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Abstract 
Background and Aim: Psychological empowerment is a new approach to intrinsic motivation in order to 

create opportunities for the flourishing of talent, ability and competence of employees and managers. This study 

was conducted to assess the psychological empowerment of managers and its dimensions in the selected military 

unit. 

Methods: This applied research was conducted by the descriptive-analytical method. The statistical population 

of managers in the military unit was selected by the census method. Data collection was based on the standard 

psychological questionnaire of Spritzer and Mishra. This questionnaire includes the areas of competency, choice, 

effectiveness and trust. Mean (standard deviation) was used to describe quantitative variables. Analysis of 

variance was used to compare the means and Pearson correlation coefficient was used to correlate the quantitative 

variables.  

Results: 219 people participated in this study. The mean score was 61.23 ± 8.50. Based on the cut-off point, 

the important finding of the study was that 62.7% of managers were in good condition and 1.8% were poor. The 

highest score was in the master's group. The mean score showed a significant difference in terms of education and 

age. Managers scored the highest and lowest scores in competency (13.80 ± 1.80) and trust (10.90 ± 2.50), 

respectively.  

Conclusion: This study showed that the level of empowerment of managers in the selected military unit is 

good but far from excellent. Therefore, in the staff monitoring plan, it is necessary to measure the level of 

psychological empowerment of their managers at least every three years and compare the trend of these variables 

and based on the level of education and age through culture, holding workshops, material and spiritual 

encouragement, program optimization. The necessary conditions for the promotion of a meaningful dimension 

and trust in managers should be planned. Also, in appointing managers, attention should be paid to their level of 

education and experience appropriate to their age. 
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 و ابعاد آن در یگان نظامي منتخب ي مدیرانشناختروانسنجش توانمندسازی 

 
 *2 نوریجمیله مختاری، 1 سعید هاشمي، 1 حمیدرضا غلامي

 
 دانشکده پرستاری، دانشگاه علوم پزشکی بقیه الله )عج(، تهران، ایران 1

 رانیا تهران، )عج(، الله هیبق یدانشگاه علوم پزشک ،یدانشکده پرستار ث،یطب، قرآن و حد قاتیمرکز تحق 2
 

 دهکیچ

حق  شناختی یعنی؛ دیگر شایستگی، چهار بعدبر که علاوهدرونی  انگیزش نوین رویکرد شناختی یکروان توانمندسازی ف:هدزمینه و 

 شایستگی و توانایی استعداد، شکوفایی برای فرصت آوردن وجود به در جهت دار بودن، اثرگذاری و اعتماد را شامل شده وانتخاب، معنی

 .انجام شد 1398منتخب در و ابعاد آن در یگان نظامی  شناختی مدیرانروانازی توانمندسسنجش  منظور بهق تحقیکارکنان است. این 

گان نظامی منتخب که با مدیران در ی نفر از 219 آماری جامعه شد.اجرا  تحلیلی –ژوهش کاربردی و با شیوه توصیفی پ نای ها:روش

انجام شد. این پرسشنامه شامل  شرایم و تزریاسپر ی استانداردشناختروانبر اساس پرسشنامه  هادادهی آورجمعانجام شد.  سرشماری روش
از  شد. ( استفادهاری)انحراف مع نیانگیاز م یکم یرهایمتغ فیتوص یبرااست.  اعتماد حق انتخاب، اثرگذاری وی شایستگی، هاطهیحابعاد یا 

  .ه شدواریانس برای مقایسه میانگین و از ضریب همبستگی پیرسون برای همبستگی بین متغیرهای کمی استفاد زیآنال

، یافته مهم مطالعه قرار گرفتن ی نقطه برشبرمبنابود.  23/61 ± 50/8نفر شرکت کردند. میانگین نمره  219 در این مطالعهها: یافته

تحصیلات  برحسبگین نمره قرار داشت. میان سانسیلفوقنمره در گروه  نیشتریب ضعیف بودند. %8/1 خوب و از مدیران در وضعیت 7/62%

به ترتیب بیشترین و  (90/10 ± 50/2حیطه اعتماد ) ( و1/13 ± 80/80)شایستگی  طهیدر حمدیران  ی نشان داد.داریمعنو سن تفاوت 
 .کمترین نمره را کسب کردند

ما با وضعیت عالی فاصله زیادی ااین مطالعه نشان داد که میزان توانمندسازی مدیران در یگان نظامی منتخب خوب بوده  گیری:نتیجه

 به و پرداخته خود ی مدیرانشناختروانی توانمندساز سطح سنجش به کارکنان حداقل هر سه سال راین نیاز است در طرح پایشبناب دارد؛

 و معنوی، مادی تشویق ه آموزشی،کارگا برگزاری سازی،فرهنگ طریق برمبنای سطح تحصیلات و سن از و بپردازند متغیرها این روند مقایسه

مدیران  انتصاب در . همچنینشودریزی رمدیران برنامهد و اعتماد داریمعنی لازم برای ارتقاء بعد و شرایط شودها انجام برنامه سازیبهینه
 .ها توجه گرددآن سن بایستی به سطح تحصیلات و تجربه آنان متناسب با

 
 .صلاحیت ،شناختیروان نظامی، مدیر، توانمندسازی، :هاکلیدواژه
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 مقدمه
ترین عنصر در موفقیت یا عدم عنوان کلیدینیروهای انسانی به

دان و بسیاری از اندیشمن .موفقیت یک سازمان نقش اساسی دارند
 نیروی، هامانسازتنها مزیت رقابتی پایدار در  اندافتهیدرمدیران 

متعهد  و شایسته ،ریپذسکیر خلاق، افراد انسانی توانمند یعنی
 تخاراف احساس خود شغل به نسبت توانمند کارمندان (.1هستند )

. همچنین کنندیم خدمت سازمانمؤثر  اعضایعنوان به و کنندیم
 اعتماد، کنندیم کار بیشتر توانمند کارکنان که استشده  گزارش

اضر حعصر  در (.2) دهندیم افزایش را خودنفس  عزت ونفس  به
 همه هدف تقریباً( روانشناسینظر  )از توانمند کار نیروی یک ایجاد

ن انگیزش درونی عنوان یک رویکرد نوی به و (3ها است )سازمان
ود تا کارکنان نسبت به شغل و سازمان خ شودیباعث م ،شغلی

 تواندیمو شخصیتی  ی(. عوامل رفتار4نگرش مثبتی داشته باشند )
های رفتار بر توانمندسازی کارکنان در سازمان را تسهیل کند و

 نیبنابرا ؛(5ی دارد )اکنندهنییتع ریتأثسازنده کارکنان در سازمان 
ی که فرد یک عامل درونی در توانمندی عنوانبه یتوانمندساز

قیم از محیط کار رابطه مست فردادراک و احساس  ،نگرش شیوه،
ی امدهایپ. برای (6اند )ابعاد ذهنی توجه نموده بهداشته و 
و  شدهانجامزیادی  مطالعات ،هاسازمانی در توانمندساز

 شغلی رضایت (،7) یسازمان تعهد ی برتوانمندسازکه  شدهمشخص
 یازتوانمندسهمچنین   .است تأثیرگذار (9) خدمات کیفیت و (8)
 ت،اطلاعا چهارعنصر در سازمان مقدم خط کارکنان دنش سهیم را

 ( .10) دانندیم قدرت و پاداش دانش،
ی شناختروانیک رویکرد غالب در توانمندسازی، توانمندسازی 

 مبتنی بر نظریه شناختی یشناختتوانمندسازی روان .(11است )

افراد در اجتماعی مورد  یهااین نظریه قضاوت یبندورا است، برمبنا
و برای آنکه  ردیگیسازمان بر پایه تفسیرشان از محیط آن شکل م

افراد احساس توانمندی کنند، باید خودشان به این ادراک برسند که 
 نیهمچن .(12)شرایط برای توانمندسازی آنان فراهم است 

ی یک ایفای نقش فعال در ارتباط با شغل شناختروانی توانمندساز

ی دهشکلی کارکنان دارد که افراد طی آن به توانایی هاتیعالفو 
 کندیمدست پیدا  پردازدیمو بستری که در آن به فعالیت  هانقش

ی بیانگر درک مدیران از شناختروان. درواقع توانمندسازی (13)
و مشکلات موجود  هاتیموقعقدرت خود برای مقابله با حوادث، 

 را برای مختلفی رویکردی انمحقق ی،طورکلبه. (14)است 

 یکی از رویکردها، .(1شماره جدول ) کنندیم دنبال توانمندسازی
 شامل، ی اسپریتزرشناختتوانمندسازی روان یچهاربعد مدل

شایستگی، خودمختاری )حق انتخاب(، معنادار بودن و تأثیرگذاری 
 .(15) است

 باعث یشناختروان توانمندسازیشده انجام یامطالعه ساسا بر
 خودکارآمدیباواسطه  افراد میان در پیشگیرانه رفتارهای ایجاد

 نتایج یشناختروان توانمندسازی که است واضح ،رونی. ازاشودیم
همچنین در . (16دارد ) سازمانی رفتار حوزه در یتوجه قابل مثبت

 هوش تأثیر بررسی باهدفدر سازمان نظامی  شدهانجاممطالعه 

 نرم جنگ با مقابله در یشناختروان توانمندسازی بر هیجانی

 طوربه انگیزشی خود و آگاهی خود هیجانی، هوش دریافتند که

 ارتباط نظامی کارکنان یشناختروان با توانمندسازی مثبت

نظامی روهای سازمان نی کهنیاتوجه به  با .(17دارند ) یداریمعن
ی خاصی در شیوه فرماندهی و هایژگیدارای ودر ساختار خود 

 است. توانمندسازی هایریگمیی در تصمیاتمرکزگر مدیریت،

 سازمانی یهاطیمح اصلی ویژگی که ثبات و تغییر برای کارکنان

 بنابراین؛ رسدیم نظر به ضروری ی نظامیهاسازمان بخصوص و
ر جهت ی دشناختروانتوانمندسازی  جایگاه و نقش به ویژه توجه

 و مهم یهافهیوظ و هارسالت بین کارکنان از در انگیزش درونی
ی شناختروان و سازمانی فردی، یهاحوزه در مدیران راهبردی

افزایش  قاز طریمدیران  ،با توجه به آنچه شرح داده شد است.
انتخاب و  ق، حیداریشایستگی، معن) یشناختروان یتوانمندساز

. به این منظور این کنندیرا توانمند مخود کارکنان مؤثر بودن(، 
 و ابعاد ی مدیرانشناختروانمیزان توانمندسازی  مطالعه به سنجش

.انجام شد آن در یگان نظامی منتخب

 
 پردازان توانمندسازیرویکرد و نظریه .1-جدول

 

 پردازنظریه استراتژی هدف تعاریف رویکرد توانمندسازی

عنوان بهتوانمندسازی  ارتباطي() مکانیکي
 تفویض اختیار

توزیع قدرت و تفویض  قدرتمند سازی
 اختیار

(، بلاک 1986) بورک(، 1986) اسینبرگر -
 (1997) ویف -(1995و همکاران )

 

 

 ارگانیکي

 

 
 

 رویکرد
 انگیزشی

عنوان توانمندسازی به
 ایجاد انگیزه

 (1998) کانگر وکاننگو - کفایت نفس توانمندسازی

 
 رویکرد شناختی

 
 

 
عنوان توانمندسازی به

آزادسازی نیروهای 
 درونی انسان

 

افزایش انگیزش 
 درونی وظایف

 اثربخشی احساس خود
 احساس خودمختاری

 احساس مؤثر بودن
 احساس معناداری شغل

 (1990توماس و ولتهووس ) -
 (1995) اسپریتزر -

 ,(1988کانگروکاننگو )

 (1998) وتن و کمرون - احساس اعتماد
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 هاروش
حلیلی( بر روی تمامی ت -مقطعی )توصیفی صورتبهاین مطالعه 

شت تا در پست مدیریتی از اردیبه شاغل مدیران یگان نظامی منتخب
 تحقیقات در گروه هدف برحسبانجام شد.  1398شهریور سال 

مدیران  از نفر 219شامل  ،آماری جامعه آید.می بشمار کاربردی بنیادی
 صورت بهی ریگنمونهجزء و ارشد در یگان نظامی منتخب بود روش 

یروی سرشماری بود. به این صورت که در ابتدا لیست مدیران از ن
استخراج و ضمن حضور در محل خدمت،  یگان بازرسی انسانی و

 عنوانبهزینی داشتن حکم کارگ مطالعه وارد شدند. معیار ورود به مطالعه
ضایت و عدم ر از مطالعهی خروج ارهایمعمدیر در جایگاه سازمانی و 

با استفاده از پرسشنامه  هادادهی آورجمعتکمیل ناقص پرسشنامه بود. 
طلاعات مرتبط اجهت دستیابی به  داده یآورعنوان ابزار اصلی جمع به

خدمت  با حضور در محل استفاده شد رانیمد یبا وضعیت توانمندساز
 نیا داده شد. هاآنپرسشنامه به  ضمن توجیه طرح، هامدیران

د بر های استاندارشناختی و گویهپرسشنامه شامل اطلاعات جمعیت
نجام شد. این ( ا15) شرایو م تزریاسپری شناخترواناساس پرسشنامه 

ری، مختادخوبعد شایستگی،  5گویه در  15دارای  پرسشنامه
ز نوع اد است. طیف پاسخگویی عتمادن و ابو داریمعناری، تأثیرگذ
 .( بود5وافقم )م کاملاً ( تا1نمره مخالفم ) کاملاًی از انهیگز 5لیکرت 

 بود. 75و  15پرسشنامه  نیدر او بیشترین نمره  نیکمتر
و همکاران انجام  Timurenjadپایایی پرسشنامه در مطالعه 

و شده تعیین پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ استفاده شده است
گفت پرسشنامه از ثبات  توانیبه دست آمد که م 95/0مقدار آلفای 

ی آورجمعپس از  هاداده(. 18) و پایایی قابل قبولی برخوردار است
 یکم یرهایمتغ فیتوص یبراشد.  استفاده SPSS 18برنامه وارد 
از گزارش  یفیک یرهایمتغ ی( و برااری)انحراف مع نیانگیاز م

برای  رنوفیکولموگروف اسماز آزمون  شد. )درصد( استفاده یفراوان
ی بین هاانسیواربررسی نرمالیتی و از آزمون لون برای همگنی 

از آنالیز واریانس  فرضشیپبرقراری این دو  استفاده شد. با هاگروه

 وجود بااستفاده شد.  هاگروهبرای مقایسه میانگین بین  طرفه کی
در  هانمونهو به دلیل عدم حجم  هاگروهی بین داریمعناختلاف 

ی وجود نداشت و از طرفی نوکی مختلف امکان انجام آزمون هاگروه
از آزمون بونفرونی  رو نیا ازاز چهار گروه بیشتر نبود  هاگروهچون تعداد 

مچنین برای داخل گروهی استفاده شد. ه هانیانگیمجهت مقایسه 
 .همبستگی بین متغیرهای کمی از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد

 نتایج
از  رنف 219ل از حاص یهایفی، دادهتوص لیتحل و هیش تجزدر بخ

ی جمعیت شناختی افراد هایژگیو( 2اری تحلیل گردید. جدول )نمونه آم
 %6/98. از افراد وارد شده در مطالعه دهدیمدر مطالعه را نشان  شده وارد
 هاآنلیسانس بودند. همچنین میانگین سنی  %6/53 ومتأهل  %4/95مرد 
 سال بود. 44/11 ± 70/5سال و میانگین سابقه کاری  21/34 ± 00/5

 ± 50/8ی مدیران شناخترواننمره کل توانمندسازی  نیانگیم 

 (،60-75)ی نقطه برش پرسشنامه به ترتیب خوب برمبنا، بود. 23/61
 (.3( بود در جدول )15-39و ضعیف )( 40-59) متوسط

 ± 80/1( حیطه شایستگی با میانگین 4ی جدول )برمبنا

ب دارای به ترتی 90/10 ± 50/2حیطه اعتماد با میانگین  و 80/13
 .ی مدیران بودشناختروانبیشترین و کمترین نمره توانمندسازی 

 و لون نشان رنوفیاسم-کولموگروفهای آزمون کهییجا آن از
از این رو نتایج  (< 05/0P-value) ها بودنددهنده عدم تفاوت بین گروه

( گزارش 5جدول )آزمون آنالیز واریانس یک طرفه گزارش شد. نتایج در 
روانشناختی مدیران در گروه فوق  شد. بیشترین نمره کل توانمندسازی

لیسانس قرار داشت. نتایج آنالیز واریانس یک طرفه بین میانگین نمره 
کل توانمندی روانشناختی مدیران بر حسب سطح تحصیلات تفاوت 

نتایج آزمون تعقیبی (.  = 007/0P-value)داری نشان داد آماری معنی
دسازی زیر گروه فوق بونفرونی نشان داد بین میانگین نمره کل توانمن

 فوق دیپلم و فوق لیسانس با ( = 019/0P-value)لیسانس با لیسانس 
(005/0P-value = ) داری وجود دارد.تفاوت آماری معنی

 ی جمعیت شناختی مدیرانهایژگیو .2-جدول

 درصد فراواني متغیر

 6/98 216 مرد جنسیت

 4/1 3 زن

 2/3 7 دیپلم تحصیلات

 5/24 54 پلمیدفوق

 6/53 119 لیسانس

 7/17 39 سانسیلفوق

 4/95 209 متأهل وضعیت ازدواج

 6/3 9 مجرد

 06/94 206 رسمی نوع عضویت

 47/5 12 پیمانی

 45/0 1 کارمندی

 انحراف معیار میانگین 

 00/5 21/34 سن

 70/5 44/11 سابقه کاری
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 شناختی اسپریتزر و میشراپرسشنامه توانمندسازی روان اساس نمره کل وضعیت توانمندسازی مدیران بر .3-جدول

 درصد فراواني وضعیت توانمندسازی

 8/1 4 (15-39) ضعیف

 1/34 76 (40-59) متوسط

 1/64 139 (60-75) خوب

 100 219 کل

 شناختی مدیرانهای ابعاد توانمندسازی روانمیانگین و انحراف معیار نمره .4-جدول
 انحراف معیار میانگین تعداد افراد ابعاد

 80/1 80/13 219 شایستگی

 85/1 96/12 219 خودمختاری

 30/2 85/11 219 یرگذاریتأث

 00/2 70/11 219 یداریمعن

 50/2 90/10 219 اعتماد

 50/8 23/61 219 نمره کل ابعاد

 یلاتروانشناختی مدیران بر حسب سطح تحصنتایج آزمون آنالیز واریانس مقایسه میانگین نمره کل توانمند سازی  .5-جدول
 F P-value میانگین ± انحراف معیار سطح تحصیلات

 007/0 17/4 42/60 ± 82/3 دیپلم

 40/59 ± 60/6 فوق دیپلم

 75/60 ± 66/9 لیسانس

 35/65 ± 60/6 فوق لیسانس

داری مشاهده بستگی مثبت معنیروانشناختی و ابعاد شایستگی و اعتماد هممیانگین نمره کل توانمندسازی سن مدیران و در این مطالعه بین 
 .(> 05/0P-value) شد

 رابطه بین سن و نمره کل توانمند سازی روانشناختی .6-جدول

 بحث
 هایمؤلفه برخورداری مدیران از حاضر، مطالعه در

توانمندسازی در وضعیت خوب بود. این نتایج با برخی مطالعات 
ص توانمندسازی های نظامی در خصور یگانانجام شده د

دانش  ( و1388) Bakhtiariهای آن توسط روانشاختی و زمینه
های  مطالعاتی (. همچنین یافته20، 19) سو است ( هم1391فرد )
 موفقیت برای مناسب نیازهای پیش و آمادگی وجود ضرورت که بر

 (.22، 21کند )می دییتا دارند،سازی کارکنان تاکید های توانمندطرح
سازی روانشناختی به ضعیت خوب برای مدیران در توانمندکسب و

 کمک کنند تا سازمان افراد به این معنی است که مدیران قادرند

 شاندرونی هایانگیزه و بخشند، بهبود را خود نفس به اعتماد احساس
براساس این رویکرد،  نمایند. مهیا شغلی وظایف دادن انجام برای را

توانمندسازی کاری نیست که باید مدیران برای کارکنان انجام 
 در خویش نقشره طرز تلقی و ادراک کارکنان، دربا دهند، بلکه

 و بستر توانندمی مدیران حال، عین در .مهم ست  سازمان و شغل
 (.18کنند ) فراهم کارکنان شدن توانمندتر برای را های لازم فرصت

در به وضعیت مدیرانی که نمره پایین  این یگان توجه در
 توانمندسازی کسب کردند ضرورت دارد، یشناختروانی توانمندساز

سو تحت مثابه عاملی که از یک منزله یک فرآیند، بلکه به نه به
تأثیر عوامل محیطی، سازمانی و فردی قرار دارد و از طرف دیگر 

براثر بخشی، کارایی و خلاقیت صورت عاملی مؤثر تواند بهمی
بر اساس این رویکرد، توانمندسازی کاری نیست  شود.نگریسته می

طرز تلقی و ادراک  که باید مدیران برای کارکنان انجام دهند، بلکه
 ،حال نیع . دراست سازمان و شغل در خویش نقشره کارکنان، دربا

 P-value (r)ضریب همبستگي پیرسون  روانشناختي ابعاد توانمندسازی

 سن
 017/0 165/0 شایستگی

 140/0 102/0 خودمختاری

 979/0 002/0 تاثیر گذاری

 127/0 106/0 معنی داری

 034/0 146/0 اعتماد

 017/0 125/0 کل ابعاد



 و همکاران غلامی / 288

 1400  تیر، 4 ، شماره23 دوره                       مجله طب نظامي          

 شدن نمندترتوا برای رالازم  یهافرصت و بستر توانندیم مدیران
 جهت توانمند نیروهای داشتن (. چراکه15کنند ) فراهم کارکنان

است و اگر  اساسی و مهم یامسئله سازمانی اهداف پیشبرد
 و کارایی و کارآمدی در سازمان دارای انسانی نیروی بخواهیم

 اصول و هاافتهی از دیبا باشند، مطلوب سطح در شغلی یوربهره

 (. 21)کنند  استفاده کار محیط در روانشناسی
ه را شایستگی بیشترین نمر طهیدر ح رانیمد در این مطالعه،

 اعتمادی کرد مدیران از ریگجهینت گونهنیا توانیم .اندکردهکسب 
 Banduraبه اعتقاد  و رضایت خدمتی مناسبی برخوردارند. نفس به
رد ( خود کارآمدی یا شایستگی یک باور شخصی است که ف2000)

آمیز به طور موفقیت تواند وظایف محوله را بهکند میمیاحساس 
تماد به اع .1انجام برساند و برای این منظور سه شرط لازم است؛ 

کارگیری به اعتماد به ظرفیت لازم در .2 ،داشتن توانایی انجام کار
ها را از انجام که هیچ مانع خارجی آناعتماد به این .3 ، وتلاش

گر (. همچنین در دی23) بازنخواهد داشتنظر  دادن کار مورد
 و بتمث تأثیر شایستگی که اندافتهیدر شده انجاممطالعات 
 (.26-24دارد ) شغلی رضایت بر معناداری

 نمره رادر پژوهش حاضر مدیران در حیطه اعتماد کمترین 
 یاعتمادسازخصوص  در شده انجام مطالعه باکسب کردند. 

. (27د )کارکنان توانمند شده، اعتماد بیشتری دارن که شده مشخص
 یشناختهمچنین در پژوهشی دیگر، ارتباط بین توانمندسازی روان

ررسی کردند و و ابعاد چهارگانه آن را با اعتماد به مدیران مستقیم ب
(. 28شان داد )نوانمندسازی و اعتماد ترا میان  دارینتایج ارتباط معن

 کارکنان متقابل بین تیروااعتماد اشاره به  بر اساس این مطالعات
یت داشته امن کارکنان در محیط کاری احساس کهنیادارد.  و مدیر

صادقانه و منصفانه  هاآنباشند و باور کنند که در داخل سازمان با 
اعتماد  افزایش برای باید مدیران منظور بدین (.29) شودیمرفتار 

 سخت خود یهاوعده و تعهدات به نسبت سازمان در کارکنان

 دیگران هب مناسب زمان در و نحو مناسب به را حقیقت باشند؛ پایبند

 دهند؛ نکارکنان نشا با ارتباط برقراری با را خود صداقت بگویند؛

 عرف به کمک برای و کنند پرهیز سرزنش از باشند، گوپاسخ
 هب مدیران شودیم لذا پیشنهاد. کنند دیگران همکاری مشکلات

 بیشتر هاآن به مسئولیت جهت سپردن کارکنان یهایتوانمند

 ،افزانتوا جو ایجاد جهت ی خودهایزیربرنامه با و نموده توجه
 عنوان به یازتوانمندس میزان بالای از تا آورندعمل به وافر سعی

 .ببرند را لازم بهره قوت نقطه
 یشناختروانی توانمندسازهای در این مطالعه مولفه

ی ( دارااعتماد داری، تأثیرگذار،معنی ،خودمختاری شایستگی،)
 و افراد در هایمؤلفه از برخی وجود میزان متفاوتی بود درواقع،

 افراد در توانمندی وجود عدم یا از وجود نشان دیگر، برخی فقدان
 احساس درجه یا سطح میزان، در تفاوت مفهوم به نیست بلکه

 احساس مدیران دارای از برخی رو این از است. افراد توانمندی

 کمتری احساس دیگر دارای برخی و بوده توانمندی بیشتری از

 شرایط از مناسب انگیزشی عنوان معیار تواند بهکه می بود؛ خواهند

شود ارزش و معنادار تلقی می فرد باشد. بر این اساس زمانی، کار با
عتقادات شخصی که بین اهداف وظیفه و توقعات نقش با باورها و ا

 یارزش بودن یک وظیفه برمبنا . بافرد تناسب وجود داشته باشد
اگر کارکنان  .شودیها و استانداردهای شخص معین مآلایده

ارزش تلقی کند، آن وظیفه ویژگی  با دهدیرا که انجام م یاوظیفه
و همکاران  Nasiripour بامطالعه هاافتهی نیا .را دارد یداریمعن

 هامارستانیبی در شناختروانی توانمندسازدر خصوص وضعیت  
 (.30دارد )ی خوانهم

نگین نمره ی مطالعه بین سن مدیران و میاهاافتهی بهبا توجه 
ی داریمعنی همبستگی مثبت شناختروانکل توانمندسازی 

 جهت به باسن بیشتر معنی که مدیران بدین مشاهده شد.

 با را خودشان توانندمی بهتر تجربیات گذشته، از گیریبهره

 فوق آمدهدستبه دهند. نتیجه مختلف تطبیق کاری هایموقعیت

 جربهت داد نشان که Soleymanyan های مطالعهیافته با

 (.31)ارد د همخوانی داشته ها اثرآن توانمندسازی در کارکنان

بین میانگین نمره کل توانمندی  مشاهده گردید همچنین
مدرک  مدیران با) لاتیتحصسطح  برحسبی مدیران شناختروان
تفاوت  نمره توانمندسازی بیشتری کسب کردند( لیسانسفوق

 تحصیلات ازجمله فردی عامل وجود دارد. یداریمعنآماری 

دیگر  عبارتی است به توانمندسازی بر مؤثر و اصلی عوامل
 نظر از برخوردارند، تحصیلات بالای سطح از که کارکنانی

 سوی از که پژوهشی در .هستند بالایی سطح در توانمندسازی

 در مؤثر عوامل جمله از تحصیلات افزایش سطح شد، انجام کتابی

  .(32) است بوده توانمندسازی

د که تنها بو پژوهش جامعه آماری های اینمحدودیت ازجمله
 دیگر هب آن نتایج تعمیم بنابراین نظامی انجام شد؛ سازمان یک در

 همچنین .است محدود غیرنظامی هایویژه سازمان به هاسازمان

 که بود نامهپرسش هاداده گردآوری برای استفاده مورد اصلی ابزار

ی در بررس ضعف و گیریءسو امکان همچون هاییمحدودیت با
 آتی هایپژوهش شود درمی پیشنهاد .است موضوع همراه عمیق

 استفاده مدارک و ناداس بررسی و ها مانند مصاحبهروش دیگر از

 .شود

 گیرینتیجه
نتایج این مطالعه نشان داد که میزان توانمندسازی مدیران در 

در مدیران است اما  وضعیت خوب دهندهنشانیگان نظامی منتخب 
 .رسیدن به وضعیت خیلی خوب و عالی فاصله زیادی وجودارد تا

های مهارت بنابراین نیاز است در این یگان در خصوص
وص ریزی و اقدام جدی در خصشناختی برنامهتوانمندسازی روان

ی توانمندسازخصوص ابعاد  در .ل آیدهای آموزشی به عمدوره
حیطه شایستگی و حیطه اعتماد به ترتیب بیشترین و  یشناختروان

 در تفاوت دهند نشان که کمترین نمره توانمندسازی مدیران بود
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شناختی مدیران روان اد توانمندسازیابع میزان احساس و سطح
همچنین میزان توانمندسازی کارکنان با سطح تحصیلات و  .است

 یهامؤلفه اهمیت و نقش به با توجه. کندیمسن افرایش پیدا 
 به نظامی یهاسازمان فرماندهان شودیمپیشنهاد  توانمندسازی

کارکنان  در طرح پایش و باشند داشته بیشتری توجه مقوله دو این
 خود کارکنان یهاییتوانا سطح سنجش به حداقل هر سه سال

 توصیه نیو همچن بپردازند متغیرها این روند مقایسه به و پرداخته

 تشویق کارگاه، برگزاری متناسب، سازیفرهنگ طریق از گرددیم

 سطح ارتقاء به نسبت ها،برنامه سازیبهینه و معنوی، مادی

 ایجاد جهت لازم نمایند و شرایط اقدام شناختی مدیرانروان

اثرگذاری و  داری،معنی کنندگی،تعیین خود شایستگی، احساس
به  دمدیران بای انتصاب در همچنین کنند. ایجاد آنان در اعتماد

ها شخصیت آن و سن سطح تحصیلات و تجربه آنان متناسب با
معاونت تربیت و آموزش  شودمیپیشنهاد  همچنین توجه گردد.

شناختی جهت های آموزش روانیگان نسبت به برگزاری دوره
 .مدیران با همکاری معاونت بهداشت و درمان اقدام کنند

 

 جوامع نظامي یبرا یکاربرد نيینکات بال
 ی باشناختروانی توانمندساز در طرح پایش کارکنان سنجش 

 .رددانجام گ شرایو م تزریاسپری شناختروانپرسشنامه 

 های نظامی، توانمندی به افراد در یگان مدیریت برای واگذاری
 .شناختی بررسی و مدنظر قرار گیردها در حوزه روانآن

 شناختی نمره خوبی کسب مدیرانی که در هر چهار بعد روان
 .تر گمارده شوندحساس های مدیریتیاند در پستکرده

 های توانمندسازی برای مدیرانی که نمره خوبی کسب کلاس
 اند برگزار و مجدداً آزمون انجام گردد.نکرده
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