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 چکیده

دی هبررا های یریگ ها و جهت نیازمندیجهت تواند در  میست که ی ایندآنسانی فراتوسعه منابع 

ی هاادستعدو ا ها یستگیشاهم کند که افررا یطی اشرزم لاات تمهیدو بیر اتد کارگیری بهبا  ها و سازمان

گرفته ر بکاها  های سازمان ای برنامهجرها و ا هدفخدمت تحقق در  وفعلیت یابند  نسانیامنابع ه بالقو

های پدافند  بایستی به یگانو امروزه طبق فرمایشات مقام معظم رهبری پدافند در اولویت است  .شوند

 باهدفاین تحقیق  در این امر، توانمندسازی افسرانبا علم بر اهمیت نقش لذا  ؛هوائی توجه ویژه شود

 شده انجامی نیروی زمینی ارتش ج.ا.ا پدافند هوائی ها گردانی افسران توانائ مؤثر برکلی تبیین عوامل 

 موردو جامعه  شده  انجام است. این تحقیق ازنظر هدف یک تحقیق کاربردی است که به روش آمیخته

های محقق ساخته پرسشنامه . ابزار گردآوری دادهباشد یم یپدافند هوائی ها گردان شامل افسران مطالعه

قرار  لیتحل و  هیتجزمورد  2 یکای تحلیل همبستگ آزمونو  SPSSافزار  نرم کمک با ها هیفرض است.

 سبک ،نفس عزتسطح تحصیلات، کانون کنترل، احساس ) . نتایج نشان داد عوامل فردیگرفت

نسبت به  افراد گروهی، ادراک گروه دروناثربخشی گروه، اهمیت گروه، اعتماد ) عوامل گروهی(، مدیریت

 مراتب سلسله، دسترسی به منابع، جایگاه فرد در در نقشابهام ) عوامل سازمانیو  (رانیبر مد رشانیتأث

 بسیار زیادی تأثیری نیروی زمینی پدافند هوائی ها گردانبر توانایی افسران  (سازمانی، حیطه کنترل

 دارد.
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 مقدمه

بایستی به و  است تیدر اولو پدافند (1379)امروزه طبق فرمایشات مقام معظم رهبری

های اصلی مدیران در سازمان عدم  یکی از چالشهای پدافند هوائی توجه ویژه بشود.  یگان

 در کارکنان بالقوه طور بهاستفاده کافی از منابع فکری و قدرت ذهنی منابع انسانی است که 

عنوان یک رویکرد مدرن به معنی آزاد کردن  موجود است. توانمندسازی منابع انسانی به

یی برای ها فرصت جادیو اهای داخلی کارکنان و همچنین فراهم آوردن برنامه اساسی نیرو

 نتاکنو ینکها به توجه با .(1390 ت)کارگر،و صلاحیت آنان اس هاشکوفایی استعدادها، توانائی

 انمدیر ن،فرماندها ندسازینماتو رـب ؤثرـم مانیزاـس لـماعو یـسربر صوـخصدر  یـتحقیق

ی بر توانائ ؤثرـم لـماعو هـمطالع به تصمیم ،مطالعه ینا منجاا با قمحق الذ ؛ستا نگرفته انجام

خواهند بود  و ارتشنیروی زمینی  رانیو مد فرماندهان از ندهیدر آ که دالورودیجدافسران 

 مقابله با تهدیدهای امروزی، فنّاوری، عرصه نیروی زمینی در فعالانه حضور .است پرداخته

 کرده ناپذیر اجتناب را کارکنان تواناسازی کارکنان، در مختلف های مهارت داشتن لزوم و آموزش

و دستورهای صادره درنهایت به فرمانده گردان  و ها طرحی نیروی زمینی کلیه ها گان؛ در یاست

 تیاهم ی دستوراتدر اجرادسته  و شود. فرمانده هان آتشبار آتشبار ختم می فرمانده

 التحصیل دانشگاه افسری امام علی و از افسران فارغ فرماندهاناین  و ای برخوردارند ملاحظه قابل

توجه به  با و را آموختهی لازم ها آموزشطی دوره مقدماتی در دانشکده پدافند هوائی  از بعد

ئی حوزه پدافند هوائی و نقش حساس آن این افسران بایستی از توانائی خاص و بالا بر دیتأک

 در کاهش دیترد یباین مهم  اند که نکردهی کسب خوب را بهبعضاً توانایی لازم  باشند که برخوردار

های پدافند هوائی  ، لذا محقق در طول خدمت در گردانخواهد بود توان تخصصی آنان اثرگذار

ی ها تیدر مأمورویژه فرمانده گردان و شرکت  های مختلف در مشاغل فرماندهی به انگیدر

های پدافند هوائی در دفاع از حریم هوائی جمهوری  مختلف با توجه به مأموریت ذاتی گردان

فرمانده  و عنوان استاد اسلامی و تهدیدهای امروزی و خدمت در دانشکده پدافند هوائی به

که چه عواملی موجب  دارد گردان دانشجویان با ارزیابی عملکرد افسران جوان این دغدغه را

-میعوامل سازمانی عوامل فردی، عوامل گروهی، به  با توجهافسران جدیدالورود  توانمندسازی

به تغییرات محیطی،  با توجه های نزاجا های پدافند هوائی در سطح یگان شود. گردان

هوائی  در حفاظتهای مستمر، تهدیدهای امروزی نقش مهمی  های مختلف، پراکندگی مأموریت

این است که از  ازمندین دارند به عهده های سطحی رایگان و کشور و حساس یاتیمراکز ح از

 خود های تحت امر ی یگانآمادگتوان رزمی و  بالا بردنافسران توانمندی برای هدایت و 

، انجام این تحقیق موجب انباشت ادبیات  با عنایت به آنچه در بالا بدان اشاره شد. باشد برخوردار
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در یی شده و افسران پدافند هوای ها گردان دالورودیجد یی افسرانمؤثر بر توانانظری عوامل 

قادر  که کنند یمی تعریف ا وهیش را بههستند و مشکلات  ابتکار عملی مبهم دارای ها تیموقع

از ی مبهم ها تیدر موقعقادرند و  باشند شتریببهتر و دستیابی به تصمیمات  لیوتحل هیتجز به

بوده  نفس اعتمادبهدارای کنند. این افسران  یابی فرصت، ابدی یمزمانی که تهدیدها افزایش  لیقب

ی خوب بهکه خودشان  کنند یماحساس عتمادند، و مورد ا خلاق کنند که مستعد،و فکر می

ی ریکارگ به قادر بهکنند،  یریگ میتصمی انجام وظایفشان و چگونگزمان  در خصوصقادرند 

تصمیمات و  که نیاقادرند در مورد  نیهستند همچن یفن ،یادراک های انسانی،مهارت

 کارکردهها بر روی فرصت اقداماتشان در راستای اهداف مشترک است دلایل محکمی ارائه دهند

 کنند. و دفعدهند تا بتواند مشکلات سیستماتیک را شناسایی ها را مورد شناسایی قرار میو آن

 منابعاز  کافی دهستفاا معد ،ها در سازمان حاضر عصر انمدیر یها چالش نیتر از مهم یکی

 انندیشمندا ینابنابر (.1392)خرم،  ستا یمنابع انسان هبالقو یها تیو ظرف هنیذ انتوی، فکر

 رـب ارذـثرگی ادرـهبعنوان را را به یی منابع انسانزنمندسااتو ن،مازسا زیبهساو  لتحو مدیریت

از  یکی یمنابع انسان یتواناساز ،معتقدنداند و  کرده معرفی نسانیا وینیری زبهساو  درـعملک

 رــمعاص دیریتــم اتیـحی زاـنی هــب خــپاسو درواقع  تــسا دیعصر جد یها نگرش

مؤثر بر عدم اطلاع و آگاهی قبلی از عوامل  در صورتی است که هیبد .( 1390کینلا، )تــسا

منتظر هستند تا افسران و  داکردهیپیی افسران جدیدالورود فقدان ادبیات نظری ادامه توانا

آن مسئول است.  در برابردارد و  مافوق تصمیم بگیرد که چه کسی اختیار رسیدگی به مشکل را

افسرانی سبب کاهش روحیه  نیوجود چن به عبارتی همواره منتظر کسب تکلیف هستند.

ن ی سایریها یریگ جهیو نتاطلاعات، ادله  خواهند بود. ها گانی یریپذ بیآسکارکنان تحت امر و 

فاقد  پذیرند.های لازم میسرعت و بدون انجام بررسیویژه افراد صاحب نفوذ را بهبه

ها های لازم هستند و دیگران به آنکنند فاقد استعدادها و خلاقیتبوده و فکر می نفس اعتمادبه

کنند قادر به انتخاب چگونگی انجام کارهای خودشان احساس می اعتمادی ندارند.

های محتمل را توانند فرصتبرخورد کنند اما نمی کارآمدطور با مشکلات بهنیستند.قادرند 

مطرح است عوامل  سؤالبرای محقق این  موارد ذکرشدهبه  با توجهبنابراین  تشخیص دهند.

در  ؟نیروی زمینی کدامندی پدافند هوائهای  گردان دالورودیجدافسران  توانمندسازی مؤثر بر

عوامل گروهی، عوامل فردی، مؤثر ) عوامل و وابسته متغیر عنوان به افسران توانائی پژوهش این

این عوامل  با احصاءدرنهایت  اند. شده عنوان متغیرهای مستقل در نظر گرفته ( بهعوامل سازمانی

ی توانائ بالا بردن منظور بهکارهایی  به راه ردی، عوامل گروهی، عوامل سازمانیعوامل ف در حوزه

 .پردازد یمی پدافند هوائهای  افسران جدیدالورود گردان
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 :باشد یم (1)شکل با توجه به توضیحات فوق، الگوی مفهومی تحقیق حاضر مطابق 

 

 الگوی مفهومی تحقیق (1)شکل 

 

 پژوهش  مبانی نظری و پیشینه

 انینما یانجام کار یکه شخص را برا ینیو ع یذهن هایاز واکنش یا به مجموعه ییتوانا

است که  نیاصطلاح ا نی. اساس اشود یگفته م ییاصطلاحاً توانا سازد، یمشخص قادر م یدرزمان

 & Rath)ندارد.  شتریآموزش ب یبرا یازیشخص قادر است، آن کار را حالا انجام دهد و ن

Conchie, 2008 .) توانمندسازی اصطلاحی است که در طول چند سال مقبولیت سریع و

ای داشته است. توانمندسازی اصطلاحی است اختیار شده برای شناسایی هر گروهی که  فزاینده

در حال حاضر به کمبود قدرت برای تحت تأثیر قرار دادن جریان حوادث به نفع خودش و یا 

که جهت رسیدن به یک سطح جدید از قدرت دچار  هایی ها یا سازمان تحرک بخشیدن به گروه

ها از طریق ایجاد و گسترش نفوذ مبتنی بر  است. توانمندسازی، فرآیندی برای بهبود سازمان

صلاحیت است. هدف از توانمندسازی ارائه بهترین منابع فکری مربوط به هر زمینه از عملکرد 

ترین  اغلب بیشترین نفوذ را در مناسبکارکنان،  نیتر ستهیشاسازمان است. هدف این است که 

کند که افراد باید برای  ای را تشریح می ها اعمال کنند. شایسته بودن، توان بالقوه شیوه

ی، توانمندسازبخشد، دارا باشند. همچنین برابر تعریف  ی که عملکرد را بهبود مینفوذ اعمال

 (.1390)کینلا، کند  نفوذ، شایستگی در عمل را بیان می

 است. شده ارائهریف گوناگونی از واژه توانمندسازی توسط محققین در این زمینه تعا

در انجام امور داشته  توانند یمکه  سهمیافراد و  ارزشتوانمندسازی عبارت است از شناختن 

توانمندسازی به معنی قدرت بخشیدن است؛ به معنی کمک به افراد (. 1393نعمتی، ( باشند

خود را بهبود بخشند و بر احساس ناتوانی یا درماندگی خود چیره  نفس اعتمادبهاست تا احساس 

عوامل مؤثربر  
 توانائی

 فردی عوامل گروهیعوامل  سازمانی عوامل
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. (1392 سیدجوادین،است )گردند. همچنین به معنی ایجاد شور و شوق کار و فعالیت در افراد 

 دیگر نیز معتقدند توانمندسازی یعنی واگذاری اختیار به کارکنان. نظران صاحببرخی از 

زیرا توانمندسازی نیاز فردی برای ؛ برای فرآیند تغییر سازمانی مهم استی کارکنان، توانمندساز

یک نیاز حیاتی در طول زمان تغییر سازمانی است  ویژه این کند. به احساس کنترل را ارضا می

زیرا معمولاً نیروهای عظیم تغییر در ورای کنترل فردی کارمند است. توانمندسازی 

توانمندسازی، به معنای توسعه و  .طلبد سازمانی را میخود، مشکل است و تغییر  خودی به

توانمندسازی، پربار کردن عمودی و سایر (. 1391پناه، )یزدان  سازی مشاغل کارکنان است غنی

. (Lashinger & Wong, 1999) های همانند برای افزایش دادن آزادی عمل کارکنان است روش

 معنی شدن توانا و قدرت ارائه دادن، مجوز شدن، قدرتمند توانمندسازی، آکسفورد فرهنگ در

 است خود اداره برای یبه افراد عمـل آزادی دادن و بخشـیدن قـدرت خاص معنای در و شده

 (.1393)نعمتی، 

که  گفـت توان می شـد، ارائه بـالا سـطور در کـه معـانی و تعـاریف در دقت با

 -روحی تقویت معنی به بلکه نیست، تجهیزات یا و یازنظر جسم افراد کردن قوی ی،توانمندساز

 برانگیختن طریق از ،ها آن بالقوه های ییتوانا رساندن فعلیت به و کارکنان فکری و روانی

 است. نفس اعتمادبه ایجاد و درونی های یزهانگ

 توانمندسازی وابسته به عوامل زیر است:
  

 عوامل فردی

فردی به عواملی مانند سطح تحصیلات، کانون کنترل و سبک مدیرت فرد و احساس  عوامل

به اعتقاد اسپریتزر افرادی که دارای سطح تحصیلات بالاتری هستند، . شود یماطلاق  نفس عزت

شغلی و فرصت استخدامی بیشتر برخوردارند و به همین  تحرک انداز شغلی بهتر، عموماً از چشم

توانند بر  باشند و می شایستگی لازم برای انجام دادن وظیفه محول شده میدلیل دارای احساس 

این (. 1391)رابینز،  ند و دارای وظایف معناداری باشندشو واقعی این وظایف مؤثر امدهایپ

این  به 1. از سوی دیگر اشنایدرگردد یمباعث افزایش احساس توانمندی در افراد  ها شناخت

ی از تجربیات گذشته ریگ بهرهکاری بیشتر به دلیل  باسابقهنتیجه رسید از جایی که کارکنان 

ی کاری مختلف تطبیق دهند، بنابراین احساس ها تیموقعتوانند خودشان را با  بهتر می

که نیاز به  کنند میو کانوگو ادعا  کانگر .توانمندی بیشتر خواهد کرد جهیدرنتشایستگی و 

که آنان احساس فقدان قدرت  گیرد میبه خود  تری جدیسازی زیردستان زمانی شکل توانمند

                                                           
1
 Schneider 
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در مناصب یا  آنکهنژادی و قومی ممکن است به دلیل  های گروهاز  ای پاره. زنان و کنند می

، احساس توانمندی کمتری باشند میفاقد قدرت لازم  ماهیتاًکه  اند قرارگرفته هایی شغل

 .(Browne M. W, 1993)کنند می

سرنوشت خویش  کننده تعیین کنند میاست که افراد احساس  ای درجهبیانگر کانون کنترل 

لازم  های قابلیتکه از  کنند میهستند. افرادی که دارای حوزه کنترل درونی هستند، احساس 

بنابراین، احساس توانمندی بیشتری ؛ برای شکل دادن به محیط کاری خود برخوردارند

 (.1391زاده،  کنند)بخشی می

سنتی، کنترل شدید نیروی کار بود ولی در  های سازماننقش مدیر در سبک مدیریت 

تا خود تصمیم بگیرند و اداره امور را در دست  شوند میتوانمند  ها انسانامروزی  های سازمان

زمان فاصله بسیاری گرفته است. مدیریت داشته باشند توانمندسازی با مفهوم سنتی سا

در دو بخش روابط  ها پژوهش. رود میمشارکتی، مفهومی اساسی در توانمندسازی به شمار 

صنعتی و تحقیقات مدیریتی بیانگر این است که مشارکت کارکنان در سازمان شامل 

یزش و عملکرد گتوانمندسازی و کار تیمی است و ارتباط مثبتی بین میزان مشارکت، رضایت، ان

 (. 1931)کینلا،   کارکنان وجود دارد

، یک احساس کلی از اهمیتی است که فرد برای خود در سازمان قائل است. نفس احساس عزت

و  ها تیقابلکنند دارای  فکر می که آن لیبه دلنفس بالایی برخوردارند،  افرادی که از عزت

ی ارزشمندی هستند که برای واحد کاریشان اهمیت دارد، احساس شایستگی و استعدادها

 (.1392خواهند کرد )خرم، درنتیجه احساس توانمندی بیشتری 

 عوامل گروهی

عوامل  تأثیرفردی بلکه تحت  یها یژگیو تأثیرتحت  تنها نهادراک افراد از میزان توانمندی خود 

که  اند داده. پژوهشگرانی چون کانگر، توماس ولتهوس نشان گیرد میگروهی نیز قرار 

و مشکلات، اهمیت گروه، اعتماد  ها تیمسئولگروهی، تقسیم داوطلبانه  یریگ میتصم

 ها گروهخود بر مدیران سازمان و سایر  یرگذاریتأثو ادراک افراد گروه از میزان  یگروه درون

 (.1391پناه،  بگذارد )یزدان ثیرتأبر احساس افراد از توانمندی خود  تواند یم

  عوامل سازمانی

، دسترسی به منابع، دسترسی به کنترل حیطه ،ابهام در نقشمانند  یبه عوامل سازمانیعوامل 

که  ونددیپ یمدر نقش، زمانی به وقوع  ابهام. شود یماطلاق اطلاعات و حمایت اجتماعی سیاسی 

مشخص، انتظارات شفاف و  طور به فرد مطمئن نیست چه انتظاراتی از وی در شغل وجود دارد.

؛ شایستگی در ارتباط است بااحساسآشکار از وظایف محول شده و سطوح پایین عدم اطمینان 
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(.   1391پناه،  )یزدان انجام شود قاًیدقباید  یکار چهزیرا در این صورت افراد خواهند فهمید که 

ی ها طهیح ها را سرپرستی کند. حیطه کنترل به معنای تعداد افرادی است که یک مدیر باید آن

، زیرا سرپرستان کارکنان کمی را آورند یمکنترل محدود، کنترل شدید را بر زیردستان به وجود 

در ارتباط است.  رمتمرکزیغ یریگ میتصمحیطه کنترلی وسیع، با . اردارندیاختبرای نظارت در 

در حیطه  قادرندتا احساس کنند  کند یمبه زیردستان کمک  رمتمرکزیغترل کن

کنند و احساساتشان را از حق تعیین سرنوشت ارتقا دهند.  یریگ میتصم شانیها تیمسئول

که احساس کنند در عملیات سازمان  کند یمبه کارکنان کمک  رمتمرکزیغهمچنین کنترل 

توانمندی در آنان خواهد  جهیدرنتبودن و  مؤثرنقش دارند. این امر باعث افزایش احساس 

 (.1391زاده،  )بخشیشد

ی سازمان را از ها تیفعالزعم کانتر دسترسی به منابع بدان معناست که مدیران ارشد باید  به

ی که دارای بودجه مخصوص به خود هستند، به ا پروژهی ها میتتر و  طریق واحدهای کوچک

توانند  منابع عالی را برای حل مشکلات در اختیار افراد قرار دهند. این منابع می رسانند وانجام 

عدم دسترسی به منابع  1زعم هومانز شامل: منابع مالی، ملزومات، مواد، مکان و زمان باشد. به

ی احساس فقدان قدرت و ایجاد وابستگی در افراد دارد. دسترسی به ریگ شکلای در  نقش عمده

، )خرم ی محیطی خواهد انجامیددادهایرومنابع به افزایش احساس کفایت نفس و کنترل بر 

که کل سازمان  آورد یمدسترسی به اطلاعات این امکان را برای افراد سازمان به وجود  (.1392

کفایت  که این موضوع باعث احساس سازمان آگاه گردند را ببینند و از نقش خود در عملیات

دسترسی بیشتر به اطلاعات راهبردی دارند،  کنند میبنابراین افرادی که درک ؛ گردد یمنفس 

به اطلاعات  شان یدسترس کنند میاز قدرت، نسبت به کسانی که فرض  یتر یقودارای حس 

 (.1392)سیدجوادین،  کمتر است، هستند

سیاسی عبارت است از: میزان حمایت قانونی که  –به باور کانتر حمایت اجتماعی 

قرار  دیتائها را مورد  و اقدامات آن آورند یمسازمان از اعضای خود به عمل  گذاران انیبن

آید. به اعتقاد  های سازمانی به دست می از طریق عضویت در شبکه صرفاًدهند. این حمایت  می

های اجتماعی، میزان مراودت اجتماعی را با افراد کلیدی سازمان  شبکه کروزییر عضویت در

. این قدرت باعث افزایش انجامد یمکند و به افزایش احساس قدرت شخصی در افراد  بیشتر می

)خرم،  گردد می تعیین سرنوشت(، مؤثر بودن در افراد و توانمندسازی افرادانتخاب )حق 

1392.) 
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با موضوع مدیریت توانمندسازی منابع انسانی به زبان ساده و ( 1393)در مطالعات خرم 

بر  مؤثرعوامل یک سری از عوامل  عنوان به کاربردی، عوامل فرد، گروهی و سازمانی

از: تحصیلات، سابقه کار،  اند عبارت. در این مطالعه عوامل فردی اند شده مطرح یتوانمندساز

از: اثربخشی گروه، اهمیت  اند عبارتل گروهی . عوامنفس عزتجنسیت، نژاد، کانون کنترل و 

بر مدیران. عوامل سازمانی  تأثیرشانو ادراک افراد گروه نسبت به  یگروه درونگروه، اعتماد 

شامل ابهام در نقش، دسترسی به منابع، حیطه کنترل، دسترسی به اطلاعات، حمایت اجتماعی 

 )حقیقی و همکاران .رکت واحد کار استسازمانی و جو مشا مراتب سلسهسیاسی، جایگاه فرد در 

کارکنان را عوامل فردی )تحصیلات،  یتوانمندسازطی مطالعات خود نیز عوامل مؤثر بر  .(1396

اثربخشی، اهمیت، )کاری(، عوامل گروهی  سابقهو  ، نژادنفس عزتکانون کنترل، جنسیت، 

ابهام )ران( و عوامل سازمانی بر مدی تأثیرشان، ادراک افراد گروه نسبت به یگروه دروناعتماد 

نقش، جایگاه سازمانی افراد، حمایت اجتماعی، دسترسی به اطلاعات، دسترسی به منابع و جو 

 بین ( در تحقیقی با عنوان رابطه1392بناب و رسولی ) دیپور سعمشارکتی( را معرفی نمودند. 

ارس( عوامل مؤثر بر  آزاد منطقه کارکنان موردی )مطالعه سازمانی تعهد با یتوانمندساز

و  تأثیر، خودمختاری، معناداری، خود اثربخشیرا عواملی چون  توانمندیتوانمندی و یا ابعاد 

 بر توانمندی( در تحقیق خود عوامل مؤثر 1389و همکاران ) رجایی پوراعتماد در نظر گرفتند. 

یت را تقویت نگرش مثبت نسبت به محیط کاری، تقو مدیران مدارس شهرستان ایذه

و همکاران  سعادتمند، خودکنترلی، تعهد کاری، انگیزش و آزادی عمل دانستند. نفس اعتمادبه

 مهندسی معاونت مدیران توانمندسازی بر مؤثر عوامل بررسی( در تحقیق خود با عنوان 1395)

، خودمختاری، مؤثر بودن، معنادار بودن و اعتماد به دیگران خود اثربخشی، عوامل همچون ناجا

( 1394و همکاران ) محمود زادهکارکنان مطرح نمودند.  توانمندسازیبر  مؤثرعوامل  عنوان بهرا 

 با ناجا؛ فرماندهان و مدیران توانمندسازی بر مؤثر سازمانی عواملدر تحقیق خود در خصوص 

، عوامل سازمانی مؤثر را در چهار مقوله اهداف و راهبردها، محتوا تحلیل بر مبتنی کیفی رویکرد

کرد که از عوامل  بندی طبقهاختار سازمانی، دسترسی به منابع و نظام ارزیابی عملکرد س

عبارت بود از: وجود منابع و تسهیلات لازم،  سازمانی مرتبط با تحقیق حاضر دسترسی به منابع

 .موردنیازمنابع مالی و امکانات  تأمینفراهم نمودن منابع فرا سازمانی و مشارکت در 

بسزایی بر  تأثیرتوسط یاهیام ملهم، چهار عامل، ارتباط مستقیم و  شده امانجطبق پژوهش 

 ها سازمانکارکنان دارند که در محیط رقابتی بایستی به آن توجه خاص کرد تا  توانمندسازی

تا علاوه بر رضایت مشتریان را نیز فراهم  بالا باشند باکیفیتبتوانند پاسخگوی تغییرات سریع و 
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از: دانش و مهارت،  اند عبارتسازند. بر اساس این الگو عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان 

  (.1387طالبیان و وفایی، )ها  اعتماد، ارتباطات، انگیزه

 

 پژوهش شناسی روش

ی با بررسکاربردی است، زیرا هدف محقق این است که هدف یک تحقیق  ازنظراین تحقیق 

ای ایجاد کند  یی، زمینهپدافند هوای ها گردان دالورودیجدارتقاء توانایی افسران  مؤثر برعوامل 

ی ها گردان دالورودیجدهای تحقیق باعث ارتقاء توانایی افسران  کارگیری از یافته که با اتکا و به

 .باشد یمتوصیفی با رویکرد تحلیل آمیخته  پژوهش کردیرو .یی نزاجا خواهد شدپدافند هوا

تا  1392های  یی طی سالپدافند هوای ها گردانتحقیق افسران جدیدالورود  وردمطالعهم جامعه

و ی که مشاغل فرماندهی و ستادی را با رسته نظران و صاحبآماری خبرگان  و جامعه 1396

یی نزاجا پدافند هوای ها گردان 99گروه ی ستادآجا، نزاجا، مراتو، ها ردهیی در پدافند هوا تخصص

از تخمین  با استفاده یآمارجامعه  از این باشند کهی نموده را طی ا رستهه عالی که حداقل دور

روش تصادفی ساده انتخاب شدند.  صورت بهو  نمونه تعیین عنوان به نفر 70ی میانگین ا فاصله

برداری  های اینترنتی و فیشای )اسناد و مدارک، سایت ها، کتابخانهی اطلاعات و دادهآور جمع

  گویه 16شامل محقق ساخته، مصاحبه و پرسشنامه آوری داده  جمع و ابزاراست میدانی و...( و 

 رشیموردپذ و بررسی خبره اساتید از تن چند توسط تحقیق های پرسشنامهصوری  رواییاست. 

پرسشنامه عوامل  برای کرونباخ آلفای ضریب هاپرسشنامه 1پایایی تعیین منظور به .گردید واقع

محاسبه  قبول قابلو  976/0و برای عوامل سازمانی  941/0، برای عوامل گروهی 957/0فردی 

 .گردید

 

 ها تجزیه و تحلیل یافته

از اسناد و  آمده دست بهی ها دادهی و ارزیابی بند طبقهی اطلاعات آور جمعدر این تحقیق پس از  

است سپس از آمار  قرارگرفته وتحلیل تجزیهاطلاعات مورد  نظران صاحبمدارک و مصاحبه با 

ی توانائ بر مؤثری تحقیق مبنی بر عوامل ها الؤس وپرسشنامه(، استفاده گردیده ) یفیتوص

است و به سمتی هدایت گردید  قرارگرفتهو بررسی  موردبحثی هوائ پدافندی ها گردانافسران 

 ؛ی یا قضاوت صورت گرفته استریگ میتصمسوم ی تحقیق رسیده است و در گام ها جوابکه به 

 وتحلیل تجزیه موردی توزیعی اطلاعات ها پرسشنامه از آمده دست بهی اطلاعات آور جمع از پس و

آزمون کولموگروف  وسیله بهها  . توزیع دادهاند شده قرارگرفتهتحلیل کمی  توصیفی با رویکرد
                                                           

1
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در این نشد، به همین دلیل  تأییدها  قرار گرفت و نرمال بودن داده موردبررسیاسمیرنوف 

باشد،  می نا پارامتریکهای  که از آزمون از آزمون خی دو ها هیفرضتحقیق برای آزمون 

و فراوانی  شده مشاهدهآزمون کای دو یا خی دو، بر مبنای فراوانی )تعداد( است.  شده استفاده

هدف بررسی یک  ازآنجاکهشود؛ و  مورد انتظار به بررسی یک متغیر در جامعه پرداخته می

 این هدف درواقعشود. توصیفی استفاده می یها هیمتغیر است، از این آزمون برای بررسی فرض

 یا است انتظار طبق جامعه در صفت یک فراوانی آیا که استسؤال  این به پاسخگویی آزمون

 دار یمورد انتظار اختلاف معن یها یو فراوان شده مشاهده یها ییا بین فراوانآ گرید یعبارت به خیر؟

 ؟وجود دارد یا خیر
 

 های پژوهش ررسی فرضیهب

 ی نیروی زمینی مؤثر هستند.پدافند هوائی ها گردان عوامل فردی بر توانایی افسران :فرضیه اول

 :باشد یم( 1جدول ) به شرحبرای این فرضیه  2 یکانتایج تحلیل آزمون 

 محاسبه آماره آزمون کای دو فرضیه اول (1جدول )
شده فراواني مشاهده آماري محاسبات

 
F0

 
 فراواني مورد انتظار

Fe

 
 تفاوت

F0 - Fe 

 مربع تفاوت

(F0 - Fe)
2

 

(     ) 

  

 
 سطوح آزمون

 41 491 -41 41 - خیلی مخالفم

 22/41 411 -42 41 2 مخالفم

 41/7 411 -41 41 1 نظری ندارم

 17/42 419 41 41 27 موافقم

 72/17 929 21 41 17 خیلی موافقم

X 4412 - 71 71 جمع
2
=  27/24  
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 اولفروانی سطوح فرضیه  (1نمودار )

 

   
(     )

  
       

df= (1-7) (1-2) = (1-5( )1-2)  = 4×1 =4 

= 0/05 α 
X مقدار بحرانی از جدول )درجه آزادی( =df 4و مقدار  05/0 یدار یسطح معن با توجه به

2 

 488/9 :است با برابر

و مقدار  (27/81) با مقایسه مقدار آماره آزمون( 1جدول )مطابق  2در تحلیل آزمون کای 

در  جهیدرنتاز مقدار بحرانی بیشتر است و  که آماره آزمون شود یملاحظه م( 488/9)بحرانی 

و با اطمینان  05/0لذا در سطح خطای  شود یرد م H0 قرارگرفته بنابراین فرضیه H1 ناحیه

ی نیروی زمینی پدافند هوائی ها گردان توان گفت که عوامل فردی بر توانایی افسران می 95%

 مؤثر هستند.

ی نیروی زمینی مؤثر پدافند هوائی ها گردان عوامل گروهی بر توانایی افسران فرضیه دوم:

 هستند.

 :باشد می( 2جدول ) به شرحبرای این فرضیه  2 یکانتایج تحلیل آزمون 
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 فرضیه دوم 2 یکاآماره آزمون  ( محاسبه2) لجدو
شده فراواني مشاهده آماري محاسبات

 
F0

 
 فراواني مورد انتظار

Fe

 
 تفاوت

F0 - Fe 

 مربع تفاوت

(F0 - Fe)
2

 

(     ) 

  

 
 سطوح آزمون

 41 491 -41 41 - خیلی مخالفم

 22/41 411 -42 41 2 مخالفم

 11/1 9 -1 41 44 نظری ندارم

 97/1 11 -2 41 22 موافقم

 9/14 114 24 41 19 خیلی موافقم

X 291 - 71 71 جمع
2
=  99/11  

 

 
 دومفروانی سطوح فرضیه  (2) رنمودا

 

   
(     )

  
       

df= (1-7) (1-2) = (1-5( )1-2)  = 4×1 =4 

= 0/05 α 
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X مقدار بحرانی از جدول )درجه آزادی( =df 4و مقدار  05/0 یدار یسطح معن با توجه به
2 

 488/9 :است با برابر

شود که آماره  ملاحظه می (488/9) و مقدار بحرانی (99/60) با مقایسه مقدار آماره آزمون

رد  H0 قرارگرفته بنابراین فرضیه H1در ناحیه  از مقدار بحرانی بیشتر است و درنتیجه آزمون

توان گفت که عوامل گروهی بر توانایی  می %95و با اطمینان  05/0شود لذا در سطح خطای  می

 ی نیروی زمینی مؤثر هستند.پدافند هوائی ها گردان افسران

ی نیروی زمینی مؤثر پدافند هوائی ها گردان عوامل سازمانی بر توانایی افسران فرضیه سوم: 

 هستند.

 :باشد می( 3جدول ) به شرحبرای این فرضیه  2 یکانتایج تحلیل آزمون 

 فرضیه سوم 2 یکاآماره آزمون  ( محاسبه9جدول ) 
شده فراواني مشاهده آماري محاسبات

 
F0

 
 فراواني مورد انتظار

Fe

 
 تفاوت

F0 - Fe 

 مربع تفاوت

(F0 - Fe)
2

 

(     ) 

  

 
 سطوح آزمون

 17/42 419 -41 41 4 خیلی مخالفم

 22/41 411 -42 41 2 مخالفم

 97/2 11 -1 41 2 نظری ندارم

 41/7 411 41 41 21 موافقم

 9/14 114 24 41 19 خیلی موافقم

X 291 - 71 71 جمع
2
= 91/11 
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 سومفروانی سطوح فرضیه  (9نمودار )

 

   
(     )

  
       

df= (1-7) (1-2) = (1-5( )1-2)  = 4×1 =4 

= 0/05 α 
X مقدار بحرانی از جدول )درجه آزادی( =df 4و مقدار  05/0 یدار یسطح معن با توجه به

2 

 488/9 :است با برابر

که آماره  شود یملاحظه م (488/9و مقدار بحرانی ) (56/63) با مقایسه مقدار آماره آزمون

رد  H1قرارگرفته بنابراین فرضیه  H1 در ناحیه از مقدار بحرانی بیشتر است و درنتیجه نآزمو

توان گفت که عوامل سازمانی بر  می %95و با اطمینان  05/0لذا در سطح خطای  شود یم

 ی نیروی زمینی مؤثر هستند.پدافند هوائی ها گردان توانایی افسران

 

 و پیشنهادها گیری نتیجه

عوامل فردی بر روی توانمندسازی  راتیتأثدر خصوص  شده انجامی ها مصاحبهمطالعات و 

، سطح تحصیلات بالا موجب افزایش دانش و دهد یمهای پدافند هوایی نشان افسران گردان

وضعیت شغلی فرد در خصوص کیفیت عملکردی، احساس شایستگی  بهبودتخصص فرد، 

طور افرادی که سابقه کاری بیشتری دارند از تجربیات گذشته خود استفاده  شود. همین می
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گیرند و حجم کاری بیشتری را  عهده می تری را به های کاری سنگین کنند و مسئولیت می

کانون کنترل  عمل خواهند کرد. عامل دیگر توانمندتر جهیدرنتتوانند به سرانجام برسانند و  می

توانند محیط کاری خود را  که کارکنان دارای کانون کنترل بالایی باشند می است، درصورتی

کننده آینده خویش  کنند تعیین میکنند و احساس  قرار دهند، احساس مؤثر بودن  تأثیرتحت 

اختیار بیشتری واگذار شود با صرف خلاقیت در انجام وظایف، باعث کاهش  ها آنهستند، اگر به 

نفس بالا احساس  نفس است که افراد دارای عزت ها خواهند شد. عامل دیگر احساس عزت هزینه

با توقع کم، هزینه کمتری به سازمان تحمیل  جهیدرنتهای بالایی هستند  کنند دارای قابلیت می

 کارآیی سازمان را افزایش خواهند داد. تیدرنهاخواهند کرد و با انجام وظایف سنگین 

عوامل گروهی بر روی توانمندسازی  راتیتأثدر خصوص  شده انجامی ها مصاحبهمطالعات و 

 عوامللاوه بر عوامل فردی از ، میزان توانمندی عدهد یمهای پدافند هوایی نشان افسران گردان

وری  اوضاع و بهرهپذیرد. کارگروهی موجب افزایش راندمان کار و بهبود  می تأثیرگروهی نیز 

رسد و  تر به نتیجه می تر باشد مسائل سریع اندازه گروه که هرچه گروه کوچکشود.  بالاتر می

بهتری دارند. ترکیب گروه به  تر بهتر است و بازدهی های بزرگ این در حالی است که نتایج گروه

های مختلف در یک گروه باهم  این معناست که افراد مختلف با عقاید مختلف و با جنسیت

شود گروه اثربخشی بیشتر داشته باشند. هرچقدر شعاع اعتماد  شوند که باعث می ترکیب می

 .باشد سرمایه اجتماعی بیشتری نیز خواهد داشتکاری بیشتر  یها گروهدر بیشتر 

توانمندسازی افسران عوامل سازمانی بر روی  نشان داد شده انجامی ها مصاحبهمطالعات و 

ابهام در نقش موجب ایجاد عدم که  گونه نیابه . است رگذاریتأث های پدافند هواییگردان

تنش، کاهش  های متناقض، احساس تواند به واکنش می و شود گیری غلط می اطمینان و تصمیم

 تأثیربر کارآیی و عملکرد فرد  تواند یمابهام نقش . و نارضایتی در فرد منجر شود نفس اعتمادبه

محدود و کنترل  کنترل توانمندی فرد را کاهش دهد. هرچقدر حیطه درنتیجهمنفی گذارد و 

کنند و انگیزش درونی خود را از دست  شدیدتر باشد کارکنان احساس عدم شایستگی می

مستقیم به هر  طور بهکند که عده زیردستانى که  ، بیان مىکنترلاصل حیطه دهند.  می

سازمان دارد و ناشى  اندازه بهقدمتى  این موضوعدهند، باید محدود باشد.  سرپرست گزارش مى

مؤثرى عده بسیارى از افراد را  طور بهتواند  نمى تنهایی بهاز این عقیده است که یک مدیر، 

شد که فرماندهان ارتش دریافتند که حیطه نظارت  سرپرستى کند. این عقیده وقتى تقویت

هاى رزمى کارآمدتر است. نظریه سنتى مدیریت معتقد بود که عده  محدود در موقعیت

 .دوازده تن باشند چهارتاتوانند بین  دهند، مى زیردستانى که به یک مدیر گزارش مى
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تر  واحدهای کوچکهای سازمانی را به دست  دسترسی به منابع مدیران ارشد فعالیت در

قرار  ها گروهو منابع را که شامل: مالی، ملزومات، مواد و ... است را در اختیار این  سپارند می

در  آنچهبعلاوه شود.  که این موجب احساس قدرت بیشتر و احساس کفایت نفس می دهند می

حدود است اگر منابع م کند میمحدودیت ایجاد  باانگیزهبیشتر موارد برای کارکنان توانمند و 

هایشان به منابع مختلف دسترسی  باشد که کارکنان در حد توانمندی ای گونه بهتوان سازمان 

 تر خواهد شد. سرعت دستیابی به اهداف سریع قطعاًداشته باشند 

شود و  دسترسی به اطلاعات یکی از عوامل مهم است که باعث افزایش آگاهی کارکنان می

هرچه کارکنان اطلاعات بیشتر  کنند. توانمندی بیشتری میکارکنان احساس مؤثر بودن و 

ها و دانش فنی از همکاران توانمند خود دریافت کنند، بیشتر در  ی مهارتنهیدرزم)بازخورد( 

شروع به  ها سازمان شناسایی مهارت و دانش جدید که باید کسب کنند، تواناتر خواهند شد.

ی آموزشی، تعهد قوی ازهایناند که استفاده از بازخورد برای شناسایی  پذیرش این موضوع کرده

 است. ها میتبه تشکیل و توسعه 

باعث ارتقاء سطح دانش و  افسرانهای مرتبط با شغل  هایی جهت آموزش   تشکیل کمیته

به ادامه  افسرانشویق های آموزش ضمن خدمت، ت   . برگزاری دورهشود میتحصیلات آنان 

ارتقاء  منظور بههایی برای پیشنهاد  های آموزشی، نمونه   سازی محتوای دوره تحصیلات عالی، غنی

افسران است. در خصوص کانون کنترل مسئولان سازمان به  افسرانسطح دانش و تحصیلی 

را تحقیر  ها آن عنوان چیه بهبازخوردهای مثبت بدهند و  آنانخود اعتماد کنند و به  مجموعه

به آنان  شانیها توانایینستن است و با توجه به بگویند که خواستن تواو همیشه  نکنند

را به  افسرانسازمان؛  فرماندهان ارشد، نفس عزتمسئولیت واگذار کنند. در خصوص افزایش 

در باشد  ای گونه به. سبک مدیریت نمایندخود وابسته نکنند و روش کار را برای آنان تشریح 

کارشناسان و کارکنان خلاق استفاده شود و فرصت ملاقات برای همه  ازنظرگیری   تصمیم

کارکنان فراهم شود و حتی خود مسئولان به ملاقات آنان بروند. برای تشکیل افسران و 

جدید ترکیب کرد و با  افسرانو خبره را در کنار  باتجربه افسرانتوان  ی کاری میها گروه

 تسهیل کرد. را اهداف سازمان تحققی کارهای مشکل را آسان ساخت و ی و همکارفکر هم

 یهای روش ییگو یکلهای واضح و پرهیز از  ها، تدوین دستورالعمل شفاف کردن شرح وظایف

توانند با تفویض اختیار هم جایگاه  می فرماندهان ارشدبرای کمرنگ نمودن ابهام نقش است. 

ی پایینی باعث افزایش ها ردهتر کنند و هم برای سرپرستان و مدیران  فرد در سازمان را مهم

 حیطه کنترل بر کارکنانشان شوند.
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 در خصوصبحث توانمندسازی از نگاه دینی و اسلام  شود یمبه پژوهشگران آتی توصیه 

ی این ها تیمحدودبیشتر قرار گیرد. از  موردتوجهتا نتایج آن  قرار گیرد قیموردتحقافسران 

آماری خودش  جامعهاشاره به این مطلب کرد که نتایج حاصل از تحقیق به  توان یمیق تحق

 بایست احتیاط لازم صورت گیرد.است و در تعمیم آن به سایر جوامع آماری می میتعم قابل
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