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 چکیده
 بندی عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان در سازماناولویت شناسایی وپژوهش حاضر با هدف      

های انجام شده است. برای نیل به این هدف، پس از مطالعه و بررسی یافته کشورای فنی و حرفه آموزش
تحقیق، چارچوب موردنظر ارائه شده است. روش پژوهش  نظریهای پیشین در قالب مبانی  پژوهش

ها در زمره تحقیقات توصیفی از نوع  حاضر به لحاظ هدف از نوع کاربردی و از نظر گردآوری داده
منظور بررسی میدانی در تحقیق حاضر، از جامعه آماری شامل . بهشودمیپیمایشی محسوب 

استفاده شده است.  ،نفر هستند 1300ها هران که تعداد آنای استان تکارکنان سازمان فنی و حرفه تمامی
نفر انتخاب شد. ابزار گردآوری اطلاعات علاوه بر  297حجم نمونه با توجه به فرمول کوکران تعداد 

ای، پرسشنامه است که روایی آن توسط خبرگان و پایایی آن از طریق روش آلفای مطالعات کتابخانه
ای تحلیل ابعاد چارچوب مفهومی جهت سنجش رابطه از ضریب همبستگی . برتایید شده استکرونباخ 

بندی عوامل موثر از پیرسون، جهت سنجش تاثیر متغیرها از تحلیل رگرسیون استفاده شد و جهت اولویت
، اجرای نظام پیشنهادها ،سازیدهد که غنی های تحقیق نشان می یافته زمون فریدمن استفاده شده است.آ

و در نهایت نتایج آزمون فریدمن نشان  استشارکت کارکنان بر توانمندسازی کارکنان موثر سازی و متیم
سازی شغلی و مشارکت کارکنان در اولویت سازی، اجرای نظام پیشنهادها، غنیتیمدهد که به ترتیب  می
و در  استشده بر توانمندسازی کارکنان موثر ها حاکی از این است که عوامل شناسایی یافته .است

 سازمان تاثیر بسزایی دارند.
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 مقدمه. 1

شدن از افزایش انتظارات مشتریان و رشد جهانی ،پیشرفته هایفناوریسرعت بالای رشد      
بیست و یكم شكلی متفاوت از  قرنهای  سازمان است جمله عواملی هستند که باعث شده

ها علاوه بر انرژی، نیروی فكر و خلاقیت کارکنان در این سازمان های سنتی پیدا کنند. سازمان
کنترلی مناسب  -های سلسله مراتب دستوری  تنها روش. تحت این شرایط نهشودمینیز مدیریت 
عمل نشان دهند و برای حل مشكلات خود سریعاً بلكه کارکنان باید خودشان ابتكار  ؛نخواهد بود

به نقل از  1ایفای نقش کنند )مك کوبی ،هایی که کاملاً خودگردان هستنداقدام و در تیم
کند. لزوم  (. همین امر نگاهی نو را به منابع انسانی و اختیارات آن طلب می1392میرزایی، 

نیروی انسانی  2باعث شده تا توانمندسازی پرورش کارکنانی که دارای توانایی خود مدیریتی باشند
کند سوی خود جلب نظران مدیریت را بهجدید توجه بسیاری از صاحب زاویه فكریعنوان یك به

در  تواند نقش مهمی اما با توجه به اینكه توانمندسازی می ؛(1392به نقل از میرزایی،  3)توماس
سیاری از مدیران، توانمندسازی را مهارتی بخشی سازمان ایفا کند و نیز با وجود اینكه ب اثر
اما اجرای واقعی آن در مدیریت امروزه، به ندرت صورت  ؛دانند که باید اجرا و تجربه شود می
های توانمندسازی  ریزی در راستای توسعه منابع انسانی و طراحی برنامه بنابراین برنامه ؛گیرد می

وری سازمان و رسیدن به توسعه پایدار و ش بهرهمنابع انسانی، یكی از راهكارهای اساسی افزای
لذا تحقیق حاضر بر آن  ؛سازی است که مدیران منابع انسانی در آن نقش بسزایی دارندجهانی

است تا به شناسایی و تعیین نقش عوامل موثر در توانمندسازی کارکنان سازمان آموزش فنی و 
 ای کشور بپردازد.حرفه
 

 و پیشینه تحقیق مبانی نظری. 2

ترین عامل است،  شك نیروی انسانی که اساسیاز میان عوامل تولید، بی :مفهوم توانمندسازی
زاده و )خانعلی آید شمار میترین سرمایه یك سازمان به نقش کلیدی در ارائه خدمت دارد و مهم

ف از (. تجربه نشان داده است که هر سازمانی برای دستیابی به اهدا1389 همكاران،
بنابراین یك  است؛خود، نیازمند نیروی انسانی متخصص، خلاق و با انگیزه   شده تعیین پیش

سازمان موفق از نیروی انسانی با فرهنگ سازمانی، اندیشه و اهداف مشترک که تجارب و دانش 
تحت این  .(1391 )تاتاری و اطهری،، تشكیل شده است دهند خود را در اختیار سازمان قرار می

زاست  ، فرایندی سرمایهشودایط، هر فرایندی که موجب ارتقای توانمندسازی نیروی انسانی شر
شود. آموزش فرایندی است  طور مستقیم در کیفیت و کمیت خدمات نمودار میکه نتیجه آن به

                                                 
1. MacCoby 

2. Empowerment 

3. Thomas 
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بنابراین اگر گفته شود آموزش کلید توسعه است، بر  ؛که این نقش محوری را برعهده دارد
ناپذیر تاکید شده است. به همین دلیل رشد، پیشرفت، شكوفایی و ارتقای  حقیقتی کتمان

نظران و  همواره مورد توجه صاحب «وانمندسازی کارکنانت»عنوان ت باهای کارکنان،  توانمندی
در این پژوهش توانمندسازی منابع انسانی، کارشناسان مدیریت منابع انسانی قرار گرفته است. 

 شود. آموزش ضمن خدمت مرور می در نهایتعنوان ابزاری در خدمت آن و آموزش به

 
 این در. است افراد به بخشیدن قدرت فرایند ،)تواناسازی( 1توانمندسازی توانمندسازی چیست؟

 نفس خویش را بهبود بخشند.تا حس اعتمادبه شودمینیروی انسانی یك سازمان کمك  به فرایند

 (.1996 کمرون، و وتن) انجامد می افراد درونی های انگیزه بسیج به معنی این در تواناسازی
ها قابل فهم باشد و ای است که برای آن گونهتواناسازی فراهم آوردن ابزار لازم برای افراد به     

 (.1995بتوانند از آن در جهت مصالح خود استفاده کنند )نیكل، 
تری در کار خود  تا نقش فعال شوندطور ساده تشویق تواناسازی به این معنا است که افراد به     

های خویش را برعهده بگیرند و در نهایت  ایفا کنند و تاآنجا پیش روند که مسئولیت بهبود فعالیت
 کننددی اتخاذ به حدی از توان برسند که بدون مراجعه به مسئول بالاتر بتوانند تصمیماتی کلی

 (. 1381)باقریان، 
عنوان توانا ساختن و به معنای ایجاد شرایط فعل تواناسازی را به نیز فرهنگ لغت آکسفورد     

لازم برای بهبود انگیزش افراد در انجام وظایف خویش، از طریق پرورش احساس کفایت نفس 
 تعریف کرده است.

، به دموکراسی اداری و دخیلل نملودن کارکنلان در    کاربرد اصطلاح توانمندسازی در مدیریت     
. شودمیسازی، مشارکتی و مدیریت کیفیت جامع اطلاق  عناوین تیم باهای سازمانی  گیری تصمیم

تقریبا تا دو دهه قبل تعریف عملیاتی و واضحی برای توانمندسازی ارائه نشده بلود. تلا اینكله در    
هلا، بلرای    ساسی در این زمینه برداشلتند. بله زعلم آن   بسیار ا  گامی ،، کانگر و کاننگو1988سال 
خی تعلاریف توانمندسلازی شلامل رویكردهلای     یوتحلیل مفهوم توانمندسازی، ابتدا سیر تارتجزیه

 ارتباطی، انگیزشی و شناختی است.  
در رویكرد ارتباطی توانمندسازی فرایندی است که طی آن مدیر قدرت خود را با زیر دستانش      

)طبرسا و  به عبارت دیگر، در این رویكرد توانمندسازی همان تفویض اختیار است ؛کند میتقسیم 
هلای   (. مطابق رویكرد انگیزشی، هر راهبردی که به ) افلزایش حلق تعیلین فعالیلت    1387آهنگر،

ها را به  )کفایت نفس( کارکنان بیانجامد، توانمندسازی آن در نهایتگیری( و  کاری(، )خود تصمیم
خواهد داشت. با این فرض، توانمندسازی عبارت اسلت از فراینلد تقویلت شایسلتگی افلراد      دنبال 

                                                 
1. Empowerment  
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شلود. در   هلا ملی   قلدرتی در آن  سازمان از طریق شناسایی و حذف شرایطی که باعث احساس بی
نهایت، مطابق رویكرد شناختی، توانمندسازی، فرایند ) افزایش انگیزش درونی برای انجام وظایف 

طور مستقیم از انجام وظایفشلان  ن فرایند به تجارب مثبتی اشاره دارد که افراد بهمحوله( است. ای
انگیزد و سرانجام  کنند. این تجارب، انگیزش درونی را برای اجرای وظایف محوله بر می کسب می

شلناختی را بله   بعلد روان  ،(1990دنبلال دارد. توملاس و ولتهلوس )   بله  منلدی را افزایش رضایت
کنند  انگیزشی تعریف می -های شناختی ای از حوزه عنوان مجموعهفزوده و آن را بهتوانمندسازی ا

که علاوه بر خودکارآمدی، سه حوزه دیگر شناختی )خودمختاری، یلا حلق انتخلاب، معنلاداری و     
هلایی نظیلر    شلود. مطلابق ایلن دیلدگاه هلر وظیفله بایلد دارای ویژگلی         موثربودن( را شامل می
های لازم برای انجلام وظیفله(،    ب ) داشتن آزادی عمل در تعیین فعالیتخودمختاری یا حق انتخا

معناداری ) با ارزش تلقی شدن وظیفه محوله توسط منابع انسانی سازمان( و موثر بلودن ) یعنلی   
 (.  1387شده گام بردارد( باشد )طبرسا و آهنگر،وظیفه در جهت تحقق اهداف تعیین

 
ها با توجه به کاربرد آن استفاده شده  مندسازی در همه رشتهاز واژه توان :تعاریف توانمندسازی

است. در مدیریت، سابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازی به دموکراسی صنعتی و مشارکت 
سازی، مشارکت فعال و  عناوین مختلفی مانند تیم باهای سازمان،  گیری کارکنان در تصمیم

 گردد.  مدیریت کیفیت فراگیر باز می
اند: کنترل بر  هوجو کردهای مختلف جست بین محققان مختلف، ابعاد توانمندسازی را با ذره     
همگی توانمندسازی  4، سیستم پرداخت مرتبط با عملكرد3، تنوع کارتیمی2، اقتدار بر شغل1خود

 اند.  نامیده شده
عنلوان  د را بله ، رویكردی را که رهبر، زیردستان خو71977، کانتر1987 6، بلوک1989 5بنیس     

نامند )هاونللد،   کند، توانمندسازی کارکنان می جز اصلی اثربخشی سازمانی و مدیریتی، توانمند می
)اسلمیت،   توانمندسازی یعنی اعطای قدرت، آغاز کردن و آزادسلازی تلوان بلالقوه افلراد     (.1997
1997.) 
ه احساسات اعتماد و کنتلرل  توانمندسازی شغلی عبارت از فرایند ارتقا و نیرومندسازی است ک     

های فراوان  دهد. این فرایند از طریق سازه فرد برخود و به همان نسبت سازمان او را گسترش می
نفس و خودکارآمدی تعدیل شده و چه بسا به پیامدهایی همچون عملكلرد  شناختی همچون عزت

                                                 
1. Control of ones own work  

2. Autonomy on the job 

3. Variations of teamwork 
4. Pay system that link pay with performance 

5. Bennis 
6. Block 
7. Kanter 
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کله معملولا از سلوی     و رضایت منتهی شود. به بیان دیگر در طول فرایند توانمندسازی، تغییلری 
دهد و آن چیلزی فراتلر از احسلاس فلردی اسلت.       شود رخ می دیگران در محیط کار، تسهیل می

کننلد کله    نظران، مفهوم توانمندسازی را گسترش داده و به هر وضعیتی اطلاق ملی برخی صاحب
عمل فلراهم  حس لیاقت و در کنترل داشتن امور را به افراد بدهد، نیروی کار لازم را برای ابتكار 

قدم سازد. در ایلن معنلا توانمندسلازی، نیلروی انگیزشلی      ها را در کارهای معنادار ثابتآورد و آن
تواند از درون فرد یا به واسطه همكاران یا مدیر برانگیختله   کاملا فردی و چندوجهی است که می

رهای دیگران نملود  شود. در اینجا توانمندسازی از طریق تغییر در ادراکات خود و همچنین در رفتا
 (.2014، 1)ساندرا و همكاران کند پیدا می
توانمندسازی فرایند توسعه است، فرایندی که باعث افزایش توان کارکنان برای حل مشلكل       

سازد تا عوامل محیطلی را شناسلایی    شود و آنان را قادر می ارتقای بینش و اجتماعی کارکنان می
 (.2002، 2کرت رایت) کنند و تحت کنترل خود درآورند

آنلان و   یلی کلارا  یلش به کارکنان به منظور افلزا  گیری  توانمندسازی، اعطای اختیار و تصمیم     
 (.1997، 3)ارستد در سازمان است فیدنقش م یفاای

خوبی وظایفشان را درک کنند، پیش از آنكله بله   توانمندسازی یعنی اینكه کارکنان بتوانند به     
 (.2001، 4)ساوری و لوکز کنند آنان بگویید چه کار

 

ها همواره در حال تغییر است و سازمان باید  محیط سازمان :ضرورت توانمندسازی کارکنان
ها باید در وضعیتی  بتواند متناسب با تغییرات، نوآوری داشته باشد. همچنین در حال حاضر سازمان

. شخصی که تقاضای مشتری را درنگ بتوانند به تقاضای مشتری پاسخ دهند باشند که تقریبا بی
کند باید در عمل توانایی آن را داشته باشد که هر کاری لازم است برای حفظ مشتری  دریافت می
 شوند فكر کنند، انتخاب کنند و مشارکت کنند به عبارت دیگر کارکنان مجبور می ؛انجام دهند

 (.1386)نادری و همكاران، 
های  محیط و هم سازمان دارای ساختار پیچیده باشند، روشکه هم  از طرفی دیگر، هنگامی     

توانند بقای بلندمدت  شوند که نمی تاثیر می پذیر و بی اداره استبدادی و متمرکز به قدری آسیب
ها در شرایط  ای که سازمان به عبارت دیگر، مسائل و مشكلات پیچیده ؛سازمان را تضمین نمایند

منظور پاسخگویی اثربخش شوند به افزایش توانایی، به می عدم اطمینان و ریسك با آن مواجه
ها  نویسد که سازمان سازیم، می درخصوص اینكه چرا کارکنان را توانمند 5نیاز دارد. اسكات و ژافه

                                                 
1. Sandra et al 
2. Cartwright 
3. Erstad 

4. Savery & Luks 
5. Scott & Jaffe 
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گیرند. از نظر بیرونی، رقابت شدید در سطح  هم از درون و هم از بیرون مورد هجوم قرار می
، تقاضای جدید برای کیفیت خدمات و محدودیت منابع، جهانی، تغییرات سریع باورنكردنی
ها کنند که با آن طلبد. از جنبه درونی، کارکنان احساس می پاسخگویی سریع را از سازمان می

بنابراین مایوس و سرخورده شده، پیوسته از سازمان توقع بیشتری دارند  ؛شود صادقانه برخورد نمی
د. در عین حال، کارکنان طالب کار بامعنا بوده، صراحت و دهن و مرتبا قواعد بازی را تغییر می

خواهند و در پی خودیابی و خود شكوفایی بیشتری از کار خود هستند. تغییر  صداقت بیشتری می
های سنتی و ظهور سازمان جدید نیز لازمه توجه بیشتر به توانمندسازی است )عبدالهی،  سازمان
1385.) 
کنلد تلا خلاقیلت،     هلا فلراهم ملی   هلای زیلادی را بلرای آن    رصلت توانمندسازی کارکنان، ف     

نفلس  . اعتقاد بر این است که توانمندسازی بر عزتکنندپذیری و اقتدار بر شغل را تمرین  انعطاف
کارکنان اثرات مثبتی دارد. کارکنانی که در مورد خود احساس بهتلری دارنلد، بلرای انجلام دادن     

به عبارت دیگلر، توانمندسلازی بله ملدیران ایلن امكلان را        ؛دشون کارهای مربوطه بهتر آماده می
بنابراین توانمندسازی  ؛دهد تا از دانایی، مهارت، تجربه و انگیزه همه افراد سازمان بهره بگیرند می
 (.1375 ) اسكات و ژافه، کارکنان ظرفیتتواند راهی باشد برای کمك به آزادسازی  می
مند راهی اثربخش برای کاهش اسلترس سلازمانی کارکنلان    از سوی دیگر، محیط کاری توان     

ابعاد توانمندسازی همبستگی واضح و منفی با  شناخته شده است. طبق تحقیات انجام شده، تمامی
 انلد  زدایی( و همبستگی مثبت با ) پیشرفت شخصی( داشته دو بعد ) فرسودگی شغلی( و )شخصیت

 (.1375 )اسكات و ژافه،
توان گفت توانمندسازی، هم نیازهلای سلازمان را بلرای عملكلرد بلالای       میبه عبارت دیگر      

های کارکنان مبنی بر اسلتقلال و مطلرح شلدن پاسلخ      شود و هم به خواسته کارکنان موجب می
دهنلدگی و رشلد را    دهد. همچنین توانمندسازی به کارکنان، اجازه خود هلدایتی، خلود توسلعه    می
تواند کارکنان را راضی کرده، آنچه را خلود لازم دارد   زمان میکند که یك سا دهد و توصیه می می
 تواند مفید بوده و دو برنده داشته باشد. دست آورد و این رابطه میبه

 
 عوامل موثر بر توانمندسازی

روز شدن اطلاعات فنی و تخصصی کارکنان و منظور بهسازمان باید به :غنی سازی شغلی
پروری در منظور براورده کردن اصل جانشینهمچنین به ؛کند ها اقدامافزایش محتوی شغل آن

 .(1386)ساجدی و امیدواری، سازمان باید از فنون چرخش کاری استفاده کند 
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یا  هاترین ابزار دستیابی به مشارکت عبارت است از سیستم پیشنهادشناخته :نظام پیشنهادها
ها که یكی از عوامل مؤثر در تغییر شرایط کار و ایجاد زمینه مناسب برای  اندیشه طرح بسیج

های فردی و گروهی در بین گاه ابتكارات و خلاقیتدرواقع تجلی و استمشارکت کارکنان 
وجودآوردن و گسترش روحیه مشارکت در میان آنان در جهت ایجاد پویایی و کارکنان برای به

، هابه عبارت دیگر، سیستم پیشنهاد ؛ت محصول یا ارائه خدمات استبهبود فرایند و کیفی
فرمانبرداری از دانایی و به گردش انداختن اندیشه و بالاخره پرهیزاز ترویج روحیه استبداد است و 

رضوی ) کند ، سازمان آمادگی ورود به دوره بلوغ و ترویج روحیه مشارکت را پیدا می از این رهگذر
 . (1385امیری و سعیدی 

 
کننده میان عوامل شخصیت و عملكرد بعدی تیم در سطح تیم، یك رابطه جبران :سازیتیم

طور مثبتی با الزامات وظیفه در وجود دارد. این بدان معناست که چنانچه یك عامل شخصیتی به
در  تواند با نمرات بالای سایر اعضای گروه ارتباط باشد، نمرات پایین برخی افراد در یك عامل می

البته مطالعاتی که به عدم تجانس شخصیت اعضای تیم بر حسب ؛ همان عامل جبران شود
یك خط فكری این است که  اند.کنند، نتایج متضادی را ارائه داده عملكرد بعدی شغل توجه می

های شغلی که ویژگی خصوص هنگامیکردن عملكرد تیم بهترکیبی از انواع شخصیت جهت بهینه
های  های عدم تجانس افراد تیم، زمینهنماید. نظر دیگر این است که ویژگی زم میلا ،متنوع است

های نامتجانس ممكن است کنند. در واقع افراد در گروه فردی را ایجاد میپرورش تعارضات میان
ای های کاری باید گفت مجموعههای سازگارتری منتقل شوند. در تعریف تیمبخواهند به گروه

ز دو یا چند نفر هستند که دارای تعامل پویا، وابسته و هماهنگ با یكدیگر در جهت قابل تعریف ا
 1های مكمل در جهت این اهداف هستند )یوچهدف یا ارزش مشترک و نیز دارای نقش یا مهارت

2007.) 
عنوان  اند و بههم وابستههای مشترکی دارند، به گروهی نسبتا پایدار است که اعضای آن هدف     
 (.1393واحد کاری در برابر کل سازمان پاسخگو هستند )قلاوندی و همكاران  یك
دار انجلام یكسلری وظلایف    یك تیم کاری، متشكل از گروه کوچكی از افراد است که عهلده      

و  2و همگی در قبال نیل به یك هدف مشترک متعهد و مسلئول هسلتند )کاتزنبلاچ    استمكمل 
 (.1993، 3اسمیت

 

                                                 
1. Uoch 

2. Katzenbach 
3. Smeat 
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مشارکت یك مفهوم بنیادی در بررسی انگیزش و نیز موضوعی بنیادی در  :کارکنانمشارکت 
زیرا در گسترده فراگرد انتخاب و گزینش جایگاهی ویژه دارد. با این  ؛گیری استبررسی تصمیم

حاکی از اهمیت مشارکت در مدیریت عمومی، بسیاری از  شواهدهمه به رغم بسیاری از 
بندی شده را حفظ کرده، از راه فرادگردهای غیر اختار ردههای دولتی همچنان س سازمان

ای بر  های یگانهپردازند. مدیریت مشارکت جو دشواری کار میمشارکتی، و به نسبت متمرکز، به
هایی که بر پایه  انبوه در خور توجهی از گواهه ،آورد. از یك سو امور اداری دولتی پدید می

های مدیریت و کارگردانی مشارکت ره بر آن دارند که شكلهای رفتار در دست است، اشا نوشته
پردازد، کارآمدی و اثربخشی بیشتر دارد.  کار میها بههایی که دولت در آن جو در بسیاری از زمینه

های تازه مدیریت از  دار و دور و دراز وجود دارد که دولت در پدیدهافزوده بر آن، یك سنت ریشه
های سازیای فزاینده با نیك گونهی داشته، بخشی که هم اکنون بهبخش بازرگانی پیش و برتر

نیروهای سهمگینی که ویژه بخش دولتی هستند به  ،مشارکت جویانه همراه است. از سوی دیگر
 بستن راه گسترش مدیریت مشارکت جوگرایش دارند.

 
ارتباط بین بررسی »در پژوهشی با عنوان  ،(1394) عابدی و همكاران :پیشینه تحقیق

نشان دادند که بین توانمندسازی روانی و تعهد سازمانی  «توانمندسازی و تعهد سازمانی معلمان
همچنین بین احساس شایستگی، احساس معناداری، خود  ؛معلمان رابطه معناداری وجود دارد

اما  ؛اردرابطه معناداری وجود د تعیینی، موثر بودن و اعتماد با تعهد سازمانی، عاطفی و هنجاری
بین احساس شایستگی، احساس معناداری، خود تعیینی، موثر بودن و اعتماد با تعهد مستمر 

با توجه به نتایج توانمندسازی روانی معلمان برای ارتقای تعهد سازمانی  ؛ای وجود ندارد رابطه
 رسد. نظر میامری ضروری به

شناختی نقش توانمندسازی روان» در پژوهشی با عنوان ،(1392) زاده و اقاوردیقربانی     
نشان دادند که این مقاله در گمرگ ایران انجام شده است و یك  «کارکنان در تعالی سازمان

 .اندنفری از کارکنان ستاد مرکزی گمرگ ایران به روش تصادفی ساده انتخاب شده 243نمونه 
سیون و برای بررسی وضعیت ها برای بررسی تاثیر متغیرها از رگربا توجه به نرمال بودن داده

های تحقیق از آزمون فریدمن بهره  بندی شاخصای و برای رتبهموجود از آزمون تی تك نمونه
شناختی بر تعالی سازمان دهد که توانمندسازی روان نتایج پژوهش نشان می .گرفته شده است

تعیینی و معنادار بودن شغل های خود  شناختی، مولفهتاثیر دارد و از میان ابعاد توانمندسازی روان
تواند مبنای برای تدوین راهبردهای مناسب منابع  این امر می .بر تعالی سازمان موثر بوده است

 یابی به تعالی سازمان باشد.انسانی در دست
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رابطه بین رهبری اخلاقی و »در پژوهشی با عنوان  ،(1392) نصر اصفهانی و همكاران     
های  سازی نقش، تسهیم قدرت و مولفهشان دادند بین انصاف، شفافن «توانمندسازی کارکنان

بین رهبری اخلاقی و توانمندسازی  ،در نهایت .توانمندسازی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد
 رابطه معناداری وجود دارد. 

نقش رهبری معنوی در »در پژوهشی با عنوان  ،(1392) شعبانی بهار و همكاران     
نشان دادند که بین رهبری معنوی و  «زی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان همدانتوانمندسا
همچنین نتایج  ؛ابعاد آن با توانمندسازی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد  تمامی

انداز دهد که ابعاد عضویت در سازمان، معناداری در کار، چشم رگرسیون گام به گام نشان می
اما  ؛ان به کار و بازخورد عملكرد، توان تبیین واریانس مربوط به توانمندسازی را دارندسازمانی، ایم

توان  بنابراین می نیستند؛بینی برخوردار دوستی و تعهد سازمانی از این پیشابعاد عشق به نوع
اندازها و گفت که توانمندسازی کارکنان یك هدف استراتژیك برای رسیدن به چشم

 .استزمانی های سا ماموریت
بررسی ملدیریت تولیلد بلا توانمندسلازی کارکنلان      در تحقیقی به ،(2014ساندرا و همكاران )     

ها برای تنوع محصولی خود و بالا بردن سطح  پرداختند و به این نتیجه رسیدند بسیاری از شرکت
ایجاد آموزش  ها با بررسی چند شرکت ومحصولات خود باید کارکنان خود را توانمندتر سازند، آن

هلا افلزایش یابلد،    کله سلی درصلد از کلارایی آن     العلاده باعلث شلد    های فوق و برگزاری کلاس
 .توانمندسازی کارکنان بیشتر باعث ایجاد کارهای نوآورانه و تغییرات اساسی در شرکت شد

تار شناختی بر ابعاد رفاثر توانمندسازی روان»در پژوهشی با عنوان  ،(2012چیانگ و هسی )     
شناختی و ابعاد نشان دادند که بین توانمندسازی روان «های تایوان شهروندی سازمانی در هتل

)نوع دوستی، وجدان، جوانمردی، ادب، مهربانی، و فضیلت مدنی( رفتار شهروندی سازمانی رابطه 
 معناداری وجود دارد.

 کارکنان در آفرین تحولرهبری  و توانمندسازی رابطة بررسی در ،(2012) سان و همكاران     

 رهبری بین رابطة توانمندسازی ساختاری، که یافتند دست نتایج این به چین، در سازمان چند

 نقش شناختی،روان و توانمندسازی کرده تعدیل را شناختی روان توانمندسازی و آفرینتحول

؛ است کرده ایفا توانمندسازی ساختاری و آفرینتحول رهبری رابطة در را کامل گرتعدیل
 نیز نوآوری و خلاقیت آفرین وتحول رهبری رابطة بر توانمندسازی که انددریافته هاآن همچنین

 .است گذاشته تأثیر
آفرین و بررسی رابطه بین سبك رهبری تحول»با عنوان  یدر تحقیق ،(2011) پارکر و پرایس     

گلرا کارکنلان توانمنلدی را تربیلت     تحول باتوجه به این نكته که مدیران« توانمندسازی کارکنان
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گرا و توانمندسلازی کارکنلان رابطله    رسند که بین سبك رهبری تحولکنند، به این نتیجه می می
 معناداری وجود دارد.  

 
 پژوهشهای فرضیه. 3

 سازی شغل در سازمان بر توانمندسازی تاثیر دارد.غنیل 
 توانمندسازی تاثیر دارد.در سازمان بر  اجرای نظام پیشنهادهال 
 سازی در سازمان بر توانمندسازی تاثیر دارد.تیمل 
 مشارکت کارکنان در سازمان بر توانمندسازی تاثیر دارد.ل 

 
 شناسی تحقیقروش. 4

منظور دستیابی به اهداف تحقیق مشكلات و موانع موجود از آنجاکه در تحقیق حاضر، به     
. تحقیق از نوع تحقیقات شوندمیها بدون دستكاری گردآوری دادهشوند و  توصیف و تشریح می

بررسی وضعیت موجود . همچنین از آنجاکه در این تحقیق، بهاستتوصیفی یا غیرآزمایشگاهی 
آوری اطلاعات از خبرگان و متخصصان، اقدام شده است، ازنظر روش متغییرها با استفاده از جمع
 .استشی و از نظر هدف یك تحقیق کاربردی پیمای –در ردیف مطالعات توصیفی 

جامعه آماری عبارت است از کلیه عناصر و افرادی که در یك مقیاس جغرافیایی مشخص      
 (.1385نیا، )حافظ دارای یك یا چند صفت مشترک هستند

ای کشور در  جامعه آماری این پژوهش شامل تمام کارکنان ستاد سازمان آموزش فنی و حرفه     
منظور انتخاب حجم نمونه مناسب با توجه به نوع به .استنفر  1300که حدود  هستند 94سال در 

 ای استان تهرانسازمان فنی و حرفهو هدف تحقیق و نیز از آنجاکه جامعه آماری این تحقیق 
 .شود است، تعداد نمونه از فرمول حجم نمونه آماری از جامعه محدود، تعیین می
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 اند:کار گرفته شدههابزارهای زیر ب ،آوری اطلاعاتجهت جمعدر تحقیق حاضر 

 مطالعه اسناد و مدارک و کتابخانه            الف( 
 پرسشنامه ب( 
لذا جهت ؛ با توجه به اینكه اعتبار محتوایی بستگی به قضاوت و نظر افراد متخصص دارد     

گروه مدیریت  اختیار اعضای هیات علمیتعیین اعتبار پرسشنامه در پژوهش حاضر، پرسشنامه در 
ها نسبت به اصلاح و آن هایدیدگاهوری آدانشگاه ازاد واحد الكترونیكی قرار گرفت و پس از جمع
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عنوان  نفر به 30منظور تعیین پایایی پرسشنامه، تعداد در این تحقیق به شد.تنظیم پرسشنامه اقدام 
قرار گرفت و سپس از روش آلفای کرون باخ استفاده ها نمونه انتخاب و پرسشنامه در اختیار آن

های مختلف را  گیری که خصیصه. این روش برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازهشد
 رود. کار میکند به گیری می اندازه
توان گفت سوالات پرسشنامه مزبور  می ،بیشتر باشد 7/0که مقدار آلفای کرونباخ از در صورتی     

 .استر کافی برخوردار است و هماهنگی سوالات یكسان از اعتبا
 

 بررسی آلفای کرونباخ: 1 جدول

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد گویه متغیر

 77/0 9 سازی شغلیغنی

 80/0 9 مشارکت کارکنان

 81/0 7 سیستم پیشنهادها

 85/0 11 های کاری تیم

 82/0 12 توانمندسازی کارکنان

 88/0 48 کل

 
از پرسشنامه در دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی با  حاصلدر این بخش اطلاعات      

مورد پردازش و تحلیل قرار گرفتند. با توجه به ماهیت  spsswin20افزارهای استفاده از نرم
های  وتحلیل روابط بین متغیرهای پژوهش از آزمونها و اهداف پژوهش برای تجزیهفرضیه

ها از آزمون کلوموگروف و جهت نرمال بودن داده شود و ناپارامتریك استفاده میآماری پارامتریك 
ها نرمال باشند از ضریب همبستگی پیرسون و در که دادهدر صورتی شود؛میاسمیرنف استفاده  -

جهت بررسی روابط بین  .شودمیصورت غیر نرمال بودن از ضریب همبستگی اسپیرمن استفاده 
های از تحلیل رگرسیون  ضریب همبستگی، برای میزان تاثیرگذاری متغیرمتغیرها از آزمون 

 شود. استفاده می
 

 0.31ها مرد و درصد آن 69/0 ،اندنفری که در این تحقیق شرکت کرده 297از  :آمار توصیفی
 .هستندها زن درصد آن

 30درصد،  5/18سال  30تا 20فراوانی افراد  ،اندنفری که در این تحقیق شرکت کرده 297از      
 .استدرصد  6/21سال  50تا  40درصد،  9/59سال  40تا 

بیشترین مقدار توزیعی فراوانی با توجه به ، اندنفری که در این تحقیق شرکت کرده 297از      
انی درصد را به خود اختصاص داده است. توزیع فراو 9/58که  استتحصیلات مربوط به لیسانس 
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 1/0درصد و دکترا  9/24لیسانس  درصد، و فوق 7/11درصد، فوق دیپلم  5/3مربوط به دیپلم 
 است.درصد 
بیشترین مقدار توزیعی فراوانی با توجه به سابقه  ،اندنفری که در این تحقیق شرکت کرده 297از      

ست. توزیع فراوانی درصد را به خود اختصاص داده ا 9/58که  استسال  15تا  10خدمت مربوط به 
سال به  20درصد و  1/13سال  20تا  15درصد،  8/22سال  10تا  5درصد،  4/15سال  5مربوط به زیر 

 .استدرصد  4/9بالا 
 

 آمار استنباطی

 :1فرضیه 

H0: سازی شغل در سازمان بر توانمندسازی تاثیر ندارد.غنی 
H1: دارد.سازی شغل در سازمان بر توانمندسازی تاثیر غنی 
 

 در سازمان بر توانمندسازی سازی شغلرابطه غنی :2 جدول

 سطح معناداری  ضریب همبستگی تعداد آزمون

 000/0 703/0 297 پیرسون

 
دهد چون در سازمان با توانمندسازی را نشان می سازی شغلکه رابطه بین غنی 2 جدول     

 داری بینادر نتیجه رابطه آماری معن است p=05/0کمتر از مقدار معین  =000/0sigمقدار 
شود و چون رد می  Hoدر نتیجه  فرض ؛سازی شغل در سازمان با توانمندسازی وجود دارد غنی

که باتوجه به مقدار و علامت مثبت ضریب همبستگی است   R=703/0 مقدار ضریب همبستگی
 .استداده شده در جدول، این رابطه مستقیم و مثبت و قوی 

 
 :2فرضیه 

H0 :.اجرای نظام پیشنهادها در سازمان بر توانمندسازی تاثیر ندارد 
H1 :.اجرای نظام پیشنهادها در سازمان بر توانمندسازی تاثیر دارد 

 
 سازی رابطه برنامه پایه )اجرای نظام پیشنهادها( در سازمان بر توانمند :3 جدول

 سطح معناداری  ضریب همبستگی تعداد آزمون

 000/0 744/0 297 پیرسون
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دهد در سازمان با توانمندسازی را نشان می که رابطه بین اجرای نظام پیشنهادها 3 جدول     
داری ادر نتیجه رابطه آماری معن است؛ p=05/0کمتر از مقدار معین  =000/0sigچون مقدار 

پذیرفته   Hoدر نتیجه فرض ؛بین اجرای نظام پیشنهادها در سازمان با توانمندسازی وجود دارد
که با توجه به مقدار و علامت مثبت است   R=744/0 شود و چون مقدار ضریب همبستگی نمی

 .استضریب همبستگی داده شده در جدول، این رابطه مستقیم و مثبت و قوی 
 

 :3فرضیه 

H0 :سازی در سازمان بر توانمندسازی تاثیر ندارد.تیم 
H1 :تاثیر دارد.سازی در سازمان بر توانمندسازی تیم 
 

 سازی در سازمان بر توانمندسازیرابطه تیم :4ل جدو

 سطح معناداری  ضریب همبستگی تعداد آزمون
 000/0 652/0 297 پیرسون

 
دهد چون مقدار سازی در سازمان با توانمندسازی را نشان میکه رابطه بین تیم 4 جدول     
000/0sig=  05/0کمتر از مقدار معین=p سازی تیم داری بینادر نتیجه رابطه آماری معن است؛

شود و چون مقدار ضریب رد می  Hoدرنتیجه فرض ؛وجود دارد در سازمان با توانمندسازی
که با توجه به مقدار و علامت مثبت ضریب همبستگی داده شده در است   R=652/0 همبستگی

 .استجدول، این رابطه مستقیم و مثبت و قوی 
 

 :4فرضیه 

H0: در سازمان بر توانمندسازی تاثیر ندارد. مشارکت کارکنان 
H1 :در سازمان بر توانمندسازی تاثیر دارد. مشارکت کارکنان 

 
 در سازمان بر توانمندسازی مشارکت کارکنان رابطه :5ل جدو

 سطح معناداری  ضریب همبستگی تعداد آزمون

 000/0 807/0 297 پیرسون

 
دهد چون ر سازمان با توانمندسازی را نشان مید مشارکت کارکنان که رابطه بین 5 جدول     

 داری بینادر نتیجه رابطه آماری معن است؛ p=05/0کمتر از مقدار معین  =000/0sigمقدار 
شود و چون رد می  Hoدر نتیجه فرض ؛وجود دارد در سازمان با توانمندسازی مشارکت کارکنان



 60  1394 پاییز - 27شماره  -کاروکسبفصلنامه مدیریت                                                                                               

ه باتوجه به مقدار و علامت مثبت ضریب همبستگی کاست   R=807/0 مقدار ضریب همبستگی
 .استداده شده در جدول، این رابطه مستقیم و مثبت و قوی 

 
 )آزمون فریدمن( بندی ابعاد پرسشنامهاولویت

H0بندی تفاوتی وجود ندارد.: بین عوامل موثر بر توانمندسازی از نظر اولویت 
H1 بندی تفاوت وجود دارد.اولویت: بین عوامل موثر بر توانمندسازی از نظر 

 
 بندی عوامل توانمندسازیاولویت :6 جدول

 هارتبه هامیانگین رتبه عوامل توانمندسازی

 1 29/3 تیم سازی

 2 95/2 اجرای نظام پیشنهادها

 3 87/2 سازی شغلیغنی

 4 36/2 مشارکت کارکنان

 
سازی با بندی عوامل توانمندسازی، تیمدهد که برای اولویت ها نشان مینتیجه میانگین رتبه     

اجرای نظام پیشنهادها در اولویت دوم،  ؛در اولویت اول و بیشترین تاثیر را دارد 29/3ضریب 
 .گیردقرار میسازی شغلی در اولویت سوم و در نهایت مشارکت کارکنان در اولویت چهارم  غنی

 
 آماره عوامل توانمندسازی کارکنان: 7جدول 

 عوامل توانمندسازی کارکنان آماره
 297 تعداد

Chi - squar 860/11 

 3 درجه آزادی

Sig 004/0 

 
برای عوامل  (sig = 0.000)و Chi - Squar =  11/860نتیجه این آزمون با مقدار      

 .شودمیتایید  H1توانمندسازی کارکنان تفاوت معناداری وجود دارد و فرض 
 

 هاگیری و پیشنهادنتیجه. 5

عبارتی با توجه به مقدار به ؛وتحلیل فرضیه اول در نهایت این فرضیه تایید شدپس از تجزیه     
 Bتأثیر مثبت دارد و ضریب  ،مثبت است Bآمده و چون علامت ضریب دستهسطح معناداری ب

سازی شغلی بر توانمندسازی کارکنان موثر است. نتایج درباره این فرضیه با دهد غنی نشان می
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 (، احمدی و همكاران1393) مهر(، صادقی و جمشیدی1394) عابدی و همكاران تایج تحقیقاتن
( 2007و ساجدی و امیدواری ) (2014ساندرا و همكاران )( و 1392) (، اقدسی و نوروززاده1392)

 و تحقیقاتی وجود ندارد که نتایج آن با نتیجه این پژوهش همسو نباشد. استهمسو 
عبارتی با توجه به به ؛وتحلیل فرضیه فرعی دوم در نهایت این فرضیه تایید شدپس از تجزیه     

تأثیر مثبت دارد و  ،مثبت است Bآمده و چون علامت ضریب دستهمقدار سطح معناداری ب
کارکنان برنامه پایه )اجرای نظام پیشنهادها( در سازمان بر توانمندسازی دهد  نشان می Bضریب 
(، صادقی و 1394) عابدی و همكاران اره این فرضیه با نتایج تحقیقات. نتایج درباستموثر 

ساندرا و ( و 1392) (، اقدسی و نوروززاده1392) (، احمدی و همكاران1393) مهرجمشیدی
و تحقیقاتی وجود ندارد که نتایج آن  است( همسو 2007و ساجدی و امیدواری ) (2014همكاران )

 با نتیجه این پژوهش همسو نباشد.
عبارتی با توجه به به ؛در نهایت این فرضیه تایید شد ،وتحلیل فرضیه فرعی سومپس از تجزیه     

تأثیر مثبت دارد و  ،مثبت است Bآمده و چون علامت ضریب دستهمقدار سطح معناداری ب
سازی( در سازمان با توانمندسازی ای )تیمبرنامه توسعهدهد میزان رابطه  نشان می Bضریب 

(، صادقی 1394) عابدی و همكاران . نتایج درباره این فرضیه با نتایج تحقیقاتاستنان موثر کارک
ساندرا و ( و 1392) (، اقدسی و نوروززاده1392) (، احمدی و همكاران1393) مهرو جمشیدی
و تحقیقاتی وجود ندارد که نتایج آن  است( همسو 2007و ساجدی و امیدواری ) (2014همكاران )

 با نتیجه این پژوهش همسو نباشد.
عبارتی با توجه به ؛تحلیل فرضیه فرعی چهارم در نهایت این فرضیه تایید شدوپس از تجزیه     

تأثیر مثبت دارد و  ،مثبت است Bآمده و چون علامت ضریب دستهبه مقدار سطح معناداری ب
سازی( در سازمان بر توانمندسازی ای )تیمبرنامه توسعهیزان رابطه دهد م نشان می Bضریب 

(، صادقی 1394) عابدی و همكاران . نتایج درباره این فرضیه با نتایج تحقیقاتاستکارکنان موثر 
ساندرا و ( و 1392) (، اقدسی و نوروززاده1392) (، احمدی و همكاران1393) مهرو جمشیدی
و تحقیقاتی وجود ندارد که نتایج آن  است( همسو 2007امیدواری ) و ساجدی و (2014همكاران )

 شود:ارائه میزیر  هایدر راستای نتایج فوق پیشنهاد با نتیجه این پژوهش همسو نباشد.
ای طراحی گونهجهت افزایش استقلال شغلی کارکنان، مشاغل سازمان به شودمیپیشنهاد      

های انجام کار خود  های کاری، قواعد کار و روش تنظیم جدولریزی و شود که کارکنان در برنامه
های اجرا، هدایت و کنترل عملیات در  های شغلی و زمینه دخالت داشته باشند، در تعیین سیاست

که کارکنان این طوریبه شود؛ها تفویض شغل خود اختیار داشته باشند، مسئولیت شغلی به آن
ست و مجاز باشند که در کارشان دست به ا هار اختیار آناحساس را داشته باشند که شغلشان د

 نوآوری بزنند.
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های  پاداش مالی و بازخورد سریع که هر دو از اهرم هایدر نظام پیشنهاد شودمیپیشنهاد      
های مالی ممكن است رقم اندک  شده باشد اگرچه پاداشبینی انگیزش مهم هستند باید پیش

هایی که روابط فرد با سازمانش رابطه بده و ین دارد. در سازمانولی بیشتر صورت نماد ؛باشد
 هابستان است پرداخت پاداش مالی، خلاقیت، تفكر و روحیه مشارکت افراد را برای ارائه پیشنهاد

تواند معیار و شاخصی برای تعیین و پرداخت پاداش  البته هر سازمانی می ؛نماید بیشتر تقویت می
هایی که در اثر ارائه پیشنهاد  جوییتواند درصدی از صرفه می ،مثال ایبر .مالی در نظر بگیرد

عنوان پاداش در نظر گرفته شود و با درصدی از درآمد اضافی که حاصل پیشنهاد حاصل شده به
البته بهتر است قسمتی  کند؛درصدی را تعیین و پرداخت  هاباشد یا از طریق امتیازبندی پیشنهاد

از پاداش درصورت تصویب و قسمتی دیگر را پس از اجرا و عملی شدن پرداخت نماید تا 
تا این امر بتواند موجب  دهنده برای مشارکت فعال انگیزه مناسب داشته باشد پیشنهاد

 .شودتوانمندسازی کارکنان 
کند به کارکنان در  م را تعیین میای که هدف کلی تیمدیر یا رهبر توسعه شودمیپیشنهاد      

ها روحیه کافی را برای انجام کارها بدهد تا تیم و گروه بتواند در سازمان ها و گروهاین تیم
 صورت کارا عمل نماید. هب

شود مدیر  تیم کاری از طریق هماهنگی با همه اعضا امور کاری را بهبود بخشد  پیشنهاد می     
 .ایجاد نمایدو روحیه و انگیزه لازم را 

یك جو و محیط حمایتی برای کارکنان از طرف مدیریت سازمان ایجاد  شودمیپیشنهاد      
 .شود
  شود.میپیشنهاد دسترسی کارکنان به اطلاعات سازمان درباره عملكرد و اهداف سازمان      
نیازهای  به ؛سرپرستان ارتباط ذهنی بیشتری با کارکنان داشته باشند شودمیپیشنهاد      

کننده خوب و ارتباط زیردستان حساسیت بیشتری داشته باشند و شنوندگان همدل و درک
 بیشتری با زیردستان داشته باشند.
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