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Abstract 
The present study was conducted with the aim of modeling the structural 
equations of employee empowerment policy at Payam Noor University. 
This study was a descriptive survey, and quantitative data were collected 
using a researcher-made questionnaire. The statistical population of this 
study includes all employees (both faculty and non-faculty members) of 
Payam Noor University. The sampling method was a stratified random 
sample of 358 people. Then, after collecting statistical data, it was analyzed 
using the PLS method. The validity of the tool was confirmed by 
professors and experts in the field of human resources and its reliability 
was assessed with a Cronbach's alpha coefficient above 0.7. The results 
showed that the structural model of the research includes causal factors 
(leader competencies, human resource competencies, organizational 
competencies, and motivation of academic agents), contextual factors 
(university structure, university atmosphere, university technology), 
intervening factors (cultural conditions, economic conditions, social 
conditions, and political conditions), strategies (clarifying the vision, goals, 
and mission, empowering, optimizing, and facilitating processes, 
establishing a quality assurance system, establishing a meritocracy system, 
establishing an accountability system, creating motivation, and developing 
communications and interactions) and outcomes (individual outcomes, 
academic outcomes). The results also showed that the model has a 
favorable degree of fit and strong fit. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Human resources, as the most valuable organizational resource, are the center of 
organizational approaches and activities and play a fundamental role in achieving the goals 
and ideals of the organization (Babaei Meybodi & Alirezaei, 2020). In recent decades, 
employee empowerment has been raised as one of the fundamental axes in human resource 
management and organizational policy-making (Zarin Negar et al., 2025). Organizations 
operate in a dynamic, competitive environment affected by technological and social 
developments, and their survival requires having capable, participatory, and creative 
employees. In the meantime, employee empowerment is recognized not only as a 
management tool, but also as a strategic policy-making approach that can play a decisive role 
in improving individual and organizational performance (Hasanein & Elrayah, 2025). Recent 
research shows that organizations in today's complex and competitive environments will not 
be able to achieve their strategic goals without relying on capable and participatory human 
resources (Sulistio & Darmastuti, 2024). 
Researchers have developed specific methods for implementing human resource management 
practices from the old way of working, such as low levels of employee involvement, to more 
participatory and supportive processes in which employees gain opportunities to develop 
skills, knowledge, and attitudes (Alirezaei et al., 2022). Employee empowerment is a 
multidimensional concept that refers to the creation of individual and organizational 
capacities through increased authority, access to information, development of competencies, 
and strengthening of employees' intrinsic motivation (Tizfahm Fard et al., 2025). 
Contemporary research shows that empowerment, by enhancing the sense of meaning, self-
efficacy, and impact in employees, paves the way for increased organizational commitment, 
job satisfaction, and innovative behaviors. From this perspective, empowerment is not simply 
a limited executive action, but requires the design and implementation of coherent and 
targeted policies at the organizational level (Asare Duffour & Asante, 2025). 
Employee empowerment policymaking refers to the process of developing, implementing, 
and evaluating policies and programs that aim to provide the structural and psychological 
foundations necessary for employees to actively participate in organizational decision-making 
and activities (Younas, 2023). Recent studies emphasize that without clear policies, 
management support, and alignment with organizational culture, empowerment efforts cannot 
lead to sustainable results (Nguyen et al., 2023). Therefore, designing a comprehensive 
policymaking model can help to integrate empowerment efforts and increase their 
effectiveness. In the management and policymaking literature, policies are known as tools 
through which organizational values, priorities, and goals are transformed into operational 
plans and actions. Recent research emphasizes that effective policymaking plays a decisive 
role in the coordination between organizational resources, structures, and behaviors and can 
pave the way for improved organizational performance and sustainability (Molaei et al., 
2025). 
In modern approaches, policymaking is no longer viewed as a linear, top-down process, but 
rather as a dynamic, interactive, and multilevel process in which different stakeholders play a 
role. This perspective emphasizes the participation of organizational actors, the use of 
scientific evidence, and attention to cultural and structural contexts. Recent studies show that 
policies that are developed with employee participation and based on data and evidence have 
greater legitimacy and effectiveness and are more likely to be successfully implemented 
(Schaefers et al., 2024). 
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From a theoretical perspective, employee empowerment models are generally based on two 
main dimensions: structural empowerment and psychological empowerment (Rostamzade 
ganji et al., 2025). Structural empowerment focuses on formal mechanisms such as delegation 
of authority, access to resources, training, and reward systems, while psychological 
empowerment addresses employees' perceptions and feelings of competence, autonomy, and 
influence at work (Pourhassan harzandi et al., 2025). Recent research has shown that the 
interaction of these two dimensions in the form of organizational policies can play an 
important role in improving organizational performance, innovation, and learning (Alibrahim, 
2024). 
Despite the expansion of empirical studies in the field of empowerment, a research gap is still 
felt in the field of designing and explaining employee empowerment policy models; 
especially models that can systematically explain the link between policymaking, leadership, 
organizational culture, and employee behavioral outcomes. Therefore, the researcher seeks to 
answer the research question: what is the employee empowerment policy model of Payam 
Noor University? 
 
Research Method 
This study was a descriptive survey type, and quantitative data was collected using a 
researcher-made questionnaire. The statistical population of this study includes all employees 
(both faculty and non-faculty members) of Payam Noor University. The sampling method 
was a stratified random sample of 358 people. Then, after collecting statistical data, it was 
analyzed using the PLS method. The validity of the tool was confirmed by professors and 
experts in the field of human resources, and its reliability was assessed with a Cronbach's 
alpha coefficient above 0.7. 
 
Research findings 
The research findings showed that the structural model of the research includes causal factors 
(leader competencies, human resource competencies, organizational competencies, and 
motivation of academic agents), contextual factors (university structure, university 
atmosphere, university technology), intervening factors (cultural conditions, economic 
conditions, social conditions, and political conditions), strategies (clarifying the vision, goals, 
and mission, empowering, optimizing, and facilitating processes, creating a quality assurance 
system, creating a meritocracy system, establishing an accountability system, creating 
motivation, and developing communications and interactions) and outcomes (individual 
outcomes, academic outcomes). The results also showed that the model has a favorable degree 
of fit and strong fit. 
 
Conclusion and Discussion 
The present study was conducted with the aim of modeling the structural equations of Payam 
Noor University's employee empowerment policymaking. The results showed that the causal 
conditions included leader competencies, human resource competencies, organizational 
competencies, and acceptance of agents. The results also showed that leaders with appropriate 
leadership skills, knowledge, and behavior can promote trust, motivation, and active 
participation of employees. Employees who have skills, positive attitudes, and a tendency 
toward self-actualization are better able to take advantage of the opportunities provided. 
These findings are consistent with the study of Khalili Esnaki (2021), which confirmed the 
role of capable leaders and employee competence as prerequisites for the success of 
empowerment programs. The contextual factors included the university structure and climate, 
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technology, and organizational interactions. The flexible structure, supportive climate, smart 
technology, and internal and industry interactions were able to provide the necessary context 
for enhancing employee empowerment and achieving positive academic outcomes. These 
findings are consistent with the research of Khalili Esnaki (2021), which emphasized that a 
vibrant organizational climate and integrated information technology are key factors for the 
success of university empowerment and innovation programs. The intervening conditions 
included political, social, cultural, and economic factors. Political developments, cultural 
inequalities and conflicts, and economic constraints can limit the impact of empowerment 
policies, but effective management of these conditions can maintain the effectiveness of 
policies. This result is consistent with the study of Park et al. (2020), who introduced 
environmental and economic constraints as moderating factors of employee empowerment. 
Organizational strategies included teaching and learning, explaining transformation strategies, 
establishing a quality assurance system, meritocracy, accountability, and creating motivation. 
The implementation of these strategies increased self-efficacy, acceptance of results, job 
satisfaction, and employee trust, and improved academic outcomes including agility, 
entrepreneurship, and globalization of the university. The findings are consistent with the 
research of Sokol et al. (2015), who showed the importance of comprehensive and 
participatory strategies in employee empowerment. The consequences were observed at both 
individual and academic levels. Individual outcomes included increased self-efficacy, self-
efficacy, personal acceptance of results, job satisfaction, and employee trust, and academic 
outcomes included entrepreneurship, agility, and university globalization. These findings are 
consistent with the results of Nguyen et al. (2024) who showed that employee empowerment 
simultaneously improved individual and organizational capacity. 
 



      

١٦٤ 

 174تا  160، صفحات 1404، پاييز 3، شماره 4دوره 

 فصلنامه

 رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي
 

https://www.jnamm.ir 
  

 ازي كاركنانمدلسازي معادلات ساختاري خط مشي گذاري توانمندس: زهرا انجمشعاع، سنجر سلاجقه، عليرضا منظري توكلي، عباس عطاپور

 

eISSN: 2981-1554   
 

ي)يفعلمي پژوهشي (ك  
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   4زهرا انجمشعاع،  3سنجر سلاجقه،  2عليرضا منظري توكلي، 1عباس عطاپور
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  ها:كليد واژه
  توانمندسازي كاركنان، 

خط مشي گذاري سازماني، 
  شايستگي رهبر، 

استقرار نظام پاسخگويي، 
  هاي نيروي انسانيشايستگي

 چكيده

پژوهش حاضر با هدف مدلسازي معادلات ساختاري خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان 
هاي كمي با استفاده از دادهدانشگاه پيام نور انجام شد. اين مطالعه از نوع توصيفي پيمايشي بود و 

آوري شد. جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان (اعم از پرسشنامه محقق ساخته جمع
گيري به روش باشد. روش نمونهاعضاء هيات علمي و غير هيات علمي) دانشگاه پيام نور مي

هاي آماري آوري دادهنفر انتخاب شدند. سپس بعد از جمع  358اي به حجم اي نمونهتصادفي طبقه
تحليل شد. روايي ابزار توسط اساتيد و خبرگان حوزه منابع انساني تأييد و  PLSبا استفاده از روش 

ارزيابي شد. نتايج نشان داد كه مدل ساختاري,  7/0پايايي آن با ضريب آلفاي كرونباخ بالاي 
هاي ساني، شايستگيهاي نيروي انهاي رهبر، شايستگيپژوهش شامل عوامل علي (شايستگي

اي (ساختار دانشگاه، جو دانشگاه، تكنولوژي سازمان و انگيزش عاملان دانشگاهي)، عوامل زمينه
گر (شرايط فرهنگي، شرايط اقتصادي، شرايط اجتماعي و شرايط سياسي)، دانشگاه)، عوامل مداخله

زي و تسهيل فرآيندها، ساراهبردها (تبيين چشم انداز، اهداف و مأموريت، توانمندسازي، بهينه
ايجاد نظام تضمين كيفيت، ايجاد نظام شايسته سالاري، استقرار نظام پاسخگويي، ايجاد انگيزش و 

همچنين  باشد.توسعه ارتباطات و تعاملات) و پيامدها (پيامدهاي فردي، پيامدهاي دانشگاهي) مي
   باشد.مينتايج نشان داد مدل داراي درجه تناسب مطلوب و برازش قوي 

  

  
 

). مدلسازي معادلات ساختاري 1404زهرا . (، انجمشعاعو سنجر ، سلاجقه ،عليرضا، منظري توكلي ،عباس، عطاپور :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .471-601)، 3( 4و بازاريابي،  فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت. خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان

 

 https://doi.org/10.22034/jnamm.2026.545055.1142   

   

Authors retain the copyright and full publishing rights. 
Published by Research Center of Resource Management Studies and Knowledge-Based Business. 
This article is an open access article licensed under the Creative Commons Attribution 4.0 
International (CC BY 4.0) 

 محور دانش كار و كسب و منابع مديريت مطالعات پژوهشي مركزناشر: 

    a.manzari@iau.ac.ir    ايميل:  عليرضا منظري توكلي مسئول: نويسنده



 

١٦٥  

 174تا  160، صفحات 1404، پاييز 3، شماره 4دوره 

 فصلنامه

 رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي
 

https://www.jnamm.ir 
  

 ازي كاركنانمدلسازي معادلات ساختاري خط مشي گذاري توانمندس: زهرا انجمشعاع، سنجر سلاجقه، عليرضا منظري توكلي، عباس عطاپور

 

  مقدمه
هاي سازماني است و در تعالي اهداف و نيروي انساني به عنوان با ارزشترين منبع سازماني، محور رويكردها و فعاليت

هاي اخير، توانمندسازي كاركنان در دهه. (Babaei Meybodi& Alirezaei,2020)آرمان سازمان، نقش اساسي دارد 
 zarin negar etگذاري سازماني مطرح شده است (مشيني و خطعنوان يكي از محورهاي اساسي در مديريت منابع انسابه

al.,2025)ها كنند كه بقاي آنها در محيطي پويا، رقابتي و متأثر از تحولات فناورانه و اجتماعي فعاليت مي. سازمان
عنوان تنها بهنه جو و خلاق است. در اين ميان، توانمندسازي كاركنانمستلزم برخورداري از كاركناني توانمند، مشاركت

اي كنندهتواند نقش تعيينشود كه ميگذاري راهبردي شناخته ميمشيمثابه يك رويكرد خطيك ابزار مديريتي، بلكه به
دهند كه هاي اخير نشان مي. پژوهش(Hasanein & Elrayah,2025)در ارتقاي عملكرد فردي و سازماني ايفا كند 

جو، قادر به دستيابي به هاي پيچيده و رقابتي كنوني، بدون اتكا به نيروي انساني توانمند و مشاركتها در محيطسازمان
  ).(Sulistio & Darmastuti,2024اهداف راهبردي خود نخواهند بود 

انساني از شيوه كار قديمي مانند سطح پايين درگيري  هاي مديريت منابعهاي خاصي براي اجراي شيوهمحققان روش
تر پيشرفت كرده است كه در آن كارمندان فرصتهايي براي پيشرفت كاركنان به سمت فرايندهاي مشاركتي و حمايتي

). توانمندسازي كاركنان مفهومي چندبعدي است كه به Alirezaei et al., 2022( كنندمهارت، دانش و نگرش كسب مي
ها و تقويت انگيزش هاي فردي و سازماني از طريق افزايش اختيار، دسترسي به اطلاعات، توسعه شايستگيظرفيت ايجاد

دهند كه توانمندسازي، با تقويت هاي معاصر نشان مي. پژوهش(tizfahm fard et al.,2025)دروني كاركنان اشاره دارد 
ساز افزايش تعهد سازماني، رضايت شغلي و رفتارهاي ن، زمينهاحساس معناداري، خودكارآمدي و تأثيرگذاري در كاركنا

از اين منظر، توانمندسازي صرفاً يك اقدام اجرايي محدود نيست، بلكه نيازمند طراحي و اجراي  .شودنوآورانه مي
  ).(Asare Duffour & Asante, 2025 هاي منسجم و هدفمند در سطح سازماني استمشيخط
شود كه هدف هايي اطلاق ميها و برنامهسازي كاركنان به فرآيند تدوين، اجرا و ارزيابي سياستگذاري توانمندمشيخط
هاي ها و فعاليتگيريشناختي لازم براي مشاركت فعال كاركنان در تصميمسازي بسترهاي ساختاري و روانها فراهمآن

هاي شفاف، حمايت مديريتي و مشيبدون وجود خط. مطالعات جديد تأكيد دارند كه ),2023Younas(سازماني است 
 Nguyen etتوانند به نتايج پايدار منجر شوند (هاي مربوط به توانمندسازي نميراستايي با فرهنگ سازماني، تلاشهم

)2023al.,تواند به انسجام اقدامات توانمندساز و افزايش اثربخشيگذاري جامع ميمشي. بنابراين، طراحي يك مدل خط 
ها شوند كه از طريق آنعنوان ابزارهايي شناخته ميها بهمشيگذاري، خطدر ادبيات مديريت و سياست ها كمك كند.آن

هاي جديد تأكيد دارند كه گردند. پژوهشها و اقدامات عملياتي تبديل ميها و اهداف سازماني به برنامهها، اولويتارزش
تواند كند و مياي در هماهنگي ميان منابع، ساختارها و رفتارهاي سازماني ايفا ميكنندهگذاري مؤثر، نقش تعيينمشيخط
 .(Molaei et al.,2025)ساز بهبود عملكرد و پايداري سازمان شود زمينه

عنوان يك شود، بلكه بهصورت فرآيندي خطي و از بالا به پايين تلقي نميگذاري ديگر بهمشيدر رويكردهاي نوين، خط
نفعان مختلف در آن نقش دارند. اين ديدگاه بر مشاركت شود كه ذيپويا، تعاملي و چندسطحي در نظر گرفته مي فرآيند

هاي فرهنگي و ساختاري تأكيد دارد. مطالعات اخير نشان كنشگران سازماني، استفاده از شواهد علمي و توجه به زمينه
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شوند، از مشروعيت و اثربخشي ي بر داده و شواهد تدوين ميهايي كه با مشاركت كاركنان و مبتنمشيدهند كه خطمي
  .),.2024Schaefers et al(يابد ها افزايش ميبيشتري برخوردارند و احتمال اجراي موفق آن

هاي توانمندسازي كاركنان عموماً بر دو بعد اصلي توانمندسازي ساختاري و توانمندسازي از منظر نظري، مدل
. توانمندسازي ساختاري بر سازوكارهاي رسمي مانند تفويض )(Rostamzade ganji et al.,2025شناختي استوارند روان

شناختي به ادراكات و دارد، در حالي كه توانمندسازي روانهاي پاداش تمركز اختيار، دسترسي به منابع، آموزش و نظام
 Pourhassan harzandi et)پردازد (احساسات كاركنان نسبت به شايستگي، استقلال و تأثيرگذاري در كار مي

al.,2025)ر تواند نقش مهمي دهاي سازماني ميمشياند كه تعامل اين دو بعد در قالب خطهاي اخير نشان داده. پژوهش
  .),2024Alibrahim(بهبود عملكرد، نوآوري و يادگيري سازماني ايفا كند 

هاي با وجود گسترش مطالعات تجربي در حوزه توانمندسازي، خلأ پژوهشي در زمينه طراحي و تبيين مدل
گذاري، تهايي كه بتوانند پيوند ميان سياسويژه مدلشود؛ بهگذاري توانمندسازي كاركنان همچنان احساس ميمشيخط

رو، محقق به دنبال پاسخ به مند تبيين كنند. ازاينصورت نظامرهبري، فرهنگ سازماني و پيامدهاي رفتاري كاركنان را به
  گذاري توانمندسازي كاركنان دانشگاه پيام نور چگونه است؟سئوال تحقيق است كه مدل خط مشي

  
 روش پژوهش

آوري شد. جامعه هاي كمي با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته جمعاين مطالعه از نوع توصيفي پيمايشي بود و داده
باشد. روش آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان (اعم از اعضاء هيات علمي و غير هيات علمي) دانشگاه پيام نور مي

هاي آماري نفر انتخاب شدند. سپس بعد از جمع آوري داده 358جم اي به حاي نمونهنمونه گيري به روش تصادفي طبقه
تحليل شد. روايي ابزار توسط اساتيد و خبرگان حوزه منابع انساني تأييد و پايايي آن با ضريب  PLSبا استفاده از روش 

  ارزيابي شد. 7/0آلفاي كرونباخ بالاي 
 

  هاي پژوهشيافته
شود. در مرحله اول، مدل بيروني پژوهش، در مرحله دوم، مدل دروني يبررسي مدل پژوهش طي دو مرحله انجام م

  پژوهش بررسي شده است.
مطلوب  4/0شده هر متغير، بررسي شد بارهاي عاملي بالاتر از هاي سنجيدهدر مرحله اول، بار عاملي مربوط به شاخص

  )، نشان داده شده است.1مدل در حالت ضريب مسير و بارهاي عاملي اوليه در جدول و شكل ( هستند.
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  . بارهاي عاملي1جدول 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  tآماره  بار عاملي  هاگويه  tآماره  بار عاملي  هاگويه
q1 0.660 8.652 q45 0.728 9.225 
q2 0.583 9.804 q46 0.667 8.069 
q3 0.489 7.412 q47 0.738 9.978 
q4 0.628 8.341 q48 0.604 8.017 
q5 0.444 5.189 q49 0.659 9.951 
q6 0.526 6.622 q50 0.650 8.204 
q7 0.631 7.369 q51 0.708 9.064 
q8 0.423 4.350 q52 0.764 8.188 
q9 0.532 7.571 q53 0.759 8.069 

q10 0.539 7.899 q54 0.770 9.993 
q11 0.439 5.171 q55 0.744 8.995 
q12 0.463 6.260 q56 0.815 9.021 

q13 0.473 5.590 q57 0.772 7.196 
q14 0.499 7.559 q58 0.651 7.022 
q15 0.479 5.745 q59 0.656 8.093 
q16 0.402 4.301 q60 0.684 8.040 
q17 0.454 5.602 q61 0.779 9.049 
q18 0.412 5.463 q62 0.661 8.952 
q19 0.622 7.453 q63 0.760 9.003 
q20 637.000 7.857 q64 0.676 7.998 
q21 0.436 5.481 q65 0.690 6.398 
q22 0.473 5.916 q66 0.646 7.449 
q23 0.443 5.494 q67 0.626 8.808 
q24 0.451 4.998 q68 0.869 9.469 
q25 0.869 9.469 q69 0.836 4.737 
q26 0.836 4.737 q70 0.863 16.332 
q27 0.863 16.332 q71 0.791 13.016 
q28 0.791 13.016 q72 0.886 7.039 
q29 0.886 7.039 q73 0.759 6.149 
q30 0.759 6.149 q74 0.811 5.246 
q31 0.811 5.246 q75 0.798 6.589 
q32 0.798 6.589 q76 0.824 4.079 
q33 0.824 4.079 q77 0.811 6.670 
q34 0.811 6.670 q78 0.852 6.801 
q35 0.852 6.801 q79 0.871 7.208 
q36 0.871 7.208 q80 0.882 27.288 
q37 0.882 27.288 q81 0.884 28.351 
q38 0.884 28.351 q82 0.854 6.504 
q39 0.854 6.504 q83 0.687 7.275 
q40 0.687 7.275 q84 0.651 8.672 
q41 0.651 8.672 q85 0.664 6.976 
q42 0.664 6.976 q86 0.605 7.494 
q43 0.605 7.494 q87 0.698 8.098 
q44 0.698 8.098 q88 0.728 9.225 
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و  CRگيري از نظر پايايي معيارهاي ضرايب بار عاملي، پايايي مركب هاي اندازهبراي برازش مدل smart plsافزار در نرم
و براي بررسي روايي واگراي اين  AVEگيري از معيار متوسط اشتراك هاي اندازهبراي بررسي روايي همگراي مدل

  دهد.ها جدول فورنل و لاركر را ارائه ميمدل
ها ارائه شده يايي مركب و معيار متوسط اشتراك براي هر يك از سازه) مقدار ضريب آلفاي كرونباخ، پا2در جدول (

  است.
  

  . آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و روايي همگرا2جدول 
 AVE CR آلفاي كرونباخ  متغيرها

  كاركنان سازي توانمند تحقق
 0/857 0/637 0/855  توانمندسازي)(مقوله محوري) فرهنگ شدن (نهادينه 

 0/822 0/621 0/821 علي عوامل

 0/888  0/551 0/886 ايزمينه عوامل

 0/949 0/550 0/948 گرمداخله شرايط

 0/889 0/547 0/888 راهبردها

 0/710  0/533 0/709 پيامدها

 
است كه حاكي از پايايي مناسب  7/0هاي موردنظر بالاتر از ) ضريب آلفاي كرونباخ براي تمام سازه2مطابق با جدول (

است كه حاكي از پايايي مناسب  7/0هاي موردنظر بالاتر از طور مقادير پايايي تركيبي براي تمام سازهباشد. همينميمدل 
 است، پس برازش مدل مناسب است. 4/0بالاتر از  AVEمدل دارد. همچنين مقدار تمام مقادير 

  
 . جدول فورنل و لاكر3جدول 

  6  5 4 3 2 1  متغيرها

911/0  توانمندسازي)(مقوله محوري) فرهنگ شدن كاركنان (نهادينه سازي توانمند تحقق

       

 902/0901/0  علي عوامل
      

 863/0870/0  ايزمينه عوامل
889/0       

 844/0851/0  گرمداخله شرايط
889/0 
863/0     

 839/0847/0  راهبردها
889/0 
852/0 

855/0   

 824/0830/0  پيامدها
833/0 
840/0 

851/0 

832/0 
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هاي متغيرهاي مكنون در پژوهش حاضر كه در خانه AVE) قابل مشاهده است مقدار جذر 3گونه كه در جدول (همان
هاي زيرين و راست قطر بيشتر است اند از مقدار همبستگي ميان آنها كه در خانهموجود در قطر اصلي ماتريس قرار گرفته

  گيري از نظر روايي واگرا است.هاي اندازهمناسب مدلكه اين مطلب بيانگر برازش 
باشد؛ بنابراين برازش مدل مناسب تر مي)، تمام مقادير قطر اصلي از مقادير زيرين و راست خود بزرگ3مطابق با جدول (

 باشد.مي

عيار، ضرايب ترين مشود كه اولين و اساسيبراي بررسي برازش مدل ساختاري پژوهش از چندين معيار استفاده مي
بيشتر  96/1به اين صورت است كه اين ضرايب بايد از  tاست. برازش مدل ساختاري با استفاده از ضرايب  Zمعناداري 

 96/1بيشتر از  tها را تأييد كرد. در صورتي كه مقدار آماره درصد معنادار بودن آن 95باشند تا بتوان در سطح اطمينان 
گردد، ضريب مسير در  58/2بيشتر از  tكه مقدار آماره درصد و درصورتي 95ن گردد، ضريب مسير در سطح اطمينا

  ).Davari & Rezazade, 2013درصد معنادار است ( 99سطح اطمينان 
  

  
  معادلات ساختاري حالت تخمين ضرايب استاندارد (بارهاي عاملي)مدل . 1شكل 
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  Z معناداريل معادلات ساختاري در حالت ضريب . مد2شكل 

  
  ૛ (R Squars)ࡾضريب تعيين

ܴଶرود كار ميسازي معادلات ساختاري بهگيري و بخش ساختاري مدلمعياري است كه براي متصل كردن بخش اندازه
تنها 	ଶܴ	گذارد. نكته ضروري اين است كه مقدارزا ميزا بر يك متغير درونو نشان از تأثيري دارد كه يك متغير برون

زا، مقدار اين معيار صفر است. هرچه هاي برونگردد و در مورد سازهزا) مدل محاسبه ميهاي وابسته (درونبراي سازه
) سه مقدار Chine, 1998زاي يك مدل بيشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. (هاي درونمربوط به سازهଶܴمقدار 

لاك براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي بودن برازش بخش ساختاري مدل عنوان مقدار مرا به 67/0و  33/0، 19/0
  گيرد.درنظر مي	ଶܴ	وسيله معياربه
  

  R Square. مقادير 5جدول 
  شدت  2R  متغير وابسته
 قوي 0.816 راهبردها
 قوي 0.647 پيامدها

 فرهنگ شدن كاركنان (نهادينه سازي توانمند تحقق

 توانمندسازي)(مقوله محوري)
0.640 

 قوي

 قوي  0.701 ميانگين
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  )، نشاندهنده قوي بودن برازش مدل است.5مقادير ضريب تعيين در جدول (
  

  )૛ࡽكنندگي (بينيكيفيت پيش
قبول هستند بايد هايي كه داراي برازش بخش ساختاري قابلسازد. مدلبيني مدل را مشخص مياين معيار قدرت پيش

، 02/0سه مقدار  )Hensler et al, 2009زاي مدل را داشته باشند. (هاي درونهاي مربوط به سازهبيني شاخصقابليت پيش
زاي مربوط به آن تعريف هاي برونبيني ضعيف، متوسط و قوي سازه يا سازهرا براي نشان دادن قدرت پيش 35/0و  15/0

ها از نوع هاي آنزاي مدل كه شاخصهاي درونقدار تنها براي سازهاند. ذكر اين نكته ضروري است كه اين مكرده
  ).Davari & Rezazade, 2013گردد (انعكاسي است، محاسبه مي

  
 )૛ࡽكنندگي (بيني. كيفيت پيش6جدول 

  شدت  2Q متغير وابسته
  قوي 0,311 راهبردها
  قوي 0,340  پيامدها

  قوي 0,307  توانمندسازي)(مقوله محوري) فرهنگ شدن (نهادينهكاركنان  سازي توانمند تحقق
  قوي  0,319  ميانگين

  
  باشد.) نشان از مناسب بودن اين معيار مي6كنندگي در جدول (بينيمقدار كيفيت پيش

  
  بحث و نتيجه گيري

 .دانشگاه پيام نور انجام شدپژوهش حاضر با هدف مدلسازي معادلات ساختاري خط مشي گذاري توانمندسازي كاركنان 
هاي سازمان و هاي نيروي انساني، شايستگيهاي رهبر، شايستگينتايج نشان داد ابعاد مدل شامل عوامل علي (شايستگي

اي (ساختار دانشگاه، جو دانشگاه، تكنولوژي دانشگاه)، عوامل مداخله گر انگيزش عاملان دانشگاهي)، عوامل زمينه
ط اقتصادي، شرايط اجتماعي و شرايط سياسي)، راهبردها (تبيين چشم انداز، اهداف و مأموريت، (شرايط فرهنگي، شراي

توانمندسازي، بهينه سازي و تسهيل فرآيندها، ايجاد نظام تضمين كيفيت، ايجاد نظام شايسته سالاري، استقرار نظام 
باشد. دهاي فردي، پيامدهاي دانشگاهي) ميپاسخگويي، ايجاد انگيزش و توسعه ارتباطات و تعاملات) و پيامدها (پيام

  باشد.همچنين مدل داراي درجه تناسب مطلوب و برازش قوي مي
هاي رهبر، شايستگي نيروي انساني، شايستگي سازمان و پذيرش عاملان بود. نتايج نشان دادند شرايط علي شامل شايستگي

انند اعتماد، انگيزش و مشاركت فعال كاركنان را ارتقا توهاي رهبري، دانش و رفتار مناسب، ميكه رهبران با مهارت
شده بهره هاي ارائهتوانند از فرصتدهند. كاركناني كه مهارت، نگرش مثبت و گرايش به خودشكوفايي دارند، بهتر مي

ان را به همسو است، كه نقش رهبران توانمند و شايستگي كاركن Khalili Esnaki (2021)ها با مطالعه ببرند. اين يافته
اي شامل ساختار و جو دانشگاه، فناوري و اند. موجبات زمينههاي توانمندسازي تأييد كردهنياز موفقيت برنامهعنوان پيش
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تعاملات سازماني بود. ساختار منعطف، جو حمايتگر، فناوري هوشمند و تعاملات داخلي و با صنعت، توانست زمينه لازم 
 Khaliliهاي ها با پژوهشو تحقق پيامدهاي مثبت دانشگاهي را فراهم كند. اين يافتهبراي ارتقاي توانمندي كاركنان 

Esnaki (2021) اند جو سازماني پرنشاط و فناوري اطلاعات يكپارچه، از عوامل كليدي همسو است كه تأكيد كرده
ل سياسي، اجتماعي، فرهنگي و گر شامل عوامهاي توانمندسازي و نوآوري دانشگاهي است. شرايط مداخلهموفقيت برنامه

هاي توانند اثر سياستهاي اقتصادي ميها و تعارضات فرهنگي و محدوديتاقتصادي بود. تحولات سياسي، نابرابري
ها را حفظ كند. اين نتيجه با مطالعه تواند اثرگذاري سياستتوانمندسازي را محدود كنند، اما مديريت مؤثر اين شرايط مي

park et al., (2020) كننده توانمندسازي هاي محيطي و اقتصادي را به عنوان عوامل تعديلمطابقت دارد كه محدوديت
  اند.كاركنان معرفي كرده

سالاري، راهبردهاي سازماني شامل ياددهي و يادگيري، تبيين راهبردهاي تحول، ايجاد نظام تضمين كيفيت، شايسته
پاسخگويي و ايجاد انگيزش بود. اجراي اين راهبردها موجب افزايش خوداثربخشي، پذيرش نتايج، رضايت شغلي و 

ها با يني و جهاني شدن دانشگاه را بهبود بخشيد. يافتهاعتماد كاركنان شد و پيامدهاي دانشگاهي شامل چابكي، كارآفر
همسو است كه اهميت راهبردهاي جامع و مشاركتي در توانمندسازي كاركنان را  sokol et al., (2015)هاي پژوهش

اند. پيامدها در دو سطح فردي و دانشگاهي مشاهده شدند. پيامدهاي فردي شامل افزايش خوداثربخشي، نشان داده
ارآمدي، پذيرش شخصي نتايج، رضايت شغلي و اعتماد كاركنان و پيامدهاي دانشگاهي شامل كارآفريني، چابكي خودك

همسو است كه توانمندسازي  nguyen et al., (2024)ها مشابه نتايج مطالعه و جهاني شدن دانشگاه بودند. اين يافته
 اند.داده كاركنان را موجب ارتقاي همزمان ظرفيت فردي و سازماني نشان

  شود:بنابراين براساس نتايج پژوهش، پيشنهادات كاربردي ذيل ارائه مي
هاي رهبران تمركز كند. رهبران بايد از براي تحقق توانمندسازي كاركنان، ضروري است كه دانشگاه بر توسعه شايستگي

تا بتوانند اعتماد و انگيزه كاركنان بخش برخوردار باشند هاي مديريتي و رهبري، دانش تخصصي و رفتارهاي الهاممهارت
ها، نگرش مثبت و هاي كاركنان براي تقويت قابليتهاي آموزشي و توسعه مهارترا افزايش دهند. علاوه بر اين، برنامه

انداز روشن و فرآيندهاي ياددهي و گرايش به خودشكوفايي ضروري است. ايجاد ساختار سازماني منعطف، چشم
كند و تحقق اهداف سازماني را هاي توانمندسازي را فراهم ميه پذيرش كاركنان نسبت به سياستيادگيري فعال، زمين

  نمايد.تضمين مي
نيازهاي مهم توانمندسازي كاركنان است. وجود ساختار منعطف و ارگانيك، ساختار و جو سازماني دانشگاه از پيش

گيري سريع و مشاركت فعال كاركنان را فراهم صميمسلسله مراتب مناسب و فضاي كاري خلاق و حمايتگر، امكان ت
هاي داخلي و تعامل با صنعت نيز فرآيندها هاي اطلاعات مديريت و شبكههاي نوين، سيستمگيري از فناوريكند. بهرهمي

زماني هاي ساگذاري در زمينهكند. بنابراين، سرمايهرا تسهيل كرده و به ارتقاي همكاري، يادگيري و نوآوري كمك مي
هاي توانند اثر سياستهاي توانمندسازي ضروري است. شرايط محيطي و اجتماعي ميو فناوري براي موفقيت سياست

توانمندسازي را محدود يا تقويت كنند. بنابراين، مديريت مؤثر مداخلات سياسي و توجه به عدالت اجتماعي و فرهنگي 
هاي اقتصادي و مالي هاي توانمندسازي بايد با توجه به محدوديتامهها ضروري است. همچنين، برندر انتصابات و سياست
 مند شوند.شده بهرههاي ارائهپذير باشند تا كاركنان بتوانند در محيطي پايدار و حمايتگر از فرصتطراحي شده و انعطاف
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بردها شامل تفويض اجراي راهبردهاي سازماني شفاف و جامع، كليد موفقيت توانمندسازي كاركنان است. اين راه
هاي بالقوه كاركنان، تبيين هاي حل مسئله و شناسايي ظرفيتگيري، آموزش مهارتاختيار، مشاركت در تصميم

سالاري، پاسخگويي سريع و ايجاد انگيزش است. رعايت انداز و اهداف سازمان، ايجاد نظام تضمين كيفيت، شايستهچشم
كند و از عملكرد خوب نيز به افزايش رضايت شغلي و تعهد كاركنان كمك مي هاي برابر و قدردانيعدالت، ارائه فرصت

 نمايد.اثرگذاري راهبردها را تقويت مي
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