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 چکيده
ها تبدیل  هاي سازماندغدغه ترین  ان به یکي از مهممدیرسازي منددر دو دهه اخير توان

ز ا با مشارکت کارکنان شده است. بقا و توسعه سازماني زماني تحقق مي یابد که سازمان

ن راستا در ای اشد.برخوردار بیعني بهره وري منابع انساني نيروهاي دانشي، خلاق و با انگيزه 

تحقيق حاضر با هدف بررسي عوامل موثر بر بهره وري منابع انساني ) شامل : تعهد سازماني، 

خلاقيت شغلي ، مشارکت سازماني ، رضایت شغلي( و تاثير ان بر توانمندسازي مدیران اداره 

. دکل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان به انجام رسي

متغيرهاي مورد نظر با پرسشنامه محقق ساخت با روایي مورد تایيد متخصصين و اساتيد و 

نفر از کارکنان و مدیران مورد بررسي قرار گرفتند.  110بين  538/0پایایي محاسبه شده 

 بررسي به اسميرنوف کولوموگروف آزمون از استفاده با براي تجزیه و تحليل داده ها، ابتدا

 از استفاده با سپس و شد پرداخته تحقيق از فرضيات یک هر در متغيرها بودن نرمال

مسير  ساختاري ) تحليلي آزمون معادلات و تعيين ضریب و رگرسيون ضریب فرض آزمون

 تحقيق هاي فرضيه رد یا و تأئيد بررسي به و آموس Spssبا استفاده از نرم افزارهاي (

و تفسير آنان نشان داده شد که در مجموع  پس از بررسي نتایج یافته ها  .شد پرداخته

متغيرهاي تعهد سازماني و رضایت شغلي در توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث 

فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان تاثير مثبت و معناداري 

ده مثبت نبيني کنترین پيشها حاکي از آن بود که عامل رضایت شغلي قويداشتند. یافته

 باشد.و معنادار توانمندسازي مدیران مي

توانمندسازي، بهره وري منابع انساني، تعهد سازماني ، رضایت  :يديکل واژگان 

 .شغلي
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  2 ارجونی رضا، 1 سعيد عابسی
 .یزد نور پيام دانشگاه ریيس و علمي هيات 1
 .ي کارشناسي ارشد مدیریت دولتي دانشگاه پيام نور یزددانشجو 2
 

 نام نویسنده مسئول:
 ارجونی رضا

بهره وري بر بهبود آن در اداره کل  مطالعه توانمندسازي کارکنان و نقش

 ميراث فرهنگی ، صنایع دستی و گردشگري استان سيستان و بلوچستان
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 مقدمه
 پرورش براي لازم کرده اند زمينه تلاش و داده تشخيص توانمندسازي برنامه هاي اجراي را مسأله این حل راه ها سازمان از بسياري

 در انساني عوامل جایگاه و اهميت درباره روشني به انساني، منابع مدیریت به توسعه اي رویکردهاي درو  نمایند فراهم را رکنان توانمندکا

 کارایي دارایي مذکور، شود، فراهم فردي استعدادهاي شدن شکوفا براي مناسبي شرایط اگر .است شده بحث مهم دارایي یک به عنوان سازمان،

 (.1332کارکنان است     ) کشاورزي و همکاران،  بين در توانمندي احساس رشد عوامل، از موثرترین یکي .داشت خواهد بهتري دعملکر و

 قرار پيش بيني غيرقابل سریع و تغييرات معرض در ها سازمان زیرا .است حاضر عصر مدیران در چالش مهمترین درواقع، توانمندسازي،

ویژگي  در تغييرات بروز و اطلاعات فناوري و گسترش توسعه جهاني، روزافزون رقابت به مي توان تغييرات، این روزب عوامل مهمترین از .دارند

 .است شده انساني نيروي به ها آن نگرش در تغيير به منجر حاضر، عصر هاي شرایط سازمان در تغيير .کرد اشاره مشتریان خواسته هاي و ها

 شرکاي سازمان و جریان کار اصلي گردانندگان به ، سازمان عنوان سرمایه هاي به و نيستند مدیر موفقيت ابزار کارکنان سازمان، شرایط، این در

 برجسته پيچيده و رقابتي به افزایشِ رو محيطِ به مدیریت عنوان واکنشِ به  1331دهه در . توانمندسازي) 2008 شنا، و روي ( شده اند تبدیل

 (. 2002، هوک و هيل( شد

از  وري سازمانيکاري و بهرهباشند، ضرورت توجه به کيفيتهاي اقتصادي مي ها تحت تاثير رقابت در شرایطي که سازمانرف دیگر، از ط

اي برخوردار گردیده است. مدیریت براي اینکه بتواند عملکرد سازمان متبوع خود را بهبود بخشد بایستي با دید کيفي به سازمان اهميت ویژه

کيفيت عملکردکاري سازمان تحت امر خود را در سطح و وري ش نماید تا آنجا که ممکن است با ارائه راهبردهاي اجرایي، بهرهنگریسته و تلا

وري منجر گردیده و توليد بيشتر، خدمات بهره از مي تواند       مطلوب حفظ نماید. این یعني اینکه اصولاً هر برنامه مبتني بر توانمند سازي 

 ذب مشتریان و نهایتاً در اختيار گرفتن سهم بيشتري از بازار را به همراه آورد. این بهبود مستمر نه تنها براي رویارویي با تهدیدات وتر، جمناسب

فرصتها در محيط پيچيده امروزي ضروري است بلکه موید آن است که سازمان نمي بایست فقط اصل متفاوت بودن کارکنان از یکدیگر را بپذیرد 

 . (1351) هداوند و صادقيان، هایشان باشد و ایشان را به کارهایي گمارد که برابر با توانمندي گذاري نمایدها سرمایه براي تفاوت و باید

وري سخن به ميان مي آید، برنامه هاي توان افزایي در زمره اجزاي جدانشدني و بدون تردید موضوع قرار هرگاه از کيفيت و بهرهدر واقع، 

ا، تعيين وظایف ه ارتباط توانمندسازي و بهره وري سازماني را مي توان یک ارتباط دوسویه تلقي کرد. بدین ترتيب که تحليل مسئوليت گيرند.مي

هاي تعریف شده، نه تنها به ارتقاي توان کاري سازمان و نهایتا بهبود  و اختيارات و بهبود سطح دانش تخصصي کارکنان براي انجام مسئوليت

بود  هاي جدید خواهند خواهد انجاميد، بلکه کارکنان را از یک مدل ذهني انعطاف پذیر و پویا که همواره پذیراي ایده ها و راه حلبهره وري 

ازطرف دیگر برنامه هاي تواناسازي موجب تغيير در مسئوليت مدیریت و کارکنان نيز مي شود. زماني که توانایي کارکنان بيشتر  برخوردار مي کند.

، سبک مدیریت از نظارت نزدیک به سمت نظارت هدایتي و تفویضي تغيير مي یابد. این تغيير سبک، باعث تغيير در مسئوليت پذیري شودمي

 قهکارکنان نيز مي شود، چرا که کارکنان با آزادي عملي که در انجام کارها به دست مي آورند، خلاق و خود مدیر نيز مي شوند و این همان حل

 (.1351) هداوند و صادقيان، توجه قرار گيرد که در ایجاد بهره وري سازماني مي بایست مورد گم شده اي است

 نيروي از بهينه استفاده و گيري بهره ممکن با سود حداکثر آوردن بدست از عبارتست وري درمورد بهره وري باید اضافه نمود که بهره

جامعه) شریفي پور و همکاران،   رفاه ارتقاء منظور به…و مکان زمان، تجهيزات، .پول، ن،ماشي زمين، انساني، نيروي و مهارت توان، استعداد کار،

1355.)   

 عوامل استخراج از پس که گرفت، مطالعه قرار و بررسي مورد مختلف پژوهشگران و صاحبنظران هاي مدل و آراء، نظرات، تحقيق این در

 به متغيرها بين عليّ رابطه بررسي جهت ، کارکنان عوامل استاندارد توانمندسازي ومذکور  نظري چارچوب طریق انساني از نيروي بهره وري

 ارائه مي گردد. مدل مفهومي منسجم صورت

توانمندسازي نيروي انساني یعني ایجاد مجموعه ظرفيتهاي لازم در کارکنان براي قادر ساختن آنان به  بر اساس مباني نظري بيان شده،  

 عوامل .(2002) کانگر و کانگو ، سازمان و ایفاي نقش و مسئوليتي که در سازمان به عهده دارند، توأم با کارایي و اثربخشي ایجاد ارزش افزوده در

 (، رایلي،2001(،گائو) 1333و  مدلهاي متعددي توسط کانتر )   اند شده بندي دسته متفاوتي هاي دیدگاه از کارکنان سازي توانمند بر موثر

( بسيار 1338جرچن)  اسپریتزر دیدگاه ها، ه دیدگا ( و ... طراحي گردیده است. در ميان این2002)  همکاران و (، آوليو2003لين)  و بنتلي

بودن،  دار معني روانشناختي) احساس توانمندسازي بعد چهار رابطه (1330ولتهوس)  و مدل توماس مبناي بر اسپریتزر .مورد توجه مي باشد

 عوامل رابطه بررسي به سپس و نمود آزمون توانمندسازي را با بودن( موثر انتخاب(،احساس حق(تعييني ودخ احساس یستگي، شا احساس

سازي پرداخت. وي با بررسي این ابعاد چگونگي سنجش توانمندسازي را مورد بررسي قرار داد و در یک پرسشنامه  توانمند بر اجتماعي و سازماني

 گروهي و عوامل فردي، عوامل عوامل: از عبارتند توانمندسازي بر موثر عوامل اصلي صاحبنظر این باور بهاستاندارد این شاخص را معرفي نمود. 

  با توجه به جامع و کامل بودن این دیدگاه در پژوهش حاضر از این شاخص استفاده مي گردد. .سازماني
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بدون نياز به حضور مستقيم سرپرست، فعاليت کنند. در این ، کارکنان با کسب مهارتها قادرند و دیدگاه در این مدل توانمندسازي فردي:

توانند براي پرسشها و مشکلات خود پاسخ و راه حل مناسب پيدا کنند. همچنين شخص مرحله، قدرت تجــزیه و تحليل کارکنان رشدیافته و مي

 و پاسخگو باشد. هایش مسئولقادر است در شرایط جدید رفتارش را تنظيم کرده، در مقابل عملکرد و تصميم

هاي کلي سازمان را تدوین کنند. آنها تصميم مي شوند برنامهتوانمندسازي سازماني: در این سطح که ویژه مدیران است، آنان قادر مي

رحله، ر این مگيرند چه کارهایي توسط چه کساني و چطور انجام گيرد؟ مدیران به وظایفشان آگاه بوده، کماکان هدایت کارکنان را برعهده دارند. د

 شناختنگروهي: مهارتهاي رهبري را مي توان به کارکناني که توانمندسازي مرحله فردي را با موفقيت گذرانده اند، آموزش داد.توانمندسازي 

اي براي فعاليته داشته باشند. به عبارت دیگر ایجاد مجموعه ظرفيتهاي لازم در کارکناندر گروه توانند درانجام امور ارزش افراد و سهمي که مي

، براي قادر ساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفاي نقش و مسئوليتي که در سازمان به عهده دارند؛ توأم با کارایي گروهي و تيمي

 .و اثربخشي

هره ارتباط توانمند سازي و ب .اشدمي بوري کيفيت و بهره سازمان، مدیریت، تردیدهاي توان افزایي جزء لاینفک و بلابرنامه ،  از طرف دیگر

تعيين وظایف و اختيارات و بهبود سطح دانش  وري سازماني را مي توان یک ارتباط دو سویه تلقي نمود. بدین ترتيب که تحليل مسئوليتها،

ارکنان وري خواهد انجاميد بلکه ک تخصصي کارکنان براي انجام مسئوليتهاي تعریف شده نه تنها به ارتقاي توان کاري سازمان و نهایتاً بهبود بهره

  .(1318ابيلي،  حلهاي جدید خواهند بود برخوردار مي نماید. )ها و راهرا از یک مدل ذهني انعطاف پذیر و پویا که همواره پذیراي ایده

  

 اهداف تحقيق 
 هدف اصلی:

ن اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان بررسي عوامل موثر بر بهره وري منابع انساني و تاثير ان بر توانمندسازي مدیرا

 سيستان و بلوچستان

 

 اهداف فرعی:

تاثير عوامل موثر بر بهره وري منابع انساني و توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان  تبيين -1

 . و بلوچستان 

 .دسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان تاثير تعهد سازماني  بر توانمن تبيين -2

 .تاثير خلاقيت شغلي بر توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان  تبيين -3

 .يراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان تاثير مشارکت سازماني بر توانمندسازي مدیران اداره کل م تبيين -2

 .تاثير رضایت شغلي بر توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان  تبيين -8

 

 تحقيق مفهومی مدل
 د:زیر ارائه مي گرد تحقيق مفهومي مدلحال با توجه به مطالب عنوان شده، 
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 مدل مفهومی تحقيق -1شکل 

 

 هاي زیر عنوان مي شود:بنابراین براي پاسخ گویي به این پرسش ها فرضيه

 فرضيه اصلی:

و  استان سيستانعوامل موثر بر بهره وري منابع انساني بر توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري 

 . تاثير دارد بلوچستان

 

 رعی:فرضيات ف

 ر است. موث استان سيستان و بلوچستاناداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري  تعهد سازماني بر توانمندسازي مدیران .1

 ثر است.مواستان سيستان و بلوچستان رضایت شغلي بر توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري  .2

 وثر است.م استان سيستان و بلوچستاناداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري  ي مدیرانمشارکت سازماني بر توانمندساز .3

 وثر است.م استان سيستان و بلوچستاناداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري  خلاقيت شغلي بر توانمندسازي مدیران .2

 

 روش تحقيق
منابع انساني بر توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و  هدف بررسي تاثير عوامل بهره وري با علمي تحقيق این

 پژوهش در آماري نمود : جامعه بيان ذیل شرح به حاضر تحقيق براي آماري را جامعه مي توان .شد گردشگري استان سيستان و بلوچستان انجام

 شگري استان سيستان و بلوچستان مي باشد.کارکنان اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گرد و مدیران حاضر

 تعميم صحت متضمن حجم نمونه تعيين در دقت و بوده ميداني تحقيق هر گامهاي ترین مشکل و اساسيترین از یکي نمونه حجم تعيين

 صورت بدین .گردید ادهاستف نظر مورد آماري نمونه براي تعيين اي طبقه تصادفي گيري نمونه روش از پژوهش این در .باشد مي گيري نتيجه و

 انتخاب آماري نمونه عنوان به نفر110نفر و با توجه به ریزش  105 تعداد مورگان جدول بر اساس باشد مي نفر 180 که آماري جامعه از که

 .گردید

 :است شده آوري جمع ذیل ابزارهاي از استفاده با پژوهش این هاي داده

 و موجود اسناد و مدارک تحقيقي، گزارشات جلات،م مقالات، کتب، شامل :اي کتابخانه مطالعات  

 اینترنت از استفاده 

 پرسشنامه محقق ساخت 

روش پرسشنامه اي یکي از روش هاي بسيار متداول در  درواقع جمع آوري داده ها در این تحقيق، از طریق پرسشنامه صورت پذیرفت.

  (.1353سيع امکان پذیر مي سازد)حافظ نيا،گردآوري اطلاعات ميداني است که جمع آوري اطلاعات را در سطح و

 تعهد سازماني

 مشارکت سازماني

 خلاقيت شغلي

 رضایت شغلي

 عوامل موثر بر بهره وري توانمندسازي
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 24در این تحقيق، پرسشنامه عنوان ابزار مورد استفاده براي جمع آوري اطلاعات، مورد استفاده قرار گرفت. پرسشنامه این تحقيق شامل 

 به پرسشنامه که صورت بدین .تاس استفاده شده ظاهري روایي از شغلي ابعاد پرسشنامه روایي بررسي براي پژوهش این گویه مي باشد . در

 از یکي .نمودند تأیيد را پرسشنامه اتفاق به که گردید نظرخواهي سؤال هر مورد در آنها از و شد داده مربوطه اساتيد و نظران صاحب از تعدادي

ست.  پرسشنامه ها محقق ساخت بر که در این تحقيق نيز از ان استفاده شده ا باشد مي 1 کرونباخ آلفاي ضریب پایایي، قابليت محاسبه روشهاي

نفر از جامعه اماري و از الفاي کرونباخ 30اساس مباني نظري پژوهش بود که براي به دست اوردن اعتبار پرسشنامه ها با انجام پيش ازمون روي 

شود که پرسشنامه از تيجه ميبيشتر است، ن 10/0دست آمد که چون از مقداربه 2استفاده گردید و مقدار ضریب آلفاي کرونباخ مطابق جدول 

 اعتماد بالایي برخوردار است.
 

 ضریب آلفاي کرونباخ و پایایی پرسشنامه -2جدول 
 

 ضریب الفاي کرونباخ تعداد سوال ها نام متغيرها ردیف

 531/0 11 توانمندسازي 1

 313/0 3 تعهد سازماني 2

 542/0 12 مشارکت سازماني 3

 584/0 4 رضایت شغلي 2

 321/0 5 يت شغليخلاق 8

 538/0 24 جمع کل 

 

 بررسی فرضيات تحقيق
از  هاي تحقيق، با استفادهباشد، پيش از بررسي فرضيهفرض ها مياز آنجا که نرمال بودن توزیع متغيرها در رگرسيون، از مهمترین پيش

ي مربوط به هر یک از متغيرها مورد بررسي قرار گرفت. ههاي بدست آمداسميرنوف، فرض نرمال بودن توزیع داده -آزمون ناپارامتريِ کولموگروف 

050هاي انجام شده در این پژوهش، سطح معناداريِ آزمون برابر پنج درصد )آزمون در کليه
/

 در نظر گرفته شده است. نتایج حاصل از )

 خلاصه شده است: 3ول شود، در جدانجام آزمون کولموگروف اسميرنوف که به صورت زیر نوشته مي

0H )باشد.ها، نرمال ميتوزیع داده :)فرض صفر 

1H )باشد.ها، نرمال نميتوزیع داده :)فرض مقابل 

 اسميرنوف –نتایج آزمون کولموگروف  - 3جدول 

 سطح معناداري zي مقدار آماره انحراف معيار ميانگين فراواني متغير
 322/0 382/0 804/0 02/3 110 توانمندسازي

 03/0 13/1 84/0 12/3 110 تعهد سازماني

 11/0 21/1 282/0 23/3 110 رضایت شغلي

 22/0 02/1 88/0 10/3 110 مشارکت سازماني

 03/0 51/2 22/1 13/3 110 خلاقيت شغلي

   

ليلي براي رد فرض صفر باشد، دمي 0008از آنجا که مقدار سطح معناداري بدست آمده براي کليه متغيرهاي پژوهش، عددي بزرگتر از   

 شود. تأیيد مي اي متغير هوجود نداشته و فرض نرمال بودن، در مورد کليه

 2پس از تایيد نرمال بودن داده ها، جهت بررسي فرضيات براي هر کدام از متغيرها آزمون رگرسيون انجام شد. خلاصه نتایج در جدول 

 آورده شده است.

 

 

                                                           
. Cronbach’s coefficient alpha1  
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 رضيات فرعینتایج آزمون رگرسيون ف - 4دول ج

 β 
β 

 t p-value R 2R )استاندارد شده(
 آزمون معناداري رگرسيون

F p-value 
 )ضریب ثابت(

 تعهد سازماني

251/1 

403/0 

 

418/0 

232/4 

814/3 

000/0 

000/0 
418/0 284/0 825/30 000/0 

 )ضریب ثابت(

 رضایت شغلي

315/0 

114/0 

 

153/0 

11/8 

335/13 

000/0 

000/0 
153/0 422/0 302/111 000/0 

 )ضریب ثابت(

 مشارکت سازماني

221/1 

883/0 

 

801/0 

504/3 

022/4 

000/0 

000/0 
801/0 281/0 258/34 000/0 

 )ضریب ثابت(

 خلاقيت شغلي

232/1 

405/0 

 

452/0 

255/4 

183/3 

000/0 

000/0 
452/0 245/0 122/38 000/0 

 

 شود که رگرسيون معنادار است. متغيرها، نتيجه ميمربوط به هریک از  p-valueو  Fبا توجه به مقدار 

درصد از تغييرات مربوط به توانمندسازي 8/41بدست آمده است که بيانگر آنست که  418/0در مورد تعهد سازماني ضریب تعيين برابر 

اشد. . با بتوسط تعهد سازماني قابل تبيين و توضيح مي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان

 بندي نمود:ي بين متغيرهاي مورد بررسي را به صورت زیر فرمولتوان رابطهبدست آمده، مي βتوجه به ضرائب 

 = توانمندسازي مدیران 251/1+  403/0× )تعهد سازماني( 

 

درصد از تغييرات مربوط به توانمندسازي  2/42است که بيانگر آنست که بدست آمده  422/0در مورد رضایت شغلي ضریب تعيين برابر 

اشد. . با بمدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان توسط رضایت شغلي قابل تبيين و توضيح مي

 بندي نمود:به صورت زیر فرمول ي بين متغيرهاي مورد بررسي راتوان رابطهبدست آمده، مي βتوجه به ضرائب 

 = توانمندسازي مدیران315/0+  114/0× )رضایت شغلي( 

 

درصد از تغييرات مربوط به 28بدست آمده است که بيانگر آنست که تقریبا  281/0در مورد مشارکت سازماني ضریب تعيين برابر 

تان سيستان و بلوچستان توسط مشارکت سازماني قابل تبيين و توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري اس

 بندي نمود:     ي بين متغيرهاي مورد بررسي را به صورت زیر فرمولتوان رابطهبدست آمده، مي βباشد. با توجه به ضرائب توضيح مي

 = توانمندسازي مدیران 221/1+  883/0× )مشارکت سازماني( 

     

درصد از تغييرات مربوط به توانمندسازي  5/24بدست آمده است که بيانگر آنست که  245/0ي ضریب تعيين برابر در مورد خلاقيت شغل  

اشد  . بمدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان توسط خلاقيت شغلي قابل تبيين و توضيح مي

 بندي نمود:     ي بين متغيرهاي مورد بررسي را به صورت زیر فرمولن رابطهتوابدست آمده، مي βبا توجه به ضرائب 

 = توانمندسازي مدیران 232/1+  405/0× )خلاقيت شغلي( 

 

فرضيه اصلي: عوامل موثر بر بهره وري منابع انساني بر توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري استان 

 تان تاثير دارد .سيستان و بلوچس

 آمده است:8همزمان انجام شده است، در جدول  به شيوه SPSSنتایج مربوط به تحليل رگرسيون چندگانه که با استفاده از نرم افزار 
 

 نتایج تحليل رگرسيون چندگانه -5جدول 
 

 R 2R داريسطح معني tآزمون  (استانداردβضریب بتا) Bضریب مدل

 ثابت

 تعهد سازماني

 ت سازمانيمشارک

323/0 

181/0 

025/0- 

382/3 

413/0 

821/0 

 

145/0 

023/0- 

000/0 

035/0 

400/0 

433/0 428/0 
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 رضایت شغلي

 خلاقيت شغلي

833/0 

021/0 

382/4 

144/0 

483/0 

024/0 

000/0 

543/0 

 

درصد با  3/43مجموع  است. به عبارت دیگر متغيرهاي مستقل مذکور در 433/0شود که ضریب همبستگي چندگانه برابر ملاحظه مي

درصد از تغييرات مربوط  8/42بدست آمده است که بيانگر آنست که  428/0توانمندسازي مدیران همبستگي دارد. همچنين ضریب تعيين برابر 

يص اینکه خباشد. براي تشبه توانمندسازي مدیران توسط متغيرهاي معنادار شده یعني تعهد سازماني و رضایت شغلي قابل تبيين و توضيح مي

در تحليل  βي و ضرایب استاندارد شده  p-valueیک از این دو عامل بيشتر در توانمندسازي مدیران نقش دارند، لازم است به مقادیر کدام

الاتري بشود که رضایت شغلي از تأثير بيشتر و گيرد توجه گردد. ملاحظه ميي متغيرها را در نظر ميرگرسيون چندگانه که بصورت همزمان کليه

 برخوردار است .

 

 ي موانع با استفاده از آزمون فریدمنمقایسه ميانگين رتبه 
به منظور اطمينان از رتبه بندي فوق و شناسایي اولویت بندي متغيرهاي معنادار شده تحقيق از آزمون فریدمن استفاده شده است. با 

 د. فرض صفر و فرض مقابل در این آزمون به صورت زیر نوشته مي شود:استفاده از آزمون فریدمن مي توان رتبه متغيرها را مقایسه کر

0H )بين ميانگين رضایت شغلي و تعهد سازماني، تفاوت معناداري وجود ندارد. :)فرض صفر 

1H )بين ميانگين رضایت شغلي و تعهد سازماني ، تفاوت معناداري وجود دارد. :)فرض مقابل 
 

 ي متغيرها با استفاده آزمون فریدمنه ميانگين رتبهنتایج آزمون مقایس -6جدول شماره 
 

 سطح معناداري مقدار آماره درجه آزادي تعداد ميانگين رتبه متغيرهاي معنادار شده

 81/1 رضایت شغلي
110 1 21/0 020/0 

 23/1 تعهد سازماني

  

توان نتيجه گرفت که بين ميانگين کنيم. بنابراین مي بدست آمده است، فرض صفر را رد مي 0008کمتر از   p-valueاز آنجا که مقدار 

 .متغيرهاي معنادار شده رضایت شغلي و تعهد سازماني تفاوت معناداري وجود دارد. ميانگين رتبه متغيرها مشابه آزمون رگرسيون چندگانه است
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 نتيجه گيري کلی
وري منابع انساني بر توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و هدف پژوهش حاضر بررسي تاثير عوامل موثر بر بهره 

 يگردشگري استان سيستان و بلوچستان بود که پس از بررسي نتایج یافته ها و تفسير آنان نشان داده شد که در مجموع  متغيرهاي تعهد سازمان

ي،صنایع دستي و گردشگري استان سيستان و بلوچستان تاثير مثبت و معناداري و رضایت شغلي در توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگ

تواند مي باشد. این امربيني کننده مثبت و معنادار توانمندسازي مدیران ميترین پيشها حاکي از آن بود که عامل رضایت شغلي قويدارند. یافته

غلي در کارکنان باشد. مي توان گفت مدیران در بين عوامل مختلف موثر بر هاي تامين رضایت شنشان دهنده توجه ویژه مدیران به شاخص

 هافزایش بهره وري منابع انساني سازمان خویش توجه ویژه و خاصي به تعهد سازماني و رضایت شغلي دارند. نتابج همچنين موید این امر بود ک

قویت نمایند بهره وري کارکنان و سازمان و توانمندسازي مدیران رو به هرگاه مدیران به تعهد سازماني و رضایت شغلي توجه داشته و آن را ت

افزایش و به سمت ارتقا ارزیابي مي شود. در مجموع عوامل تعهد سازماني و رضایت شغلي توانستند موید فرضيه هاي پژوهش باشند و نشانگر 

 رهاي توانمندسازي مدیران را ارتقا دهند. این بودند که تقویت این عوامل از بهره وري منابع انساني مي تواند متغي

 

 پيشنهادهاي کاربردي
 ترین روشهايتعهد سازماني از طریق برقراري نظام اعلام وظایف، نظام پيشنهادات. مشارکت بر اساس نظام وظایف که یکي از موفق -1

وري گيري از آنها در راه افزایش کارایي و بهرهو بهره هاي خلاقشناخته شده و موثر است، ایجاد شود. در این روش هدف ظهور فکرها و اندیشه

شود، وظایف ان طور که انتظار نمي اي حقير شمردهشود و هيچ اندیشهفکري رد نمي سازماني است. در نظام اعلام وظایف و پيشنهادات هيچ

 مختصر مي تواند این گونه باشد:  مدیریت مي رود در جو صميمي پيشنهاد و اعلام مي گردد. مراحل کار این نظام به طور

 توانند جهت بهتر انجام شدن وظایف سازماني پيشنهاد بدهند؛تمامي کارکنان مي-اول

 شوند؛این پيشنهادات بررسي و ارزیابي مي-دوم

 شود؛به کار گرفته مي ات به صورت فرایندهاي کاري تعهدسازپيشنهاد-سوم

 .رسدنتيجه اجراي پيشنهاد به اطلاع ميشود و از پيشنهاددهنده قدرداني مي-چهارم

 این شيوه چون از طرف خود کارکنان و با پيشنهاد خود انها مي باشد، انها را متعهد به انجام مي کند.

یش این تصميمات مي تواند جهت افزا از نتایج ارزیابي هاي ساليانه براي تصميم گيریهاي مهم در رابطه با نيروي انساني استفاده شود .-2

 رضایت شغلي در مورد ترفيعات ، انتصابات ، جابجایي هاي شغلي ، دادن بورسيه هاي مختلف و تشویق هاي مادي و غير مادي باشد .

 ،از طریق مسطح سازي ساختاري با ایجاد تعهد بيشتر در کارکنان نسبت به اهداف سازمان و بهبود رضایت شغلي آنها مدیران مي توانند  -3

) تفویض اختيار بيشتر ( به توانمندسازي و دستيابي به بهره وري  و کاهش  تعداد لایه ها و سطوح مدیریت در ساختار عرضي کردن ساختار

 بيشتر کمک نمایند.

 با توجه به یافته ها مي توان گفت که مدیران مي توانند با برنامه هاي بهره وري بر استفاده بجا از نيروي انساني دانا ، مجرب و داراي-2

تربيتي  –یت شغلي، در جهت توانمندسازي مدیران و کارکنان قدم بردارند. بهبود رضایت شغلي کارکنان با نظام پرسنلي و برنامه آموزشي رضا

 يارتباط نزدیکي دارد. این کار را مي توان با تشویق کارکنان به شرکت در برنامه هاي بهبود عمليات افزایش بهره وري ، فعاليت هاي اصلاح

ي اار و فعاليت و رفع اشکال مقررات شغلي انجام داد. این فعاليتها باعث مي شود روحيه کار گروهي در افراد رشد کند و کارکنان از فعاليتهمحيط ک

 واحد خود آگاهي هاي بيشتري بيابند و در نتيجه با بهره وري بالاتر به فعاليت هاي خود مشغول گردند.

ران به منظور آشنایي و بکارگيري مناسب عوامل موثر بر افزایش رضایت مندي شغلي کارکنان و برگزاري دوره هاي آموزشي براي مدی-8

 همچنين ایجاد تعهد سازماني در انان مي تواند در راستاي اهداف سازماني باشد.

ران سازمان هاي مورد لذا با توجه به آنچه در نتيجه گيري نهایي بدست آمد و بر مبناي مدل پژوهش ترسيم شده مي توان به مدی     

 مطالعه پيشنهاد نمود که بستر مناسبي جهت اجرا و بروز عوامل و متغيرهاي توانمندسازي با ایجاد رضایت شغلي و تعهد سازماني در کارکنان

مروزي موفق به فعاليت سازمان خویش ایجاد نمایند تا در اعمال همزمان و جامع آنها با چالش و معضل مواجه نشوند و بتوانند در دنياي رقابتي ا

 هاي خویش ادامه دهند. 

 و به طور مختصر مدیران را مخاطب قرار داده و پيشنهاد مي شود:     

 يم شدن در اطلاعات با همه افراد سه توانمندسازي مدیران اداره کل ميراث فرهنگي،صنایع دستي و گردشگري با نمایش در طرح

 طریق از کنند، درک را کار و کسب تا کنيد کمک افراد به و دهيد قرار کارکنان همه اختيار در ار شرکت عملکرد به مربوط اطلاعاتسازمان، 

ه براي یادگيري بدانيد، نظارت سلسل فرصتي بعنوان را اشتباهات کنيد، ایجاد را خود نظارت امکانات آورید، بوجود اعتماد اطلاعات در شدن سهيم
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سپس از طریق مرزبندیها، خودمختاري به وجود آورید، تصاویر بزرگ و  .کنيد تا مانند مالک رفتار کنند مراتبي را از بين ببرید و به افراد کمک

 و مقررات کنيد، تعریف دهند کيل ميتش را اقدامات زیربناي که را مقرراتي و ارزشها کنيد، مشخص را هاکوچک را روشن کنيد، هدفها و نقش

 را انخودگرد تيمهاي بدانيد، نتایج مسئول را افراد ببينيد، تدارک را لازم آموزش. آورید وجود به ند،مي کن حمایت تواناسازي از که را روشهایي

د، ، حمایت و تشویق براي تغيير بوجود آوریکنيد تأمين تيمها تواناسازي براي را مهارتها آموزش و راهنمایي کنيد، قدیمي مراتب سلسله جانشين

 م استفاده کنيد، به تدریج کنترلها را به تيمها واگذار کنيد، بدانيد که گاهي دشواري زیاد خواهيد داشت.از تنوع طلبي به عنوان سرمایه تي
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