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بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان
مورد مطالعه: بازرسان اداره کل بازرسی استان خراسان شمالی

رضافلسفی1
مسعودصفریدنیاچالی2

هدف از اين پژوهش، بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان اداره كل بازرسی 
استان خراسان شمالی در سال 1393 می باشد. فرضیه ي اصلی پژوهش بدين قرار است: بین توانمندسازی و 
رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد؛ به همین منظور، توانمندسازی به عنوان متغیر پیش بین، و رشد حرفه ای 
بازرسان به عنوان متغیر ملاک، مورد بررسی قرار گرفته است. اين پژوهش از نظر هدف جزء پژوهش های 
كاربردی محسوب می شود. روش تحقیق، توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه ي آماری شامل كلیه ي 
بازرسان اداره كل بازرسی استان خراسان شمالی بوده است. حجم نمونه در اين پژوهش، 178 نفر از بازرسان 
رسمی و افتخاری مشخص شده كه با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای نسبی، انتخاب شدند. جهت 
جمع آوری اطلاعات، از پرسشنامه ي استاندارد توانمندسازی عبداللهی و نوه ابراهیم، دارای 30 سئوال پنج 
گزينه ای )مقیاس لیکرت( در پنج بعد )شايستگی، خودمختاری، مؤثربودن، معنی داربودن و اعتماد داشتن( و 
پرسشنامه ي رشد حرفه ای دارای 23 سئوال پنج گزينه ای )مقیاس لیکرت( استفاده شده است. جهت تجزيه و 
تحلیل اطلاعات از نرم افزار SPSS، روش آمار توصیفی و استنباطی بهره گیري شده است. يافته های پژوهش 
نشان می دهد كه بین توانمندی و رشد حرفه ای بازرسان، رابطه ي  معنادار مستقیم وجود دارد. نتايج فرعی 
پژوهش همچنین نشان می دهد كه بین شايستگی، خودمختاری، مؤثربودن، معنی داربودن و اعتماد داشتن به 

تفکیک با رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.

کلمات کلیدی: توانمند سازی بازرسان، رشد حرفه ای بازرسان، سازمان بازرسی.

 
 1 - دانشجوی مقطع كارشناسی ارشد مديريت نظارت و بازرسی، دانشگاه علوم قضايی و خدمات اداری دادگستری تهران )نويسنده مسئول(.

2 - بازرس كل استان خراسان شمالی
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مقدمه
از آن جــا كــه منابــع انســانی مهم تريــن عامــل و محــور ســازمان ها محســوب می شــوند، تجهیــز و 
آمــاده ســازی منابــع مزبــور بــرای مواجهــه با تغییــرات، از اهمیــت ويژه ای بر خــوردار اســت و كلید 
ســازمان ها بــا هــر نــوع مأموريتــی بايــد بیشــترين ســرمايه، وقــت و برنامــه را بــه پــرورش انســان ها 
در ابعــاد مختلــف اختصــاص دهنــد. )غیاثــی ندوشــن، 1386 :44(. بســیاری از ســازمان ها، راه حــل 
ايــن مســأله را اجــرای برنامه هــای توانمندســازی تشــخیص داده و تــلاش كرده انــد زمینــه ي لازم 
بــرای پــرورش كاركنــان توانمنــد را فراهم نماينــد )محمــدی ،1381: 160(. بســیاری از ســازمان ها، 
علاقه مندنــد فراينــد توانمندســازی را اجــرا كننــد؛ زيرا معتقدنــد توانمندســازی كاركنــان می تواند 

در نیــل بــه اهــداف مؤثــر باشــد )ابطحــی، 27:1381 (. 
ــه و انگیــزه ي  ــا از دانايــی، مهــارت، تجرب ــران ايــن امــکان را می دهــد ت ــه مدي توانمندســازی ب
همــه ي افــراد ســازمان، بهــره ببرنــد؛ بنابرايــن توانمندســازی می توانــد راهــی باشــد بــرای كمــک 
بــه آزادســازی انــرژي نهفتــه و ذخیــره  شــده  ي كاركنــان )كســیوپ1  ، 1998: 266(. توانمندســازی 
می توانــد كاركنــان را بــه خلاقیــت و ريســک پذيــری كــه جــزء كلیــدی ايجــاد مزيــت رقابتــی در 
محیــط پويای امروزی محســوب می شــود، تشــويق كند. ايــن امر، اهمیــت حیاتی دارد كــه مديران 
منابــع انســانی امــروز درک نماينــد كه توانمندســازی ابزاری ضــروری برای افزايــش رضايت مندی 
ــره وری و اثربخشــی بیشــتری را ســبب می شــود )استاوروكاســتی، 2005:  ــان اســت، و به كاركن
ــود  ــدون وج ــم اندازی ب ــتراتژی و چش ــچ اس ــد: هی ــه می گوي ــن رابط ــز در اي ــس نی 117(. آرجري
كاركنــان توانمنــد نمی توانــد اجــرا شــود )نالینــی و بانــی، 2004: 367(. از ســوی ديگــر، محیــط 
كاری توانمنــد، راهــی اثربخــش بــرای كاهــش اســترس ســازمانی كاركنــان شــناخته شــده اســت 
)لیــچ و وال2 ، 2006: 2 (. همچنیــن، رشــد حرفــه ای، يــک فراينــد يادگیــری مــداوم اســت كــه افراد 
را قــادر می ســازد تــا دانــش، مهــارت  و توانايی هــای لازم را بــرای كنــار آمــدن بــا تقاضاهــای متغیــر 
ــدن و مــون3  1999(. ســازمان ها  ــد )لان ــرای مهــارت شــغلی در طــول زندگی شــان كســب كنن ب
ــول كل دوره ي  ــری را در ط ــه ای مؤث ــد حرف ــای رش ــد برنامه ه ــوند، باي ــق ش ــه موف ــرای اين ك ب
زندگــی حرفــه ای كاركنــان فراهــم آورنــد )لاولــر4 ،1994(. آمــوزش كاركنــان بــه توســعه و رشــد 
حرفــه ای آنــان، جــزء اساســی برنامــه ي توانمندســازی اســت. در ســازمان های جديــد كــه بــا عنوان 
ســازمان های يادگیرنــده شــناخته شــده اند، مديــران بــه توانمندســازی و اقدامــات مديريتــی مبتنــی 

1.Cacioppe
2.Lich and Vall
3.Landen and Muon
4. Lawler
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بــر آن، علاقــه ي زيــادی از خــود نشــان داده انــد، ايــن علاقــه بــه دلیــل آن اســت كــه توانمندســازی 
درترويــج فرهنــگ يادگیــری، نقــش به ســزايی دارد )لنــدون و اســمیدر1 ، 1999(.

ــه  ــا توجــه ب ــه ای در ســازمان بازرســی كل كشــور ب ــع انســانی و رشــد حرف توانمند ســازی مناب
اين كــه يــک ســازمان بــزرگ حاكمیتی و تخصصــی محســوب می شــود، از اهمیت فوق العــاده اي 
برخــوردار اســت. بــه لحــاظ گســتره ي اختیــارات قانونی، هیــچ دســتگاه نظارتی ديگری در كشــور 
ــمولیت  ــدارد. ش ــل ن ــود آزادی عم ــی خ ــای قانون ــال نظارت ه ــازمان در اعم ــن س ــدازه ي اي به ان

اختیــارات ايــن ســازمان، تداعی گــر ســازمانی عريــض بــا امکاناتــی وســیع اســت.  
ســازمان بازرســی كل كشــور يکــی از دســتگاه های قــوه ي قضايیــه اســت كــه به منظــور اجــرای 
اصــل 174 قانــون اساســی جمهــوری اســلامی ايــران تشکیل شــده و فعالیــت آن زيــر نظــر ريیــس 
قــوه ي قضايیــه انجــام می گیــرد2  و طبــق قانــون، مأموريت هــای  خطیــري ماننــد نظــارت بــر اجــراي 
ــی ،  ــه عهــده دارد. به عبارت ــاي ســلامت اداري را ب ــور و ارتق ــان ام ــن و حســن جري ــح قوانی صحی
ســازمان  بازرســی كل كشــور به عنــوان بــازوی نظارتــی قــوه ي قضايیــه، نقــش مهــم و برجســته ای 
در فراينــد كلــی نظــام كنترلــی كشــور دارد. ســازمان، در مقــام بازرســی و اعمــال نظــارت، عمــلًا 
ــق اعــزام  ــکاری از طري ــم و خلاف ــا و جراي ــی، كشــف خطاه ــه بررســی، ارزياب ــد ب بايســتی بتوان
ــن و  ــح قوانی ــرای صحی ــه اج ــتگاه ها را ب ــارت، دس ــال نظ ــام اعم ــا در مق ــه و ي ــازرس پرداخت ب
مقــررات وا داشــته و به گونــه ای تــلاش نمايــد كــه از گســترش خــلاف جلوگیــری شــده، و درروند 
نظــارت، راهنمايــی و ارشــاد حاصــل گــردد3 . ايــن ســازمان جهــت انجــام وظايــف تخصصی خود 

1.Lonon & Smither
2. بر اساس حق نظارت قوه قضايیه نسبت به حسن جريان امور و اجرای صحیح قوانین در دستگاه های اداری سازمانی به نام »سازمان بازرسی كل كشور« 

زير نظر ريیس قوه قضايیه تشکیل می گردد. حدود اختیارات و وظايف اين سازمان را قانون تعیین می كند.
3. ماده 2 قانون تشکیل سازمان بازرسی كل كشور مصوب 1360و اصلاحات بعدی ) 1375 و 1387( 

وظايف و اختیارات سازمان به شرح زير می باشد:
الف( بازرسی و نظارت مستمر كلیه وزارتخانه ها و ادارات و امور اداری و مالی دادگستری، سازمان ها و دستگاه های تابع قوه قضايیه و نیروهای نظامی 
و انتظامی و مؤسسات و شركت های دولتی و شهرداری ها و مؤسسات وابسته به آن ها و دفاتر اسناد رسمی و مؤسسات عام المنفعه و نهادهای انقلابی 
و سازمان هايی كه تمام يا قسمتی از سرمايه يا سهام آنان متعلق به دولت است يا دولت به نحوی از انحاء بر آن ها نظارت يا كمک می نمايد و كلیه 

سازمان هايی كه شمول اين قانون نسبت به آن ها مستلزم ذكر نام آن ها است بر اساس برنامه منظم.
ب( انجام بازرسی های فوق العاده حسب الامر مقام معظم رهبری و يا به دستور ريیس قوه قضايیه و يا درخواست ريیس جمهور و يا كمیسیون اصل 90 
قانون اساسی مجلس شورای اسلامی و يا بنا به تقاضای وزير يا مسئول دستگاه های اجرايی ذی ربط و يا هر موردی كه به نظر ريیس سازمان ضروری 

تشخیص داده شود.
ج( اعلام موارد تخلف و نارسايی ها و سوء جريانات اداری و مالی در خصوص وزارتخانه ها و نهادهای انقلاب اسلامی و بنیادها به ريیس جمهور و 
درخصوص مؤسسات و شركت های دولتی و وابسته به دولت به وزير ذی ربط و در مورد شهرداری ها و مؤسسات وابسته به وزير كشور و در خصوص 
مؤسسات غیردولتی كمک بگیر از دولت به وزير ذی ربط و در خصوص سوء جريانات اداری و مالی مراجع قضايی و واحدهای تابع دادگستری به 

ريیس قوه قضايیه و در موارد ارجاعی كمیسیون اصل90 قانون اساسی نتیجه بازرسی به آن كمیسیون اعلام خواهد شد.
د( در مواردی كه گزارش بازرس متضمن اعلام وقوع جرمی است،  چنانچه جرم دارای حیثیت عمومی باشد، ريیس سازمان يا مقامات مأذون از طرف 
وی يک نسخه از گزارش را با دلايل و مدارک مربوط برای تعقیب و مجازات مرتکب به مرجع صالح قضايی ارسال و موضوع را تا حصول نتیجه نهايی 
پیگیری نمايند و در مورد تخلفات اداری، انضباطی و انتظامی مستقیماً مراتب را به مراجع ذی ربط منعکس نموده و پیگیری لازم را به عمل آورند. 

مراجع رسیدگی كننده مکلفند وقت رسیدگی و جهت حضور را به اطلاع سازمان بازرسی كل كشور برسانند.

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...
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در حــوزه ي نظــارت و بازرســی  و مديريــت آن، نیازمنــد كارشناســان و بازرســانی اســت كــه از 
توانمنــدي بالايــی برخــوردار باشــند. 

بــا توجــه بــه مقدمــات ذكرشــده، در ايــن تحقیــق، تــلاش می شــود بــا مطالعــه ي ابعــاد 
توانمندســازی روان شــناختی و همچنیــن ابعــاد رشــد حرفــه ای، رابطــه ي بین توانمندســازی و رشــد 
حرفــه ای بازرســان درک، و برايــن مبنــا زمینــه ای بــرای رشــد و تحــول ســازمانی ايجــاد شــود تــا 
مشــخص گــردد كــه آيــا مؤلفّه هــای رشــد حرفــه ای می توانــد بــر مؤلفّه هــای توانمندســازی اثــر 
ــا میــان ابعــاد ايــن دو متغیر)توانمند ســازی و رشــد حرفه ايــی( رابطــه ي معنــی داری   بگــذارد و آي

برقــرار اســت؟
ــده اســت.  ــق از ابعــاد توانمندســازی مــدل تومــاس و ولتهــوس1  اســتفاده گردي ــن تحقی  در اي
تومــاس و ولتهــوس  )1990(، توانمندســازی را بــر اســاس متغیرهــای شــناختی كــه تعیین كننــده ي 
انگیــزش در كاركنــان می باشــد، تعريــف كــرده  و معتقدنــد كــه توانمندســازی، موضوعــی چنــد 
بعــدی اســت و آن را بــه عنــوان فراينــد افزايــش انگیــزش درونــی شــغل می داننــد كــه شــامل مؤثــر 

بــودن، شايســتگی، معنــی دار بــودن و حــق انتخــاب می شــود. 
اســپريتزر )1996( بــا توجــه بــه الگــوی تومــاس و ولتهــوس توانمندســازی روان شــناختی را بــه 
عنــوان يــک مفهــوم انگیزشــی متشــکل از چهــار بعــد شايســتگی، خودمختــاری )حــق انتخــاب(، 
معنــی دار بــودن و مؤثــر بــودن تعريــف می كنــد كــه ايــن ابعــاد، جمعــاً منعکس كننــده ي 

ــد.  ــازمان می باش ــش كار در س ــه نق ــخصی ب ــری ش جهت گی
وتــن و كمــرون )1998(، ضمــن تأكیــد بــر چنــد وجهــی بــودن توانمندســازی بــر چهــار بعــد 
فــوق، اعتمــاد را نیــز اضافــه كرده انــد. مديــران بــرای ايــن كه بتواننــد ديگــران را با موفقیــت توانمند 
ســازند، بايــد ايــن 5 ويژگــی را در آنــان ايجــاد و پــرورش دهنــد؛ همچنیــن در ايــن تحقیــق از ابعاد 
رشــد حرفــه ای )بلــوغ حرفــه ای( براســاس نظريــه ي ســوپر)1975( كــه بلــوغ حرفــه ای را دارای پنج 
تبصره 1: در مورد جرايم منتهی به ورود خسارت به اموال دولتی و حقوق عمومی و تضییع آن ها دادستان ضمن تعقیب كیفری متهم يا متهمان در دادگاه 

صالح در صورت احراز ورود خسارات و ضرر و زيان، رأساً جبران آن را بدون پرداخت هزينه دادرسی از دادگاه درخواست می نمايد.
دستگاه های ذی ربط موظف به همکاری با دادستان در جمع آوری دلايل و مدارک و پیگیری موضوع می باشند.

تبصره 2: گزارش های بازرسی در ارتباط با آيین نامه و تصويب نامه و بخشنامه و دستورالعمل های صادره و شکايات اشخاص حقیقی و حقوقی غیر 
دولتی كه حاكی از تشخیص تخلف در موارد فوق الذكر باشد جهت رسیدگی و صدور رای به ديوان عدالت اداری ارسال می گردد. رسیدگی به 

اين گونه موارد به طور فوق العاده و خارج از نوبت خواهد بود.
هـ: در مواردی كه گزارش بازرسی متضمن اعلام تخلف اداری مديران كل ادارات و مقامات بالاتر تا سطح وزرا و هم طراز آنان باشد سازمان بازرسی 

كل كشور موضوع را جهت رسیدگی به هیأت تخلفات اداری نهاد رياست جمهوری منعکس و تا حصول نتیجه پیگیری خواهد نمود.
تبصره: رسیدگی به تخلفات مقامات و كاركنان قوای قضايیه و مقننه و نیروهای مسلح، شورای نگهبان و دستگاه های زير نظر مقام معظم رهبری از 

شمول اين ماده مستثنی است.
1.Thomas & Velthouse. 
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بعــد دانســته، اســتفاده گرديــده، كــه عبارتنــد از: 1- داشــتن برنامــه 2- اكتشــاف 3- جمــع آوری 
ــه. ــری واقع گرايان ــری 5- جهت گی ــات 4- تصمیم گی اطلاع

فرضیه  ي پژوهش
بین شايستگی؛ خود مختاری؛ مؤثر بودن؛ معنی دار بودن؛ اعتماد داشتن؛ 

كل توانمنــدی روانشــناختی و رشــد حرفــه ای بازرســان، رابطــه ي مســتقیم و معنــاداری وجــود 
دارد.

سئوال های پژوهش
رابطه ي توانمندسازی و رشد حرفه ای بازرسان چگونه است؟

مؤلفّه های توانمند سازی ورشد حرفه ای بازرسان، چگونه بر هم  اثر می گذارند؟
مروری بر ادبیات و پیشینه ي پژوهش

توانمندســازی بــه فرآينــدی اطــلاق می شــود كــه طــی آن مديــر بــه كاركنــان كمــک می كنــد 
تــا توانايــی لازم بــرای تصمیم گیــری مســتقل را به دســت آورنــد. ايــن فرآينــد نــه تنهــا در عملکرد 
ــض  ــازی، تفوي ــوم توانمندس ــن مفه ــت. مهم تري ــر اس ــز مؤث ــان نی ــه در شــخصیت آن ــراد، بلک اف
اختیــار بــه پايین تريــن ســطوح ســازمان اســت )لاولــر، 1994: 64(. بلانچــارد1  می نويســد: بســیاری 
ــری  ــدرت تصمیم گی ــراد، ق ــه اف ــه ب ــد ك ــدگاه می نگرن ــن دي ــازی از اي ــه توانمندس ــران ب از مدي
می دهــد. بســیاری از كاركنــان نیــز منظــور از توانمندســازی را كســب آزادی بی قیدوشــرط بــرای 
اجــرای هــر كاري می داننــد؛ همچنیــن توانمندســازی آزاد كــردن نیــروی درون افــراد برای كســب 
دســتاوردهای شــگفت انگیز اســت. توانمندســازی بــه معنای قدرت بخشــیدن اســت و ايــن يعنی به 
افــراد كمــک كنیــم تــا احســاس اعتمــاد به نفــس خــود را بهبــود بخشــند، بــر ناتوانــی و درماندگی 
خــود چیــره شــوند و در شــور و شــوق فعالیــت و ايجــاد و انگیزه هــای درونــی آنــان بــرای انجــام 

دادن وظیفــه، تحريــک و تحريــض گــردد )بلانچــارد، 2003 : 39(.
بــا بررســی ادبیــات مديريــت و ســازمان، تعاريــف توانمندســازی نیــروی انســانی را می تــوان بــه 

ســه دســته، زيــر طبقه بنــدی كــرد. 
توانمندسازی به عنوان تفویض اختیار 

ــاذ  ــرای اتخ ــدان ب ــه كارمن ــار ب ــض اختی ــازی را تفوي ــکاران  )1993(، توانمندس ــوول2 و هم ش
تصمیمــات مناســب بــدون آن كــه در ابتــدا بــه تأيیــد مقامــات فرا دســت برســد، می داننــد. بلانچارد 

1. Blanchard
2. Schoell
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ــروه و  ــکیل گ ــات، تش ــان در اطلاع ــدن كاركن ــهیم ش ــازی را س ــکاران )1378(، توانمندس و هم
طراحــی ســاختار ســازمانی مناســب می داننــد. بــه نظــر فــوی1 )1997(، توانمندســازی عبارت اســت 
از توزيــع قــدرت تصمیم گیــری بــه افــرادی كــه آن را در ســازمان ندارنــد. بــاون ولاولــر)1992( 
ــری و  ــدرت تصمیم گی ــاداش، ق ــات، پ ــازمانی، اطلاع ــر س ــار عنص ــان در چه ــاركت كاركن مش

ــد.  ــش را توانمندســازی می دانن دان
توانمندسازی به عنوان ایجاد انگیزش

نويســندگان ديگــر، توانمندســازی را براســاس باورهــا و جهت گیری هــای شــخصی بــه نقــش 
ــش  ــد افزاي ــازی را فرآين ــو، توانمندس ــد. كانگروكانانگ ــف كرده ان ــازمان تعري ــان در س كاركن
احســاس خودكارآمــدی2  در افــراد از طريــق شناســايی و حــذف شــرايطی كــه موجــب ناتوانــی 
كاركنــان شــده، می داننــد. آنــان در مقالــه ي خــود تحــت عنــوان »فرآينــد توانمندســازی: يگانگــی 
نظريــه و عمــل« توانمندســازی را بــه عنــوان يــک رويکــرد انگیزشــی بــه معنــی قــادر بــودن3، نــه 
ــرای افزايــش انگیــزش انجــام  ــه ايجــاد شــرايطی ب ــودن ب ــد ب ــد. توانمن تفويــض قــدرت، می دانن
وظايــف محولــه از طريــق تقويت احســاس خودكار آمــدی شــخصی، اشــاره دارد. تفويض اختیار 
يــا قــدرت و يــا ســهیم شــدن در منابــع، فقط مجموعه ای از شــرايط هســتند كــه ممکن اســت لزوماً 

كاركنــان را توانمنــد ســازند )عبداللهــی و همــکار، 1385: 31(.
توانمندسازی روان شناختی

 تومــاس و ولتهــوس )1990( در مقالــه ي خــود بــا عنــوان »عناصــر شــناختی توانمندســازی: يــک 
الگــوی تحلیلــی از انگیزش درونــی شــغل«، توانمندســازی روان شــناختی4  را مفهومــی چنــد بعُدی 
می داننــد و آن را بــه عنــوان فرآينــد افزايــش انگیــزش  درونــی5  انجــام وظیفــه تعريــف كرده انــد. 
ــش  ــط افزاي ــازی را فق ــوم توانمندس ــو، مفه ــی كانگروكانانگ ــوی انگیزش ــل الگ ــا تکمی ــان ب آن
انگیــزش نمی داننــد، بلکــه آن را افزايــش انگیــزش درونــی شــغل می داننــد و تعريــف كامل تــری 
از توانمندســازی روان شــناختی بــه عنــوان مجموعــه ای از حوزه هــای شــناختی انگیزشــی، 
ــر خودكارآمــدی، ســه حــوزه ي ديگــر شــناختی: حــق انتخــاب6   ــد، كــه عــلاوه ب ــه می دهن اراي
1. Foy
2. Self-Efficacy
3. To Enable.
4. Psychological Empowerment
5. Intrinsic Task Motivation
6. Choice
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)خودمختــاری1(، معنــی دار بــودن2  و مؤثــر بــودن3  را نیــز شــامل می شــود، و نهايتــا آنــان در الگوی 
خــود بــه فرآيندهــای شــناختی توجــه دارنــد.

ابعاد توانمندسازی روان شناختی4  
ــا شــاخص ها  ــا ي ــد كــه براســاس ويژگی ه ــی قائلن ــا ويژگی هاي ــراد توان ــرای اف پژوهشــگران ب
می تــوان در مــورد توانمنــدی يــا ناتوانــی فــرد، اظهــار نظــر كــرد. اســپريتزر )1996( و عبداللهــی 
)1384( در مطالعــات پژوهشــی خــود، چهــار بعُــد شــناختی احســاس معنــی دار بــودن5، احســاس 
شايســتگی6، احســاس داشــتن حــق انتخــاب7 و احســاس مؤثــر بــودن8 را ذكــر می كننــد. وتــن و 
كمــرون9 )1998( بــر اســاس تحقیقــات میشــرا10 بعُــد اعتمــاد11 را بــه ابعــاد فــوق اضافــه كردنــد؛ 
بنابرايــن توانمنــدی روان شــناختی كاركنــان را براســاس تحقیقــات گذشــته می تــوان در پنــج بعُــد 
احســاس شايســتگی، احســاس مؤثــر بــودن، احســاس معنــی دار بــودن )ارزشــمند بــودن(، احســاس 

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

شايســتگی يــا خودكارآمــدی، اشــاره دارد بــه عقیــده ي فــرد مبنــی بــر اين كــه وی توانايــی لازم 
بــرای انجــام دادن فعالیت هــای مربــوط بــه وظیفــه ي خــود را داراســت )اســپريتزر12 ، 1995، 1443(. 
وتــن و كمــرون )1998( اعتقــاد دارنــد كــه افراد توانمند نه تنها احســاس شايســتگی، بلکه احســاس 
اطمینــان می كننــد و می تواننــد وظايــف را به طــور مؤثــر انجــام دهنــد. بعضــی از نويســندگان بــر 
ايــن باورنــد كــه ايــن ويژگــی مهم تريــن عنصــر توانمندســازی اســت. بانــدورا13 )2000( مطــرح 
می كنــد كــه انتظــارات كارآمــدی14 ، تعیین كننــده ي ايــن هســتند كــه افــراد در رويارويــی بــا موانع 
تجربه هــای ناســازگار، چــه مقــدار تــلاش خواهنــد كــرد، و چــه مــدت اســتقامت خواهنــد ورزيــد. 

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 خودكارآمــدی كنن ــرای اين كــه اف ــدورا )1997(، ســه شــرط لازم ب بان
كــرده اســت: 

1- افراد كارآمد باور دارند كه توانايی انجام كار را دارند؛ 
2- افراد كارآمد باور دارند كه ظرفیت به كار بستن تلاش لازم را دارند؛ 

3- افــراد كارآمــد بــاور دارنــد كــه هیــچ مانــع خارجــی آن هــا را از انجــام دادن كار موردنظــر بــاز 
نخواهــد داشــت. 

ــا داشــتن حداقــل تبحــر و قابلیــت،  ــه بیــان ديگــر، وقتــی افــراد احســاس خودكارآمــدی را ب ب
اشــتیاق بــه تــلاش بــرای انجــام دادن كار و نداشــتن موانع عمــده در برابــر موفقیت، در خود توســعه 

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

مؤثــر بــودن يــا بــه گفتــه وتــن و كمــرون پذيــرش نتیجــه شــخصی1، درجــه ای اســت كــه فــرد 
ــر بگــذارد. تأثیرگــذاری  ــی شــغل اث ــردی، اداری و عملیات ــج و پیامدهــای راهب ــر نتاي ــد ب می توان
عکــس درماندگــی آموختــه شــده می باشــد2 )اســپريتزر، 1995: 1444 (.پذيرفتــن نتیجــه ي 
شــخصی، عبــارت اســت: باورهــای فــرد در مقطعــی از زمــان دربــاره ي توانايــی وی بــرای ايجــاد 
تغییــر در جهــت مطلــوب )شــعبانی، 1386: 82(. افــراد توانــا بــاور دارنــد كــه موانــع محیــط بیرونی، 
فعالیت هــای آنــان را كنتــرل نمی كنــد، بلکــه خــود می تواننــد آن موانــع را كنتــرل نماينــد. آنــان 
احســاس كنتــرل فعــال3  دارنــد؛ بدين معنــی كــه محیــط را بــا خواســته هــای خــود همســو می كنند، 
برخــلاف كنتــرل منفعــل4 كــه خواســته های افــراد بــا تقاضــای محیــط همســو می شــود )تومــاس و 

ولتهــوس، 1990(. 
احساس معنی دار بودن 

معنــی دار بــودن، فرصتــی اســت كــه افــراد احســاس كننــد اهــداف شــغلی مهــم و بــا ارزشــی را 
دنبــال می كننــد، بديــن معنــی كــه احســاس نماينــد در جــاده ای حركــت می كننــد كــه وقــت و 
نیــروی آنــان بــا ارزش اســت )اپلبــام و هانگــر5 ، 1998: 34(. آگبرووبنــگ6 )2000( معنــی دار بودن 
ــودن  ــی ب ــا معن ــد. ب ــرد می دانن ــا ايده هــا و اســتانداردهای ف ــاط اهــداف و وظايــف كاری 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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يعنــی بــا ارزش بــودن اهــداف شــغلی و علاقــه ي درونــی شــخص بــه شــغل )تومــاس ولتهــوس، 
1990: 632(. معنــی دار بــودن بــه تناســب بیــن الزامــات كاری بــا باورهــا، ارزش هــا و رفتارهــا اشــاره 
دارد )اســپريتزر، 1995: 1443(. فعالیت هايی كه دارای چاشــنی معنی داری هســتند، نوعی احســاس 
هدفمنــد بــودن، هیجــان يــا مأموريــت داشــتن بــرای افــراد ايجــاد می كننــد، و بــه جــای اين كــه 
ــان فراهــم می آورنــد  اشــتیاق و نیــروی افــراد را هــدر بدهنــد، منبعــی از اشــتیاق و نیــرو بــرای آن

)قلــی زاده 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
فعالیت هــا اطــلاق می شــود. توانمندســازی زمانــی تســهیل می شــود كــه افــراد رفتــار خودمختــاری 
را در پیــش گیرنــد. خودمختــاری بــه درگیــر شــدن در كار بــه صــورت فعالانــه و اعتقــاد بــه اين كه 
عملکــرد فــردی كاركنــان بــه موفقیــت فــردی آنهــا می انجامــد، بســتگی دارد. بــه عبــارت ديگــر، 
خودمختــاری بــه وســیله ي تمايــل بــه كانــون كنترل بــودن و داشــتن انتظــارات مثبــت وكارا از خود 
میســر اســت )بريدينــگ2 ، 2008: 98(. خودمختــاری، فعالیتــی را شــامل می شــود كــه بــا احســاس 

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

اعتمــاد، بــه روابــط بیــن فرادســتان و زيردســتان اشــاره دارد. اعتمــاد بــه علاقه منــدی، شايســتگی، 
گشــودگی و اطمینــان بــه ديگــران مربــوط می شــود )میشــرا واســپريتزر4 ، 1997(.وتــن و كمــرون 
)1998( اشــاره دارنــد كــه افــراد توانمنــد دارای احســاس اعتمادنــد و مطمئــن هســتند كــه بــا آنــان 
منصفانــه و صادقانــه رفتــار می شــود. آنــان اطمینــان دارنــد كــه صاحبــان قــدرت و اختیــار بــا آنــان 
بی طرفانــه رفتــار خواهنــد كــرد. بــا وجــود ايــن، حتــی در شــرايطی كــه افــراد قدرتمنــد درســتی و 
ــه ای احســاس اعتمــاد شــخصی را حفــظ  ــاز هــم به گون ــا ب ــراد توان ــد، اف انعطــاف نشــان نمی دهن
ــه فريبــکاری و  می كننــد. ايــن كاركنــان، متعهــد بــه صراحــت، صداقــت و ســازگاری هســتند ن
ظاهربینــی. آنــان پژوهش گــرا، خــود ســامان و مشــتاق بــه يادگیــری هســتند. بــرای روابــط متقابــل 
ظرفیــت بیشــتری دارنــد و در فعالیــت تیمــی، درجــه ي بالاتــری از همــکاری و خطرپذيــری را از 

خــود نشــان می دهنــد )شــعبانی، 1386: 83(. 
1. Hancer & George
2. Breeding
3. Gagne & Deci
4. Mishra & Spreitzer
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رشد حرفه ای
ــوری رشــد  ــار توســط ســوپر ) 1975 ( در تئ ــن ب ــه ای، اصطلاحــی اســت كــه اولی  رشــد حرف
شــغلی اش بــه كار رفــت و موضــوع اصلــی در نظريــه ي شــغلی وی بــوده و عامــل مهمــی در رشــد 
شــغلی اش محســوب می شــود )زونکــر1994(. بــه عقیــده ي ســوپر، بلــوغ حرفــه ای عبــارت اســت 
از انجــام دادن تکالیــف هــر مرحلــه ي شــغلی به طــور موفقیت آمیــز؛ همچنیــن بتــز )1998( بلــوغ 
حرفــه ای را میــزان تســلط فــرد بــر وظايــف شــغلی اش بــا توجــه به ســن خود تعريــف كــرد )كورتز 

و شــیرز 2004(. 
رشــد حرفــه ای، يــک فراينــد يادگیــری مــداوم اســت كــه افــراد را قــادر می ســازد تــا دانــش، 
ــا تقاضاهــای متغیــر بــرای مهــارت شــغلی  مهارت هــا و توانايی هــای لازم را بــرای كنــار آمــدن ب
ــر ايــن صحبــت پیرامــون رشــد  در طــول زندگی شــان كســب كننــد )لانــدن و مــون 1999(. بناب
ــه ای از  ــه ای كــه مجموع ــوم توســعه ي حرف ــز ســاختن آن از مفه ــرای متماي ــه ای ب زندگــی حرف
اســتراتژی های توســعه ای عینــی و كارهايــی كــه قصــد پشــتیبانی از رشــد حرفــه ای را دارنــد، مفیــد 
اســت. بــا ايــن حــال، ايــن دو مفهــوم در نوشــتجات و ادبیــات تحقیقــی بــه صــورت درهــم تنیــده 
و در قالــب رشــد و توســعه ي حرفــه ای، ظاهــر می شــوند. ســازمان ها بــرای اين كــه موفــق شــوند، 
بايــد برنامه هــای رشــد حرفــه ای مؤثــری را در طــول كل دوره ي زندگــی حرفه ای كاركنــان فراهم 
آورنــد )لاولــر،1994(. بــر اســاس نظريــه ي ســوپر، بلــوغ حرفــه ای دارای پنج بعُد اســت 1- داشــتن 
ــه. برنامــه 2- اكتشــاف 3- جمــع آوری اطلاعــات 4- تصمیم گیــری 5- جهت گیــری واقع گرايان

پژوهش هايــی در زمینــه ي توانمند ســازی و رشــد  حرفــه ای انجــام گرفتــه كــه بــه نمونه هايــی از 
آن هــا  اشــاره می شــود.

ــاي  ــطه ه ــش واس ــوص نق ــش )2004( درخص ــو و همکاران ــط آولی ــه توس ــي ك در پژوهش
توانمندســازي روانشــناختي بیــن رهبــري و تعهــد ســازماني كاركنــان صــورت گرفــت، نتايجــي به 
قــرار زيــر حاصــل شــده كــه در يــک نمونــه ي 520  نفــري از پرســتاران يــک بیمارســتان دولتــي 
ــر موضــوع فــوق، نقــش فاصلــه ي  ــان در ايــن پژوهــش عــلاوه ب ــد. آن ــزي اجــرا كرده ان در اندون
ســازماني )رهبري مســتقیم و غیرمســتقیم( فیمابین رهبر و كاركنان و اثرات آن را برتعهد ســازماني 
نیــز مــورد آزمــون قــرار دادنــد، و بــا تأكیــد بــر نقش مثبــت واســطهاي توانمندســازي روانشــناختي 
در نظريــه ي رهبــري گشــتاري و ارتقــاي تعهــد ســازماني در افــراد، توانمندســازي روانشــناختي را 
ايــن چنیــن تعريــف كردنــد: »توانمندســازي، انگیــزش ذاتــي در قالــب يــک مجموعــه ي معرفــت 
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چهارگانــه، شــامل توانــش، اثرگــذاري، معنــاداري و خودمختــاري در راســتاي انعــکاس جهــت 
فــردي نســبت بــه نقــش فــرد در كار اســت.

ــی، دانشــگاه كنتاكــی1  در ســال 1993،  ــات توســعه ي تعاون ــه ای خدم ــه ي رشــد حرف در زمین
ــه ای«، منتشــر كــرده، و  ــرای پیشــرفت و توســعه ي حرف ــا ب ــک راهنم ــوان »ي ــه ای تحــت عن مقال
مراحلــي را بــراي رشــد حرفــه اي، مطــرح نمــوده كــه بــه قــرار  زيرانــد: ورودی، همــکار، مشــاور و 
رايــزن، راهنمــا و در آخــر، مرحلــه ي گفتگــو و مذاكــره. در مقالــه ي مزبــور، دربــاره ي هر كــدام از 
ايــن مراحــل نیــز توضیحــی داده شــده اســت. گــروه آموزشــی دانشــگاه تعاونــی توســعه و خدمات 
ايــالات كلــورادو2 توســط مارتیــن3  نیــز در ســال 1991، مقالــه ای تحــت عنــوان »رشــد حرفــه ای« 
ــت  ــد آن صحب ــل رش ــاره ي مراح ــه ای، درب ــد حرف ــه رش ــر ب ــی مختص ــا نگاه ــرده و ب ــر ك منتش
كــرده اســت. متأســفانه در مطالعــات داخلــی بــرای رشــد حرفــه ای، تحقیقــی يافــت نشــد و كلیه ي 
پژوهش هــای مربوطــه، در زمینــه ي آمــوزش و پــرورش انجــام شــده بــود كــه مــورد اســتفاده ي اين 

تحقیــق قــرار نگرفــت.
در زمینــه ي توانمندســازی به صــورت مــوردی در يــک ســازمان خــاص، پژوهش هايــی در ايران 
صــورت گرفتــه اســت. در مقالــه اي از آقــاي محمدعلــي آذري نیــا تحــت عنــوان توانمندســازي 
كاركنــان، كلیــد افزايــش بهــره وري، در تاريــخ 1387/5/29 به اين نتیجه میرســد كه توانمندســازي 
ــه از ظرفیت هــا و  ــراي افزايــش بهــره وري و اســتفاده ي بهین ــر ب ــان يکــي از ابزارهــاي مؤث كاركن

توانايي هــاي فــردي و گروهــي آن هــا در راســتاي اهــداف ســازماني اســت.
ــور و عبدالرســول جمشــیديان  ــه همراهــي ســعید رجايي پ ــادري ب ــد ن ــه اي ديگــر، ناهی - در مقال
كــه در ســال 2007 میــلادي در ماهنامــه ي شــماره 186 تدبیــر، تحــت عنــوان مفاهیــم و راهبردهــاي 
توانمندســازي كاركنــان بــا هــدف بررســي مفهــوم و ســیر تکاملــي مفهومســازي توانمندســازي و 
ارايــه ي اســتراتژي هاي گوناگــون در ايــن زمینــه نتايــج زيــر حاصــل شــده، توانمندســازي يــک 
ابــزار ضــروري مديريتــي بــه منظــور افزايش بهــره وري كاركنــان ابــزار گرديده كــه مي تــوان آن را 

در جهــت توســعه ي منابــع انســاني مــورد اســتفاده قــرار داد.
ــه اي  ــدواري در مقال ــم امی ــي اعظ ــا همراه ــاجدي ب ــلا س ــط فض ــه توس ــر ك ــي ديگ - در پژوهش
تحــت عنــوان بررســي اهمیــت توانمندســازي در ســازمان ها، بــا رويکــردي كاربــردي بــه مفهــوم 
توانمندســازي كاركنــان بــه بررســي عوامــل مؤثــر بــر توانمندســازي آن هــا پرداخته انــد، ايــن نتايج 
1. Kentaky
2. Colorado
3. martin:d

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...
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ملاحظــه مي شــود كــه توانمندســازي كاركنــان يکــي از ابزارهــاي مؤثــر بــراي افزايــش بهــره وري 
ــتاي  ــا در راس ــي آن ه ــردي و گروه ــاي ف ــا و توانايي ه ــه از ظرفیت ه ــتفاده ي بهین ــان و اس كاركن
ــي و  ــت جهان ــل رقاب ــي از قبی ــر عوامل ــت تأثی ــروزه تح ــازمان ها ام ــت. س ــازماني اس ــداف س اه
دگرگوني هــاي ناگهانــي، نیــاز بــه كیفیــت و خدمــات پــس از فــروش، وجــود منابــع محــدود و ... 

زيــر فشــارهاي زيــادي قــرار دارنــد.
پايان نامــه ي  در  در ســال 1387  يونــس رسول دشــت  توســط  ديگــر كــه  پژوهشــي  در   -
كارشناسي ارشــد خويــش تحــت عنــوان بررســي ارتبــاط ســازمان بــا توانمندســازي كاركنــان بــه 
راهنمايــي مصطفــي علي میــري، در دانشــگاه آزاد اســلامي اراک انجــام شــده، عنــوان گرديــده كه 
لازمــه ي ثمربخشــي تصمیمــات پیچیــده در دنیــاي پرتلاطــم، كســب وكارهاي امروزي مشــاركت 
كاركنــان اســت، و اگــر قــرار باشــد ايــن تصمیمات بــه نتايج مطلــوب منجر شــود، تــلاش گروهي 
همــه ي كاركنــان را مي طلبــد. »توانمندســازي« پاســخي اســت به نیــاز ســازمان هاي امــروز در عصر 
»توانمندســازي«؛ طــرز فکــر گذشــته، چاره ســاز نیســت. بررســی تحقیقــات انجــام شــده در رابطه با 
توانمندســازی نشــان می دهــد كــه بــه جنبه هــای مختلــف در توانمندســازی كاركنــان توجــه شــده 
و نتايــج قابــل قبولــی بــه دســت آمــده، امــا آن چــه در ايــن تحقیقــات از نظــر دور مانــده، رابطــه ي 
میــان رشــد حرفــه ای و توانمندســازی كاركنــان اســت، و می تــوان چنیــن فــرض كــرد كــه بیــن 

توانمندســازی و رشــد حرفــه ای، رابطــه ي معنــاداری وجــود داشــته باشــد.
روش تحقیق

ــتفاده از 5  ــا اس ــش ب ــن پژوه ــد. در اي ــتگی می باش ــوع همبس ــی و از ن ــر توصیف ــق حاض  تحقی
ســئوال تحقیــق و تعــداد 2 پرســش نامه ســعی گرديــده كــه رابطــه ي بیــن توانمندســازی و رشــد 
ــر هــر  ــزان تأثی ــرار و می ــه ای بازرســان اداره كل اســتان خراســان شــمالی را مــورد بررســی ق حرف
ــه دســت آورد. در ايــن تحقیــق  ــا هــم ب ــه ای را ب يــک از مؤلفّه هــای توانمندســازی و رشــد حرف
همچنیــن برخــی از متغیرهــای مخــل مربــوط بــه عکس العمــل آزمودنی هــا نســبت بــه شــرايط و 
روش جمــع آوری اطلاعــات ماننــد محرمانــه بــودن اطلاعــات كــه ممکــن بــود در میزان برگشــت 
پرسشــنامه ها اثــر بگــذارد، از طريــق حــذف نــام و نــام خانوادگــی آزمودنــی ها كنترل شــده اســت.

جامعه ي آماری
ــه خدمــت( و  ــن )مأمــور ب ــرارداد معی ــی و ق جامعــه ي آمــاري شــامل  بازرســان رســمی، پیمان
بازرســان افتخاری  اداره كل بازرســی خراســان شــمالی بوده كه در ســال 1393 مشــغول به فعالیت 
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و دارای مــدرک تحصیلــی ديپلــم و بالاتــر هســتند.
نمونه و روش نمونه گیری 

در اين تحقیق از فرمول كوكران برای برآورد حجم نمونه استفاده گرديده است.
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حجم نمونــه ي نهايی اســت. نمونه ي  n ،  حجــم نمونــه اولیــه اســت و 0n در فرمول هــای بــالا 
آمــاری بــر اســاس روش نمونه گیــری طبقه ای نســبی انتخاب شــده اســت.

ابزار تحقیق )ابزار گردآوری داده ها(
در اين تحقیق از پرسش نامه توانمندسازی روانشناختی از كتاب »توانمندسازی كاركنان كلید طلايی 
مديريت منابع انسانی بیژن عبداالهی و عبدالرحیم نوه ابراهیم«  استفاده گرديده است. اين پرسش نامه 
شامل 30 عبارت است كه ابعاد 5گانه ي توانمندسازی را اندازه گیری می كند. سئوالات 1 تا 5 بعد 
شايستگی را می سنجد، 6 تا 11 بعد خود مختاری، 12 تا 17 بعد مؤثر بودن، 18 تا 23 بعد معنی داری، 
24 تا 30 بعد اعتماد داشتن. آزمودنی ها می بايست نظر خود را در مورد سؤال ها به صورت پاسخ های 
میزان توانايی من )1( حداقل توانايی، )7( حداكثر توانايی كه برای نمره گذاری گزينه های به ترتیب 1 

تا 7 در نظر گرفته شده است.
جدول شماره ي )1(: مؤلفّه های مربوط به متغیر توانمندسازی )ابزار گردآوری داده ها(

مقیاس رشد حرفه ای توسط پرسش نامه ي محقق ساخته بر اساس نظريه ي سوپر )1975(كه رشد 
حرفه ای را دارای 5 بعد داشتن برنامه، اكتشاف، جمع آوری اطلاعات، تصمیم گیری، و جهت گیری 

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای بازرسان...

 مربوطههای سئوال مؤلّفه 
 5-1 شایستگی

 11-6 خودمختاری
 17-12 مؤثربودن

 23-18 یدارمعنی
 30-24 اعتماد داشتن
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واقع گرايانه، تنظیم شده است. اين پرسش نامه شامل 25 سئوال بوده كه از سئوال 1تا 7، بعُد داشتن 
برنامه، سئوال 8 تا 12 بعُد اكتشاف، از سئوال 13 تا 16 بعُد جمع آوری اطلاعات، از سئوال 17 تا 21 بعُد 
تصمیم گیری، و از سئوال 22 تا 25 بعُد جهت گیری واقع گرايانه را می سنجند. آزمودنی ها می بايست 
نظر خود را در مورد سئوال ها به صورت پاسخ های كاملا موافقم. موافقم. مخالفم. كاملاً مخالفم. 

نظری ندارم، مشخص می كردند.
جدول شماره ي )2(: مؤلفّه های مربوط به متغیر رشد حرفه ای )ابزار گردآوری داده ها(

جدول شماره ي )3(: روايی و پايايی پرسش نامه توانمند سازی

در جهت اعتبار پرسش نامه ي تحقیق، دقت لازم به عمل آمد و برای ثبات و پايايی آزمون از روش 
بازآزمايی، و برای بررسی همسانی درونی اين آزمون از روش آلفای كرانباخ استفاده شد. آزمون 
آلفای كرانباخ، میزان هماهنگی درونی فرضیه ها و هم جهت بودن آن ها را در جدول نشان می دهد. با 
توجه به مقادير به دست آمده از آزمون آلفا می توان گفت، هماهنگی درونی و هم جهت بودن متغیرها 
در حد بسیار بالا و قابل قبول است، و ثبات و پايايی پرسش نامه تأيید می گردد. برای سنجش اعتبار 
زمانی پرسش نامه، توانمندسازی از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. با توجه به سطح معنی داری 
)sig = 0/0> 05/0( و مقدار همبستگی پیرسون كه )0/0940( می باشد. با اطمینان 0/095 می توان 

 

 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
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گفت، پرسش نامه از اعتبار زمانی بسیار بالايی برخوردار است. اين پرسش نامه بارها استفاده گرديده و 
مورد تايید اساتید محترم دانشگاهی می باشد.

نظر  از  سازه  با  سئوال ها  انطباق  در جهت  پرسش نامه، رشد حرفه ای  منظور سنجش روايی  به 
صاحبنظران بهره گیری شده، و با نظر به توافق اجماعی متخصصان مديريت كه صلاحیت لازم را 
در جهت تايید مؤلفّه های مطرح شده را دارا بودند، روايی پرسشنامه تايید شده است. برای ارزيابی 
پايايی پرسشنامه ي رشد حرفه ای، ابتدا 20 پرسشنامه به صورت تصادفی بین نمونه ها توزيع شد و پس 
از جمع آوری و وارد كردن داده ها به نرم افزار spss ضريب آلفای كرونباخ برای پرسشنامه محاسبه 

شد كه مقدار آلفای به دست آمده 85% می باشد، و پايايی آن تايید شده است.
جدول شماره ي )4(: روايی و پايايی پرسش نامه ي رشد حرفه ای

یافته های پژوهش
آزمون شوندگان در اين پژوهش 178 نفر از بازرسان رسمی و افتخاری اداره كل بازرسی خراسان 
شمالی مي باشند. اطلاعات جمعیت شناختي كه توسط آزمون شوندگان پاسخ داده شده، شامل سن، 

وضعیت تأهل،تحصیلات و سابقه كاري است كه تعداد و درصد آزمودنی ها به اين صورت بود: 
جدول شماره ي )5(: تعداد و درصد آزمودني ها به تفکیک گروه هاي سني

بر اساس جدول)5( بیشتر آزمودني ها )حدود 53/1 درصد( كمتر از 30 سال سن دارند.

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای 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 شماره ي )6(: تعداد و درصد آزمودني ها بر اساس وضعیت تأهل

بر اساس جدول )6( بیشتر آزمودني ها )73 درصد( متاهل هستند.

جدول شماره ي )7(: تعداد و درصد آزمودني ها به تفکیک گروه هاي مختلف تحصیلي

بر اساس جدول )7( بیشتر آزمودني ها )حدود 46/1 درصد( لیسانس هستند.

جدول)8( تعداد و درصد آزمودني ها از نظر سابقه كاري

بر اساس جدول )8( بیشتربازرسان )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
 



89

و  توانمند سازی  پرسش نامه ها ی  مقیاس هاي  خرده  تفکیک  به  بررسي  توصیفي  نمرات  در 
رشدحرفه ايی،  شاخص هاي گرايش به مركز نمرات آزمودني ها به اين صورت بود:

جدول شماره ي )9(: شاخص هاي گرايش به مركز نمرات آزمودني ها در هر يک از خرده 
مقیاس هاي پرسش نامه توانمندسازي

هر آزمودني از نظر خرده مقیاس شايستگي، عددي بین 5 تا 25 را مي تواند اختیار كند، اما براساس 
جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 14 و بیشترين برابر با 25 مي باشد. میانگین اين 
خرده مقیاس نیز برابر با 20/40 مي باشد. هر آزمودني از نظر خرده مقیاس خودمختاري، عددي بین 
6 تا 30 را مي تواند اختیار كند، اما براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده، برابر با 10 و 
بیشترين برابر با 29 مي باشد. میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر با 20/55 مي باشد. هر آزمودني از نظر 
خرده مقیاس مؤثر بودن، عددي بین 6 تا 30 را مي تواند اختیار كند، اما براساس جدول بالا كمترين 
مقداري كه اختیار شده برابر با 10، و بیشترين، برابر با 30 مي باشد. میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر 
با 21/33 است. هر آزمودني از نظر خرده مقیاس معني دار بودن، عددي بین 6 تا 30 را مي تواند اختیار 
كند، اما براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 6 و بیشترين برابر با 30 مي باشد. 
میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر با 25/29 مي باشد. هر آزمودني از نظر خرده مقیاس اعتماد داشتن، 
عددي بین 7 تا 35 را مي تواند اختیار كند، اما براساس جدول بالا كمترين مقداري كه اختیار شده، 
برابر با 10 و بیشترين برابر با 34 مي باشد. میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر با 24/97 مي باشد. هر 
آزمودني از نظر مقیاس توانمندسازي عددي بین 30 تا 150 را مي تواند اختیار كند، اما براساس جدول 
بالا كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 77 و بیشترين برابر با 144 مي باشد. میانگین اين مقیاس نیز 

برابر با 112/56 است.

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای 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

 



فصلنامه دانش ارزیابی/ سال ششم، شماره بیست و دوم/ زمستان 1393 90

جدول شماره ي )10(: شاخص هاي گرايش به مركز نمرات آزمودني ها در هر يک از خرده 
مقیاس هاي پرسش نامه رشد حرفه اي

هر آزمودني از نظر خرده مقیاس داشتن، برنامه ي عددي بین 6 تا 30 را مي تواند اختیار كند، اما 
براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 17 و بیشترين برابر با 30 مي باشد. میانگین 

اين خرده مقیاس نیز برابر با 25/89 مي باشد.
هر آزمودني از نظر خرده مقیاس اكتشاف عددي بین 5 تا 25 را مي تواند اختیار كند، اما براساس 
جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 16 و بیشترين برابر با 25 مي باشد. میانگین اين خرده 

مقیاس نیز برابر با 21/20 است.
هر آزمودني از نظر خرده مقیاس جمع آوري اطلاعات، عددي بین 3 تا 15 را مي تواند اختیار كند، 
اما براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 3 و بیشترين برابر با 15 است. میانگین 

اين خرده مقیاس نیز برابر با 11/19 مي باشد.
هر آزمودني از نظر خرده مقیاس تصمیم گیري عددي بین 5 تا 25 را مي تواند اختیار كند، اما 
براساس جدول بالا، كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 11 و بیشترين برابر با 25 مي باشد. میانگین 

اين خرده مقیاس نیز برابر با 19/89 است.
هر آزمودني از نظر خرده مقیاس جهت گیري واقع گرايانه، عددي بین 4 تا 20 را مي تواند اختیار 
كند، اما براساس جدول بالا كمترين مقداري كه اختیار شده برابر با 7 و بیشترين برابر با 20 است. 

میانگین اين خرده مقیاس نیز برابر با 16/74 مي باشد.
هر آزمودني از نظر مقیاس رشد حرفه اي، عددي بین 23 تا 115 را مي تواند اختیار 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 اختیار شده برابر با 67 و بیشترين برابر با 115 مي باشد. میانگین اين 
مقیاس نیز برابر با 94/93 است.

در بررسي فرضیه ي اصلي و فرضیات فرعی با توجه به ضريب همبستگی پیرسن، بین توانمندسازي 
و رشد حرفه اي، نتايج به اين صورت بود:

بین توانمندسازی و رشد حرفه ای بازرسان اداره كل بازرسی استان خراسان شمالی، رابطه وجود 
دارد. جدول )11( ضريب همبستگي و سطح معني داري را براي دو متغیر توانمندسازي و رشد حرفه اي 
نشان مي دهد. عدد اول جدول، مقدار ضريب همبستگي پیرسن و عدد دوم، سطح معني داري مي باشد. 
چون مقدار سطح معني داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت بین 

توانمندسازی و رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.

جدول شماره ي )11(: ضريب همبستگي پیرسون بین توانمندسازي و رشد حرفه اي

با توجه به فرضیه اول بین شايستگي و رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد. جدول)12( ضريب 
همبستگي و سطح معني داري را براي دو متغیر شايستگي و رشد حرفه اي نشان مي دهد. چون مقدار 
سطح معني داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت بین شايستگي و رشد 

حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد. 

جدول شماره ي )12(: ضريب همبستگي پیرسون بین شايستگي و رشد حرفه اي

باتوجه به فرضیه دوم بین خودمختاري و رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد. چون مقدار سطح 
معني داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت بین خودمختاري و رشد 

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای 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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حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.

جدول شماره ي )13(: ضريب همبستگي پیرسون بین خودمختاري و رشد حرفه اي

با توجه به فرضیه ي سوم بین مؤثر بودن و رشد حرفه ای بازرسان، رابطه وجود دارد؛ چون مقدار 
سطح معني داري از 0/05كمتر است؛ بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت، بین مؤثر بودن و 

رشد حرفه ای بازرسان، رابطه وجود دارد.

جدول شماره ي )14(: ضريب همبستگي پیرسون بین مؤثر بودن و رشد حرفه اي

باتوجه به فرضیه ي چهارم بین معني دار بودن و رشد حرفه ای بازرسان، رابطه وجود دارد؛ چون مقدار 
سطح معني داري از 0/05كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت بین معني دار بودن و 

رشد حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.

جدول شماره ي )15(: ضريب همبستگي پیرسون بین معني دار بودن و رشد حرفه اي

با توجه به فرضیه ي پنجم بین اعتماد داشتن و رشد حرفه ای بازرسان، رابطه وجود دارد؛ چون مقدار 
سطح معني داري از 0/05 كمتر است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان 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 حرفه ای بازرسان رابطه وجود دارد.  

جدول شماره ي )16(: ضريب همبستگي پیرسون بین اعتماد داشتن و رشد حرفه اي

در بررسي رابطه بین خرده مقیاس هاي رشد حرفه اي و توانمندسازي نتايج به اين صورت بود:

    جدول شماره ي )17(: ضريب همبستگي پیرسون بین توانمندسازي و خرده مقیاس هاي 
رشد حرفه اي

بر اساس جدول بالا، مقدار ضريب همبستگي بین توانمندسازي و داشتن برنامه برابر با 0/379 
مي باشد، اين عدد مثبت است، بنابراين رابطه ي مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس داشتن برنامه 
وجود دارد. سطح معني داري براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05كمتر 
است، بنابراين با اطمینان 95 درصد مي توان گفت، رابطه ي معني داري بین توانمندسازي و خرده 

مقیاس داشتن برنامه وجود دارد. 
مقدار ضريب همبستگي بین توانمندسازي و اكتشاف برابر با 0/401 مي باشد، اين عدد مثبت است 
بنابراين رابطه ي مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس اكتشاف وجود دارد. سطح معني داري 
براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05 كمتر است بنابراين با اطمینان 95 درصد 

مي توان گفت، رابطه ي معني داري بین توانمندسازي و خرده مقیاس اكتشاف وجود دارد. 
مقدار ضريب همبستگي بین توانمندسازي و جمع آوري اطلاعات برابر با 0/533 مي باشد، اين عدد 
مثبت است بنابراين رابطه مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس جمع آوري اطلاعات وجود دارد. 
سطح معني داري براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05 كمتر است، بنابراين 
با اطمینان 95 درصد مي توان گفت رابطه ي معني داري بین توانمندسازي و خرده مقیاس جمع آوري 

بررسی رابطه ي توانمندسازی روانشناختی و رشد حرفه ای 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 بین توانمندسازي و تصمیم گیري برابر با 0/595 مي باشد، اين عدد مثبت 
است، بنابراين رابطه ي مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس تصمیم گیري وجود دارد. سطح 
معني داري براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05 كمتر است بنابراين با 
اطمینان 95 درصد مي توان گفت رابطه معني داري بین توانمندسازي و خرده مقیاس تصمیم گیري 

وجود دارد.
مقدار ضريب همبستگي بین توانمندسازي و جهت گیري برابر با 0/475 مي باشد، اين عدد مثبت 
است، بنابراين رابطه ي مستقیمي بین توانمندسازي و خرده مقیاس جهت گیري وجود دارد. سطح 
معني داري براي اين ضريب همبستگي نیز برابر با 0/000 است كه از 0/05 كمتر است بنابراين با 
اطمینان 95 درصد مي توان گفت رابطه معني داري بین توانمندسازي و خرده مقیاس جهت گیري 

وجود دارد.

جدول شماره ي )18(: ضريب همبستگي پیرسون بین خرده مقیاس هاي توانمندسازي و خرده 
مقیاس هاي رشد حرفه اي

جدول )18( ضرايب همبستگي و سطح معني داري را براي دو به دوي متغیرها نشان مي دهد. 
عدد اول جدول، مقدار ضريب همبستگي پیرسون و عدد دوم سطح معني داري مي باشد. هر يک از 
همبستگي ها كه معني دار هستند با علامت * مشخص شده است. با توجه به فرضیه ي 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 متغیرها با يکديگر رابطه دارند، به جز خود مختاري و داشتن برنامه كه سطح 
معني داري آن ها برابر با 0/079 و از 0/05 بیشتر شده، و درنتیجه، كل ابعاد توانمندی روانشناختی با ابعاد 

رشد حرفه ای به جز دو متغیر ياد شده با يکديگر رابطه دارند.
8. نتیجه گیری

تحلیل همبستگی بین توانمندسازی و رشد حرفه ای نشان داد كه نه تنها رابطه ي مثبت و معناداری  
بین توانمندسازی و رشد حرفه ای وجود دارد، بلکه به ترتیب اعتماد داشتن، معنی دار بودن و مؤثر بودن 
به  عنوان مؤلفّه های توانمندسازی بالاترين نمره را در تحقق توانمندسازی كسب نموده اند؛ همچنین بعد 
از بررسی مؤلفّه های توانمندسازی، مشخص گرديد داشتن برنامه، تصمیم گیری و اكتشاف به ترتیب 

بالاترين نمره را در تحقق رشد حرفه ای كسب نموده اند.
با توجه به داده های استخراج شده از پرسش نامه:

بیشتر آزمودني ها )حدود 53/1 درصد( كمتر از 30 سال سن دارند؛
بیشتر آزمودني ها )73 درصد( متأهل هستند؛

بیشتر آزمودني ها )حدود 46/1 درصد( لیسانس هستند؛
بیشتر كارمندان )حدود 48/2 درصد( كمتر از 5 سال سابقه كاري دارند؛

بر اساس يافته ها، می شود چنین استنباط كرد كه در بین مؤلفّه های توانمند سازی به  ترتیب مؤثر 
بودن و اعتماد داشتن، بالاترين ضريب همبستگی را با رشد حرفه ای كسب نموده اند؛ همچنین از  بین 
عوامل داشتن برنامه، اكتشاف و جمع آوری اطلاعات، تصمیم گیری و جمع آوری اطلاعات؛ به ترتیب 
تصمیم گیری و جمع آوری اطلاعات، بالاترين ضريب همبستگی را با توانمندسازی كسب نموده اند.

در آخر به اين سئوال كه چه رابطه ای بین توانمندسازی و رشد حرفه ای وجود دارد و چگونه بر هم 
اثر می گذارند، بر اساس يافته ها اين گونه می توان پاسخ داد:

1- به ترتیب مؤثر بودن و تصمیم گیری، اعتماد داشتن و جمع آوری اطلاعات، اعتماد داشتن و 
تصمیم گیری، بالاترين ضريب همبستگی را با يکديگر كسب نموده اند.

2- به ترتیب خود مختاری و داشتن برنامه، اعتماد داشتن و داشتن برنامه، اعتماد داشتن واكتشاف، 
پايین ترين ضريب همبستگی را با يکديگر كسب نموده اند.

نتايج به دست آمده با مطالعه ي نظری و مفهومی توماس و ولتهوس و با نتايج مطالعات پژوهشی 
اسپريتزر و مطالعات پژوهشی وتن و كمرون همسو و هماهنگ هستند.
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در نهايت، مرور پیشینه و نتايج به دست آمده از اين پژوهش نشان می دهد كه ويژگی سازمان های 
امروزی پويايی، پیچیدگی، ايهام و سنت گريزی است و دائماً از محیط خود تأثیر می پذيرند و تغییر را 
به عنوان ضرورتی اجتناب ناپذير پذيرفته اند. با درک اين مهم كه تغییر جزء لاينفک و ذات سازمان های 
هزاره سوم شده، قدرت سازگاری و انطباق با تحولات اخیر در عرصه های مختلف اقتصادی، اجتماعی 
و آموزشی افزايش می يابد. به منظور غلبه بر شرايط نامطمئن، پیچیده و پويا، تنها راهی كه پیش روی 
مديران قرار دارد، توانمندسازی كاركنان از طريق كسب دانش و مهارتی است كه به سرعت كهنه و 
منسوخ می شود. از اين رو، داشتن نیروی انسانی توانا و كارآمد كه بنیاد ثروت ملی و دارايی های حیاتی 
سازمان به حساب می آيند، منافع بسیار زيادی برای سازمان ها به دنبال خواهد داشت. همین امر موجب 
شده كه موضوع توانمندسازی كاركنان به يکی از دل مشغولی های مديران، تبديل شود. رفتار مديران 
عامل بسیار مهمی در توانمندسازی است و اين رفتار ها می تواند روان كننده ي حركت يا سدكننده ي 

آن باشد. 
مرور تحقیقات نشان می دهد كه رشد حرفه ای در سازمان ها، امری حیاتی است تا آن ها بتوانند 
اهداف خود را تحقق بخشند. حفظ و تقويت مهارت در معرض تأثیر مشترک بسیاری از عوامل قرار 
دارند كه از خصلت های فردی تا ويژگی های بارز و برجسته ي محیط كار را در بر می گیرند. برای 
توانمندسازی و رشد حرفه ای بازرسان، بايد به آن ها قدرت داد. اين مهم از طريق اختیاردهی به افراد 
برای مشاركت، اتخاذ تصمیمات، ابراز عقیده و همچنین مسئولیت دهی به آنان محقق می شود، و به 
همین علت است كه مشاركت، شکل مؤثری از توانمندی است. مشاركت توانمندسازی را افزايش 
می دهد و توانمندسازی نیز در عوض، رشد حرفه ای را بهبود می بخشد. اين كه سازمان های امروز به 
توانمندسازی كاركنان نیاز دارند، بسیار بديهی است. چند دلیل برای اين كه چرا سازمان ها به برنامه 

توانمندسازی نیاز دارند، به قرار زير است:
-بقاء و تضمین ماندگاري و موفقیت سازمان در آينده؛ 
-فراهم سازي زمینه ي رشد و ارتقاء كاركنان با استعداد؛

-ترسیم جهت گیري هاي كلان سازمان مبتني بر چشم اندازهاي آينده؛ 
-ايجاد بستر لازم و تشويق كاركنان مستعد به اعتلاي قابلیت هاي مورد نیاز سازمان؛

-كسب آمادگي هاي لازم  و برانگیختن كاركنان براي اعمال تغییرات آينده؛ 
-بالا بردن توان ريسک پذيري افراد و سازمان؛ 

-افزايش سرعت در انتخاب به دلیل وجود افراد شايسته؛
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توانمند سازی كاركنان از ضروريات سازمان بازرسی كل كشور محسوب می شود و رشد حرفه ای 
كه موضوعی جديد به حساب می آيد، راهی روشن به سمت توانمندسازی بازرسان می باشد. اولین 
بحث برای حرفه ای شدن، اعتقاد و باور سازمان بازرسی به اين موضوع است. يعنی در درجه ي اول 
بايد برای سازمان احساس نیاز به وجود آيد. اگر ادارات كل بازرسی در استان ها و سازمان بازرسی 
باور نکنند كه اين حوزه دارای اهمیت است و نقش محوری و كلیدی دارد، طبیعی است كه حرفه ای 

شدن بازرسان به خوبی تحقق پیدا نمی كند.
پیشنهادها

به برنامه ريزان سازمان بازرسی كل كشور و مديران كل ادارات بازرسی استان ها موارد زير پیشنهاد 
می شود:

1- بازرسان جوان، پتانسیل بیشتری جهت توانمندسازی دارندكه می توان با برنامه ريزی مناسب منابع 
انسانی زمینه ي توانمندسازی آن ها را فراهم آورد.

2- تعیین مسیر شغلی و ارتقاي شغلی بازرسان يکی از شیوه های رشد حرفه ای می گردد.
3- مديران، بايستی زمینه های بی اعتمادی بازرسان  با سازمان را شناسايی نمايند و سعی نمايند با تدبیر 

و اجرای شیوه های علمی، موجبات اعتمادسازی بازرسان را فراهم نمايند.
4- واگذاری مسئولیت به بازرسان، يکی از روش هايی است كه موجب ايجاد باور مؤثر بودن آن ها 

می گردد، ضمن اين كه موجب تقويت اعتماد به نفس و خودمختاری شان می شود.
5- اعتمادسازی و واگذاری مسئولیت به تنهايی كافی نیست و بايستی برای هر يک از بازرسان، 
باهمفکری خودشان، برنامه ي مشخص و اصولی طراحی شود تا به تدريج موجب رشد حرفه ای آن ها 

گردد.
6- مشاركت دادن بازرسان در فعالیت ها و جلساتي كه منجر به اظهار نظر و تصمیم گیری می شود، 

يکی از مؤثرترين شیوه های رشد حرفه ای كاركنان می باشد.
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