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هدف از این پژوهش، بررسی رابطه‌ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه‌ای بازرسان اداره کل بازرسی 
استان خراسان شمالی در سال 1393 می‌باشد. فرضیه‌ي اصلی پژوهش بدين قرار است: بین توانمندسازی و 
رشد حرفه‌ای بازرسان رابطه وجود دارد؛ به همین منظور، توانمندسازی به‌عنوان متغیر پیش‌بین، و رشد حرفه‌ای 
بازرسان به‌عنوان متغیر ملاک، مورد بررسی قرار گرفته است. این پژوهش از نظر هدف جزء پژوهش‌های 
کاربردی محسوب می‌شود. روش تحقیق، توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه‌ي آماری شامل کلیه‌ي 
بازرسان اداره کل بازرسی استان خراسان شمالی بوده است. حجم نمونه در این پژوهش، 178 نفر از بازرسان 
رسمی و افتخاری مشخص شده که با روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای نسبی، انتخاب شدند. جهت 
جمع‌آوری اطلاعات، از پرسشنامه‌ي استاندارد توانمندسازی عبداللهی و نوه ابراهیم، دارای 30 سئوال پنج 
گزینه‌ای )مقیاس لیکرت( در پنج بعد )شایستگی، خودمختاری، مؤثربودن، معنی‌داربودن و اعتماد داشتن( و 
پرسشنامه‌ي رشد حرفه‌ای دارای 23 سئوال پنج گزینه‌ای )مقیاس لیکرت( استفاده شده است. جهت تجزیه و 
تحلیل اطلاعات از نرم‌افزار SPSS، روش آمار توصیفی و استنباطی بهره‌گيري شده است. یافته‌های پژوهش 
نشان می‌دهد که بین توانمندی و رشد حرفه‌ای بازرسان، رابطه‌ي  معنادار مستقیم وجود دارد. نتایج فرعی 
پژوهش همچنین نشان می‌دهد که بین شایستگی، خودمختاری، مؤثربودن، معنی‌داربودن و اعتماد داشتن به 

تفکیک با رشد حرفه‌ای بازرسان رابطه وجود دارد.

کلمات کلیدی: توانمند‌سازی بازرسان، رشد حرفه‌ای بازرسان، سازمان بازرسی.

 
 ‌1- دانشجوی مقطع کارشناسی ارشد مدیریت نظارت و بازرسی، دانشگاه علوم قضایی و خدمات اداری دادگستری تهران )نویسنده مسئول(.

‌2- بازرس کل استان خراسان شمالی
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مقدمه
از آن‌جــا کــه منابــع انســانی مهم‌تریــن عامــل و محــور ســازمان‌ها محســوب می‌شــوند، تجهیــز و 
آمــاده ســازی منابــع مزبــور بــرای مواجهــه با تغییــرات، از اهمیــت ویژه‌ای بر خــوردار اســت و کلید 
ســازمان‌ها بــا هــر نــوع مأموریتــی بایــد بیشــترین ســرمایه، وقــت و برنامــه را بــه پــرورش انســان‌ها 
در ابعــاد مختلــف اختصــاص دهنــد. )غیاثــی ندوشــن، 1386 :44(. بســیاری از ســازمان‌ها، راه‌حــل 
ایــن مســأله را اجــرای برنامه‌هــای توانمندســازی تشــخیص داده و تــاش کرده‌انــد زمینــه‌ي لازم 
بــرای پــرورش کارکنــان توانمنــد را فراهم نماینــد )محمــدی ،1381: 160(. بســیاری از ســازمان‌ها، 
علاقه‌مندنــد فراینــد توانمندســازی را اجــرا کننــد؛ زیرا معتقدنــد توانمندســازی کارکنــان می‌تواند 

در نیــل بــه اهــداف مؤثــر باشــد )ابطحــی، 27:1381 (. 
ــه و انگیــزه‌ي  ــا از دانایــی، مهــارت، تجرب ــران ایــن امــکان را می‌دهــد ت ــه مدی توانمندســازی ب
همــه‌ي افــراد ســازمان، بهــره ببرنــد؛ بنابرایــن توانمندســازی می‌توانــد راهــی باشــد بــرای کمــک 
بــه آزادســازی انــرژي نهفتــه و ذخيــره‌ شــده‌‌ي کارکنــان )کســیوپ1  ، 1998: 266(. توانمندســازی 
می‌توانــد کارکنــان را بــه خلاقیــت و ریســک پذیــری کــه جــزء کلیــدی ایجــاد مزیــت رقابتــی در 
محیــط پویای امروزی محســوب می‌شــود، تشــویق کند. ایــن امر، اهمیــت حیاتی دارد کــه مدیران 
منابــع انســانی امــروز درک نماينــد که توانمندســازی ابزاری ضــروری برای افزایــش رضایت‌مندی 
ــره‌وری و اثربخشــی بیشــتری را ســبب می‌شــود )استاوروکاســتی، 2005:  ــان اســت، و به کارکن
ــود  ــدون وج ــم‌اندازی ب ــتراتژی و چش ــچ اس ــد: هی ــه می‌گوی ــن رابط ــز در ای ــس نی 117(. آرجری
کارکنــان توانمنــد نمی‌توانــد اجــرا شــود )نالینــی و بانــی، 2004: 367(. از ســوی دیگــر، محیــط 
کاری توانمنــد، راهــی اثربخــش بــرای کاهــش اســترس ســازمانی کارکنــان شــناخته شــده اســت 
)لیــچ و وال2 ، 2006: 2 (. همچنیــن، رشــد حرفــه‌ای، یــک فراینــد یادگیــری مــداوم اســت کــه افراد 
را قــادر می‌ســازد تــا دانــش، مهــارت‌ و توانایی‌هــای لازم را بــرای کنــار آمــدن بــا تقاضاهــای متغیــر 
ــدن و مــون3  1999(. ســازمان‌ها  ــد )لان ــرای مهــارت شــغلی در طــول زندگی‌شــان کســب کنن ب
ــول کل دوره‌ي  ــری را در ط ــه‌ای مؤث ــد حرف ــای رش ــد برنامه‌ه ــوند، بای ــق ش ــه موف ــرای اینک‌ ب
زندگــی حرفــه‌ای کارکنــان فراهــم آورنــد )لاولــر4 ،1994(. آمــوزش کارکنــان بــه توســعه و رشــد 
حرفــه‌ای آنــان، جــزء اساســی برنامــه‌ي توانمندســازی اســت. در ســازمان‌های جدیــد کــه بــا عنوان 
ســازمان‌های یادگیرنــده شــناخته شــده‌اند، مدیــران بــه توانمندســازی و اقدامــات مدیریتــی مبتنــی 

1.Cacioppe
2.Lich and Vall
3.Landen and Muon
4. Lawler
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بــر آن، علاقــه‌ي زیــادی از خــود نشــان داده‌انــد، ایــن علاقــه بــه دلیــل آن اســت کــه توانمندســازی 
درترویــج فرهنــگ یادگیــری، نقــش به‌ســزایی دارد )لنــدون و اســمیدر1 ، 1999(.

ــه  ــا توجــه ب ــه‌ای در ســازمان بازرســی کل کشــور ب ــع انســانی و رشــد حرف توانمند‌ســازی مناب
اینک‌ــه یــک ســازمان بــزرگ حاکمیتی و تخصصــی محســوب می‌شــود، از اهمیت فوق‌العــاده‌اي 
برخــوردار اســت. بــه لحــاظ گســتره‌ي اختیــارات قانونی، هیــچ دســتگاه نظارتی دیگری در کشــور 
ــمولیت  ــدارد. ش ــل ن ــود آزادی عم ــی خ ــای قانون ــال نظارت‌ه ــازمان در اعم ــن س ــدازه‌ي ای به‌ان

اختیــارات ایــن ســازمان، تداعی‌گــر ســازمانی عریــض بــا امکاناتــی وســیع اســت.  
ســازمان بازرســی کل کشــور یکــی از دســتگاه‌های قــوه‌ي قضاییــه اســت کــه به‌منظــور اجــرای 
اصــل ۱۷۴ قانــون اساســی جمهــوری اســامی ایــران تشکیل‌شــده و فعالیــت آن زیــر نظــر رییــس 
قــوه‌ي قضاییــه انجــام می‌گیــرد2  و طبــق قانــون، مأموریت‌هــای ‌خطیــري ماننــد نظــارت بــر اجــراي 
ــی‌،  ــه عهــده دارد. به‌عبارت ــاي ســامت اداري را ب ــور و ارتق ــان ام ــن و حســن جری ــح قوانی صحی
ســازمان ‌بازرســی کل کشــور به‌عنــوان بــازوی نظارتــی قــوه‌ي قضاییــه، نقــش مهــم و برجســته‌ای 
در فراینــد کلــی نظــام کنترلــی کشــور دارد. ســازمان، در مقــام بازرســی و اعمــال نظــارت، عمــاً 
ــق اعــزام  ــکاری از طری ــم و خلاف ــا و جرای ــی، کشــف خطاه ــه بررســی، ارزیاب ــد ب بایســتی بتوان
ــن و  ــح قوانی ــرای صحی ــه اج ــتگاه‌ها را ب ــارت، دس ــال نظ ــام اعم ــا در مق ــه و ی ــازرس پرداخت ب
مقــررات وا‌داشــته و به‌گونــه‌ای تــاش نمايــد کــه از گســترش خــاف جلوگیــری شــده، و درروند 
نظــارت، راهنمایــی و ارشــاد حاصــل گــردد3 . ایــن ســازمان جهــت انجــام وظایــف تخصصی خود 

1.Lonon & Smither
2. بر اساس حق نظارت قوه قضاییه نسبت به حسن جریان امور و اجرای صحیح قوانین در دستگاه‏های اداری سازمانی به نام »سازمان بازرسی کل کشور« 

زیر نظر رییس قوه قضاییه تشکیل می‌گردد. حدود اختیارات و وظایف این سازمان را قانون تعیین میک‌ند.
3. ماده 2 قانون تشكیل سازمان بازرسی كل كشور مصوب 1360و اصلاحات بعدی ) 1375 و 1387( 

وظایف و اختیارات سازمان به شرح زیر می‌باشد:
الف( بازرسی و نظارت مستمر كلیه وزارتخانه‌ها و ادارات و امور اداری و مالی دادگستری، سازمان‌ها و دستگاه‌های تابع قوه قضاییه و نیروهای نظامی 
و انتظامی و مؤسسات و شرکت‌های دولتی و شهرداری‌ها و مؤسسات وابسته به آن‌ها و دفاتر اسناد رسمی و مؤسسات عام‌المنفعه و نهادهای انقلابی 
و سازمان‌هایی كه تمام یا قسمتی از سرمایه یا سهام آنان متعلق به دولت است یا دولت به نحوی از انحاء بر آن‌ها نظارت یا كمك می‌نماید و كلیه 

سازمان‌هایی كه شمول این قانون نسبت به آن‌ها مستلزم ذكر نام آن‌ها است بر اساس برنامه منظم.
ب( انجام بازرسی‌های فوق‌العاده حسب‌الامر مقام معظم رهبری و یا به دستور رییس قوه قضاییه و یا درخواست رییس جمهور و یا كمیسیون اصل 90 
قانون اساسی مجلس شورای اسلامی و یا بنا به تقاضای وزیر یا مسئول دستگاه‌های اجرایی ذی‌ربط و یا هر موردی كه به نظر رییس سازمان ضروری 

تشخیص داده شود.
ج( اعلام موارد تخلف و نارسایی‌ها و سوء جریانات اداری و مالی در خصوص وزارتخانه‌ها و نهادهای انقلاب اسلامی و بنیادها به رییس جمهور و 
درخصوص مؤسسات و شرکت‌های دولتی و وابسته به دولت به وزیر ذی‌ربط و در مورد شهرداری‌ها و مؤسسات وابسته به وزیر كشور و در خصوص 
مؤسسات غیردولتی كمك بگیر از دولت به وزیر ذی‌ربط و در خصوص سوء جریانات اداری و مالی مراجع قضایی و واحدهای تابع دادگستری به 

رییس قوه قضاییه و در موارد ارجاعی كمیسیون اصل90 قانون اساسی نتیجه بازرسی به آن كمیسیون اعلام خواهد شد.
د( در مواردی که گزارش بازرس متضمن اعلام وقوع جرمی است، ‌چنانچه جرم دارای حیثیت عمومی‌باشد، رییس سازمان یا مقامات مأذون از طرف 
وی یک نسخه از گزارش را با دلایل و مدارک مربوط برای تعقیب و مجازات مرتکب به مرجع صالح قضایی ارسال و موضوع را تا حصول نتیجه‌نهایی 
پیگیری نمایند و در مورد تخلفات اداری، انضباطی و انتظامی مستقیماً مراتب را به مراجع ذی‌ربط منعکس نموده و پیگیری لازم را به عمل آورند. 

مراجع رسیدگیک‌ننده مکلفند وقت رسیدگی و جهت حضور را به اطلاع سازمان بازرسی کل کشور برسانند.

بررسی رابطه‌ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه‌ای بازرسان...
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در حــوزه‌ي نظــارت و بازرســی  و مدیریــت آن، نیازمنــد کارشناســان و بازرســانی اســت کــه از 
توانمنــدي بالایــی برخــوردار باشــند. 

بــا توجــه بــه مقدمــات ذکرشــده، در ایــن تحقیــق، تــاش می‌شــود بــا مطالعــه‌ي ابعــاد 
توانمندســازی روان‌شــناختی و همچنیــن ابعــاد رشــد حرفــه‌ای، رابطــه‌ي بین توانمندســازی و رشــد 
حرفــه‌ای بازرســان درک، و برایــن مبنــا زمینــه‌ای بــرای رشــد و تحــول ســازمانی ایجــاد شــود تــا 
مشــخص گــردد کــه آیــا مؤلفّه‌هــای رشــد حرفــه‌ای می‌توانــد بــر مؤلفّه‌هــای توانمندســازی اثــر 
ــا میــان ابعــاد ایــن دو متغیر)توانمند‌ســازی و رشــد حرفه‌ایــی( رابطــه‌ي معنــی‌داری  ‌بگــذارد و آي

برقــرار اســت؟
ــده اســت.  ــق از ابعــاد توانمندســازی مــدل تومــاس و ولتهــوس1  اســتفاده گردی ــن تحقی  در ای
تومــاس و ولتهــوس  )1990(، توانمندســازی را بــر اســاس متغیرهــای شــناختی کــه تعیینک‌ننــده‌ي 
انگیــزش در کارکنــان می‌باشــد، تعریــف کــرده‌ و معتقدنــد کــه توانمندســازی، موضوعــی چنــد 
بعــدی اســت و آن را بــه عنــوان فراینــد افزایــش انگیــزش درونــی شــغل می‌داننــد کــه شــامل مؤثــر 

بــودن، شایســتگی، معنــی‌دار بــودن و حــق انتخــاب می‌شــود. 
اســپریتزر )1996( بــا توجــه بــه الگــوی تومــاس و ولتهــوس توانمندســازی روان شــناختی را بــه 
عنــوان یــک مفهــوم انگیزشــی متشــکل از چهــار بعــد شایســتگی، خودمختــاری )حــق انتخــاب(، 
معنــی‌دار بــودن و مؤثــر بــودن تعریــف میک‌نــد کــه ایــن ابعــاد، جمعــاً منعکسک‌ننــده‌ي 

ــد.  ــازمان می‌باش ــش کار در س ــه نق ــخصی ب ــری ش جهت‌گی
وتــن و کمــرون )1998(، ضمــن تأکیــد بــر چنــد وجهــی بــودن توانمندســازی بــر چهــار بعــد 
فــوق، اعتمــاد را نیــز اضافــه کرده‌انــد. مدیــران بــرای ایــن که بتواننــد دیگــران را با موفقیــت توانمند 
ســازند، بایــد ایــن 5 ویژگــی را در آنــان ایجــاد و پــرورش دهنــد؛ همچنیــن در ایــن تحقیــق از ابعاد 
رشــد حرفــه‌ای )بلــوغ حرفــه‌ای( براســاس نظریــه‌ي ســوپر)1975( کــه بلــوغ حرفــه‌ای را دارای پنج 
تبصره 1: در مورد جرایم منتهی به ورود خسارت به اموال دولتی و حقوق عمومی و تضییع آن‌ها دادستان ضمن تعقیب کیفری متهم یا متهمان در دادگاه 

صالح در صورت احراز ورود خسارات و ضرر و زیان، رأساً جبران آن را بدون پرداخت هزینه دادرسی از دادگاه درخواست می‌نماید.
دستگاه‌های ذی‌ربط موظف به همکاری با دادستان در جمع‌آوری دلایل و مدارک و پیگیری موضوع می‌باشند.

تبصره 2: گزارش‌های بازرسی در ارتباط با آیین‌نامه و تصویب‌نامه و بخشنامه و دستورالعمل‌های صادره و شكایات اشخاص حقیقی و حقوقی غیر 
دولتی كه حاكی از تشخیص تخلف در موارد فوق‌الذکر باشد جهت رسیدگی و صدور رای به دیوان عدالت اداری ارسال می‌گردد. رسیدگی به 

این‌گونه موارد به طور فوق‌العاده و خارج از نوبت خواهد بود.
هـ: در مواردی که گزارش بازرسی متضمن اعلام تخلف اداری مدیران کل ادارات و مقامات بالاتر تا سطح وزرا و هم‌طراز آنان باشد سازمان بازرسی 

کل کشور موضوع را جهت رسیدگی به هیأت تخلفات اداری نهاد ریاست جمهوری منعکس و تا حصول نتیجه پیگیری خواهد نمود.
تبصره: رسیدگی به تخلفات مقامات و کارکنان قوای قضاییه و مقننه و نیروهای مسلح، شورای نگهبان و دستگاه‌های زیر نظر مقام معظم رهبری از 

شمول این ماده مستثنی است.
1.Thomas & Velthouse. 
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بعــد دانســته، اســتفاده گرديــده، كــه عبارتنــد از: 1- داشــتن برنامــه 2- اکتشــاف 3- جمــع‌آوری 
ــه. ــری واقع‌گرایان ــری 5- جهت‌گی ــات 4- تصمیم‌گی اطلاع

فرضيه‌‌ي پژوهش
بین شایستگی؛ خود مختاری؛ مؤثر بودن؛ معنی‌دار بودن؛ اعتماد داشتن؛ 

کل توانمنــدی روانشــناختی و رشــد حرفــه‌ای بازرســان، رابطــه‌ي مســتقیم و معنــاداری وجــود 
دارد.

سئوال‌های پژوهش
رابطه‌ي توانمندسازی و رشد حرفه‌ای بازرسان چگونه است؟

مؤلفّه‌های توانمند‌سازی ورشد حرفه‌ای بازرسان، چگونه بر هم  اثر می‌گذارند؟
مروری بر ادبیات و پیشینه‌ي پژوهش

توانمندســازی بــه فرآینــدی اطــاق می‌شــود کــه طــی آن مدیــر بــه کارکنــان کمــک میک‌نــد 
تــا توانایــی لازم بــرای تصمیم‌گیــری مســتقل را به‌دســت آورنــد. ایــن فرآینــد نــه تنهــا در عملکرد 
ــض  ــازی، تفوی ــوم توانمندس ــن مفه ــت. مهم‌تری ــر اس ــز مؤث ــان نی ــه در شــخصیت آن ــراد، بلک اف
اختیــار بــه پایین‌تریــن ســطوح ســازمان اســت )لاولــر، 1994: 64(. بلانچــارد1  می‌نویســد: بســیاری 
ــری  ــدرت تصمیم‌گی ــراد، ق ــه اف ــه ب ــد ک ــدگاه می‌نگرن ــن دی ــازی از ای ــه توانمندس ــران ب از مدی
می‌دهــد. بســیاری از کارکنــان نیــز منظــور از توانمندســازی را کســب آزادی بی‌قیدوشــرط بــرای 
اجــرای هــر کاري می‌داننــد؛ همچنیــن توانمندســازی آزاد کــردن نیــروی درون افــراد برای کســب 
دســتاوردهای شــگفت‌انگیز اســت. توانمندســازی بــه معنای قدرت بخشــیدن اســت و ایــن یعنی به 
افــراد کمــک کنیــم تــا احســاس اعتمــاد به نفــس خــود را بهبــود بخشــند، بــر ناتوانــی و درماندگی 
خــود چیــره شــوند و در شــور و شــوق فعالیــت و ایجــاد و انگیزه‌هــای درونــی آنــان بــرای انجــام 

دادن وظیفــه، تحريــك و تحريــض گــردد )بلانچــارد، 2003 : 39(.
بــا بررســی ادبیــات مدیریــت و ســازمان، تعاریــف توانمندســازی نیــروی انســانی را می‌تــوان بــه 

ســه دســته، زیــر طبقه‌بنــدی کــرد. 
توانمندسازی به عنوان تفویض اختیار 

ــاذ  ــرای اتخ ــدان ب ــه کارمن ــار ب ــض اختی ــازی را تفوی ــکاران  )1993(، توانمندس ــوول2 و هم ش
تصمیمــات مناســب بــدون آنک‌ــه در ابتــدا بــه تأییــد مقامــات فرا دســت برســد، می‌داننــد. بلانچارد 

1. Blanchard
2. Schoell
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ــروه و  ــکیل گ ــات، تش ــان در اطلاع ــدن کارکن ــهیم ش ــازی را س ــکاران )1378(، توانمندس و هم
طراحــی ســاختار ســازمانی مناســب می‌داننــد. بــه نظــر فــوی1 )1997(، توانمندســازی عبارت اســت 
از توزیــع قــدرت تصمیم‌گیــری بــه افــرادی کــه آن را در ســازمان ندارنــد. بــاون ولاولــر)1992( 
ــری و  ــدرت تصمیم‌گی ــاداش، ق ــات، پ ــازمانی، اطلاع ــر س ــار عنص ــان در چه ــارکت کارکن مش

ــد.  ــش را توانمندســازی می‌دانن دان
توانمندسازی به عنوان ایجاد انگیزش

نویســندگان دیگــر، توانمندســازی را براســاس باورهــا و جهت‌گیری‌هــای شــخصی بــه نقــش 
ــش  ــد افزای ــازی را فرآین ــو، توانمندس ــد. کانگروکانانگ ــف کرده‌ان ــازمان تعری ــان در س کارکن
احســاس خودکارآمــدی2  در افــراد از طریــق شناســایی و حــذف شــرایطی کــه موجــب ناتوانــی 
کارکنــان شــده، می‌داننــد. آنــان در مقالــه‌ي خــود تحــت عنــوان »فرآینــد توانمندســازی: یگانگــی 
نظریــه و عمــل« توانمندســازی را بــه عنــوان یــک رویکــرد انگیزشــی بــه معنــی قــادر بــودن3، نــه 
ــرای افزایــش انگیــزش انجــام  ــه ایجــاد شــرایطی ب ــودن ب ــد ب ــد. توانمن تفویــض قــدرت، می‌دانن
وظایــف محولــه از طریــق تقویت احســاس خودکار آمــدی شــخصی، اشــاره دارد. تفویض اختیار 
یــا قــدرت و یــا ســهیم شــدن در منابــع، فقط مجموعه‌ای از شــرایط هســتند کــه ممکن اســت لزوماً 

کارکنــان را توانمنــد ســازند )عبداللهــی و همــکار، 1385: 31(.
توانمندسازی روان‌شناختی

 تومــاس و ولتهــوس )1990( در مقالــه‌ي خــود بــا عنــوان »عناصــر شــناختی توانمندســازی: یــک 
الگــوی تحلیلــی از انگیزش‌درونــی شــغل«، توانمندســازی روان شــناختی4  را مفهومــی چنــد بعُدی 
می‌داننــد و آن را بــه عنــوان فرآینــد افزایــش انگیــزش ‌درونــی5  انجــام وظیفــه تعریــف كرده‌انــد. 
ــش  ــط افزای ــازی را فق ــوم توانمندس ــو، مفه ــی کانگروکانانگ ــوی انگیزش ــل الگ ــا تکمی ــان ب آن
انگیــزش نمی‌داننــد، بلکــه آن را افزایــش انگیــزش درونــی شــغل می‌داننــد و تعریــف کامل‌تــری 
از توانمندســازی روان شــناختی بــه عنــوان مجموعــه‌ای از حوزه‌هــای شــناختی انگیزشــی، 
ــر خودکارآمــدی، ســه حــوزه‌ي دیگــر شــناختی: حــق انتخــاب6   ــد، کــه عــاوه ب ــه می‌دهن ارای
1. Foy
2. Self-Efficacy
3. To Enable.
4. Psychological Empowerment
5. Intrinsic Task Motivation
6. Choice
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)خودمختــاری1(، معنــی‌دار بــودن2  و مؤثــر بــودن3  را نیــز شــامل می‌شــود، و نهایتــا آنــان در الگوی 
خــود بــه فرآیندهــای شــناختی توجــه دارنــد.

ابعاد توانمندسازی روان شناختی4  
ــا شــاخص‌ها  ــا ی ــد کــه براســاس ویژگی‌ه ــی قائلن ــا ویژگی‌های ــراد توان ــرای اف پژوهشــگران ب
می‌تــوان در مــورد توانمنــدی یــا ناتوانــی فــرد، اظهــار نظــر کــرد. اســپریتزر )1996( و عبداللهــی 
)1384( در مطالعــات پژوهشــی خــود، چهــار بعُــد شــناختی احســاس معنــی‌دار بــودن5، احســاس 
شایســتگی6، احســاس داشــتن حــق انتخــاب7 و احســاس مؤثــر بــودن8 را ذکــر میک‌ننــد. وتــن و 
کمــرون9 )1998( بــر اســاس تحقیقــات میشــرا10 بعُــد اعتمــاد11 را بــه ابعــاد فــوق اضافــه کردنــد؛ 
بنابرایــن توانمنــدی روان‌شــناختی کارکنــان را براســاس تحقیقــات گذشــته می‌تــوان در پنــج بعُــد 
احســاس شایســتگی، احســاس مؤثــر بــودن، احســاس معنــی‌دار بــودن )ارزشــمند بــودن(، احســاس 

خودمختــاری )حــق انتخــاب( و احســاس اعتمــاد، خلاصــه نمــود.
احساس شایستگی

شایســتگی یــا خودکارآمــدی، اشــاره دارد بــه عقیــده‌ي فــرد مبنــی بــر اینک‌ــه وی توانایــی لازم 
بــرای انجــام دادن فعالیت‌هــای مربــوط بــه وظیفــه‌ي خــود را داراســت )اســپریتزر12 ، 1995، 1443(. 
وتــن و کمــرون )1998( اعتقــاد دارنــد کــه افراد توانمند نه تنها احســاس شایســتگی، بلکه احســاس 
اطمینــان میک‌ننــد و می‌تواننــد وظایــف را به‌طــور مؤثــر انجــام دهنــد. بعضــی از نویســندگان بــر 
ایــن باورنــد کــه ایــن ویژگــی مهم‌تریــن عنصــر توانمندســازی اســت. بانــدورا13 )2000( مطــرح 
میک‌نــد كــه انتظــارات کارآمــدی14 ، تعیینک‌ننــده‌ي ایــن هســتند کــه افــراد در رویارویــی بــا موانع 
تجربه‌هــای ناســازگار، چــه مقــدار تــاش خواهنــد کــرد، و چــه مــدت اســتقامت خواهنــد ورزیــد. 

1. Self –determination
2. Meaning
3. Impact
4. Psychological Empowerment
5. Meaning
6. Competence
7. Choice
8. Impact
9. Whtten & Cameron
10. Mishra
11. Trust
12. Spreitzer 
13. Bandura
14. Efficacy Expectations
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ــد، پیشــنهاد  ــراد احســاس خودکارآمــدی کنن ــرای اینک‌ــه اف ــدورا )1997(، ســه شــرط لازم ب بان
کــرده اســت: 

1- افراد کارآمد باور دارند که توانایی انجام کار را دارند؛ 
2- افراد کارآمد باور دارند که ظرفیت به کار بستن تلاش لازم را دارند؛ 

3- افــراد کارآمــد بــاور دارنــد کــه هیــچ مانــع خارجــی آن‌هــا را از انجــام دادن کار موردنظــر بــاز 
نخواهــد داشــت. 

ــا داشــتن حداقــل تبحــر و قابلیــت،  ــه بیــان دیگــر، وقتــی افــراد احســاس خودکارآمــدی را ب ب
اشــتیاق بــه تــاش بــرای انجــام دادن کار و نداشــتن موانع عمــده در برابــر موفقیت، در خود توســعه 

دهنــد، احســاس توانمنــدی‌ میک‌ننــد )عبداللهــی و همــکار: 51(.
احساس مؤثر بودن  

مؤثــر بــودن یــا بــه گفتــه وتــن و کمــرون پذیــرش نتیجــه شــخصی1، درجــه ای اســت کــه فــرد 
ــر بگــذارد. تأثیرگــذاری  ــی شــغل اث ــردی، اداری و عملیات ــج و پیامدهــای راهب ــر نتای ــد ب می‌توان
عکــس درماندگــی آموختــه شــده می‌باشــد2 )اســپریتزر، 1995: 1444 (.پذیرفتــن نتیجــه‌ي 
شــخصی، عبــارت اســت: باورهــای فــرد در مقطعــی از زمــان دربــاره‌ي توانایــی وی بــرای ایجــاد 
تغییــر در جهــت مطلــوب )شــعبانی، 1386: 82(. افــراد توانــا بــاور دارنــد کــه موانــع محیــط بیرونی، 
فعالیت‌هــای آنــان را کنتــرل نمیک‌نــد، بلکــه خــود می‌تواننــد آن موانــع را کنتــرل نماينــد. آنــان 
احســاس کنتــرل فعــال3  دارنــد؛ بدین‌معنــی کــه محیــط را بــا خواســته هــای خــود همســو میک‌نند، 
برخــاف کنتــرل منفعــل4 کــه خواســته‌های افــراد بــا تقاضــای محیــط همســو می‌شــود )تومــاس و 

ولتهــوس، 1990(. 
احساس معنی‌دار بودن 

معنــی‌دار بــودن، فرصتــی اســت کــه افــراد احســاس کننــد اهــداف شــغلی مهــم و بــا ارزشــی را 
دنبــال میک‌ننــد، بدیــن معنــی کــه احســاس نماينــد در جــاده‌ای حرکــت میک‌ننــد کــه وقــت و 
نیــروی آنــان بــا ارزش اســت )اپلبــام و هانگــر5 ، 1998: 34(. آگبرووبنــگ6 )2000( معنــی‌دار بودن 
ــودن  ــی ب ــا معن ــد. ب ــرد می‌دانن ــا ایده‌هــا و اســتانداردهای ف ــاط اهــداف و وظایــف کاری ب را ارتب
1. Personal consequence
2. Leamed helplesshess.
3. Active control 
4. Passive control
5. Appelbaum & Hogger
6. Ugboro & beng
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یعنــی بــا ارزش بــودن اهــداف شــغلی و علاقــه‌ي درونــی شــخص بــه شــغل )تومــاس ولتهــوس، 
1990: 632(. معنــی‌دار بــودن بــه تناســب بیــن الزامــات کاری بــا باورهــا، ارزش‌هــا و رفتارهــا اشــاره 
دارد )اســپریتزر، 1995: 1443(. فعالیت‌هایی که دارای چاشــنی معنی‌داری هســتند، نوعی احســاس 
هدفمنــد بــودن، هیجــان یــا مأموریــت داشــتن بــرای افــراد ایجــاد میک‌ننــد، و بــه جــای اینک‌ــه 
ــان فراهــم می‌آورنــد  اشــتیاق و نیــروی افــراد را هــدر بدهنــد، منبعــی از اشــتیاق و نیــرو بــرای آن

)قلــی‌زاده و همــکار،1388: 28(.
احساس خودمختاری 

ــه  ــیدن ب ــم بخش ــرا و نظ ــاب در اج ــاس انتخ ــه احس ــاری ب ــرج1 )2003(، خودمخت ــر و ج هانس
فعالیت‌هــا اطــاق می‌شــود. توانمندســازی زمانــی تســهیل می‌شــود کــه افــراد رفتــار خودمختــاری 
را در پیــش گیرنــد. خودمختــاری بــه درگیــر شــدن در کار بــه صــورت فعالانــه و اعتقــاد بــه اینک‌ه 
عملکــرد فــردی کارکنــان بــه موفقیــت فــردی آنهــا می‌انجامــد، بســتگی دارد. بــه عبــارت دیگــر، 
خودمختــاری بــه وســیله‌ي تمایــل بــه کانــون کنترل بــودن و داشــتن انتظــارات مثبــت وکارا از خود 
میســر اســت )بریدینــگ2 ، 2008: 98(. خودمختــاری، فعالیتــی را شــامل می‌شــود کــه بــا احســاس 

آزادی عمــل و تجربــه و حــق انتخــاب همــراه اســت )گان و دســی3 ، 2005(.
احساس اعتماد 

اعتمــاد، بــه روابــط بیــن فرادســتان و زیردســتان اشــاره دارد. اعتمــاد بــه علاقه‌منــدی، شایســتگی، 
گشــودگی و اطمینــان بــه دیگــران مربــوط می‌شــود )میشــرا واســپریتزر4 ، 1997(.وتــن و کمــرون 
)1998( اشــاره دارنــد کــه افــراد توانمنــد دارای احســاس اعتمادنــد و مطمئــن هســتند کــه بــا آنــان 
منصفانــه و صادقانــه رفتــار می‌شــود. آنــان اطمینــان دارنــد کــه صاحبــان قــدرت و اختیــار بــا آنــان 
بی‌طرفانــه رفتــار خواهنــد کــرد. بــا وجــود ایــن، حتــی در شــرایطی کــه افــراد قدرتمنــد درســتی و 
ــه‌ای احســاس اعتمــاد شــخصی را حفــظ  ــاز هــم به‌گون ــا ب ــراد توان ــد، اف انعطــاف نشــان نمی‌دهن
ــه فریبــکاری و  میک‌ننــد. ایــن کارکنــان، متعهــد بــه صراحــت، صداقــت و ســازگاری هســتند ن
ظاهربینــی. آنــان پژوهش‌گــرا، خــود ســامان و مشــتاق بــه یادگیــری هســتند. بــرای روابــط متقابــل 
ظرفیــت بیشــتری دارنــد و در فعالیــت تیمــی، درجــه‌ي بالاتــری از همــکاری و خطرپذیــری را از 

خــود نشــان می‌دهنــد )شــعبانی، 1386: 83(. 
1. Hancer & George
2. Breeding
3. Gagne & Deci
4. Mishra & Spreitzer
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رشد حرفه‌ای
ــوری رشــد  ــار توســط ســوپر ) 1975 ( در تئ ــن ب ــه‌ای، اصطلاحــی اســت کــه اولی  رشــد حرف
شــغلی‌اش بــه کار رفــت و موضــوع اصلــی در نظریــه‌ي شــغلی وی بــوده و عامــل مهمــی در رشــد 
شــغلی‌اش محســوب می‌شــود )زونکــر1994(. بــه عقیــده‌ي ســوپر، بلــوغ حرفــه‌ای عبــارت اســت 
از انجــام دادن تکالیــف هــر مرحلــه‌ي شــغلی به‌طــور موفقیت‌آمیــز؛ همچنیــن بتــز )1998( بلــوغ 
حرفــه‌ای را میــزان تســلط فــرد بــر وظایــف شــغلی‌اش بــا توجــه به ســن خود تعریــف کــرد )کورتز 

و شــیرز 2004(. 
رشــد حرفــه‌ای، یــک فراینــد یادگیــری مــداوم اســت کــه افــراد را قــادر می‌ســازد تــا دانــش، 
ــا تقاضاهــای متغیــر بــرای مهــارت شــغلی  مهارت‌هــا و توانایی‌هــای لازم را بــرای کنــار آمــدن ب
ــر ایــن صحبــت پیرامــون رشــد  در طــول زندگی‌شــان کســب کننــد )لانــدن و مــون 1999(. بناب
ــه‌ای از  ــه‌ای کــه مجموع ــوم توســعه‌ي حرف ــز ســاختن آن از مفه ــرای متمای ــه‌ای ب زندگــی حرف
اســتراتژی‌های توســعه‌ای عینــی و کارهایــی کــه قصــد پشــتیبانی از رشــد حرفــه‌ای را دارنــد، مفیــد 
اســت. بــا ایــن حــال، ایــن دو مفهــوم در نوشــتجات و ادبیــات تحقیقــی بــه صــورت درهــم تنیــده 
و در قالــب رشــد و توســعه‌ي حرفــه‌ای، ظاهــر می‌شــوند. ســازمان‌ها بــرای اینک‌ــه موفــق شــوند، 
بایــد برنامه‌هــای رشــد حرفــه‌ای مؤثــری را در طــول کل دوره‌ي زندگــی حرفه‌ای کارکنــان فراهم 
آورنــد )لاولــر،1994(. بــر اســاس نظریــه‌ي ســوپر، بلــوغ حرفــه‌ای دارای پنج بعُد اســت 1- داشــتن 
ــه. برنامــه 2- اکتشــاف 3- جمــع‌آوری اطلاعــات 4- تصمیم‌گیــری 5- جهت‌گیــری واقع‌گرایان

پژوهش‌هایــی در زمینــه‌ي توانمند‌ســازی و رشــد ‌حرفــه‌ای انجــام گرفتــه کــه بــه نمونه‌هایــی از 
آن‌هــا  اشــاره می‌شــود.

ــاي  ــطه ه ــش واس ــوص نق ــش )2004( درخص ــو و همكاران ــط آولي ــه توس ــي ك در پژوهش
توانمندســازي روانشــناختي بيــن رهبــري و تعهــد ســازماني كاركنــان صــورت گرفــت، نتايجــي به 
قــرار زيــر حاصــل شــده کــه در يــك نمونــه‌ي 520  نفــري از پرســتاران يــك بيمارســتان دولتــي 
ــر موضــوع فــوق، نقــش فاصلــه‌ي  ــان در ايــن پژوهــش عــاوه ب ــد. آن ــزي اجــرا كرده‌ان در اندون
ســازماني )رهبري مســتقيم و غيرمســتقيم( فيمابين رهبر و كاركنان و اثرات آن را برتعهد ســازماني 
نيــز مــورد آزمــون قــرار دادنــد، و بــا تأكيــد بــر نقش مثبــت واســطهاي توانمندســازي روانشــناختي 
در نظريــه‌ي رهبــري گشــتاري و ارتقــاي تعهــد ســازماني در افــراد، توانمندســازي روانشــناختي را 
ايــن چنيــن تعريــف كردنــد: »توانمندســازي، انگيــزش ذاتــي در قالــب يــك مجموعــه‌ي معرفــت 
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چهارگانــه، شــامل توانــش، اثرگــذاري، معنــاداري و خودمختــاري در راســتاي انعــكاس جهــت 
فــردي نســبت بــه نقــش فــرد در كار اســت.

ــی، دانشــگاه کنتاکــی1  در ســال 1993،  ــات توســعه‌ي تعاون ــه‌ای خدم ــه‌ي رشــد حرف در زمین
ــه‌ای«، منتشــر کــرده، و  ــرای پیشــرفت و توســعه‌ي حرف ــا ب ــک راهنم ــوان »ی ــه‌ای تحــت عن مقال
مراحلــي را بــراي رشــد حرفــه‌اي، مطــرح نمــوده كــه بــه قــرار ‌زیرانــد: ورودی، همــکار، مشــاور و 
رایــزن، راهنمــا و در آخــر، مرحلــه‌ي گفتگــو و مذاکــره. در مقالــه‌ي مزبــور، دربــاره‌ي هر کــدام از 
ایــن مراحــل نيــز توضیحــی داده شــده اســت. گــروه آموزشــی دانشــگاه تعاونــی توســعه و خدمات 
ایــالات کلــورادو2 توســط مارتیــن3  نيــز در ســال 1991، مقالــه ای تحــت عنــوان »رشــد حرفــه‌ای« 
ــت  ــد آن صحب ــل رش ــاره‌ي مراح ــه‌ای، درب ــد حرف ــه رش ــر ب ــی مختص ــا نگاه ــرده و ب ــر ک منتش
کــرده اســت. متأســفانه در مطالعــات داخلــی بــرای رشــد حرفــه‌ای، تحقیقــی یافــت نشــد و کلیه‌ي 
پژوهش‌هــای مربوطــه، در زمینــه‌ي آمــوزش و پــرورش انجــام شــده بــود کــه مــورد اســتفاده‌ي این 

تحقیــق قــرار نگرفــت.
در زمینــه‌ي توانمندســازی به‌صــورت مــوردی در یــک ســازمان خــاص، پژوهش‌هایــی در ایران 
صــورت گرفتــه اســت. در مقالــه‌اي از آقــاي محمدعلــي آذري نيــا تحــت عنــوان توانمندســازي 
كاركنــان، كليــد افزايــش بهــره‌وري، در تاريــخ 1387/5/29 به اين نتيجه ميرســد كه توانمندســازي 
ــه از ظرفيت‌هــا و  ــراي افزايــش بهــره‌وري و اســتفاده‌ي بهين ــر ب ــان يكــي از ابزارهــاي مؤث كاركن

توانايي‌هــاي فــردي و گروهــي آن‌هــا در راســتاي اهــداف ســازماني اســت.
ــور و عبدالرســول جمشــيديان  ــه همراهــي ســعيد رجايي‌پ ــادري ب ــد ن ــه‌اي ديگــر، ناهي - در مقال
كــه در ســال 2007 ميــادي در ماهنامــه‌ي شــماره 186 تدبيــر، تحــت عنــوان مفاهيــم و راهبردهــاي 
توانمندســازي كاركنــان بــا هــدف بررســي مفهــوم و ســير تكاملــي مفهومســازي توانمندســازي و 
ارایــه‌ي اســتراتژي‌هاي گوناگــون در ايــن زمينــه نتايــج زیــر حاصــل شــده، توانمندســازي يــك 
ابــزار ضــروري مديريتــي بــه منظــور افزايش بهــره‌وري كاركنــان ابــزار گرديده كــه مي‌تــوان آن را 

در جهــت توســعه‌ي منابــع انســاني مــورد اســتفاده قــرار داد.
ــه‌اي  ــدواري در مقال ــم امي ــي اعظ ــا همراه ــاجدي ب ــا س ــط فض ــه توس ــر ك ــي ديگ - در پژوهش
تحــت عنــوان بررســي اهميــت توانمندســازي در ســازمان‌ها، بــا رويكــردي كاربــردي بــه مفهــوم 
توانمندســازي كاركنــان بــه بررســي عوامــل مؤثــر بــر توانمندســازي آن‌هــا پرداخته‌انــد، ايــن نتايج 
1. Kentaky
2. Colorado
3. martin:d

بررسی رابطه‌ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه‌ای بازرسان...
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ملاحظــه مي‌شــود كــه توانمندســازي كاركنــان يكــي از ابزارهــاي مؤثــر بــراي افزايــش بهــره‌وري 
ــتاي  ــا در راس ــي آن‌ه ــردي و گروه ــاي ف ــا و توانايي‌ه ــه از ظرفيت‌ه ــتفاده‌ي بهين ــان و اس كاركن
ــي و  ــت جهان ــل رقاب ــي از قبي ــر عوامل ــت تأثي ــروزه تح ــازمان‌ها ام ــت. س ــازماني اس ــداف س اه
دگرگوني‌هــاي ناگهانــي، نيــاز بــه كيفيــت و خدمــات پــس از فــروش، وجــود منابــع محــدود و ... 

زيــر فشــارهاي زيــادي قــرار دارنــد.
پايان‌نامــه‌ي  در  در ســال 1387  يونــس رسول‌دشــت  توســط  ديگــر كــه  پژوهشــي  در   -
كارشناسي‌ارشــد خويــش تحــت عنــوان بررســي ارتبــاط ســازمان بــا توانمندســازي كاركنــان بــه 
راهنمايــي مصطفــي علي‌ميــري، در دانشــگاه آزاد اســامي اراك انجــام شــده، عنــوان گرديــده كه 
لازمــه‌ي ثمربخشــي تصميمــات پيچيــده در دنيــاي پرتلاطــم، كســب‌وكارهاي امروزي مشــاركت 
كاركنــان اســت، و اگــر قــرار باشــد ايــن تصميمات بــه نتايج مطلــوب منجر شــود، تــاش گروهي 
همــه‌ي كاركنــان را مي‌طلبــد. »توانمندســازي« پاســخي اســت به نيــاز ســازمان‌هاي امــروز در عصر 
»توانمندســازي«؛ طــرز فكــر گذشــته، چاره‌ســاز نيســت. بررســی تحقیقــات انجــام شــده در رابطه با 
توانمندســازی نشــان می‌دهــد کــه بــه جنبه‌هــای مختلــف در توانمندســازی کارکنــان توجــه شــده 
و نتایــج قابــل قبولــی بــه دســت آمــده، امــا آن‌چــه در ایــن تحقیقــات از نظــر دور مانــده، رابطــه‌ي 
میــان رشــد حرفــه‌ای و توانمندســازی کارکنــان اســت، و می‌تــوان چنیــن فــرض کــرد کــه بیــن 

توانمندســازی و رشــد حرفــه‌ای، رابطــه‌ي معنــاداری وجــود داشــته باشــد.
روش تحقیق

ــتفاده از 5  ــا اس ــش ب ــن پژوه ــد. در ای ــتگی می‌باش ــوع همبس ــی و از ن ــر توصیف ــق حاض  تحقی
ســئوال تحقیــق و تعــداد 2 پرســش‌نامه ســعی گرديــده کــه رابطــه‌ي بیــن توانمندســازی و رشــد 
ــر هــر  ــزان تأثی ــرار و می ــه‌ای بازرســان اداره کل اســتان خراســان شــمالی را مــورد بررســی ق حرف
ــه دســت آورد. در ایــن تحقیــق  ــا هــم ب ــه‌ای را ب یــک از مؤلفّه‌هــای توانمندســازی و رشــد حرف
همچنیــن برخــی از متغیرهــای مخــل مربــوط بــه عکس‌العمــل آزمودنی‌هــا نســبت بــه شــرایط و 
روش جمــع‌آوری اطلاعــات ماننــد محرمانــه بــودن اطلاعــات کــه ممکــن بــود در میزان برگشــت 
پرسشــنامه‌ها اثــر بگــذارد، از طریــق حــذف نــام و نــام خانوادگــی آزمودنــی ها کنترل شــده اســت.

جامعه‌ي آماری
ــه خدمــت( و  ــن )مأمــور ب ــرارداد معی ــی و ق جامعــه‌ي آمــاري شــامل  بازرســان رســمی، پیمان
بازرســان افتخاری  اداره کل بازرســی خراســان شــمالی بوده که در ســال 1393 مشــغول به فعالیت 
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و دارای مــدرک تحصیلــی دیپلــم و بالاتــر هســتند.
نمونه و روش نمونه‌گیری 

در این تحقیق از فرمول کوکران برای برآورد حجم نمونه استفاده گردیده است.
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حجم نمونــه‌ي نهایی اســت. نمونه‌ي  n ،  حجــم نمونــه اولیــه اســت و 0n در فرمول‌هــای بــالا 
آمــاری بــر اســاس روش نمونه‌گیــری طبقه‌ای نســبی انتخاب شــده اســت.

ابزار تحقیق )ابزار گردآوری داده‌ها(
در این تحقیق از پرسش‌نامه توانمندسازی روانشناختی از کتاب »توانمندسازی کارکنان کلید طلایی 
مدیریت منابع انسانی بیژن عبداالهی و عبدالرحیم نوه ابراهیم«  استفاده گردیده است. اين پرسش‌نامه 
شامل 30 عبارت است که ابعاد 5گانه‌ي توانمندسازی را اندازه‌گیری میک‌ند. سئوالات 1 تا 5 بعد 
شایستگی را می‌سنجد، 6 تا 11 بعد خود مختاری، 12 تا 17 بعد مؤثر بودن، 18 تا 23 بعد معنی‌داری، 
24 تا 30 بعد اعتماد داشتن. آزمودنی‌ها می‌بایست نظر خود را در مورد سؤال‌ها به صورت پاسخ‌های 
میزان توانایی من )1( حداقل توانایی، )7( حداکثر توانایی که برای نمره‌گذاری گزینه‌های به ترتیب 1 

تا 7 در نظر گرفته شده است.
جدول شماره‌ي )1(: مؤلفّه‌های مربوط به متغیر توانمندسازی )ابزار گردآوری داده‌ها(

مقیاس رشد حرفه‌ای توسط پرسش‌نامه‌ي محقق ساخته بر اساس نظریه‌ي سوپر )1975(که رشد 
حرفه‌ای را دارای 5 بعد داشتن برنامه، اکتشاف، جمع‌آوری اطلاعات، تصمیم‌گیری، و جهت‌گیری 

بررسی رابطه‌ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه‌ای بازرسان...

 مربوطههای سئوال مؤلّفه 
 5-1 شایستگی

 11-6 خودمختاری
 17-12 مؤثربودن

 23-18 یدارمعنی
 30-24 اعتماد داشتن
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واقع‌گرایانه، تنظیم شده است. این پرسش‌نامه شامل 25 سئوال بوده که از سئوال 1تا 7، بعُد داشتن 
برنامه، سئوال 8 تا 12 بعُد اکتشاف، از سئوال 13 تا 16 بعُد جمع‌آوری اطلاعات، از سئوال 17 تا 21 بعُد 
تصمیم‌گیری، و از سئوال 22 تا 25 بعُد جهت‌گیری واقع‌گرایانه را می‌سنجند. آزمودنی‌ها می‌بایست 
نظر خود را در مورد سئوال‌ها به صورت پاسخ‌های کاملا موافقم. موافقم. مخالفم. کاملاً مخالفم. 

نظری ندارم، مشخص میک‌ردند.
جدول شماره‌ي )2(: مؤلفّه‌های مربوط به متغیر رشد حرفه‌ای )ابزار گردآوری داده‌ها(

جدول شماره‌ي )3(: روایی و پایایی پرسش‌نامه توانمند‌سازی

در جهت اعتبار پرسش‌نامه‌ي تحقیق، دقت لازم به‌عمل آمد و برای ثبات و پایایی آزمون از روش 
بازآزمایی، و برای بررسی همسانی درونی این آزمون از روش آلفای کرانباخ استفاده شد. آزمون 
آلفای کرانباخ، میزان هماهنگی درونی فرضیه‌ها و هم جهت بودن آن‌ها را در جدول نشان می‌دهد. با 
توجه به مقادیر به دست آمده از آزمون آلفا می‌توان گفت، هماهنگی درونی و هم‌جهت بودن متغیرها 
در حد بسیار بالا و قابل قبول است، و ثبات و پایایی پرسش‌نامه تأیید می‌گردد. برای سنجش اعتبار 
زمانی پرسش‌نامه، توانمندسازی از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. با توجه به سطح معنی‌داری 
)sig = 0/0> 05/0( و مقدار همبستگی پیرسون که )0/0940( می‌باشد. با اطمینان 0/095 می‌توان 

 

 پایایی )آلفای کرانباخ( / فرضیه هاهاسئوال ردیف
 94.60 مربوط به شایستگی هایسئوال 1
 88.38 مربوط به خود مختاریهای سئوال 2
 95.03 بودنمربوط به مؤثر های سئوال 3
 90.33 دار بودنمربوط به معنی هایسئوال 4
 85.68 مربوط به اعتماد داشتنهای سئوال 5
 96.39 توانمندسازیهای کل سئوال 6

 مربوطه هایلسؤا مؤلّفه
 7-1 داشتن برنامه

 12-8 اکتشاف
 16-13 اطلاعات آوریجمع

 21-17 گیریتصمیم
 25-22 گرایانهگیری واقعجهت

 



87

گفت، پرسش‌نامه از اعتبار زمانی بسیار بالایی برخوردار است. این پرسش‌نامه بارها استفاده گردیده و 
مورد تایید اساتید محترم دانشگاهی می‌باشد.

نظر  از  سازه  با  سئوال‌ها  انطباق  در جهت  پرسش‌نامه، رشد حرفه‌ای  منظور سنجش‌روایی  به 
صاحبنظران بهره‌گیری شده، و با نظر به توافق اجماعی متخصصان مدیریت که صلاحیت لازم را 
در جهت تایید مؤلفّه‌های مطرح شده را دارا بودند، روایی پرسشنامه تایید شده است. برای ارزیابی 
پایایی پرسشنامه‌ي رشد حرفه‌ای، ابتدا 20 پرسشنامه به صورت تصادفی بین نمونه‌ها توزیع شد و پس 
از جمع‌آوری و وارد کردن داده‌ها به نرم‌افزار spss ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه محاسبه 

شد که مقدار آلفای به دست آمده 85% می‌باشد، و پایایی آن تایید شده است.
جدول شماره‌ي )4(: روایی و پایایی پرسش‌نامه‌ي رشد حرفه‌ای

یافته‌های پژوهش
آزمون‌شوندگان در اين پژوهش 178 نفر از بازرسان رسمی و افتخاری ادارهک‌ل بازرسی خراسان 
شمالی مي‌باشند. اطلاعات جمعيت شناختي كه توسط آزمون شوندگان پاسخ داده شده، شامل سن، 

وضعيت تأهل،تحصيلات و سابقه كاري است که تعداد و درصد آزمودنی‌ها به این صورت بود: 
جدول شماره‌ي )5(: تعداد و درصد آزمودني‌ها به تفكيك گروه‌هاي سني

بر اساس جدول)5( بيشتر آزمودني‌ها )حدود 53/1 درصد( كمتر از 30 سال سن دارند.

بررسی رابطه‌ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه‌ای بازرسان...

 درصد تجمعي درصد معتبر درصد فراواني سن
 1/53 1/53 8/52 94 سال 30كمتر از 

 87 9/33 7/33 60 سال 40تا  30بين 
 9/98 9/11 8/11 21 سال 50تا  40بين 
 100 1/1 1/1 2 سال و بيشتر 50

  100 4/99 177 مجموع
   6/0 1 بي پاسخ

   100 178 مجموع كل
 

 
 مقدار آلفا كرونباخ مقياس

 653/0 داشتن برنامه
 630/0 اکتشاف

 674/0 اطلاعات آوریجمع
 732/0 گیریتصمیم
 655/0 گرایانهگیری واقعجهت

 854/0 کل
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جدول شماره‌ي )6(: تعداد و درصد آزمودني‌ها بر اساس وضعيت تأهل

بر اساس جدول )6( بيشتر آزمودني‌ها )73 درصد( متاهل هستند.

جدول شماره‌ي )7(: تعداد و درصد آزمودني‌ها به تفكيك گروه‌هاي مختلف تحصيلي

بر اساس جدول )7( بيشتر آزمودني‌ها )حدود 46/1 درصد( ليسانس هستند.

جدول)8( تعداد و درصد آزمودني‌ها از نظر سابقه كاري

بر اساس جدول )8( بيشتربازرسان )حدود 48/2 درصد( كمتر از 5 سال سابقه كاري دارند.

 

 درصد تجمعي درصد معتبر درصد فراواني تأهل
 73 73 2/56 100 هلأمت

 100 27 8/20 37 مجرد
  100 77 137 مجموع

   23 41 بي پاسخ
   100 178 مجموع كل

 درصد تجمعي درصد معتبر درصد فراواني تاهل
 18 18 9/16 30 ترديپلم و پايين

 4/38 4/20 1/19 34 ديپلمفوق
 5/84 1/46 3/43 77 ليسانس

 100 5/15 6/14 26 ليسانس و بالاترفوق
  100 8/93 167 مجموع

   2/6 11 پاسخبي
   100 178 مجموع كل

 

 درصد تجمعي درصد معتبر درصد فراواني تاهل
 2/48 2/48 9/44 80 سال 5كمتر از 

 7/80 5/32 3/30 54 سال 10تا  5بين 
 91 2/10 6/9 17 سال 20تا  10بين 
 100 9 4/8 15 سال و بيشتر 20

  100 3/93 166 مجموع
   7/6 12 پاسخبي

   100 178 مجموع كل
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و  توانمند‌سازی  پرسش‌نامه‌ها‌ی  مقياس‌هاي  خرده  تفكيك  به  بررسي ‌توصيفي ‌نمرات  در 
رشدحرفه‌ایی، ‌شاخص‌هاي‌گرايش به مركز نمرات آزمودني‌ها به این صورت بود:

جدول شماره‌ي )9(: شاخص‌هاي گرايش به مركز نمرات آزمودني‌ها در هر يك از خرده 
مقياس‌هاي پرسش‌نامه توانمندسازي

هر آزمودني از نظر خرده مقياس شايستگي، عددي بين 5 تا 25 را مي‌تواند اختيار كند، اما براساس 
جدول بالا، كمترين مقداري كه اختيار شده برابر با 14 و بيشترين برابر با 25 مي‌باشد. ميانگين اين 
خرده مقياس نيز برابر با 20/40 مي‌باشد. هر آزمودني از نظر خرده مقياس خودمختاري، عددي بين 
6 تا 30 را مي‌تواند اختيار كند، اما براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختيار شده، برابر با 10 و 
بيشترين برابر با 29 مي‌باشد. ميانگين اين خرده مقياس نيز برابر با 20/55 مي‌باشد. هر آزمودني از نظر 
خرده مقياس مؤثر بودن، عددي بين 6 تا 30 را مي‌تواند اختيار كند، اما براساس جدول بالا كمترين 
مقداري كه اختيار شده برابر با 10، و بيشترين، برابر با 30 مي‌باشد. ميانگين اين خرده مقياس نيز برابر 
با 21/33 است. هر آزمودني از نظر خرده مقياس معني‌دار بودن، عددي بين 6 تا 30 را مي‌تواند اختيار 
كند، اما براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختيار شده برابر با 6 و بيشترين برابر با 30 مي‌باشد. 
ميانگين اين خرده مقياس نيز برابر با 25/29 مي‌باشد. هر آزمودني از نظر خرده مقياس اعتماد داشتن، 
عددي بين 7 تا 35 را مي‌تواند اختيار كند، اما براساس جدول بالا كمترين مقداري كه اختيار شده، 
برابر با 10 و بيشترين برابر با 34 مي‌باشد. ميانگين اين خرده مقياس نيز برابر با 24/97 مي‌باشد. هر 
آزمودني از نظر مقياس توانمندسازي عددي بين 30 تا 150 را مي‌تواند اختيار كند، اما براساس جدول 
بالا كمترين مقداري كه اختيار شده برابر با 77 و بيشترين برابر با 144 مي‌باشد. ميانگين اين مقياس نيز 

برابر با 112/56 است.

بررسی رابطه‌ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه‌ای بازرسان...

 شاخص             
انحراف  مد ميانه ميانگين تعداد مقياس

 استاندارد
دامنه 
 حداكثر حداقل تغييرات

 25 14 11 56/2 19 20 40/20 177 شايستگي
 29 10 19 58/3 20 20 55/20 177 خودمختاري

 30 10 20 18/4 23 22 33/21 177 بودن مؤثر
 30 6 24 37/3 24 26 29/25 177 معني دار بودن

 34 10 24 51/4 26 26 97/24 177 اعتماد داشتن
 144 77 67 25/12 118 113 56/112 177 توانمندسازي
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جدول شماره‌ي )10(: شاخص‌هاي گرايش به مركز نمرات آزمودني‌ها در هر يك از خرده 
مقياس‌هاي پرسش‌نامه رشد حرفه‌اي

هر آزمودني از نظر خرده مقياس داشتن، برنامه‌ي عددي بين 6 تا 30 را مي‌تواند اختيار كند، اما 
براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختيار شده برابر با 17 و بيشترين برابر با 30 مي‌باشد. ميانگين 

اين خرده مقياس نيز برابر با 25/89 مي‌باشد.
هر آزمودني از نظر خرده مقياس اكتشاف عددي بين 5 تا 25 را مي‌تواند اختيار كند، اما براساس 
جدول بالا، كمترين مقداري كه اختيار شده برابر با 16 و بيشترين برابر با 25 مي‌باشد. ميانگين اين خرده 

مقياس نيز برابر با 21/20 است.
هر آزمودني از نظر خرده مقياس جمع‌آوري اطلاعات، عددي بين 3 تا 15 را مي‌تواند اختيار كند، 
اما براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختيار شده برابر با 3 و بيشترين برابر با 15 است. ميانگين 

اين خرده مقياس نيز برابر با 11/19 مي‌باشد.
هر آزمودني از نظر خرده مقياس تصميم‌گيري عددي بين 5 تا 25 را مي‌تواند اختيار كند، اما 
براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختيار شده برابر با 11 و بيشترين برابر با 25 مي‌باشد. ميانگين 

اين خرده مقياس نيز برابر با 19/89 است.
هر آزمودني از نظر خرده مقياس جهت‌گيري واقع‌گرايانه، عددي بين 4 تا 20 را مي‌تواند اختيار 
كند، اما براساس جدول بالا كمترين مقداري كه اختيار شده برابر با 7 و بيشترين برابر با 20 است. 

ميانگين اين خرده مقياس نيز برابر با 16/74 مي‌باشد.
هر آزمودني از نظر مقياس رشد حرفه‌اي، عددي بين 23 تا 115 را مي‌تواند اختيار كند، اما براساس 

 شاخص             
 مد ميانه ميانگين تعداد مقياس

انحراف 
 استاندارد

 دامنه 
 تغييرات

 حداكثر حداقل

 30 17 13 61/2 26 26 89/25 177 داشتن برنامه
 25 16 9 16/2 20 21 20/21 177 اكتشاف

 15 3 12 17/2 12 12 19/11 177 آوري طلاعاتجمع
 25 11 14 69/2 20 20 89/19 177 گيريتصميم
گيري جهت

 گرايانهواقع
177 74/16 17 16 38/2 13 7 20 

 115 67 48 08/9 92 95 93/94 177 ايرشد حرفه
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جدول بالا، كمترين مقداري كه اختيار شده برابر با 67 و بيشترين برابر با 115 مي‌باشد. ميانگين اين 
مقياس نيز برابر با 94/93 است.

در بررسي فرضيه‌ي اصلي و فرضیات فرعی با توجه به ضریب همبستگی پيرسن، بين توانمندسازي 
و رشد حرفه‌اي، نتایج به این صورت بود:

بین توانمندسازی و رشد حرفه‌ای بازرسان اداره کل بازرسی استان خراسان شمالی، رابطه وجود 
دارد. جدول )11( ضريب همبستگي و سطح معني‌داري را براي دو متغير توانمندسازي و رشد حرفه‌اي 
نشان مي‌دهد. عدد اول جدول، مقدار ضريب همبستگي پيرسن و عدد دوم، سطح معني‌داري مي‌باشد. 
چون مقدار سطح معني‌داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت بین 

توانمندسازی و رشد حرفه‌ای بازرسان رابطه وجود دارد.

جدول شماره‌ي )11(: ضريب همبستگي پيرسون بين توانمندسازي و رشد حرفه‌اي

با توجه به فرضیه اول بين شايستگي و رشد حرفه‌ای بازرسان رابطه وجود دارد. جدول)12( ضريب 
همبستگي و سطح معني‌داري را براي دو متغير شايستگي و رشد حرفه‌اي نشان مي‌دهد. چون مقدار 
سطح معني‌داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت بین شايستگي و رشد 

حرفه‌ای بازرسان رابطه وجود دارد. 

جدول شماره‌ي )12(: ضريب همبستگي پيرسون بين شايستگي و رشد حرفه‌اي

باتوجه به فرضیه دوم بين خودمختاري و رشد حرفه‌ای بازرسان رابطه وجود دارد. چون مقدار سطح 
معني‌داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت بین خودمختاري و رشد 

بررسی رابطه‌ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه‌ای بازرسان...

 ايو رشد حرفه توانمندسازي 
 634/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
 

  ايشايستگي و رشد حرفه 
 426/0 نورسضريب همبستگي پي

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
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حرفه‌ای بازرسان رابطه وجود دارد.

جدول شماره‌ي )13(: ضريب همبستگي پيرسون بين خودمختاري و رشد حرفه‌اي

با توجه به فرضیه‌ي سوم بين مؤثر بودن و رشد حرفه‌ای بازرسان، رابطه وجود دارد؛ چون مقدار 
سطح معني‌داري از 0/05كمتر است؛ بنابراين با اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت، بین مؤثر بودن و 

رشد حرفه‌ای بازرسان، رابطه وجود دارد.

جدول شماره‌ي )14(: ضريب همبستگي پيرسون بين مؤثر بودن و رشد حرفه‌اي

باتوجه به‌فرضیه‌ي چهارم بين معني‌دار بودن و رشد حرفه‌ای بازرسان، رابطه وجود دارد؛ چون مقدار 
سطح معني‌داري از 0/05كمتر است، بنابراين با اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت بین معني‌دار بودن و 

رشد حرفه‌ای بازرسان رابطه وجود دارد.

جدول شماره‌ي )15(: ضريب همبستگي پيرسون بين معني‌دار بودن و رشد حرفه‌اي

با توجه به فرضیه‌ي پنجم بين اعتماد داشتن و رشد حرفه‌ای بازرسان، رابطه وجود دارد؛ چون مقدار 
سطح معني‌داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت بین اعتماد داشتن و 

 ايحرفهخودمختاري و رشد  
 400/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
 

 ايحرفهبودن و رشد  مؤثر 
 457/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
 

 ايحرفهدار بودن و رشد معني 
 379/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
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رشد حرفه‌ای بازرسان رابطه وجود دارد.  

جدول شماره‌ي )16(: ضريب همبستگي پيرسون بين اعتماد داشتن و رشد حرفه‌اي

در بررسي رابطه بين خرده مقياس‌هاي رشد حرفه‌اي و توانمندسازي نتایج به این صورت بود:

    جدول شماره‌ي )17(: ضريب همبستگي پيرسون بين توانمندسازي و خرده مقياس‌هاي 
رشد حرفه‌اي

بر اساس جدول بالا، مقدار ضريب همبستگي بين توانمندسازي و داشتن برنامه برابر با 0/379 
مي‌باشد، اين عدد مثبت است، بنابراين رابطه‌ي مستقيمي بين توانمندسازي و خرده مقياس داشتن برنامه 
وجود دارد. سطح معني‌داري براي اين ضريب همبستگي نيز برابر با 0/000 است که از 0/05كمتر 
است، بنابراين با اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت، رابطه‌ي معني‌داري بين توانمندسازي و خرده 

مقياس داشتن برنامه وجود دارد. 
مقدار ضريب همبستگي بين توانمندسازي و اكتشاف برابر با 0/401 مي‌باشد، اين عدد مثبت است 
بنابراين رابطه‌ي مستقيمي بين توانمندسازي و خرده مقياس اكتشاف وجود دارد. سطح معني‌داري 
براي اين ضريب همبستگي نيز برابر با 0/000 است که از 0/05 كمتر است بنابراين با اطمينان 95 درصد 

مي‌توان گفت، رابطه‌ي معني‌داري بين توانمندسازي و خرده مقياس اكتشاف وجود دارد. 
مقدار ضريب همبستگي بين توانمندسازي و جمع‌آوري اطلاعات برابر با 0/533 مي‌باشد، اين عدد 
مثبت است بنابراين رابطه مستقيمي بين توانمندسازي و خرده مقياس جمع‌آوري اطلاعات وجود دارد. 
سطح معني‌داري براي اين ضريب همبستگي نيز برابر با 0/000 است که از 0/05 كمتر است، بنابراين 
با اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت رابطه‌ي معني‌داري بين توانمندسازي و خرده مقياس جمع‌آوري 

بررسی رابطه‌ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه‌ای بازرسان...

 ايحرفهاعتماد داشتن و رشد  
 455/0 نوضريب همبستگي پيرس

 000/0 داريمعنيسطح 

 177 تعداد
 

داشتن  
آوري جمع اكتشاف برنامه

 گيريجهت گيريتصميم اطلاعات

 475/0 595/0 533/0 401/0 379/0 نوضريب همبستگي پيرس
 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 داريمعنيسطح 

 177 177 177 177 177 تعداد
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اطلاعات وجود دارد. 
مقدار ضريب همبستگي بين توانمندسازي و تصميم‌گيري برابر با 0/595 مي‌باشد، اين عدد مثبت 
است، بنابراين رابطه‌ي مستقيمي بين توانمندسازي و خرده مقياس تصميم‌گيري وجود دارد. سطح 
معني‌داري براي اين ضريب همبستگي نيز برابر با 0/000 است که از 0/05 كمتر است بنابراين با 
اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت رابطه معني‌داري بين توانمندسازي و خرده مقياس تصميم‌گيري 

وجود دارد.
مقدار ضريب همبستگي بين توانمندسازي و جهت‌گيري برابر با 0/475 مي‌باشد، اين عدد مثبت 
است، بنابراين رابطه‌ي مستقيمي بين توانمندسازي و خرده مقياس جهت‌گيري وجود دارد. سطح 
معني‌داري براي اين ضريب همبستگي نيز برابر با 0/000 است که از 0/05 كمتر است بنابراين با 
اطمينان 95 درصد مي‌توان گفت رابطه معني‌داري بين توانمندسازي و خرده مقياس جهت‌گيري 

وجود دارد.

جدول شماره‌ي )18(: ضريب همبستگي پيرسون بين خرده مقياس‌هاي توانمندسازي و خرده 
مقياس‌هاي رشد حرفه‌اي

جدول )18( ضرايب همبستگي و سطح معني‌داري را براي دو به دوي متغيرها نشان مي‌دهد. 
عدد اول جدول، مقدار ضريب همبستگي پيرسون و عدد دوم سطح معني‌داري مي‌باشد. هر يك از 
همبستگي‌ها كه معني‌دار هستند با علامت * مشخص شده است. با توجه به فرضیه‌ي ششم بر اساس 

رشد                      
 ايحرفه

 توانمندسازي
 آوريمعج اكتشاف داشتن برنامه

 گيريجهت گيريتصميم اطلاعات

 شايستگي
383/0 
000/0 * 

264/0 
000/0 * 

265/0 
000/0 * 

375/0 
000/0 * 

295/0 
000/0 * 

 خود مختاري
132/0 
079/0 

376/0 
000/0 * 

364/0 
000/0 * 

408/0 
000/0 * 

242/0 
001/0 * 

 بودن مؤثر
214/0 
004/0* 

215/0 
004/0* 

371/0 
000/0 * 

509/0 
000/0 * 

396/0 
000/0 * 

 معني دار بودن
427/0 
000/0 * 

311/0 
000/0 * 

220/0 
003/0* 

224/0 
003/0* 

239/0 
001/0* 

 اعتماد داشتن
189/0 
012/0 * 

209/0 
005/0 * 

499/0 
000/0 * 

439/0 
000/0 * 

384/0 
000/0 * 

 



95

جدول بالا، دو به دوي متغيرها با يكديگر رابطه دارند، به جز خود مختاري و داشتن برنامه كه سطح 
معني‌داري آن‌ها برابر با 0/079 و از 0/05 بيشتر شده، و درنتیجه، کل ابعاد توانمندی روانشناختی با ابعاد 

رشد حرفه‌ای به جز دو متغیر یاد شده با یکدیگر رابطه دارند.
8. نتیجه‌گیری

تحلیل همبستگی بین توانمندسازی و رشد حرفه‌ای نشان داد که نه تنها رابطه‌ي مثبت و معناداری  
بین توانمندسازی و رشد حرفه‌ای وجود دارد، بلکه به ترتیب اعتماد داشتن، معنی‌دار بودن و مؤثر بودن 
به ‌عنوان مؤلفّه‌های توانمندسازی بالاترین نمره را در تحقق توانمندسازی کسب نموده‌اند؛ همچنین بعد 
از بررسی مؤلفّه‌های توانمندسازی، مشخص گردید داشتن برنامه، تصمیم‌گیری و اکتشاف به ترتیب 

بالاترین نمره را در تحقق رشد حرفه‌ای کسب نموده‌اند.
با توجه به داده‌های استخراج شده از پرسش‌نامه:

بيشتر آزمودني‌ها )حدود 53/1 درصد( كمتر از 30 سال سن دارند؛
بيشتر آزمودني‌ها )73 درصد( متأهل هستند؛

بيشتر آزمودني‌ها )حدود 46/1 درصد( ليسانس هستند؛
بيشتر كارمندان )حدود 48/2 درصد( كمتر از 5 سال سابقه كاري دارند؛

بر اساس یافته‌ها، می‌شود چنین استنباط کرد که در بین مؤلفّه های توانمند‌سازی به‌ ترتیب مؤثر 
بودن و اعتماد داشتن، بالاترین ضریب همبستگی را با رشد حرفه‌ای کسب نموده‌اند؛ همچنین از  بین 
عوامل داشتن برنامه، اکتشاف و جمع‌آوری اطلاعات، تصمیم‌گیری و جمع‌آوری اطلاعات؛ به ترتیب 
تصمیم‌گیری و جمع‌آوری اطلاعات، بالاترین ضریب همبستگی را با توانمندسازی کسب نموده اند.

در آخر به این سئوال که چه رابطه ای بین توانمندسازی و رشد حرفه‌ای وجود دارد و چگونه بر هم 
اثر می‌گذارند، بر اساس یافته‌ها این‌گونه می‌توان پاسخ داد:

1- به ترتیب مؤثر بودن و تصمیم‌گیری، اعتماد داشتن و جمع‌آوری اطلاعات، اعتماد داشتن و 
تصمیم‌گیری، بالاترین ضریب همبستگی را با یکدیگر کسب نموده اند.

2- به ترتیب خود مختاری و داشتن برنامه، اعتماد داشتن و داشتن برنامه، اعتماد داشتن واکتشاف، 
پایین‌ترین ضریب همبستگی را با یکدیگر کسب نموده اند.

نتایج به‌دست آمده با مطالعه‌ي نظری و مفهومی توماس و ولتهوس و با نتایج مطالعات پژوهشی 
اسپریتزر و مطالعات پژوهشی وتن و کمرون همسو و هماهنگ هستند.
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در نهایت، مرور پیشینه و نتایج به‌دست آمده از این پژوهش نشان می‌دهد که ویژگی سازمان‌های 
امروزی پویایی، پیچیدگی، ایهام و سنت‌گریزی است و دائماً از محیط خود تأثیر می‌پذیرند و تغییر را 
به عنوان ضرورتی اجتناب ناپذیر پذیرفته‌اند. با درک این مهم که تغییر جزء‌لاینفک و ذات سازمان‌های 
هزاره سوم شده، قدرت سازگاری و انطباق با تحولات اخیر در عرصه‌های مختلف اقتصادی، اجتماعی 
و آموزشی افزایش میی‌ابد. به منظور غلبه بر شرایط نامطمئن، پیچیده و پویا، تنها راهی که پیش روی 
مدیران قرار دارد، توانمندسازی کارکنان از طریق کسب دانش و مهارتی است که به سرعت کهنه و 
منسوخ می‌شود. از این‌رو، داشتن نیروی انسانی توانا و کارآمد که بنیاد ثروت ملی و دارایی‌های حیاتی 
سازمان به حساب می‌آیند، منافع بسیار زیادی برای سازمان‌ها به دنبال خواهد داشت. همین امر موجب 
شده که موضوع توانمندسازی کارکنان به یکی از دل‌مشغولی‌های مدیران، تبدیل شود. رفتار مدیران 
عامل بسیار مهمی در توانمندسازی است و این رفتار ها می‌تواند روانک‌ننده‌ي حرکت یا سدکننده‌ي 

آن باشد. 
مرور تحقیقات نشان می‌دهد که رشد حرفه‌ای در سازمان‌ها، امری حیاتی است تا آن‌ها بتوانند 
اهداف خود را تحقق بخشند. حفظ و تقویت مهارت در معرض تأثیر مشترک بسیاری از عوامل قرار 
دارند که از خصلت های فردی تا ویژگی‌های بارز و برجسته‌ي محیط کار را در بر می‌گیرند. برای 
توانمندسازی و رشد حرفه‌ای بازرسان، باید به آن‌ها قدرت داد. این مهم از طریق اختیاردهی به افراد 
برای مشارکت، اتخاذ تصمیمات، ابراز عقیده و همچنین مسئولیت‌دهی به آنان محقق می‌شود، و به 
همین علت است که مشارکت، شکل مؤثری از توانمندی است. مشارکت توانمندسازی را افزایش 
می‌دهد و توانمندسازی نیز در عوض، رشد حرفه‌ای را بهبود می‌بخشد. اینک‌ه سازمان‌های امروز به 
توانمندسازی کارکنان نیاز دارند، بسیار بدیهی است. چند دلیل برای اینک‌ه چرا سازمان‌ها به برنامه 

توانمندسازی نیاز دارند، به قرار زیر است:
-بقاء و تضمين ماندگاري و موفقيت سازمان در آينده؛ 
-فراهم‌سازي زمينه‌ي رشد و ارتقاء كاركنان با استعداد؛

-ترسيم جهت‌گيري‌هاي كلان سازمان مبتني بر چشم‌اندازهاي آينده؛ 
-ايجاد بستر لازم و تشويق كاركنان مستعد به اعتلاي قابليت‌هاي مورد نياز سازمان؛

-كسب آمادگي‌هاي لازم  و برانگيختن كاركنان براي اعمال تغييرات آينده؛ 
-بالا بردن توان ريس‌كپذيري افراد و سازمان؛ 

-افزايش سرعت در انتخاب به‌دليل وجود افراد شايسته؛
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توانمند سازی کارکنان از ضروریات سازمان بازرسی کل کشور محسوب می‌شود و رشد حرفه‌ای 
که موضوعی جدید به حساب می‌آید، راهی روشن به سمت توانمندسازی بازرسان می‌باشد. اولین 
بحث برای حرفه‌ای شدن، اعتقاد و باور سازمان بازرسی به این موضوع است. یعنی در درجه‌ي اول 
باید برای سازمان احساس نیاز به وجود آید. اگر ادارات کل بازرسی در استان‌ها و سازمان بازرسی 
باور نکنند که این حوزه دارای اهمیت است و نقش محوری و کلیدی دارد، طبیعی است که حرفه‌ای 

شدن بازرسان به خوبی تحقق پیدا نمیک‌ند.
پیشنهادها

به برنامه‌ریزان سازمان بازرسی کل کشور و مدیران کل ادارات بازرسی استان‌ها موارد زیر پیشنهاد 
می‌شود:

1- بازرسان جوان، پتانسیل بیشتری جهت توانمندسازی دارندکه می‌توان با برنامه‌ریزی مناسب منابع 
انسانی زمینه‌ي توانمندسازی آن‌ها را فراهم آورد.

2- تعیین مسیر شغلی و ارتقاي شغلی بازرسان یکی از شیوه‌های رشد حرفه‌ای می‌گردد.
3- مدیران، بایستی زمینه‌های بی‌اعتمادی بازرسان  با سازمان را شناسایی نمایند و سعی نمایند با تدبیر 

و اجرای شیوه‌های علمی، موجبات اعتمادسازی بازرسان را فراهم نمایند.
4- واگذاری مسئوليت به بازرسان، یکی از روش‌هایی است که موجب ایجاد باور مؤثر بودن آن‌ها 

می‌گردد، ضمن اینک‌ه موجب تقویت اعتماد به نفس و خودمختاری‌شان می‌شود.
5- اعتمادسازی و واگذاری مسئوليت به تنهایی کافی نیست و بایستی برای هر یک از بازرسان، 
باهمفکری خودشان، برنامه‌ي مشخص و اصولی طراحی شود تا به تدریج موجب رشد حرفه‌ای آن‌ها 

گردد.
6- مشارکت دادن بازرسان در فعالیت‌ها و جلساتي که منجر به اظهار نظر و تصمیم‌گیری می‌شود، 

یکی از مؤثرترین شیوه‌های رشد حرفه‌ای کارکنان می‌باشد.
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