
 نوین در  فصلنامه رویکردهای پژوهشی

 مدیریت و حسابداری
Journal of New Research Approaches 

in Management and Accounting 

 3828-3896 ص ،3049 تابستان ،39 شماره هشتم، سال
ISSN: 2588-4573 

http://www.majournal.ir  

 

 انسانی نیروی توانمندسازی های مشی خط تطبیقی بررسی

 
 1 وحید چناری

 2 سید مرتضی پاسبان
 94/48/3049: چاپ تاریخ 43/40/3049: دریافت تاریخ

 چکیده 

شرکت  باسازمان آب و فاضلاب اهواز در  یانسان یروین یتوانمندساز یها یمش خط لیو تحل سهیپژوهش با هدف مقا نیا

و  یطراح کرتیل اسیبر اساس مق یسوال 20 یا ها، پرسشنامه داده یآور جمع یانجام شده است. برا توزیع نیروی برق اهواز

 یآور جمع یها شده و داده دییپرسشنامه تأ ییایپا و یی. روادیگرد لیو تکم عینفر از کارکنان دو سازمان توز 276 نیدر ب

 یها یمش خط نیب یکه تفاوت معنادار دهد یپژوهش نشان م جینتا .شدند لیمستقل تحل t شده با استفاده از آزمون

 نیوجود دارد و ... )در ا شرکت توزیع نیروی برق اهواز باسازمان آب و فاضلاب اهواز در  یانسان یروین یتوانمندساز

 ،یسالار ستهیمانند شا یتفاوت ممکن است به عوامل نی(. اردیگ یپژوهش شما قرار م یها افتهیو بر اساس  تر قیدق جیقسمت نتا

اهداف سازمان و  یکارکنان در راستا یخودمختار ها، تیسازمان، معنا دار بودن فعال یها تیافراد در فعال ییو کارا یاثربخش

 .مرتبط باشد یاعتماد سازمان

 یدیکل واژگان

 یکارکنان، اعتماد سازمان یخودمختار ها، تیمعنا دار بودن فعال ،ییو کارا یاثربخش ،یسالار ستهیشا
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 مقدمه 

از سیازمانها   دربسییاری  ندارد اصولا سازمان بدون نیروی انسانی، مفهوم سازمانی می دانند، هر بنیان و اساس را انسانی نیروی

 ای فزاینده اهمیت انسانی نیروی سازمانی هر برای ، بنابراین هستند آن سازمان تعیین کننده موقعیت و وضعیت نیروی انسانی

دهند. یکی از این برنامه رییزی هیا    ای کلانی برای نیروی انسانی خود انجام میبرنامه ریزی ه ها راستا سازمان این در و دارند

 و کارکنیان  ابزارهای سودمند ارتقیای کیفیی   از است. امروزه توانمندسازی نیروی انسانی به عنوان یکی توانمندسازی نیروی

 سازمان امروزی، کار و کسب تغییر حال در درمحیط موفقیت کسب منظور به گردد.  می تلقی سازمانی اثربخشی افزایش

نیازمندنید   مقیدم تیا میدیران سیالا بیالا،      خیط  کارکنیان  از اعیم  همیه کارکنیان،   خلاقییت  و انیریی  نظیرات،  دانیش،  بیه  هیا 

 (.3،2430)ریلی

ن تمامی فعالیت ها و فرایندهای سازمانی به نوعی با نیروی انسانی و توانایی ها و دانش و تخصص آنان گره خورده و نمیی تیوا  

فعالیت های سازمان را جدا از این موارد دانست، متخصصان و آگاهان امر مدیریت به این نکتیه واقفنید کیه سیازمان هیا بیرای       

تحقق آرمانها و اهداف خود به نیروی انسانی متناسب با فعالیت های خود نیاز مبرم داشته و دارند، بیا ورود بیه دوران جدیید و    

سازمانی در کنار تخصص و توان انسانی، موضوع توانمندسازی نیروی انسانی جنبه جدی تیری  ارزش یافتن توانایی ها و دانش 

 (.3938یافته و با تمرکز بیشتری مورد بررسی قرار گرفته است )مسلم،

در زمینیه میدیریت نییروی    سازمان آب و فاضلاب اهواز یکی از مشکلاتی که شرکت های بزرگ و گسترده ای مانند شرکت 

ن دست و پنجه نرم می کنند، در اختیار داشتن نیروی انسانی متناسب با فعالیت ها و فرایند هیای سیازمان میی باشید،     انسانی با آ

وسعت فعالیت های این شرکت به اندازه ای بالا و در حال گسترش اسیت کیه صیرف اسیتفاده از نییروی انسیانی توانمنید ایین         

ه ریزان حوزه نییروی انسیانی بیا اتخیات اسیتراتژیهای تخصصیی در ایین        معضل برطرف نخواهد شد بلکه بایستی مدیران و برنام

حوزه واستفاده از خط مشی های مناسب در زمینه توانمند سازی نیروی انسانی از این منبع مهم نهایت بهره را در راستای تحقق 

توانید ضیمن    یروی انسانی میآرمانهای سازمان نصیب سازمان نمایند.تاکید بر مبانی نظری و پژوهش های تخصصی در حوزه ن

پربارنمودن استراتژیهای سازمانی زمینه های موفقیت خط مشی های سازمانی در زمینه توانمندسازی نییروی انسیانی را تضیمین    

 نماید.

 بیه  رسییدن  بیرای  آنهیا  از داده و توسیعه  را آنیان  هیای  دانش و ها توانایی همه باید بتوان کارکنان سازی توانمند منظور به

طبیعتا کیارایی زییادی در    یابد، دست توانمندسازی از حد بالایی به سازمانی اگر راستا این شود. در استفاده اهداف سازمانی

نسیبت بیه سیایر     توانمندسیازی  از بالایی درجه از ها سازمان بعضی شد یادآور باید مقایسه با سایر سازمانها پیدا می کند. البته

تیا   دو سازمان مهم مورد بررسی و مقایسه قیرار خواهید گرفیت    توانمندسازی در ابعاد پژوهش این در برخوردارند ها سازمان

بتوان به اهمیت این مساله پی برد که در جامعه مورد بررسی توانمندسازی نیروی انسانی که زیربنای توسیعه جامعیه اسیت، چیه     

در نیروی انسیانی  که خط مشی های توانمندسازی تفاوتی وجود دارد و این پژوهش در راستای پاسخگویی به این سوال است 

 چگونه است و تفاوت این خط مشی ها تا چه اندازه است؟ شرکت توزیع نیروی برق اهواز باسازمان آب و فاضلاب اهواز 

                                                           
1
 Reily, Richard, R., Bentley, A. and Lynn, G.S., 



 9 انسانی نیروی توانمندسازی های مشی خط تابیقی بررسی

 

 مفهوم توانمندسازی

 (2432، 2در فرهنگ وبستر توانمندسازی به سه جزء تقسیم شده است که)دیوید و همکاران

Em  م به معنی قرار دادن در داخل ، عازم کاری شدن ، رفتن به داخل ، که در اول اسem .سبب تغییر اسم به فعل می شود 

 Power           به افراد اجازه می دهد که دیگران را قانع کنند تا فعالیت ها ییا میوارد میورد بحی  را طبیق انتظیار تغیییر دهنید و بیه

 دارنده قدرت فرصت می دهد تا دیگران را قبل از درگیر شدن به عواقب یا جریان عمل آگاه کرده یا باز دارد .

Ment  کردن ، تکامل دادن ، گسترش دادن و توانمند کردن است.موقعیت یا وضعیت ناشی از یک عمل خاص مثل شروع 

در فرهنگ آکسفورد، قدرتمند شدن، مجوز دادن، ارائه مدرک و توانیا شیدن معنیی شیده اسیت. زیمیرمن        وایه توانمندسازی

 تهین  در آن از تصیوری  کسیی  هر .است ممتنع و سهل آن تعریفی از ی ارائه که است ای وایه است، توانمندسازی معتقد

 سیال  بیه  اصیالا  توانمندسیازی   تعریی   اولین دارند. تاریخچه اشراف آن به کمی افراد حقیقتاً دهد، اما می پرورش خود

 اعایا  فرد به باید اختیار ایندانستند.  می فرد سازمانی نقش اختیار در تفویض را توانمندسازی آن در که گردد برمی 3766

رابینز و همکاران در تعری  توانمندسازی عواملی، چون انگییزش درونیی، ادراک و   شود.  دیده او نقش سازمانی در یا گردد

تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت یا اختیار و تسهیم منابع و اطلاعات به کار رفته است. توانمندسازی در حقیقت فرایند مسیتمر  

گیرد. کارتر توانمند سازی کارکنیان، عبیارت   و دائمی است و در محیط پویا در ساو  متفاوت مورد تجزیه و تحلیل قرار می 

،  است از مجموعه سیستم ها، روش ها و اقداماتی که از راه توسعه قابلیت و شایستگی افراد درجهت بهبود و افزایش بهره وری

ران بالندگی و رشد و شکوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به هدف های سازمان به کیار گرفتیه میی شیوند)پوق و همکیا     

،2439.)  

 افزوده آن به را شناختی روان اصالا  اند و کرده ارائه توانمندسازی کاملی از ولتوس تعری  و می توان گفت توماس 

 خود بر علاوه که است انگیزشی شناختی های حوزه از ای مجموعه عنوان شناختی به روان آنان، توانمندسازی زعم به.اند

انتخاب(  خود مختاری )حق احساس از عبارتند حوزه سه این شود. می شامل را شناختی دیگر ی حوزه کارآمدی سه

بودن.  بی شک توجه ویژه به عوامل موثر بر توانمند سازی کارکنان )علی الخصوص  مؤثر احساس و داری معنی احساس

کارکنان و مربیان شاغل در حوزه آموزش های مهارتی( می تواند به عنوان مهمترین فاکتور پویایی و اثربخشی هرچه بیشتر 

 به نسبت را کارمند تملک احساسسازى  آموزش ها به متقاضیان و جوانان جویای کار مورد توجه قرار گیرد. توانمند

 عهده بر رغبت و میل با را وظای  انجام و کند مى احساس غرور کارش به نسبت او که نحوی به دهد مى افزایش کارش

 هستند تر توانمند که کارکنانی .داشت خواهد کارش به نسبت احساس خالی از نگاه یک صورت این غیر در گیرد، مى

توانمندسازی  .دارند بیشتری کاری مشارکت و همکاری احتمالاً دارند، کمتری شغلی هاى فشارو  بیشتر رضایت و تعهد

کارکنان یکی از ابزارهای موثر برای افزایش بهره وری کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت ها و توانایی های فردی و گروهی 

در آن از طریق توسعه و گسترش نفوت و قابلیت افراد و آنها در راستای اهداف سازمانی است.توانمندسازی فرآیندی است که 

تیم ها به بهبود و بهسازی مستمر عملکرد کمک می شود. به عبارت دیگر توانمندسازی یک راهبرد توسعه و شکوفایی 
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خود  سازمانی است. پس از سال ها تجربه، دنیا به این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور کاری

پیشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند باید از نیروی انسانی متخصص، خلاق و باانگیزه بالا برخوردار باشد. منابع انسانی 

اساس ثروت واقعی یک سازمان را تشکیل می دهند. بین سرمایه انسانی و بهره وری در سازمان ها راباه ای مستقیم وجود 

های اقتصادی موفق جهان، گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته و خردورزی است که قادر به دارد. از دغدغه های مهم بنگاه 

 (. 3932ایجاد تحول در سازمانی که به آن متعلق هستند باشند)احمدی و همکاران ،

یابید کیه در آن    از نظر فوکس توانمندسازی کارکنان یک فرایند است و از طریق آن یک فرهنگ توانمند سیازی توسیعه میی   

شیود .در   گیری و نتایج تأثیرات وتلاش های آنان در کل سازمان بیه اشیتراک گشاشیته میی     آرمان ها، اهداف، مرزهای تصمیم

شیود. بلانچیارد و    چنین فرهنگی منابع و رقابت برای کسب منابع مورد نیاز جهت اثربخشی فعالیت هایشان فراهم و حمایت می

 به اکنون ولی شده توجه آن به کمتر که بوده کار و کسب دنیای مفاهیم رینت بخش نوید از یکی سازی همکاران  توانمند

 و انیدک  آن از بیرداری  بهیره  سیازی،  توانمنید  فوائد ی درباره فراوان های بح  علیرغم اما گشته است بدل روز موضوع

 سازمان افراد ی همه ی تجربه و مهارت دانش، از که دهد می را این امکان مدیران به سازی توانمند هرچند و است ناچیز

اسیت   انیدکی  بداننید  را سیازی  توانمنید  ایجاد فرهنیگ  رسم و راه که هایی گروه و مدیران تعداد متاسفانه اما کنند استفاده

 (.3930)گنجی و همکاران ،

 پیشینه تحقیق

روی عملکیرد کارکنیان سیازمان    بررسی و مقایسه توانمندسازی نیروی انسانی بر ( در پژوهشی به 3937و همکاران) رشیدی فر

در دنیای امروزی منابع انسانی مهمترین و با ارزشیترین داراییی   پرداخته اند.  مدیریت بحران کشور و اداره کل استاندارد تهران

هایی است که هر سازمان دراختیار دارد. میوثرترین راه بیه دسیت آوردن مزییت رقیابتی در شیرایط فعلیی، کارآمیدتر کیردن          

زمانها است. میتوان اتعان نمود که بدون افراد کارآمد دسیتیابی بیه اهیداف سیازمانی غییرممکن میی باشید. منیابع         کارکنان سا

ویژگیهیای   انسانی نقش اساسی در رشد، پویایی، بالندگی یا شکست و نابودی سیازمانها دارنید. تنتیجیه اینکیه، در تعامیل بیین      

ز وضعیت فعلی کاملا دور شده و به وضیعیت جدیید روی آورده و بیه    کارکنان و ضرورتهای محیای، سازمانها مجبورند که ا

سازمانهایی تبدیل شوند که به قول چارلز هندی )ششت (کمتر شباهتی به سازمانهای سنتی داشته باشند کیه میا بیه آنهیا عیادت      

جاد فرهنگ توانمند سیازی  مدیریت روانشناسان سازمانی، برای مواجه شدن با این چالش ها و نگرانی ها، ای داریم صاحبنظران

کارکنان را پیشنهاد می کنند لشا می توان بیان نمود که بدون افراد کارآمد دستیابی بیه اهیداف سیازمانی غییرممکن اسیت. در      

تحقیق پیشرو هدف آن است که به بررسی و مقایسیه نتیایج بدسیت آمیده در توانمندسیازی نییروی انسیانی بیر روی عملکیرد          

ت بحران کشور و اداره کل استاندارد تهران و پرداخته شود و ابعاد توانمند سازی بر روی عملکرد ایین  مدیری کارکنان سازمان

آنجاییکه تحقیق حاضر از نوع توصیفی میباشد، همچون بسیاری از ماالعیات توصییفی مشیابه     دو نهاد اجتماعی مقایسه شود.از

 کارکنیان و پیمیایش آن از ابیزار پرسشینامه اسیتفاده شیده اسیت.       توانمندسازی با عملکرد  آوری اطلاعات و بررسی برای جمع

آنهیا، کلییه اطلاعیات بدسیت آمیده بیا اسیتفاده از روش هیای آمیاری           گشاری ها و نمره آوری کامل پرسشنامه پس از جمعس

غیرهیا  و آزمون رگرسیون، جهت بررسی تیاثیر بیین مت   اسمیرنوف –توصیفی و استنباطی آلفای کرونباخ، آزمون کولموگروف
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مورد بررسی قرار خواهند گرفت. در ادامه برای رتبه بندی شاخص های توانمند سازی از آزمون فریدمن بهره بیرده و بیه رتبیه    

پرداختیه میی شیود.که بیا      در ارایه راه کارهای مورد نیاز در رفع نقاط ضع  سازمان ویتبندی شاخص ها جهت تشخیص اول

ان مدیریت بحران کشور احساس داشتن حق انتخاب در رتبه نخسیت واحسیاس معنیی    مشاهده نتایج می توان دریافت در سازم

 دار بودن در رتبه انتهایی قرار می گیرد و در اداره کل اسیتاندارد تهیران احسیاس میوثر بیودن در رتبیه اول و احسیاس داشیتن        

 .اعتماد در رتبه آخرقرار دارد

این پژوهشیی بیا    بین توانمندسازی کارکنان و سبک رهبری تحول آفرینماالعه تابیقی راباه  ( در پژوهشی به2437)9مالهوترا

هدف بررسی مروری، ارتباط بین توانمند سازی)احساس معنی دار بودن، احساس شایستگی، احسیاس خیود تعیینیی، احسیاس     

یریت منیابع  کارکنان و سبک رهبری انجام شید. امیروزه توانمندسیازی کارکنیان از مباحی  مهیم مید        د(تاثیر و احساس اعتما

انسانی سازمان ها به حساب می آید و در این میان مهم آن است که هر کدام از افراد سازمان چیه احساسیی نسیبت بیه توانمنید      

در این مقاله، نخست موضوع توانمندسازی، مولفه های آن و سیپس مقولیه سیبک رهبیری تحیول آفیرین بیا         بودن خود دارند.

شده پژوهشگران بیان می شود و در پایان نتیایج بیه دسیت آمیده از تحقیقیات دیگیران        مار  تاکید بر دستاورد های پژوهشی

شود. یکی از نظریه های نوین در زمینه ی رهبری سیازمانی، رهبیری تحیول آفیرین      مقایسه شده و نتیجه گیری کلی حاصل می

یییر و تحیول ناپیوسیته در وضیع موجیود و      است. رهبری تحول آفرین، فرایند نفوت آگاهانه در افراد یا گروه ها بیرای ایجیاد تغ  

کارکردهای سازمان به عنوان یک کل است. در جهان معاصر، نیروی انسانی سیرمایه هیای سیازمانی تلقیی میی شیود. نییروی        

بنابراین، باید در توانمند سازی آنها کوشید. از آن جیا کیه شییوه ی     .انسانی توانمند، مزیت رقابتی در مقابل رقبا ایجاد می کند

رهبری از جمله عوامل اثرگشار بر توانمند نمودن کارکنان تلقی می شود، می تواند نقش مهمی در بالا بردن اعتماد بیه نفیس و   

میزان تعهد کارکنان به اهداف سازمانی داشته باشد. سوال اساسی که در این زمینه مار  می شود این است که رهبیری تحیول   

ید در عرصه ی رهبری سازمانی چگونه میی توانید در فراینید توانمنید سیازی کارکنیان       آفرین به عنوان یکی از نظریه های جد

نقش داشته باشد. در این مقاله سعی شده است تا راباه ی سبک رهبری تحول آفرین و توانمند سازی کارکنان میورد بررسیی   

و سپس بیه بررسیی نقیش ایین نیوع رهبیری       قرار گیرد. بدین منظور ابتدا به بررسی مبانی نظری و ادبیات مربوطه پرداخته شده 

 .سازمانی در فرایند توانمند سازی کارکنان پرداخته شده است

این پژوهش بیا  ی پرداختند. ماالعه تابیقی راباه بین توانمندسازی کارکنان و کارآفرینی سازمان ( در پژوهشی به2438) 0گوپتا

,احساس تیاثیر  تعیینیر بودن,احساس شایستگی,احساس خود ارتباط بین توانمندسازی)احساس معنی دا هدف بررسی مروری,

و احساس اعتماد(کارکنان و کارآفرینی سازمانی انجام شید.امروزه توانمنید سیازی کارکنیان از مباحی  مهیم میدیریت منیابع         

ه توانمنید  انسانی سازمان ها به حساب می آید و در این میان مهم آن است که هر کدام از افراد سازمان چیه احساسیی نسیبت بی    

مولفه های آن و سپس مقوله کارآفرینی و کیارآفرینی سیازمانی    نخست موضوع توانمندسازی, در این مقاله, بودن خود دارند.

با تاکید بر دستاوردهای پژوهشی مار  شده پژوهشگران بیان می شود و در پایان نتایج به دسیت آمیده از تحقیقیات دیگیران     

 .اصل می شودمقایسه شده و نتیجه گیری کلی ح
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 توانمند کیردن افیراد موجیب میشیود تیا میدیران سیریعتر و       پرداختند.  توانمندسازی نیروی انسانی( در پژوهشی به 2432)2فری

بدون اتلاف منابع به اهداف خود نایل شوند. توانمندسازی باع  میشود کارکنان، سازمان و شیغل را از خیود بداننید و از کیار     

توانند در درازمدت کامیاب باشند. میدیر سیازمان،    ببالند. بدون توانمندسازی نه سازمانها و نه مدیران نمیکردن در آن به خود 

مهمترین عامل در توانمندسازی کارکنان میباشد زیرا مدیر به طور مستقیم و غیر مستقیم تمام عوامل محییط سیازمانی را تحیت    

توانمندسازی، اهمییت و نقیش توانمندسیازی نییروی انسیانی در سیازمانهای       تاثیر قرار میدهد. در این مقاله تاریخچه و تعری  

 .امروزه، مدلهای توانمندسازی و عوامل موثر بر توانمندسازی بیان میگردد

 روش شناسی 

همبستگی و از نظیر  -تحقیق حاضر براساس هدف کاربردی است و بر اساس ماهیت و نحوه گردآوری داده ها از نوع توصیفی

و شیرکت توزییع   اهوتز شرکت آب و فاضلاب جامعة آماری این تحقیق عبارتند از کارشناسان در ا کمی می باشد. نوع داده ه

 باشد. ینفر م 029که تعداد آنها  برق اهواز

سیازمان آب و  کارکنیان  قرار دادن تعیداد   بامبنای محاسبه در این پژوهش جدول مورگان و کرجسی می باشد، براین اساس و 

در رابایه بیالا    باشید  ینفیر می   029 به صورت جداگانه که مجموع کیل آنهیا   شرکت توزیع نیروی برق اهواز  وز فاضلاب اهوا

و مجموعیاً تعیداد    334تعداد شرکت توزیع نیروی برق اهواز  و برای نفر  386 سازمان آب و فاضلاب اهواز برای تعداد نمونه 

 .دیآ به دست می 276

ای و تحقیقیات   تیوان بیه ماالعیات کتابخانیه     برای گردآوری اطلاعات استفاده شده است میی هایی که در این پژوهش  از روش

 میدانی اشاره کرد.

هیا،   تیوان بیه اسیناد، کتیاب     توان بهره گرفیت، از ایین منیابع میی     ها می آوری داده ای از انواع منابع برای جمع در روش کتابخانه

های کامپیوتری اشیاره کیرد. در ایین پیژوهش نییز از کتیب،        ها و دیسکت ها و مجلات، میکروفیلم و میکروفیش، دیسک مقاله

 طور وسیعی بهره گرفته شد. آوری اطلاعات در قسمت ادبیات موضوع به ها و اینترنت برای جمع نامه مقالات، مجلات، پایان

هیا   آوری داده ست که امر جمیع تحقیقات میدانی  یکی دیگر از ابزارهای متداول گردآوری اطلاعات میدانی ، ابزار پرسشنامه ا

ها و عقایید فیرد را میورد ارزییابی قیرار       توان دانش، علائق، نگرش کند. از طریق پرسشنامه می پشیر می را در سالا وسیع امکان

 دهد، آگاهی یافت. چه در حال حاضر انجام می داد، به تجربیات قبلی وی پی برد و به آن

شیده   نیتام یمعتبر که در قبل تکر شد و با ورود داده ها یو استناد به پرسشنامه ها پژوهش یو نظر یعلم یمبان  یبا جمع بند

 یهیا  یژگی یاطلاعیات مربیوط بیه و    یبه بررس ق،یتحق یفیدر بخش آمار توص یاقدام شده و در مراحل بعد spssبه نرم افزار 

 یو درصد فراوانی  یدرصد فراوان ،یفراوان یشود و شاخص ها ی( پرداخته منو س تیمصرف کنندگان )جنس یشناخت تیجمع

 .ردیگ یقرار م یمورد بررس قیتحق یرهایتمام متغ اریو انحراف مع نیانگیم نیگردد. همچن یمحاسبه م یتجمع
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 سیه یمقا یمدل ها بیرا  نیبرازش ا نییو تع یریاندازه گ یصحت و سقم مدل ها یبرا یتخصص یهایبخش پس از بررس نیا در

از  شرکت توزیع نیروی بیرق اهیواز   جنوب و  زیدر مناطق نفتخ یانسان یروین یتوانمندساز یها یخط مش یتفاوت ها افتنیو 

 شود . یاستفاده م یدو نمونه ا یروش ت

 فرضیه اول

 شیرکت توزییع نییروی بیرق اهیواز       بیا سیازمان آب و فاضیلاب اهیواز     در سیالاری  شایسیته  مشی خط بینبر اساس فرضیه اول 

    دارد. وجود داری معنا میانگین اختلاف

و ضریب   برای آزمون این فرضیه می توان از چهار معیار استفاده نمود این معیار ها شامل میانگین، واریانس و تی دو نمونه ای

 معناداری می باشد، جدول تیل حاصل مقایسه این معیار ها در دو نمونه مورد بررسی می باشد.

 نتیجه آزمون فرضیه اول : 3جدول

 t Sig واریانس میانگین شرکت

 4,242 9,323 سازمان آب و فاضلاب اهواز 
0,630 4,439 

 4,003 2,373 شرکت توزیع نیروی برق اهواز  

 تحلیل نتایج  

و قیرار نگیرفتن    4,42در بازه مقبول کمتر از  sigبا در نظر گرفتن نرمال بودن متغیر های مورد بررسی و با توجه به قرار گرفتن 

 دلیلی برای رد فرض صفر مشاهده نمی شود، تا اینجا فرض صفر پشیرفته می شود، یعنیی بیین  -3,38+ و 3,38در بازه   tمقدار 

 داری معنیا  مییانگین  اخیتلاف  شرکت توزیع نییروی بیرق اهیواز     باسازمان آب و فاضلاب اهواز  در سالاری شایسته مشی خط

 دارد. وجود

اما نتایج بررسی های بیشتر و فرضیه های فرعی در تعیین میزان این نفاوت می تواند موثر باشد، اما از یک سو با توجه به بیالاتر  

میتیوان خیط مشیی هیای شایسیته سیالاری را در شیرکت         سازمان آب و فاضیلاب اهیواز   بودن میانگین متغیر مورد بررسی در 

نست اما بیشتر بودن میزان واریانس نشان از پراکندگی بیشیتر پاسیخ هیای درییافتی از     موفق تر داسازمان آب و فاضلاب اهواز 

است، البته می توان دلیل این موضوع را در تعداد بیشتر نمونه میورد بررسیی در   سازمان آب و فاضلاب اهواز کارکنان شرکت 

 دانست. سازمان آب و فاضلاب اهواز 

سیازمان آب   در سالاری شایسته مشی می توان اختلاف  میانگین خط  sigو ضریب   tدر مجموع و با توجه به مقادیر آزمون 

را تائید نموده وکفه ترازو به سمت شرکت مناطق نفت خییز سینگینی میی     شرکت توزیع نیروی برق اهواز  باو فاضلاب اهواز 

 کند. جدول فوق بیانگر این نتایج می باشد.

 فرضیه دوم   

 بیا سیازمان آب و فاضیلاب اهیواز     در سیازمان  هیای  فعالییت  در افیراد  کارایی و بخشی اثر مشی خط بر اساس فرضیه دوم بین 

 دارد. وجود داری معنا میانگین اختلاف شرکت توزیع نیروی برق اهواز 
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 براین اساس با دو فرض صفر و مقابل به بررسی موضوع پرداخته می شود 

 بیا سیازمان آب و فاضیلاب اهیواز     در سیازمان  هیای  فعالییت  در افراد کارایی و بخشی اثر مشی خط فرض صفر  بین -

 .دارد وجود داری معنا میانگین اختلاف شرکت توزیع نیروی برق اهواز 

 بیا سیازمان آب و فاضیلاب اهیواز     در سیازمان  های فعالیت در افراد کارایی و بخشی اثر مشی خط فرض  مقابل  بین -

 .ندارد وجود داری معنا میانگین اختلاف شرکت توزیع نیروی برق اهواز 

و ضیریب   برای آزمون این فرضیه می توان از چهار معیار استفاده نمود این معیار ها شامل میانگین، واریانس و تی دو نمونه ای

 معناداری می باشد، جدول تیل حاصل مقایسه این معیار ها در دو نمونه مورد بررسی می باشد.

 دومنتیجه آزمون فرضیه . 2جدول 

 t Sig واریانس میانگین 

 4,037 9,423 سازمان آب و فاضلاب اهواز 
8,003 4,432 

 4,933 2,608 شرکت توزیع نیروی برق اهواز  

 تحلیل نتایج  

و قرار نگیرفتن   4,42در بازه مقبول  کمتر از  sigبا در نظر گرفتن نرمال بودن متغیر های مورد بررسی و با توجه به قرار گرفتن 

 دلیلی برای رد فرض صفر مشاهده نمی شود، تا اینجا فرض صفر پشیرفته می شود، یعنیی بیین  -3,38+ و 3,38در بازه   tمقدار 

 شیرکت توزییع نییروی بیرق     بیا سازمان آب و فاضیلاب اهیواز    در سازمان های فعالیت در افراد کارایی و بخشی اثر مشی خط

 دارد. وجود داری معنا میانگین اختلاف اهواز 

اما نتایج بررسی های بیشتر و دقت در میانگین و واریانس در دو نمونه در تعیین میزان این نفاوت می توانید میوثر باشید، بیالاتر     

نمایشیگر اجیرای   سازمان آب و فاضیلاب اهیواز   در  سازمان های فعالیت در افراد کارایی و بخشی اثر مشی بودن میانگین خط

شیرکت توزییع   سازمان در این شیرکت بیوده و اخیتلاف آن بیا      های فعالیت در افراد کارایی و بخشی اثر مشی خطمناسب تر 

بودن میزان واریانس این مولفه ها اندکی این جمع بنیدی را بیا سیلوال مواجیه میی       را تائید می کند. اما بیشتر نیروی برق اهواز 

باشید. جیدول فیوق    سیازمان آب و فاضیلاب اهیواز    کند. اما این تفاوت اندک نیز می تواند بدلیل تعداد بیشتر پاسخگویان در 

 بیانگر این نتایج می باشد.

 فرضیه سوم 

 شرکت توزیع نیروی برق اهواز  باسازمان آب و فاضلاب اهواز  در ها فعالیت بودندار معنا مشی خط بر اساس فرضیه سوم بین

 .دارد وجود داری معنا میانگین اختلاف

 ل به بررسی موضوع پرداخته می شود.براین اساس با دو فرضیه صفر و مقاب
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شیرکت توزییع نییروی بیرق      بیا سازمان آب و فاضلاب اهیواز   در ها فعالیت داربودن معنا مشی خط فرضیه صفر  بین -

 .دارد وجود داری معنا میانگین اختلاف اهواز 

شیرکت توزییع نییروی بیرق      باسازمان آب و فاضلاب اهواز  در ها فعالیت دار بودن معنا مشی خط فرضیه مقابل  بین -

 .دارد وجود داری معنا میانگین اختلاف اهواز 

و ضیریب    استفاده نمود این معیار ها شامل میانگین، واریانس و تیی دو نمونیه ا  برای آزمون این فرضیه می توان از چهار معیار 

 معناداری می باشد، جدول تیل حاصل مقایسه این معیار ها در دو نمونه مورد بررسی می باشد.

 نتیجه آزمون فرضیه سوم .9جدول

 t Sig واریانس میانگین 

 4,222 9,239 سازمان آب و فاضلاب اهواز 
32,330 4,442 

 4,047 9,403 شرکت توزیع نیروی برق اهواز  

 تحلیل نتایج  

و قیرار نگیرفتن    4,42در بازه مقبول کمتر از  sigبا در نظر گرفتن نرمال بودن متغیر های مورد بررسی و با توجه به قرار گرفتن 

 دلیلی برای رد فرض صفر مشاهده نمی شود، تا اینجا فرض صفر پشیرفته می شود، یعنیی بیین  -3,38+ و 3,38در بازه   tمقدار 

 معنیا  مییانگین  اخیتلاف  شرکت توزیع نیروی برق اهیواز   باسازمان آب و فاضلاب اهواز  در ها فعالیت داربودن معنا مشی خط

 .دارد وجود داری

دقت در میانگین و واریانس در دو نمونه در تعیین میزان این تفاوت می تواند میوثر باشید، بیالاتر    اما نتایج بررسی های بیشتر  و 

نشاندهنده موفقیت بیشتر خط مشی معنا دار بودن فعالیت هیا  سازمان آب و فاضلاب اهواز در  بودن میانگین متغیر مورد بررسی

زان واریانس این مولفه ها و انحراف آنها از معیار می تواند مبیین  است امابالاتر بودن  بودن میسازمان آب و فاضلاب اهواز در 

سازمان آب عکس این موضوع باشد، البته نمی توان از اختلاف تعداد پاسخگویان برای توجیه انحراف معیار بیشتر در شرکت 

 بهراحتی گشر کرد. جدول فوق بیانگر این نتایج می باشد.و فاضلاب اهواز 

 فرضیه چهارم 

 بیا سیازمان آب و فاضیلاب اهیواز     در سیازمان  اهداف راستای در کارکنان خودمختاری مشی خط براساس فرضیه چهارم بین 

 .دارد وجود داری معنا میانگین اختلاف شرکت توزیع نیروی برق اهواز 

 براین اساس با دو فرضیه صفر و مقابل به بررسی موضوع پرداخته می شود 

شیرکت   بیا سیازمان آب و فاضیلاب اهیواز     در سیازمان  اهیداف  راسیتای  در کارکنان ودمختاریخ مشی خط فرضیه صفر  بین

 .دارد وجود داری معنا میانگین اختلاف توزیع نیروی برق اهواز 

شیرکت   بیا سیازمان آب و فاضیلاب اهیواز     در سیازمان  اهیداف  راستای در کارکنان خودمختاری مشی خط فرضیه مقابل  بین

 .ندارد وجود داری معنا میانگین اختلاف توزیع نیروی برق اهواز 



 3828-3896 ص ،3049 تابستان ،39 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی یرویکردها 34

 

و ضریب   برای آزمون این فرضیه می توان از چهار معیار استفاده نمود این معیار ها شامل میانگین، واریانس و تی دو نمونه ای

 معناداری می باشد، جدول تیل حاصل مقایسه این معیار ها در دو نمونه مورد بررسی می باشد .

 نتیجه آزمون فرضیه چهارم .0جدول

 t Sig واریانس میانگین 

 4,226 2,348 سازمان آب و فاضلاب اهواز 
39,603 4,440 

 4,968 2,648 شرکت توزیع نیروی برق اهواز  

 تحلیل نتایج  

و قیرار نگیرفتن    4,42در بازه مقبول کمتر از  sigبا در نظر گرفتن نرمال بودن متغیر های مورد بررسی و با توجه به قرار گرفتن 

 دلیلی برای رد فرض صفر مشاهده نمی شود، تا اینجا فرض صفر پشیرفته می شود.-3,38+ و 3,38در بازه   tمقدار 

تواند میوثر باشید، امیا بیا      یتفاوت م نیا زانیم نییدر دو نمونه  در تع انسیو وار نیانگیو دقت در م شتریب یها یبررس جیاما نتا

 بیا سازمان آب و فاضلاب اهواز  در سازمان اهداف راستای در کارکنان خودمختاری مشی خط نیانگیبودن م نزدیکتوجه به 

به روشنی اظهار نظر نمیود ، هرچنید اخیتلاف مییان وارییانس      اختلاف نمی توان در این زمینه  شرکت توزیع نیروی برق اهواز 

شیرکت توزییع نییروی بیرق      بیا سازمان آب و فاضیلاب اهیواز    در سازمان اهداف راستای در کارکنان خودمختاری مشی خط

سیازمان  ان اختلاف زیاد است اما همانگونه که در فرضیات قبلی بیان شد این موضوع می توانتد از تعداد بیشتر پاسخگوی اهواز 

 راسیتای  در کارکنیان  خودمختیاری  مشیی  نشات بگیرد. از این رو اظهار نظر در زمینه اختلاف بیین خیط  آب و فاضلاب اهواز 

 امری دشوار می باشد. شرکت توزیع نیروی برق اهواز  باسازمان آب و فاضلاب اهواز  در سازمان اهداف

 فرضیه پنجم  

 شیرکت توزییع نییروی بیرق اهیواز       بیا سیازمان آب و فاضیلاب اهیواز     در سازمانی اعتماد مشی خط براساس فرضیه پنجم بین 

 .دارد وجود داری معنا میانگین اختلاف

 براین اساس با دو فرضیه صفر و مقابل به بررسی موضوع پرداخته می شود 

 اخیتلاف  ق اهیواز  شیرکت توزییع نییروی بیر     بیا سازمان آب و فاضلاب اهیواز   در سازمانی اعتماد مشی خط فرضیه صفر  بین

 .دارد وجود داری معنا میانگین

 اخیتلاف  شیرکت توزییع نییروی بیرق اهیواز       بیا سازمان آب و فاضلاب اهواز  در سازمانی اعتماد مشی خط فرضیه مقابل  بین

 .دارد وجود داری معنا میانگین

و ضریب   میانگین، واریانس و تی دو نمونه ایبرای آزمون این فرضیه می توان از چهار معیار استفاده نمود این معیار ها شامل 

 معناداری می باشد، جدول تیل حاصل مقایسه این معیار ها در دو نمونه مورد بررسی می باشد .
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 نتیجه آزمون فرضیه پنجم .2جدول

 t Sig واریانس میانگین 

 4,032 2,673 سازمان آب و فاضلاب اهواز 
3,887 4,444 

 4,930 2,742 شرکت توزیع نیروی برق اهواز  

 تحلیل نتایج  

و قرار نگیرفتن   4,42در بازه مقبول  کمتر از  sigبا در نظر گرفتن نرمال بودن متغیر های مورد بررسی و با توجه به قرار گرفتن 

 خیط بیین  دلیلی برای رد فرض صفر مشاهده نمی شود، تا اینجا فرض صفر پشیرفته می شیود،  -3,38+ و 3,38در بازه   tمقدار 

 وجیود  داری معنیا  مییانگین  اخیتلاف  شرکت توزیع نیروی برق اهواز  باسازمان آب و فاضلاب اهواز  در سازمانی اعتماد مشی

 .دارد

 بیالاتر  باشید،  میوثر  تواند می تفاوت این میزان تعیین در نمونه دو در واریانس و میانگین در دقت و بیشتر های بررسی نتایج اما

 در سیازمانی  اعتمیاد  مشیی  خیط  بیشیتر  موفقییت  نشیاندهنده سازمان آب و فاضلاب اهواز  در بررسی مورد متغیر میانگین بودن

 مبیین  توانید  میی  معییار  از آنهیا  انحراف و  ها مولفه این واریانس میزان بودن  بودن امابالاتر استسازمان آب و فاضلاب اهواز 

سازمان آب  شرکت در بیشتر معیار انحراف توجیه برای پاسخگویان تعداد اختلاف از توان نمی البته باشد، موضوع این عکس

 هیای  مشیی  از طیرف دیگیر مقایسیه خیط     .باشید  میی  نتیایج  ایین  بییانگر  فیوق  جیدول . کیرد  گیشر  به راحتیو فاضلاب اهواز 

را می توان به صورت نمودار و جیدول   شرکت توزیع نیروی برق اهواز  با جنوب نفتخیز مناطق در انسانی نیروی توانمندسازی

مورد استفاده قرار داد . بر اساس اطلاعات جمع آوری شده می توان نمایی از مییانگین  نمایش داده و در تحلیل های تخصصی 

های میزان توجه به خط مشی های توانمند سازی نیروی انسانی در برنامه های دو سیازمان را میورد مقایسیه قیرار داد ، بیر ایین       

نه مورد بررسی می باشید میی تیوان مشیاهده نمیود کیه       اساس و با توجه به نمودار تیل که نمایانگر میانگین اظهار نظر های نمو

 در سالا بالاتری قرار دارند .سازمان آب و فاضلاب اهواز همه معیار های مورد بررسی در شرکت 

 شرکت توزیع نیروی برق اهواز با جنوب نفتخیز مناطق در انسانی نیروی توانمندسازی های مشی خط مقایسه.8جدول

 توتال نفت خیز 

 واریانس میانگین واریانس میانگین مولفه

 4,003 2,373 4,242 9,323 سالاری شایسته

 4,933 2,608 4,037 9,423 سازمان های فعالیت در افراد کارایی و بخشی اثر

 4,047 9,403 4,222 9,239 ها فعالیت داربودن معنا

 4,968 2,648 4,226 2,348   سازمان اهداف راستای در کارکنان خودمختاری

 4,930 2,742 4,032 2,673  سازمانی اعتماد
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 سازمان، خودمختیاری  های فعالیت در افراد کارایی و بخشی سالاری، اثر درمولفه های شایسته شرکت دو در میانگین اختلاف

هیا   فعالییت  داربیودن  سازمانی در سالا بسیار ناچیزی بوده و فقیط در مولفیه معنیا    واعتماد سازمان اهداف راستای در کارکنان

اندکی بیشتری است . از سوی دیگر تفاوت اندک واریانس های مورد بررسی نیز میی توانید بیر صیحیلا بیودن ایین اطلاعیات        

جمع آوری شده صحه بگشارد . بر این اساس می توان اتعان نمود که بر اسیاس اطلاعیات جمیع آوری شیده از بدنیه ایین دو       

هیای کارکنیان    فعالیت داربودن نه و بالابردن تمرکز مدیران سازمان در راستای معناسازمان و با اندک بررسی بیشتر در این زمی

فراهم شیود.البته از دییدگاه دیگیر نییز میی تیوان        شرکت توزیع نیروی برق اهواز زمینه های توسعه مدیریت نیروی انسانی در 

نیروی انسانی مشاهده می شود ، با توجیه بیه    دریافت که در هر دو شرکت نیاز به تمرکز بیشتر بر خط مشی های توانمند سازی

اینکه در صورت تمرکز بیشتر مدیران و همچنین تشریلا بیشتر مبانی علمی و نظری و تاابق آن با فعالیت های میدانی در زمینیه  

تیه و بیه   مدیریت نیروی انسانی در این دو سازمان میانگین پاسخ های دریافتی از بدنه سازمان به صیورت تصیاعدی افیزایش یاف   

 سالا مالوب تری نزدیک شود .

 نتیجه گیری 

در  یمتنیوع  یکردهیا یکیه رو  دهد یمختل ، نشان م یها در سازمان یانسان یروین یتوانمندساز یها یخط مش یقیتاب یبررس

بیه توسیعه    گیر ید یکیه برخی   یدر حیال  کنند، یتمرکز م یو تخصص یفن یها ها بر آموزش سازمان یوجود دارد. برخ نهیزم نیا

بیه   اریی اخت ضیتفیو  زانیی م ،یزشی یو انگ یدهی  پیاداش  یهیا  روش ن،یهمچن. دهند یم تیکارکنان اهم ینرم و رهبر یها مهارت

هر دو سازمان آب و فاضیلاب اهیواز و    ها متفاوت است. سازمان انیدر م زین یریگ میها در تصم مشارکت آن زانیکارکنان و م

های توانمندسازی عملکیرد خیوبی دارنید، امیا در برخیی دیگیر از        برخی از ابعاد خط مشیشرکت توزیع نیروی برق اهواز در 

تواننید بیا اتخیات اقیدامات      ابعاد نیاز به بهبود وجود دارد. با توجه به نتایج این ماالعه و پیشنهادات ارائه شده، هر دو سازمان میی 

 .ملکرد و رضایت کارکنان خود کمک کنندهای توانمندسازی و در نتیجه افزایش ع مناسب، به بهبود خط مشی

 در هر دو سازمان ارائه داد: یتوانمندساز یها یبهبود خط مش یرا برا ریز شنهاداتیپ توان یبه دست آمده، م جیا توجه به نتاب

مشیارکت   یها فرصت جادیا ،یآموزش یها برنامه یبا طراح توانند ی: هر دو سازمان مها تیتمرکز بر معنا دار بودن فعال شیافزا

 در کارکنان کمک کنند. ها تیاحساس معنا دار بودن فعال شیبه افزا ران،یکارکنان و مد نیو ارتباط موثرتر ب یریگ میدر تصم

 یهیا  فرصیت  جیاد یبر عملکرد و ا یمبتن یده عملکرد شفاف، پاداش یابیارز یها ستمیس ی: اجرایسالار ستهیفرهنگ شا توسعه

 کمک کند. یسالار ستهیفرهنگ شا تیبه تقو تواند یم ستهیکارکنان شا یبرا یرشد شغل

حیس تعلیق    جیاد یو ا یاز نیوآور  تیی حما ،یریی گ میدر تصیم  تیارتبیاط، شیفاف   یباز بیرا  یفضا جادی: ایاعتماد سازمان تیتقو

 کمک کند. یاعتماد سازمان شیبه افزا تواند یدر کارکنان م یسازمان

 نیی متناسب بیا ا  یآموزش یها کارکنان و ارائه برنامه یا و توسعه یآموزش یازهاین ییکارکنان: با شناسا یفرد یازهایبه ن توجه

 کارکنان کمک کرد. زشیو انگ یشغل تیرضا شیبه افزا توان یم ازها،ین

 هیا  یابیی ارز جیشده و بر اسیاس نتیا   یابیارز یا به صورت دوره دیبا یتوانمندساز یها یمداوم و بهبود مستمر: خط مش یابیارز

 .ابندیبهبود 
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