مساوی داده می شود.
ابزار جمع آوري اطلاعات، پرسشنامه است. این پرسشنامه شامل چهار متغیر اصلی است. سؤال های 
مربوط به متغیرهای مستقل )شرایط سازمانی، راهبردهای مدیریتی و منابع خودکارآمدی( بر مبنای 
مؤلفه‌های الگوی توانمندسازي کانگر و کانانگو )1988( طراحی شده و در پژوهش های مختلفی)از 
جمله عبدالهی و نوه ابراهیم 1385 و مشبکی و همکاران 1390، ادیمی 1389( مورد استفاده قرار گرفته 
است.  به منظور بررسی  متغیر وابسته )توانمندسازی( نیز از پرسشنامه استاندارد اسپریتزر )1995( استفاده 
می‌شود. این پرسشنامه دارای ابعاد شایستگی، خودمختاری، تأثیر گذاری و معنی داری می باشد.  اعتبار 
سازه )تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی ( این ابزار توسط اسپیتزر )1995( مورد بررسی و تأیید قرار 
گرفته است. همچنین میزان آلفای کرونباخ این ابزار در نمونه های مختلف 0.62 تا 0.72 به دست 
آمده است. پایایی این ابزار توسط شلتون3  )2002( و سی گل و گاردنر4  )2000( به ترتیب 0.90 و 

0.70 گزارش شده است. 

1.Structure equation model (SEM)
2.MacCallum R, C.
3.Shelton
4.Siegall, M., & Gardner
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نمره گذاری پرسشنامه به صورت طيف ليکرت 5 نقطه ای )1= خیلی کم، 2= کم، 3= متوسط، 
4= زیاد، 5= خیلی زیاد( می باشد. به منظور بررسی پایایی پرسشنامه ابتدا پرسشنامه بر روی 30 نفر از 
افراد نمونه اجرا گردیده و آلفای کرونباخ برای ابعاد آن محاسبه می‌شود. اعتبار پرسشنامه با استفاده از بسته 
نرم افزاری SPSS نسخه 18 تحت ویندوز محاسبه گردید مقدار آلفای کل 0.85 محاسبه شده است. 
به منظور سنجش روايي سؤال های پرسشنامه از تحليل عاملي اکتشافي مرتبه اول1، روایی متغيرها 

استخراج گرديد که نتايج آن به شرح زير است.
جدول2-تعیین روایی با استفاده از تکنيک تحليل عاملي اکتشافي

عدد  KMO و عدد تحليل عاملي اکتشافي مرتبه اول
نتیجهآزمون بارتلت

شرایط سازمانی )متغیر مستقل(
KMO=0.880

Sig=0.000
داده ها شرايط مورد نياز براي اجراي تحليل عاملي را دارند

راهبرد های مدیریتی )متغیر مستقل(
KMO=0.781

Sig=0.000
داده ها شرايط مورد نياز براي اجراي تحليل عاملي را دارند

منابع خودکارآمدی )متغیر مستقل(
KMO=0.852

Sig=0.000
داده ها شرايط مورد نياز براي اجراي تحليل عاملي را دارند

سطح توانمندی )متغیر وابسته(
KMO=0.789

Sig=0.000
داده ها شرايط مورد نياز براي اجراي تحليل عاملي را دارند

در ادامه مدل‌های اندازه گيري اين دو نوع متغير برونزا و درونزا به ترتيب ارایه می‌گردد. اين 
کار از طریق تحليل عاملي تأییدی2 صورت گرفته است. نتايج تخمين حاکي از مناسب بودن 
مدل است. با توجه به خروجي ليزرل مقدار χ2  محاسبه شده برای شرایط سازمانی برابر با 183.2، 
نسبت χ2  به df 3.81، GFI برابر با AGFI ،0.91 برابر با 0.92 همچنين ميزان RMSEA  برابر 

با 0.009 است.
 df 2.12،  GFI به  χ2 محاسبه شده برای راهبردهای مدیریتی برابر با 144.27، نسبت χ2 مقدار

برابر با AGFI ،0.92 برابر با 0.92 ميزان RMSEA   برابر با 0.000 است.
 df 0.95،  GFI به  χ2 محاسبه شده برای منابع خودکارآمدی برابر با 22.90، نسبت χ2 مقدار 

برابر با AGFI ،0.93 برابر با 0.91 ميزان RMSEA   برابر با 0.000 است.
مقدار χ2 محاسبه شده برای توانمندی برابر با 110.82، نسبت χ2  به df 2.30،  GFI برابر با 

AGFI ،0.91 برابر با 0.91 ميزان RMSEA   برابر با 0.031 است.
1.First-order exploratory factor analysis
2.Confirmatory factor analysis
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یافته ها
ابتدا شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش جهت بررسی پراکندگی مناسب و نرمال بودن 
توزیع داده ها در جدول زیر ارایه می گردد. همان طور كه در جدول زير مشاهده می‌شود سطح 
معني داري آزمون براي تمام متغيرهاي مورد نظر از سطح خطاي قابل پذيرش )0/05( بيش تر است؛ 

لذا مشخص می‌گردد كه همه متغيرها نرمال هستند.
جدول 3 - نتايج حاصل از آزمون سنجش نرمال بودن متغیرهای پژوهش

متغیرها
D

)توانمندی(

C

)منابع خودکارآمدی(

B

)راهبردهای مدیریتی(

A

)شرایط سازمانی(

تعداد نمونه 320 320 320 320

ميانگين 3.0188 3.8406 3.3531 3.1063

بيش ترين 
انحراف

قدر مطلق .065 .095 .093 .084

مثبت .062 .095 .055 .075

منفي -.065 -.091 -.093 -.084

آماره آزمون 1.165 1.695 1.661 1.500

سطح معني داري .133 .006 .008 .022

تهيه ماتريس همبستگي از تمام متغيرهاي مورد مطالعه، اولي گام تحليل عاملي است.  پژوهش حاضر 
دارای چهار متغیر اصلی است که در ادامه ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش آورده شده است.

جدول4- ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش

راهبردهای شرایط سازمانی(A)           متغیرها
)B(مدیریتی)C(منابع خودکارآمدی)D( توانمندی

 (A)1شرایط سازمانی

)B(1**0.56راهبردهای مدیریتی

)C(1*0.38**0.53منابع خودکارآمدی

)D( 1**0.52**0.48**0.63توانمندی

*در سطح معناداری 0.05 قرار دارد

** در سطح معناداری 0.01 قرار دارند	

از تحليل مسير به منظور مشخص کردن اثر متغير مستقل )راهبردهاي مديريتي( بر متغيرهاي مداخله 
گر )شرايط سازماني و منابع خود کارآمدي( و در نهايت بر متغير وابسته )توانمندسازي( استفاده 
مي‌شود. در اين بخش از پژوهش به تحليل و بررسي فرضيه ها با استفاده از الگوي تحليل مسير پرداخته 

می‌شود. 



17بازرسی  سازمان بندی عوامل مؤثر بر توانمندسازی بازرسان اولویت بررسی و

با توجه به فرضیه اول، مقدار 8.54 )بزرگ‌تر از 1.96( به عنوان t-value  نشان دهنده وجود ارتباط 
معني دار ميان راهبردهاي مديريتي و شرايط سازماني در سطح اطمينان 95 درصد است به اين معني که 
فرضيه H0 در سطح اطمينان 95 درصد مورد تأیید قرار نمی‌گیرد در نتيجه بين راهبردهاي مديريتي و  

شرايط سازماني ارتباط مستقيم و معناداري وجود دارد.
با توجه به فرضیه دوم، مقدار 4.05 )بزرگ‌تر از 1.96( به عنوان t-value  نشان دهنده وجود ارتباط 
معني دار ميان راهبردهاي مديريتي و منابع خود کارآمدي بازرسان در سطح اطمينان 95 درصد است به 
اين معني که فرضيه H0 در سطح اطمينان 95 درصد مورد تأیید قرار نمی‌گیرد در نتيجه بين راهبردهاي 

مديريتي و منابع خود کارآمدي بازرسان ارتباط مستقيم و معناداري وجود دارد.
با توجه به فرضیه سوم، مقدار 0.41 )کوچک تر از 1.96( به عنوان t-value  نشان دهنده عدم وجود 
ارتباط معني دار ميان راهبردهاي مديريتي و توانمندي بازرسان در سطح اطمينان 95 درصد است به 
اين معني که فرضيه H0 در سطح اطمينان 95 درصد مورد تأیید قرار می‌گیرد. در نتيجه بين راهبردهاي 

مديريتي و توانمندي بازرسان ارتباط مستقيم و معناداري وجود ندارد.
با توجه به فرضیه چهارم، مقدار 3.53 )بزرگ‌تر از 1.96( به عنوان t-value  نشان دهنده وجود ارتباط 
معني دار ميان شرايط سازماني و توانمندي بازرسان در سطح اطمينان 95 درصد است به اين معني که 
فرضيه H0 در سطح اطمينان 95 درصد مورد تأیید قرار نمی‌گیرد. در نتيجه بين شرايط سازماني و 

توانمندي بازرسان ارتباط مستقيم و معناداري وجود دارد.
با توجه به فرضیه پنجم، مقدار  0.31- )کوچک تر از 1.96( به عنوان t-value  نشان دهنده عدم 
وجود ارتباط معني دار ميان منابع خودکارآمدي و توانمندي بازرسان در سطح اطمينان 95 درصد 
است به اين معني که فرضيه H0 در سطح اطمينان 95 درصد مورد تأیید قرار می‌گیرد در نتيجه بين منابع 

خودکارآمدي و توانمندي بازرسان ارتباط مستقيم و معناداري وجود ندارد.
از اين تحليل معادلات ساختاری براي منظور مشخص کردن برازش مدل استفاده خواهد شد )آزمون 
فرضيه-هاي پژوهش(. معادلات ساختاري، چارچوب منسجمي را براي برآورد قدرت روابط بين همه 
متغيرهاي يک الگوي نظري فراهم مي آورد و روابط علّي ميان متغيرهاي مکنون )مشاهده نشده( و 
نيز روابط ميان متغيرهاي اندازه گيري شده )مشاهده شده( را نيز امکان پذیر می‌سازد. نتايج حاصل از 
آزمون فرضيه هاي پژوهش و برازش مدل نشان می‌دهد که در دو مسير علّي مقدار آماره T کم تر از 2 
است از اين رو حذف اين مسير با ضريب منفي و کم تأثیر اجتناب ناپذير است. با در نظر گرفتن اصول 
حاکم بر روش تحقيق علمي مشخص است که نمونه هاي گردآوري شده در آمار استنباطي هرگز 
يک الگو را تأييد نمی‌کنند همچنین نمی‌توانند آن را رد کنند. به عبارت ديگر اين احتمال هست که 
الگوهاي ديگري توليد شوند که به همان اندازه موجه باشند. اما بايد متذکر شد که کاربرد الگوي 
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معادلات ساختاري از طريق نظريه اساسي هدايت می‌شود. در شکل زیر دياگرام مسيري مدل پژوهش 
حاضر بر اساس  ضرايب معناداري آورده شده است.

شکل) 2(:  دياگرام مسيري مدل پژوهش بر اساس ضرايب معناداري

  IFN =AESMR,0,250=IFGA,0,39=IFG, 0,29شاخص‌های برازش مدل پژوهش از جمله
برابر با  IFNN، 0,49 برابر با  IFC ، 0,69 برابر باRMRS  ، 0,69 برابر با0,450 و  2χ/ fd برابر با 1/806 
همگی بيانگر نيکويي برازش مدل بوده و آن را تأييد می‌کند. شاخصAESMR =0,250که شاخص 
مناسبي است، گوياي مطلوب بودن مدل پژوهش در سازمان بازرسي است و حاکي از برازش مدل 
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مفهومی با داده هاي واقعي است. نتایج بررسی مدل مفهومـی پژوهش نشان می دهد که مدل پیشنهادي 
پژوهش براي سازمان مورد تأیید قرار می گیرد و كليه روابط تعريف شده آن به جز ارتباط بين منابع 
خودکارآمدی و توانمندسازی و همچنین ارتباط راهبردهای مدیریتی و توانمندسازی تأیيد شده 

است.
در جدول زیر اثرات مستقیم، غیر مستقیم، کل واریانس تبیین شده متغیرهای مؤثر بر توانمندی بازرسان 

ارایه شده است.
جدول 5- اثرات مستقیم، غیر مستقیم، کل و واریانس تبیین شده متغیرهای مؤثر بر توانمندی بازرسان

واریانس تبیین شدهاثر کلاثر غیر مستقیماثر مستقیممسیرها

0.512بر روی توانمندی بازرسان

0.610.61شرایط سازمانی

0.310.550.86راهبردهای مدیریتی

0.170.17منابع خودکارآمدی

0.517بر روی شرایط سازمانی

0.910.91راهبردهای مدیریتی

0.507بر روی منابع خودکارآمدی

0.560.56راهبردهای مدیریتی

با توجه به این جدول فوق اثر غیرمستقیم راهبردهای مدیریتی بر توانمندی بازرسان مثبت می باشد. 
از آنجا که این تأثیر از طریق شرایط سازمانی صورت می گیرد و نقش میانجی این متغیر بر توانمندی 
بازرسان تأیید می شود در این زمینه شرایط سازمانی نقش واسطه ای بین راهبردهای مدیریتی و توانمندی 
بازرسان ایفا می کند. علاوه بر این اثر مستقیم شرایط سازمانی بر توانمندی بازرسان مثبت و معنی دار است 
اما اثر مستقیم منابع خودکارآمدی بر توانمندی بازرسان و اثر مستقیم راهبردهای مدیریتی بر توانمندی 
بازرسان معنی دار نمی باشد. در مجموع شرایط سازمانی، راهبردهای مدیریتی  و منابع خودکارآمدی  

به ترتیب با واریانس 0.512، 0.517 و 0.507 تغییرات توانمندی بازرسان را تبیین می کند.
در پژوهش حاضر دو سؤال  اصلی مطرح شده است. سؤال اول معطوف به اولویت بندی عوامل مؤثر 
بر توانمندی بازرسان سازمان بازرسی کل کشور و سؤال دوم معطوف به بررسی چگونگی تأثیرگذاری 

راهبردهای مدیریتی بر توانمندی بازرسان سازمان بازرسی کل کشور است.
در صورت معنا دار بودن تأثیر این عوامل مي توان بر اساس ميزان همبستگي عوامل مؤثر، ميزان درصد 
تبيين عوامل را رتبه بندي نمود که بر مبنای مدل پژوهش حاضر، این اولویت بندی به این صورت 
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است که شرایط سازمانی به عنوان اولین و تنها متغیر مؤثر بر توانمند سازی شناسایی شده است. البته با 
توجه به فرضیه اول که نشانگر تأثیر راهبردهای مدیریتی بر شرایط سازمانی است می‌توان گفت که 
راهبردهای مدیریتی نیز دومین عامل توانمندسازی بازرسان است که با تأثیرگذاری بر شرایط سازمانی 
بر توانمندسازی بازرسان تأثیر می گذارد. در جدول زیر عوامل سه گانه مؤثر بر توانمندی بازرسان بر اساس 

درصد تبیین رتبه بندی شده اند.
جدول6 - اولويت بندي عوامل مؤثر بر توانمندی بازرسان بر اساس درصد تبيين

اولويتنتيجهضريب همبستگيمقدار Tنام عوامل

اولين و تنها متغير مؤثرتأييد3.530.61شرايط سازماني

-رد0.430.31راهبردهاي مديریتي
-رد0.310.17-منابع خود کار آمدي

علاوه بر این می توان مؤلفه های مطرح شده در هر یک از سه متغیر مستقل را نیز بر اساس ضرایب 
هبستگی اولویت بندی نمود. این رتبه بندی نشان می دهد که در هر یک از سه متغیرهای اصلی اولویت 
بندی مؤلفه های مطرح شده چگونه است. این نکته می تواند مدیران سازمان را در زمینه کاربست 
راهکارهای مناسب توانمندسازی یاری نماید. در جدول زیر اولویت بندی مؤلفه های هر یک از 

متغیرهای مستقل)شرایط سازمانی، راهبردهای مدیریتی و منابع خودکارآمدی( ارایه شده است.

جدول 7 - اولویت بندی عوامل توانمندسازی بازرسان بر اساس ضریب همبستگی

ضریب همبستگیاولویت بندیشماره مؤلفهمؤلفه هاعنوان متغیر

شرایط سازمانی

0.95اولa1داشتن اهداف روشن

0.88دومa4ساختار سازمانی

0.64سومa2نظام پاداش دهی

0.61چهارمa3دسترسی به منابع

راهبردهای مدیریتی

0.97اولb5فراهم کردن اطلاعات 

0.97دومb6تشکیل گروه

0.95سومb4مدیریت مشارکتی 

0.92چهارمb1ارزیابی عملکرد 

0.92پنجمb7دادن استقلال

0.72ششمb3تفویض اختیار

0.47هفتمb2آموزش

منابع خودکارآمدی

0.79اولc2حمایت کردن

0.77دومc1الگو سازی 

0.75سومc3برانگیختگی هیجانی 
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در مجموع و با توجه به تأیید فرضیه اول در پاسخ به سؤال دوم پژوهش می‌توان گفت راهبردهای 
مدیریتی از طریق تأثیر بر شرایط سازمانی بر توانمندسازی بازرسان تأثیر گذار است. در این پژوهش، 
راهبردهاي مديريتي شامل هفـت زیر شاخـص»نمـودن اطلاعات، تفويـض اختيار، مشاركت در 
تصميـم گيري، تشكيل تيم، استقلال دادن به كاركنان، اعتماد سازي، سبك رهبري، آموزش و ارزیابی 
عملکرد« است و شرایط سازمانی نیز با زیر شاخص هایی از جمله نظام پاداش دهي، تعيين اهداف، 

دسترسی به منابع و ساختار سازماني مورد سنجش قرار می گیرد. 

نتیجه گیری و پیشنهادها

در اين قسمت بر اساس نتايج به دست آمده از تجزيه و تحليل اطلاعات، به تحليل منطقي و تفسير 
نظري ابعاد مدل و فرضيه های پژوهش می پردازیم. نتایج بررسی مدل ساختاری پژوهش نشان 
   t-value می‌دهد که تأثیر راهبردهای مدیریتی بر شرایط سازمانی با مقدار معناداری 8.54 به عنوان
و ضریب مسیر استاندارد 0/91 معنادار و مثبت است. در نتيجه راهبردهای مدیریتی اثر مثبتي برابر با 
0/91 بر شرایط سازمانی دارد. تأثیر راهبردهای مدیریتی بر منابع خودکارآمدی نشان می‌دهد که تأثیر 
راهبردهای مدیریتی بر منابع خودکارآمدی با مقدار معناداری 4.05 به عنوان t-value   و ضریب 
مسیر استاندارد 0/56 معنادار و مثبت است. در نتيجه راهبردهای مدیریتی اثر مثبتي برابر با 0/56 بر 
منابع خودکارآمدی دارد. علاوه بر این تأثیر راهبردهای مدیریتی بر توانمندسازی نشان می‌دهد که 
تأثیر راهبردهای مدیریتی بر توانمندسازی با مقدار معناداری 0.43 به عنوان t-value و ضریب مسیر 

استاندارد 0/31 بی معنا و فاقد هرگونه  ارتباطی است.  
در واقع می‌توان چنین نتیجه گیری کرد که با بهبود و توسعه راهبردهای مدیریتی از طریق توسعه و 
بهبود ابعاد این متغیر یعنی با برقراری جو اعتماد میان مدیران و بازرسان اداره های بازرسی 16 گانه و با 
استفاده از سبک‌های مدیریتی حمایتی و دوستانه و با بهره گیری از کار تیمی و آگاه کردن کارکنان از 
نتایج کار آن ها در میزان موفقیت و با دادن استقلال  و آزادی عمل مورد نیاز بازرسان و با پیاده کردن 
مدیریت مشارکتی در سازمان بازرسی کشور و با دادن اختیارات لازم و مورد نیاز بازرسان و مهیا 
کردن اطلاعات مورد نیاز در سازمان می‌توان بر فرایند خود کارآمدی بازرسان مؤثر واقع شد و همچنین 
بهبود راهبردهای مدیریتی در ابعاد مختلف آن منجر به بهبود شرایط سازمانی نیز خواهد شد. ولی فقدان 
راهبردهای مدیریتی و توانمند سازی بازرسان نشان می‌دهد با وجودی که راهبردهای مدیریتی نقش 
مؤثری بر منابع خودکارآمدی بازرسان دارد متقابلا رابطه چندانی با توانمندسازی بازرسان نداشته است.
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نتایج بررسی مدل ساختاری پژوهش نشان می‌دهد که تأثیر شرایط سازمانی  بر توانمندسازی با 
مقدار معناداری 3.53 به عنوان t-value   و ضریب مسیر استاندارد 0/61 معنادار و مثبت است. در نتيجه 
شرایط سازمانی  اثر مثبتي برابر با 0/61 بر توانمندسازی دارد. در واقع می‌توان چنین نتیجه گیری کرد 
که با بهبود و توسعه شرایط سازمانی از طریق توسعه و بهبود ابعاد این متغیر یعنی با داشتن اهداف روشن 
و نظام پاداش دهی مناسب و استفاده از روش‌های ارزیابی درست و با قرار دادن منابع و تجهیزات در 
اختیار کارکنان و ایجاد یک ساختار سازمانی منعطف و با بر قراری آموزش مستمر و مفید می‌توان 
فرایند توانمند سازی کارکنان را بهبود بخشید؛ لذا بدین وسیله استنتاج می‌شود که متغیر شرایط 

سازمانی بر روی توانمند سازی تأثیر دارد و بدین صورت فرضیه دوم نیز پذیرفته می‌شود.
نتایج بررسی مدل ساختاری پژوهش نیز  نشان می‌دهد که تأثیر منابع خودکارآمدی  بر توانمندسازی 
با مقدار معناداری غیر قابل قبول  0.31 - به عنوان t-value   و ضریب مسیر استاندارد 0/17 بی معنا 
و فاقد هر گونه اثری است  در نتيجه در مدل نهایی پژوهش که در شکل 5-1 آورده شده است این 

رابطه حذف گردیده است. 
براي اجراي توانمندسازي هيچ فرمول جادويي يا دستورالعمل استاندارد وجود ندارد. توانمندسازي 
فرايندي دشوار و مستلزم صرف وقت است، زیرا به سادگي نمی‌توان باورها، سیاست‌ها، روش‌های 
كاري، ساختار سازماني و رفتارها را تغيير داد. در اين قسمت بر اساس نتايج به دست آمده از پژوهش 

به ارایه کاربردهای عملی براي مديران سازمان بازرسی کل کشور مي پردازيم.
الف( در بعد متغیر مستقل راهبردهای مدیریتی موارد زیر به عنوان پیشنهاد مطرح می گردد: 

-واگذاری کار و مسئولیت به بازرسان و افزایش اختیارات آن ها در تصمیم گیری های مربوطه 
انجام کارهای محول شده به کارکنان با شیوه خودشان و تشکیل تیم های کاری به جای سلسله مراتب 

سنتی.
-تشكيل گروه‌های كاري: از جمله وظايف مديران تشكيل گروه‌های كاري توانمند است. براي اين 
منظور ايجاد و رشد چندی از عوامل در محيط كار از الزامات به شمار مي‌رود كه مديران و بازرسان 
با هم در ايجاد و گسترش آن ها سهيم‌اند. از جمله اين موارد عبارتند از: احترام، گردش اطلاعات، 

كنترل، تصميم‌گيري، مسئوليت و افزایش مهارت.
-استفاده از سبک مدیریت حمایتی و دوستانه در سازمان و تیم های بازرسی یعنی مدیر و سرپرست 
هیئت بازرسی باید شرایطی برای تصمیم گیری‌های مشارکتی و ارتباطات مؤثر و مفید با بازرسان 

فراهم کند.
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-ایجاد فضایی که بازرسان بتوانند آراء و نظرهای خود را هر چند مخالف نظرهای مدیران باشد ابراز 
نمایند.

-آگاهی بازرسان از میزان تأثیر کار آن ها بر موفقیت یا عدم موفقیت کل سازمان و پرورش احساس 
مؤثر بودن دربازرسان در راستای تحقق اهداف سازمان. 

-مشارکت دادن بازرسان در فعالیت‌ها و آموختن از یکدیگر با استفاده از سینرژی )هم افزایی( 
گروه‌ها.

-افزایش خود کنترلی و کاهش کنترل مستقیم بازرسان و حذف نظارت‌ها و سرپرستی‌های زاید 
اداري جهت رشد خود کنترلي بازرسان.

و  وظایف  زمینه  در  و  به صورت تخصصی  مستمر  و  مدون  آموزشی  های  دوره  -برگزاری 
مسئولیت‌های محوله به بازرسان با استفاده از اساتید مجرب؛ و ایجاد فرصت‌های لازم برای رشد و 
یادگیری آن ها از طریق سازوکارهای )چرخش شغلی، آموزش در مشاغل هم سطح و مشارکت در 

گروه‌های کار(. 
-توسعه نظام ارزیابی عملکرد سازمان یافته در سازمان بازرسی و مشارکت دادن همه کارکنان در 

سیستم ارزیابی از عملکرد آنان )استفاده از سیستم ارزیابی 360 درجه(.
ب( در بعد متغیر مستقل شرایط سازمانی موارد زیر به عنوان پیشنهاد مطرح می‌گردد:

-ترسیم چشم اندازی روشن از آینده برای بازرسان در هر اداره بازرسی، آشنایی و آگاهی کارکنان 
با اهداف و مأموریت‌های سازمان بازرسی و تعیین وظایف و مسئولیت‌های بازرسان به طور واضح و 

مشخص از سوی مدیران و شفاف سازی نقش و وظایف محوله.
-اصلاح ساختار سازماني در جهت انعطاف پذيري و رشد اعتماد به نفس و  برقراری سیستم 

ارتباطات همه جانبه.
-در دسترس بودن مدیریت عالی سازمان و داشتن رابطه صمیمی با بازرسان و برقراری امکانات 

فیزیکی محل کار و ابزار و تجهیزات اداری مناسب برای آن ها.
-تشویق و اعطای پاداش به بازرسان شایسته و ساعی و قدردانی از آن ها. تدوین طرح هر ماه یک 
بازرس شایسته در سازمان بازرسی کل کشور می تواند انگیزه فزاینده ای در بین بازرسان ایجاد نماید.

ج( در بعد متغیر مستقل منابع خود کارآمدی موارد زیر به عنوان پیشنهاد مطرح می‌گردد:
-آگاه کردن بازرسان از میزان موفقیت آنان در سازمان و کمک به بازرسان برای پرورش احساس 
تسلط در خود و  تشویق و حمایت آن ها  و نمایش رفتارهای مطلوب از طرف مدیران سازمان برای 
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الگوسازی برای رفتار نمونه.
- استفاده از تجربه های بازرسان توسط مدیران و انتقال آن به سایرین و فراهم آوردن فرصت‌ها و 

امکانات لازم برای آن ها جهت عضویت در یک گروه و واحد اجتماعی.
-الگو قرار دادن رفتار بازرسان موفق برای سایر بازرسان و تشویق بازرسان موفقی که می‌توانند نقش 

یک الگو را در اداره بازرسی ایفا نمایند.
پیشنهادات زیر نیز حاصل گفتگوی پژوهشگر با تعدادی از بازرسان و سر بازرسان در زمان توزیع و 

جمع آوری پرسشنامه ها است که به عنوان پیشنهادات جانبی مطرح می‌گردد:
-مدیران بایستی انتظارات و نيازهاي بازرسان  را تشخيص دهند )توجه به کیفیت زندگی کاری 
بازرسان(. توجه به منافع بازرسان  و ایجاد فضای اعتماد در محيط کاری و تفهيم اين موضوع که 

مشارکت در دستيابی به اهداف سازمانی به نفع همه عوامل سازمانی خواهد بود.
- بهتر است مديران انتظارات خود را از بازرسان مشخص ‌كنند و بعد به آن ها اجازه ‌دهند كه وظايف 

خود را به تنهايي انجام دهند. 
-رهبری سازمان می‌بایست برنامه های بلندمدتی برای پياده سازی فرايند توانمند سازی کارکنان 
داشته باشد و با ايجاد يک جو حمايتی و ارتباط صادقانه از منابع انسانی در دستيابی به اهداف سازمان 

گام‌های عملی بردارد.
-مدیران توجه خودشان را برای ایجاد استانداردها و انتظارات معطوف کنند و بازرسان  را صادقانه 
نسبت به جنبه هاي منفي كار و مضرات شغلشان آگاه كنند و از آگاه نمودن بازرسان خود نسبت به 

واقعيت‌هاي شغلشان هراس نداشته باشند.
- شرايط سازماني متعددي مي‌توانند بر ايجاد انگيزه كاري تأثیر منفي داشته باشند. پرداخت كم 
حقوق، نبود فرصت‌هايي براي پيشرفت و فضاهاي كاري پر سرو صدا تنها برخي از مواردي هستند 
كه مي‌توانند آرامش بازرسان را بر هم بزنند. سرپوش گذاشتن بر جنبه‌هاي منفي كار مفيد نخواهد 
بود، نشان دادن واقعيت‌ها  آن گونه كه هستند مي‌تواند اعتماد بازرسان را جلب كند و سبب تقويت 

انگيزه‌ و روحيه‌ در آن ها شود.
برای عملی کردن این راهکارها لازم است پژوهشی در زمینه بررسی و شناسایی عوامل متداخل و 
مزاحم در توانمند سازی بازرسان انجام شود، این کار می تواند مدیران منابع سازمانی را در عملکرد 

بهینه روش های توانمندسازی یاری نماید.
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