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  فصلنامه مديريت دولتي
1389زمستان / پيش شماره سوم/ سال اول

کارکنان سازي  توانمندو  يرابطه فرهنگ سازمان يبررس
  رانيو توسعه گاز ا يشرکت مهندس يستاد

  
  ٢يصغرا پرگار و ١يماندان مومن

  دهيچک
سازي  توانمندو  ين فرهنگ سازمانيرابطه ب يبه بررس پژوهش كهن يا

 است؛ يك كاربردي ران پرداختهيو توسعه گاز ا يکارکنان در شرکت مهندس
 پژوهش،ن يا يجامعه آمار. نمودهاستفاده  يابي نهياست و از روش زم يردکارب
نمونه كه  است،ران يو توسعه گاز ا يشرکت مهندس يکارکنان ستادنفر  ٥٥٦
از مدل  يفرهنگ سازمان يبررس يبرا. از آن انتخاب شده است نفر ٢٢٨ يآمار

که نشات  شراياز مدل م يروانشناخت يساز توانمند يبررس يسون و برايدن
 ياز روش همبستگ يهآزمون فرض يبرا و، باشد مي تزريگرفته از مدل اسپر

نشان داد که در  يه اصليج حاصل از فرضينتا. شده استاستفاده رمن ياسپ
سازي  توانمندو  ين فرهنگ سازمانيب، رانيو توسعه گاز ا يشرکت مهندس

 هاي هيصل از فرضج حاين نتايهمچن. وجود دارد يرابطه معنا دار يروانشناخت
ر يان ابعاد درگيران ميو توسعه گاز ا ينشان داد که در شرکت مهندس يفرع

 يروانشناختسازي  توانمندو  يريانطباق پذ، يسازگار، رسالت، شدن در کار
  . وجود دارد يدار يرابطه معن

  
، يفرهنگ سازمان، يتوانمند ساز، يروانشناختسازي  توانمند: يديواژگان کل

  فرهنگ
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  دمه مق
با نگاهي به سير تحولات مديريت منابع انساني درخواهيم يافت که 
توجه به انسان در سازمان و مديريت از دير باز مورد نظر صاحب نظران 

ضرورت پاسخگويي به نيازها و ، در عصر جديد. مديريت است
منطقي منابع هاي  مشتريان در گرو تامين اهداف و خواستههاي  خواسته

، مالکيت، از مهمترين نيازهاي کارکنان احساس شايستگي. انساني است
، ايجاد شايستگيهاي  يکي از راه. باشد مي پيشرفت و اعتماد به نفس

سازي  توانمند. باشد ميسازي  توانمندانگيزه و اعتماد به نفس در کارکنان 
کليدي است براي بهره برداري از تمامي ظرفيت منابع انساني يک 

است که در هايي  ترين برنامه ال يکي از پر چالشسازمان و در عين ح
مستلزم داشتن " توانمند سازي" تحقق. تواند پياده شود مي يک سازمان

يکي از عوامل مهمي ) ٧، ١٣٧٩ بلانچارد( .تلاش و شکيبايي است، برنامه
اجراي . فرهنگ سازماني است، باشد مي موثرسازي  توانمندکه بر اجراي 

 نيازمند فرهنگ سازماني مناسب و سازگارها  ماندر سازسازي  توانمند
که کارکنان فاقد قدرت اختيار هستند و بيش از هايي  در سازمان. باشد مي

  . شبيه يک انقلاب استسازي  توانمنداندازه ديوان سالار هستند 
  

  بيان مسئله
با تحولات شگفت  هامروزه در محيط کاملاً رقابتي که همراها  سازمان
زمان  ،در چنين شرايطي مديران، برند مي ي و تکنولوژي به سرانگيز فناور

از اين رو نيازمند  ؛کافي ندارند تا بتوانند کارکنان را کنترل نمايند
تا ، دانش و توانايي باشند، مهارت، کارکناني هستند که داراي انگيزه

وتن و کمرون . محوله برآيندهاي  بتوانند از عهده وظايف و مسئوليت
بدين معني که به افراد ، دانند مي را به معني قدرت بخشيدنسازي  توانمند
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کمک کنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود ببخشند و بر 
، ١٣٨١ وتن و کمرون(. احساس ناتواني و درماندگي خود چيره شوند

محيطي و مواجه هاي  براي پاسخگويي به نيازها  سازمان از اين رو) ١٧
محيطي نيازمند کارکنان توانا هستند که براي اجراي هاي  شدن با چالش

 مشاهدهسازي  توانمندهاي  بايد پنج ويژگي آن که در تئوريسازي  توانمند
  : عبارت اند ازها  شود توجه کرد که اين ويژگي مي
 ؛يهاي رهبر توانمند ساز ويژگي )١

 سازي؛  توانمندنيروي انساني هاي  ويژگي )٢

 سازي؛  ندتوانمطرح سازماني هاي  ويژگي )٣

 ؛فرهنگ توانمند سازيهاي  ويژگي )٤

 )٧٨، ١٣٨٨ سيد جوادين(. سازي توانمنداستراتژي هاي  ويژگي  )٥

تر از آن است که انسان به طور  اي ژرف فرهنگ پديده ،به عقيده شاين
فرهنگ  لازم استيک سازمان . خواند مي مديريتهاي  معمول در نوشته

از آن فرهنگ با هايي  بخشخود را بشناسد براي آن که پي ببرد چه 
را که بنيادي پذيرفته هايي  بايد آن مفروض، دشواري تغيير خواهد کرد

آورند  مي ثابت و پايداري را در سازمان پديدهاي  اند به راستي پايه شده
برگزيده شوند که با اين هايي  تا بدين وسيله استراتژي، مشخص نمود

بيهوده ها  صورت کوشش زيرا در غير اين، سازگار باشندها  مفروض
تغيير بايد با هاي  آزمون شده است که استراتژيها  اين مسئله بار. است

  ) ٥٧، ١٣٧٣ برومند(. فرهنگ سازمان سازگار باشد
شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران براي تحقق اهدافش نيازمند 

هاي  باشد که يکي از راه مي کارکنان توانا و با انگيزه و اعتماد به نفس بالا
بايد فرهنگ سازي  توانمندبراي اجراي ، استسازي  توانمندايجاد انگيزه 
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سازماني اين شرکت را بشناسيم تا بتوانيم طبق فرهنگ موجود به فرآيند 
افراد کاراتر و سازي  توانمندبا اجراي . جامه عمل بپوشانيمسازي  توانمند

ه افراد موفق در اين صورت مشاهد، تر ايفاي نقش خواهند کرد با انگيزه
نيز به خود باوري ها  باشد که آن مي نيروي محرکه براي ساير کارکنان

سازي  توانمنداجراي . توانند در ايفاي نقش خود موفق باشند مي برسند که
و تحول را در شرکت به همراه خواهد داشت که اگر اين تغييرات  تغيير

کلات و با فرهنگ سازماني موجود در تضاد باشد شرکت را با مش
خواهيم بدانيم  ميپژوهش  در اين. جديدي مواجه خواهد کردهاي  چالش

کارکنان ستادي شرکت سازي  توانمنداي بين فرهنگ سازماني و  آيا رابطه
  ؟ران وجود داردمهندسي و توسعه گاز اي

  
  اهميت و اهداف پژوهش 

، تر آموزش و بهسازي منابع انساني باعث ايجاد بينش و بصيرت عميق
که در اجراي . گردد مي توانايي و مهارت بيشتر کارکنان، معرفت، شدان

سازماني . شود مي شغلي کارکنانهاي  هر چه بهتر وظايف و مسئوليت
توانمند است که بتواند به نيازهاي محيطي پاسخگويي به موقع و مناسب 

سازي  توانمند. سازمان توانمند نياز به کارکنان توانمند دارد، داشته باشد
، ک حرکت و فرآيند دائمي است که منتج از تغييرات اجتماعيي

سازي  توانمند. باشد مي دستاوردهاي فناوري و رقابت روز افزون محيطي
  : توان به موارد ذيل اشاره کرد مي اهميت فراواني دارد که

 يبقاهاي  کارکنان به عنوان يکي از راهبردسازي  توانمندامروزه  )١
 عبدالهي( ؛تشخيص داده شده است سازماني و افزايش عملکرد

٢٠، ١٣٨٥ (  
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را براي بهره برداري از سرچشمه اي  بالقوههاي  ظرفيتسازي  توانمند )٢
ها  در اختيار سازمان، شود نمي توانايي انساني که از آن استفاده کامل

 )١٨، ١٣٨٤ بزاز جزايري( ؛دهد مي قرار

مرکز زدايي ت، ترين تلاش مديران در نوآفريني محوريسازي  توانمند )٣
 ) ٢٧، ١٣٨٥ عبدالهي(؛ باشد ها مي و حذف ديوانسالاري در سازمان

دهد کنترل و مسوليت بيشتري  مي به کارکنان امکانسازي  توانمند )٤
در اين شرايط نقش مدير بايد از کنترل . درباره کارشان داشته باشند

 آقايار( ؛کارکنان به تسهيل و هماهنگ کننده فرآيند کار تغيير کند
٢٣، ١٣٨٦ (  

 باعث مشارکت اعضا در کارها و انجام کار گروهيسازي  توانمند )٥
شود در نتيجه سازمان انعطاف پذيري بيشتري را براي مطابقت با  مي

  . محيط دارد
امروزي که در پيچيدگي و ابهامي که در محيط قرار دارند هاي  سازمان

و داشتن منابع از اين ر. نياز به پويايي و انطباق پذيري با محيط دارند
و ها  و شرکتها  ثروت مهم و حياتي براي سازمان ،انساني توانمند و کارا

نياز به سازي  توانمندبراي اجراي . شود مي اقتصادي محسوبهاي  بنگاه
مطالعه و بررسي فرهنگ سازماني مهم است زيرا . فرهنگ سازگار داريم
که هميشه در (ي فرهنگهاي  بدون آگاهي از نيرو، هر اقدامي در سازمان

. خواسته داشته باشد بيني نشده و نا پيشهاي  ممکن است پيامد) کارند
  ) ١١، ١٣٨٣ شاين(
شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران از ، تعيين نوع فرهنگ سازماني )١

فرهنگ درگير شدن در کار  ـفرهنگ انطباق پذيري (ديدگاه دنيسون 
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هاي  بين مو لفهفرهنگ رسالتي اولويت بندي ـ فرهنگ سازگاري  ـ
  ؛)فرهنگ سازماني

سنجش سطح توانمندي فعلي و موجود کارکنان ستادي شرکت  )٢
 ؛مهندسي و توسعه گاز ايران

  ؛توانمند سازيهاي  اولويت بندي بين مولفه )٣

فرهنگ سازماني موجود و بررسي رابطه آن با هاي  شناسايي مولفه )٤
 . ز ايرانکارکنان ستادي شرکت مهندسي و توسعه گاسازي  توانمند

  
  روش پژوهش 

جهت مطالعه فرهنگ اي  مطالعه، حاضر پژوهشبا توجه به اين که 
سازماني و ارائه نتايجي جهت افزايش توانمندي کارکنان ستادي شرکت 

  از نظر هدف کاربردي پژوهشاين ، باشد مي مهندسي و توسعه گاز ايران
گاز ايران باشد و چون فرهنگ سازماني در شرکت مهندسي و توسعه  مي

سازي  توانمنددر نهايت رابطه فرهنگ سازماني و  کند و مي را توصيف
از نظر . شود مي کارکنان ستادي شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران تعيين

  . شود مي يابي محسوب هاي زمينه پژوهشروش جز 
از دو ابزار عمده پژوهش  در اينو اطلاعات ها  آوري داده ابزار گرد
  : استفاده شده است) پرسشنامه(وميداني اي  منبع کتابخانه

ي ها نسخه ها، مجله ها، مقاله ها، شامل کتاباي  منابع کتابخانه )۱
علمي و دانشگاهي هاي  و رسالهها  گزارش، الکترونيکي و اينترنتي

   ؛استفاده شده است
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در ارتباط ها  پرسشنامه در دو بخش تنظيم شده است که يکي از آن )۲
 روانشناختيسازي  توانمندديگري در ارتباط با  با فرهنگ سازماني و

  . باشد مي
 
  مفهومي تحقيق مدل

   
 

  پژوهش هاي  فرضيه
  : فرضيه اصلي

روانشناختي کارکنان در شرکت سازي  توانمندبين فرهنگ سازماني و 
  . دارد وجود مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه معني دار

  : فرعيهاي  فرضيه 
روانشناختي کارکنان سازي  توانمندري و بين فرهنگ انطباق پذي )١

وجود  در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه معني دار
   ؛دارد
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 روانشناختيسازي  توانمندبين فرهنگ درگير شدن در کار و  )٢
کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه معني دار 

   ؛وجود دارد
ناختي کارکنان در روانشسازي  توانمندبين فرهنگ سازگاري و  )٣

  ؛رکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه معني دار وجود داردش
روانشناختي کارکنان در سازي  توانمندبين فرهنگ رسالتي و  )٤

  . وجود دارد رابطه معني دار شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران
  

  ها  تجزيه و تحليل داده
سشنامه پر» تحقيقهاي  پرسش«اختصاصي که حاصل بخش هاي  داده

با اعمال آزمون  spssاست بررسي گرديد و در محيط نرم افزاري 
و آزمون فريدمن ها پژوهش  فرضيههمبستگي اسپيرمن براي آزمودن 

سازي  توانمندفرهنگ سازماني و هاي  و شاخصها  جهت رتبه بندي مولفه
  . روانشناختي کارکنان استفاده شد

  
  ها  تعريف متغيير

   فرهنگ سازماني
که هايي  و فرضيهها  باور، اساسيهاي  ر دانيل دنيسون ارزشطبق نظ

مشترک هاي  از بين ارزش، در سازمان وجود دارند و الگوهاي رفتاري که
و ها  يي که بيان کننده ارتباط و پيوند بين فرضيهها  شود و سمبل مي ناشي
  . شود مي فرهنگ سازماني ناميده، و رفتار اعضاي سازمان اندها  ارزش

باشد که در سال  مي ويپژوهش  ي دنيسون نتيجه بيست سالالگو
مدل دنيسون . نيز توسط ويليام راس نيل و دنيسون بازنگري شد ٢٠٠٧
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فرهنگ سازماني را در چهار بعد اصلي و دوازده شاخص به هاي  ويژگي
  : مشخص مي نمايد صورت ذيل

اثر بخش هاي  سازمان: ميزان درگيري و مشارکت کارکنان در کار )١
کاري هاي  سازمان را بر محور تيم، سازند مي را توانمند خود  ارکنانک

  توسعهها  دهند و مهارت منابع انساني را در همه رده مي تشکيل
 کارکنان به کارشان متعهد هستند و خود را به عنوان عضوي. دهند مي

ها  ند که تصميمموثرها  کنند و در تصميم گيري مي از سازمان احساس
موثر است و کارشان به طور مستقيم با اهداف سازمان در  بر کارشان

  ؛ارتباط است

اغلب  ها، پژوهشبر اساس نتايج ): ثبات و يکپارچگي(سازگاري  )٢
شان  باثبات و يکپارچه هستند و رفتار کارکنان، ي اثر بخشها سازمان

رهبران و پيروان . اساسي و بنيادين استهاي  نشات گرفته از ارزش
هاي  و فعاليتها  توافق توانايي دارند و مسئوليتدر رسيدن به 

داراي هايي  چنين سازمان. سازماني به خوبي هماهنگ شده است
فرهنگ قوي و متمايز هستند که به طور کافي بر رفتار کارکنان نفوذ 

  ؛دارند

پس . يابند مي خيلي سخت تغيير، سازمان يکپارچه: انطباق پذيري )٣
توان نقطه قوت  مي ري بيروني رايکپارچگي دروني و انطباق پذي

  ؛محسوب کرد ومزيت سازمان

ترين ويژگي فرهنگ سازماني رسالت  يکي از مهم): رسالت(ماموريت  )٤
دانند کجا هستند و  نمي کههايي  سازمان. و ماموريت آن است

هاي  سازمان. روند مي معمولاً به بيراهه، وضعيت فعليشان چيست
به طوري که ، خود دارند موفق درک واضحي از اهداف و جهت
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کنند و چشم انداز  مي اهداف سازماني و استراتژيک را مشخص
 ) ٢٠١٠ دنيسون( .کنند مي سازمان را ترسيم

  
  سازي  توانمند

اتخاذ تصميمات ، تغيير دادن نگرش نسبت به کارسازي  توانمندبنيان 
و دانش تخصص شخصي فعلاً کننده کار است ها  مشاهده فرصت، لازم
يعني کننده کار ذاتاً صاحب ، ه حالت صاحب کار درآوردن استرا ب

  ) ٣٥٠‐ ٣٤٩، ١٣٨٥ امير کبيري( .اختيار است
يعني اينكه كاركنان بتوانند به خوبي وظايفشان ، توانمندسازي

ساوري ( .پيش از آن كه به آنان بگويند چه كار كنند، را درك كنند
   )٩٧، ٢٠٠١ و لاكس

مديريتي كه منجر به افزايش حق هرگونه استراتژي يا تكنيك 
ها  توانمندسازي آن، تعيين سرنوشت و كفايت نفس كاركنان گردد

خورداري از  بر عكس هر استراتژي كه بر. را در پي خواهد داشت
حق تعيين سرنوشت و يا كفايت نفس كاركنان را تضعيف كند 
احساس عدم داشتن قدرت را در آنها ايجاد كرده و عدم توانمندي 

   )٤٧٥، ١٩٩٨ كانگر و كاننگو( .را در پي خواهد داشتها  آن
آنان احساس خود اثر ، شوند مي وقتي افراد توانمند: خود اثر بخشي )١

کنند قابليت و تبحر  مي کنند يا اين که احساس احساس مي بخشي
افراد توانمند شده نه تنها . لازم را براي انجام موفقيت آميز يک دارند

توانند کار را  مي کنند که مي احساس اطمينان بلکه، احساس شايستگي
 . به احساس قابليت اشاره دارد، خود اثر بخشي. با کفايت انجام دهند

. کنند مي همچنين احساس خود ساماني، افراد توانمند: خود ساماني )٢
به معني تجربه ي احساس انتخاب در اجرا و نظام ، خود سامان بودن
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هنگامي که . ط به خود استمربوهاي  بخشيدن شخص به فعاليت
افراد به جاي اين که با اجبار در کاري درگير شوند يا از کار دست از 

درگير شوند  خود داوطلبانه و عامدانه در وظايف خويش، کار بکشند
خود ساماني به احساس داشتن حق انتخاب . يا از کار دست بکشند

 . منسوب است

خصي بر نتايج دارند و آنان افراد توانمند احساس کنترل ش: موثر بودن )٣
توانند با تحت تاثير قرار دادن محيطي که در آن  مي بر اين باورند که

پذيرفتن . تغيير ايجاد کنند، شوند مي کنند يا نتايجي که توليد مي کار
اعتقادات فرد در يک مقطع مشخص  عبارت است از، نتيجه، شخصي
در جهت مطلوب در مورد توانايي اش براي ايجاد تغيير  از زمان

  . است
آنان . کنند مي افراد توانمند احساس معني دار بودن: معني دار بودن )٤

 ارزش قائل، براي مقصود يا اهداف فعاليتي که به آن اشتغال دارند
با آن چه در حال انجام دادن آن  آنها و استانداردهايها  آرمان. هستند
 شان مهم تلقي يفعاليت در نظام ارزش. شوند مي متجانس ديده، هستند

کنند و  مي دقت، کنند مي افراد توانمند درباره آن چه توليد، شود مي
  . بدان اعتقاد دارند معني دار بودن به نگرش ارزشي معطوف است

افراد توانمند داراي حسي به نام اعتماد ، سرانجام: اعتماد به ديگران )٥
. هد شداند که با آنان منصفانه و يکسان رفتار خوا هستند و مطمئن

معمولاً معناي اين احساس آن است که آنان اطمينان دارند که 
به آنان آسيب يا زيان ، متصديان مراکز قدرت يا صاحبان قدرت

وتن و ( .طرفانه رفتار خواهد شد نخواهند زد و ديگر با آنان بي
 ) ٣٧‐ ٢٤، ١٣٨١ کمرون
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  پژوهش  جامعه آماري و نمونه
مطاله شامل کليه کارکنان  حاضر جامعه آماري موردپژوهش  در

 در. باشند مي نفر ۵۵۶عه گاز ايران به تعدادستادي شرکت مهندسي و توس
کارکنان ستادي شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران ، حاضرپژوهش 

با توجه به فرمول تعيين حجم . دهند مي جامعه محدود مطالعه را تشکيل
نفر در نظر گرفته  ۲۲۸پژوهش  حجم نمونه اين، نمونه از جامعه محدود

  . شده است

 
  

  
  

= z  در صد اطمينان برابر  ۹۵در سطح (ضريب اعتماد به ضرايب نمونه
۹۶/۱( 

ε=  ۱/۰تا  ۰۵/۰معمولاً از (خطاي حدي(  
 N  = تعدا افراد موجود در جامعه  
P  = م جامعه براي حداکثر نمودن حج(نسبت موفقيت در جامعهp =q = 

0/5(  
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  پژوهش هاي  يافته
  پژوهش  هاي آزمون فرضيه
روانشناختي کارکنان سازي  توانمندبين فرهنگ سازماني و : فرضيه اصلي

. رابطه معني دار وجود دارد ستادي شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران
٠p≠ 

 سازماني فرهنگ  

 ٦٥٨/ ضريب همبستگي روانشناختيسازيتوانمند
 ٠٠٠/ سطح معني داري 

 ٢٢٨ تعداد 

  
باشد در  مي ٠٥/٠سطح معني داري در آزمون همبستگي فوق کمتر از 

نتيجه فرض صفر مبني بر عدم رابطه معني داري بين فرهنگ سازماني و 
کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رد و فرض سازي  توانمند

فرهنگ سازماني و به عبارت ديگر بين . گردد مي مقابل تائيد
کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه سازي  توانمند

بين  ٦٥/٠مقدار ضريب همبستگي نشان دهنده رابطه مثبت و . وجود دارد
بنابراين افزايش . باشد مي کارکنانسازي  توانمندفرهنگ سازماني و 

در سازمان که هايي  و فرضيهها  باور، اساسيهاي  ارزش(فرهنگ سازماني 
 مشترک ناشيهاي  از بين ارزش وجود دارند و الگوهاي رفتاري که

و ها  يي که بيان کننده ارتباط و پيوند بين فرضيهها  شود و سمبل مي
 روانشناختيسازي  توانمندافزايش ) اند و رفتار اعضاي سازمانها  ارزش

  . دهد مي کارکنان را نشان
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   فرعيهاي  فرضيه
کارکنان در سازي  توانمندهنگ انطباق پذيري و بين فر :فرضيه اول

  )p≠٠(. شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه معني دار وجود دارد
 

 پذيري انطباق  

 ٣٧٦/ ضريب همبستگي روانشناختيسازيتوانمند
 ٠٠٠/ سطح معني داري 
 ٢٢٨ تعداد 

 
ر باشد د مي ٠٥/٠سطح معني داري در آزمون همبستگي فوق کمتر از 

نتيجه فرض صفر مبني بر عدم رابطه معني داري بين فرهنگ انطباق 
کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران سازي  توانمندپذيري و 

  رد و فرض مقابل تائيد 
سازي  توانمندبه عبارت ديگر بين فرهنگ انطباق پذيري و . مي گردد

مقدار . د داردکارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه وجو
بين فرهنگ انطباق  ٣٧/٠ضريب همبستگي نشان دهنده رابطه مثبت و 

بنابراين با افزايش فرهنگ . باشد مي کارکنانسازي  توانمندپذيري و 
سازي  توانمند )يکپارچگي دروني و انطباق پذيري بيروني(انطباق پذيري 

  . گردد مي کارکنان نيز با بهبود روبرو روانشناختي
  

کارکنان سازي  توانمندبين فرهنگ درگير شدن در کار و  :دومفرضيه 
. در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه معني دار وجود دارد

)٠≠p(  
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کار در شدن گير در  
 ٥٠٥/ ضريب همبستگي روانشناختيسازيتوانمند

 ٠٠٠/ سطح معني داري 
 ٢٢٨ تعداد 

  
باشد در  مي ٠٥/٠تر از سطح معني داري در آزمون همبستگي فوق کم

نتيجه فرض صفر مبني بر عدم رابطه معني داري بين فرهنگ درگير شدن 
کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران سازي  توانمنددر کار و 

به عبارت ديگر بين فرهنگ درگير شدن . گردد مي رد و فرض مقابل تائيد
و توسعه گاز ايران کارکنان در شرکت مهندسي سازي  توانمنددر کار و 

مقدار ضريب همبستگي نشان دهنده رابطه مثبت و . رابطه وجود دارد
. باشد مي کارکنانسازي  توانمندبين فرهنگ درگير شدن در کار و  ٥٠/٠

ميزان درگيري و مشارکت (بنابراين با افزايش فرهنگ درگير شدن در کار 
 يز با بهبود روبروکارکنان ن روانشناختيسازي  توانمند )کارکنان در کار

 . گردد مي

  
کارکنان در سازي  توانمندبين فرهنگ سازگاري و  :فرضيه سوم

  )p≠٠(. شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه وجود دارد
سازگاري  

 ٦٢٨/ ضريب همبستگي روانشناختيسازيتوانمند
 ٠٠٠/ سطح معني داري 

 ٢٢٨ تعداد 

  



  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /موپيش شماره س/ سال اول

  صغرا پرگاري و ماندان مومني 
  

١٦    
 

باشد در  مي ٠٥/٠فوق کمتر از سطح معني داري در آزمون همبستگي 
نتيجه فرض صفر مبني بر عدم رابطه معني داري بين فرهنگ سازگاري و 

کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رد و فرض سازي  توانمند
به عبارت ديگر بين فرهنگ سازگاري و . گردد مي مقابل تائيد

ايران رابطه کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز سازي  توانمند
بين  ٤٦/٠مقدار ضريب همبستگي نشاندهنده رابطه مثبت و . وجود دارد

بنابراين با افزايش . باشد مي کارکنانسازي  توانمندفرهنگ سازگاري و 
شاهد گسترش و بهبود ) ثبات و يکپارچگي(فرهنگ سازگاري 

  . باشيم مي کارکنان روانشناختيسازي  توانمند
  

کارکنان در سازي  توانمندرسالتي و  بين فرهنگ :فرضيه چهارم
  )p≠٠(. رابطه وجود دارد شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران

 رسالت  

 ٥٧٣/ ضريب همبستگي روانشناختيسازيتوانمند

 ٠٠٠/ سطح معني داري 
 ٢٢٨ تعداد 

  
باشد در  مي ٠٥/٠سطح معني داري در آزمون همبستگي فوق کمتر از 

م رابطه معني داري بين فرهنگ رسالتي و نتيجه فرض صفر مبني بر عد
کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رد و فرض سازي  توانمند

سازي  توانمندبه عبارت ديگر بين فرهنگ رسالتي و . گردد مي مقابل تائيد
مقدار . کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه وجود دارد

بين فرهنگ رسالتي و  ٥٧/٠بطه مثبت و ضريب همبستگي نشاندهنده را
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بنابراين با افزايش فرهنگ رسالتي . باشد مي کارکنانسازي  توانمند
 روانشناختيسازي  توانمند )يکپارچگي دروني و انطباق پذيري بيروني(

  . گردد مي کارکنان نيز با بهبود روبرو
  از طريق آزمون فريد من پژوهش  هاي اولويت بندي متغيير

  دي ابعاد اصلي فرهنگ سازمانيرتبه بن
  
  
 
 
 
  
 

  روانشناختيسازي  توانمندهاي  رتبه بندي مولفه
  
  
  
  
  
 
  

  نتيجه گيري و پيشنهادات 
روانشناختي سازي  توانمندبين فرهنگ انطباق پذيري و  :فرضيه اول

دار وجود  کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه معني
، فرهنگ انطباق پذيري ايجاد تغييرهاي  با توجه به اين که شاخص. دارد

 ميانگين رتبه 
 ٧٩/٢ کار در شدن گير در

 ٥٤/٢ سازگاري

 ٩٧/١ پذيري انطباق

 ٧١/٢ رسالت

 ميانگين رتبه 

 ٤٨/٣ شايستگي

 ٢١/٣ بودن موثر

 ٤٣/٣ بودن دار معني

 ٠٢/٢ اعتماد

 ٨٦/٢ مختاري خود
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 اين زمينه پيشنهاداتي ارائه مشتري گرايي و ياد گيري سازماني است در
  . گردد مي
شرکت مهندسي و توسعه گاز نيز براي کسب : ايجاد تغيير )١

، موفقيت و شرايط بهتر نه تنها بايد با تکنولوژي و فناوري
اجتماعي و سياسي همگام و هماهنگ سازد ، تعييرات اقتصادي

پيشرو و پيشتاز باشد به طوري که با ها  بايد خود در اجراي طرح
، در اختيار داردها  وجه به سرمايه گذاري عظيم براي اجراي طرحت

را ها  تحقيقاتي را افزايش دهد تا بتواند پروژههاي  بودجه طرح
 . با کيفيت تر و ارزان تر ارائه دهد، سريع تر

ترين و مهم ترين مشتري شرکت مهندسي و  بزرگ: گرايي مشتري )٢
 )وزارت نفت ـن شرکت ملي گاز ايرا(دولت ، توسعه گاز ايران

شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران بايد با اجراي هر . باشد مي
از لحاظ اقتصادي نيز ها  چه سريعتر و بهينه و کار آمد پروژه

مسئولين را راضي و تضميني براي ادامه فعاليت و همکاري آتي 
از قبيل هايي  همچنين با ارائه وعملي ساختن پروژه. داشته باشد

آلوده به مواد نفتي که در جهان بي نظير است اي ه پاکسازي خاک
تواند توجه مشتريان خارجي  مي مشتريان داخلي علاوه برتوجه
 . راجلب نمايد

در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران نيز : يادگيري سازماني )٣
لازم در سطح فردي و سازماني افزايش يابد تا هاي  آموزش

خود را هاي  دانش و مهارتها  کارکنان بتوانند در اجراي مسئوليت
  . ياد گيري نيز امري مستمر ودائمي در شرکت باشد. به کار گيرند

سازي  توانمندبين فرهنگ درگير شدن در کار و : فرضيه دوم
روانشناختي کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه 
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 اردرگير شدن در کهاي  با توجه به اين که شاخص .دار وجود دارد معني
است در اين زمينه سازي  توانمندو ها  توسعه قابليت، تيم سازي

  . گردد مي پيشنهاداتي ارائه
شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران نيز براي افزايش : تيم سازي )١

تا ، خلاقيت فردي و سازماني بايد کارهاي تيمي را افزايش دهد
  . بتواند بهره وري شرکت افزايش يابد

و باقي ماندن در ها  به منظور تامين نيازها  مانساز: ها توسعه قابليت )٢
 کارکنانهاي  صحنه رقابت به طور مستمر به توسعه مهارت

پردازند و از آنجا که شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران بزرگ  مي
ترين شرکت خصوصي شرکت ملي گاز ايران است نياز به کارکنان 

و مهم و حساس هاي  خلاق و با انگيزه دارد تا بتواند طرح
  . استراتژيک را از مرحله برآورد تا اجرا عملي و محقق سازد

. باشد مي براي افزايش دانش و مهارت کارکنان ضروريها  آموزش
آموزش يکي از پيچيده ترين وظايف در اداره امور هر سازمان و به ويژه 

نظام بهسازي و به ، پس از نظام جذب. باشد مي درمديريت منابع انساني
در حقيقت آموزش از مهم ترين . ي مناسب منابع انساني قرار داردکارگير

شرکت توسعه و مهندسي گاز ايران بوده و نظام هاي  اقدامات و برنامه
رود که باعث  مي آموزشي تکميل کننده نظام استخدامي به شمار

. کند مي آنان را تضمينهاي  شود و موفقيت مي توانمندي منابع انساني
بهسازي باعث بينش و بصيرت عميق تر دانش و آموزش مستمر و 

معرفت بالاتر و توانايي و مهارت بيشتر کارکنان براي اجراي وظايف 
هاي  محوله شده در نتيجه موجب نيل به توسعه منابع انساني و هدف

  . شود مي سازماني با کارايي و اثر بخشي بهتر و بيشتر
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ران با توجه به در شرکت مهندسي و توسعه گاز اي: توانمند سازي )٣
براي اجراي مستمر هايي  زمينهسازي  توانمنداجراي مقطعي 

 با اجراي مستمر توانمند ساز ي، ايجاد گشته استسازي  توانمند
را در رفتار و گفتار و طرز کار سازي  توانمندتوان در آينده خود  مي

هاي  باشند فعاليت مي کارکناني که خود توانمند. کارکنان مشاهده کرد
  . دهند مي آگاهانه و منسجم تري را انجام، فمندهد

روانشناختي سازي  توانمندبين فرهنگ سازگاري و : فرضيه سوم
کارکنان در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران رابطه معني دار وجود 

فرهنگ سازگاري هماهنگي و هاي  با توجه به اين که شاخص. دارد
 در اين زمينه پيشنهاداتي ارائهاست  بنيادينهاي  توافق و ارزش، پيوستگي

  . گردد مي
با توجه به اين که در شرکت مهندسي و : هماهنگي و پيوستگي )١

طبقه بندي تخصصي وظايف تخصصي  توسعه گاز ايران تقسيم کار و
در حد بالايي هماهنگي از طريق مقررات و استانداردها ، وجود دارد
شرکت توسعه يابد گروهي و تيمي در هاي  البته اگر کار. وجود دارد

توان از طريق جلسات گروهي و  مي اين هماهنگي و پيوستگي را
که اين امر . گيرد مي بين کارکنان و مديران انجامهايي  بحث و گفتگو

و  خود باعث افزايش اعتماد کارکنان به يکديگرو انگيزه برا انجام کار
 . مي گرددها  آن مشارکت در کار

 پديده نابود کننده در سازمان تلقيدر گذشته تعارض يک : توافق  )٢
کوشيدند تا تعارضات را از بين ببرند و تا حد  مي شد و مديران مي

علم رفتار هاي  اما پيشرفت. امکان از ايجاد آن جلوگيري کنند
ويرانگر نيست بلکه با اي  سازماني نشان داد که تعارض نه تنها پديده

بهره وري فردي و توان باعث افزايش عملکرد و  مي مديريت صحيح
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مديران منابع انساني در شرکت مهندسي و توسعه گاز . سازماني گردد
ايران نيز چگونگي حل تعارض و تشريک مساعي را به کارکنان 

متنوع هاي  باعث بروز خلاقيت و راه حل که اين کار، آموزش دهند
براي مسائل خواهد شد و کارکنان احساس مهم بودن را خواهند 

 . داشت

براي اين که سازمان بتواند به حيات خويش ادامه : بنيادينهاي  ارزش )٣
و ها  تمامي سياست دهد و موفق شود بايد اعتقادات مستحکم که

گذشته از آن بايد به اين . وجود داشته باشد، را در بر گيردها  فعاليت
  ) ٨١، ١٣٨١ امير کبيري( .اعتقادات تعهد داشته باشد

اد ديد مشترک و اتحاد بين کارکنان توجه به درون شرکت براي ايج
اهميت بسياري را دارد لذا در شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران نيز 

به  بلندمدت و ارزشيابي عملکرد کارکنانهاي  بايد در برنامه ريزي
بنيادين نقش مهمي را در هاي  ارزش. محوري خود توجه کنندهاي  ارزش

هاي  خت وتصميم گيريبرخورد و نحوه رفتار کارکنان در شرايط س
  . شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران دارد

کارکنان در سازي  توانمندبين فرهنگ رسالتي و : فرضيه چهارم
با توجه  .وجود دارد رابطه معني دار شرکت مهندسي و توسعه گاز ايران

اهداف و ، جهت گيري استراتژيک فرهنگ رسالتيهاي  به اين که شاخص
  . گردد مي ت در اين زمينه پيشنهاداتي ارائهاس مقاصد و چشم انداز

 با توجه به جايگاه استراتژيک و : جهت گيري استراتژيک و چشم انداز
پنج و بيست ساله شرکت مهندسي و توسعه گاز هاي  چشم انداز

کسب  ،کسب رتبه سوم در جهان و شرکت پيشرو در خاور ميانه(ايران
از انرژي صنايع درصد  ٤٠سهم تجارت جهاني گاز و توليد  درصد ١٠

هاي  ريزي دقيق و برنامههاي  نيازمند ارزيابي )انرژي بر در ايران
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 مهمها  و اجراي عملي آ نها  استراتژيک دارد و نهادينه کردن ارزش
 . باشد مي

  
   و ماخذ منابع

ترجمه دکتر محمد ابراهيم  .فرهنگ سازماني .١٣٨٣ .شاين، ادگار )١
 . نشر فرا :تهران .محجوب

 .سازي سازمان توانا سازي کارکنان و توانمند .١٣٨٦ .سيروس، ارآقاي )٢
 . انتشارات سپاهان

نشر نگاه  :تهران .مديريت استراتژيک .١٣٨١ .عليرضا، اميرکبيري )٣
 . دانش

رويکردهاي سازمان و مديريت رفتار  .١٣٨٥ .عليرضا، اميرکبيري )٤
  . نشر نگاه دانش :تهران .سازماني

توانا سازي و تفويض  .١٣٨١ .کمرونکيم اس  و ديويد، وتن. اي )٥
نشر موسسه و تحقيقات  :کرج .ترجمه بدر الدين اورعي .اختيار

 . آموزش مديريت

 . نشر هور :تهران .بهبود بازسازي سازمان .١٣٧٣ .زهرا، برومند )٦

سازي منابع  مديريت بر مبناي توانمند .١٣٨٤ .احمد، بزاز جزايري )٧
 . ١٦٢شماره ، مجله تدبير .انساني

ترجمه مهندس فضل  .سه کليد توان افزايي .١٣٧٩ .کن، نچاردبلا )٨
 . انتشارات افرا :تهران .اله اميني

سازي  بررسي عوامل موثر بر توانمند .١٣٨٧ .حيدري، حامد )٩
پايان نامه کارشناسي ارشد، دانشگاه  .کارکنان بانک صادرات ايران

 . پيام نور تهران



  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /سومپيش شماره / سال اول

  ...بررسي رابطه فرهنگ سازماني و توانمند سازي كاركنان ستادي شركت  
 

  

٢٣  
 

ل موثر بر بررسي عوام .١٣٨٨ .سيد جوادين، سيد رضا )١٠
نشريه مديريت دولتي،  .سازي نيروي انساني در خدمات توانمند
 . ٢، شماره ١دوره 

سازي  توانمند .١٣٨٥ .نوه ابراهيمعبد الرحيم  و عبدالهي، بيژن )١١
 . نشر ويرايش :تهران .کارکنان کليد طلايي مديريت منابع انساني
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