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  چكيده

نه از يو استفاده به وري بهرهش يافزا يموثر براهاي  کياز تکن يکيکارکنان  يتوانمندساز :مه و هدف پژوهشمقد
ن پژوهش تلاش شده است يدر ا .است ياهداف سازمان يکارکنان در راستا يو گروه يفردهاي  ييت و توانايظرف

 ،و ابعادن مفهوم پرداخته ين ابعاد اييح و تبيکارکنان به توض يبه مفهوم توانمند ساز يکرد کاربرديک رويتا با 
   .ميينما يمعرف يک مدل مفهوميدر قالب  يفرهنگي ها سازمانرا در  يتوانمندساز يهامؤلفه

ي ها سازمانتواند در ارتقاي توانمندي كاركنان  مي با توجه به اينكه نتايج اين پژوهش ،از نظر هدف :روش پژوهش
براي  .پيمايشي است ،اطلاعات آوري گرداز نظر روش ؛ و تحقيق از نوع كاربردي است ،فرهنگي به كار رود

  . نامه استفاده شده است اطلاعات از ابزار پرسش آوري جمع
، رانيمد تيحما، يياجرا يراهبردها يها مؤلفهت يوضع، دهد مي نشان tآزمون  يحاصل از اجراهاي  افتهي :ها يافته

تهران از نظر نمونه مورد پژوهش در حد  يشهردار يو هنر يدر سازمان فرهنگ يسازمان ساختار و يسازمان فرهنگ
قرار  يشغل از نظر نمونه مورد پژوهش در حد مطلوب تيماه و يفرد هاي يژگيو يها مؤلفه؛ و قرار دارد يفيضع
  . دارد

 يخط رابطه مفروضه؛ لذا دارد وجود يمعنادار يهمبستگ ،رهايمتغ تمام نيب: دهد مي ق نشانيج تحقينتا :نتيجه گيري
 ـا و سـت ين ۹/۰ از بالاتر بيضرا از کدام چيه ،معنادار يهمبستگ بر علاوه .شود مي دييتا رهايمتغ نيب  معنـا  بـدان  ني

 زاني ـم نيبـالاتر  .شـد  اسـتفاده  هـا  آن از لي ـتحل در نداشت لذا وجود ياديز مشترک انسيوار رهايمتغ نيب که است
 . است شغل ماهيت و يسازمان ساختار نيب رابطه به مربوط يهمبستگ

  تيريمد، آموزش، سازمان، يمنابع انسان، يتوانمندساز :واژگان كليدي
  
  



  و مينا اصفهاني محمدمهدي مظاهري، نوبختمحمدباقر  
  

 
 ۱۳۹۲بهار / هفتم/ شماره نوزدهممجله مديريت فرهنگي/ سال 72

  مقدمه
مهم بـراي   عوامل يکي از ،امروزيجهان رقابتي در 

و  هـا  هـدف ايجاد تحول و بقاي سازمان و رسـيدن بـه   
در اين ميـان آنچـه    .انسان است ،نظر مورد يها رسالت

بخشد و بقاي سـازمان را نيـز    مي مقوله تحول را حيات
بنا  ،در عصر حاضر. منابع انساني است ،کند مي تضمين

 ـبا هـا  سازمان ،طيبه اقتضاء و ضرورت مح د دائمـاً در  ي
موفق است کـه   يرا اکنون سازمانيباشند ز يحال نوآور

 ـجد يتکنولوژ ،ي رقابت بتواند در عرصه را بـه   يدتري
 ـبازار عرضه کند و ا  يخـاص منـابع انسـان    يژگ ـين وي

فـراهم   .کننـد  يقادرند نوآور ها آندانش محور است و 
تعامـل افکـار و کسـب     يمناسـب بـرا  هاي  نهيبودن زم

شـرط رشـد    نيتـر  مهـم دانشـگران   يبـرا ات نو يتجرب
 يامـروز  يهـا  سـازمان در جوامـع و   ييي دانـا  هيسرما
  )۲۰۰۴ ،١(ويلسون .است

به عبارت ديگر اهميت منابع انسـاني بـه مراتـب از    
تفـاوت   .منابع مالي و مادي بيشتر است فناوري جديد،

 .را بايـد در دانـايي و نـاداني دانسـت     هـا  سازماناصلي 
توانـا و دانـا در تحقـق     کارآمـد، نقش نيـروي انسـاني   

(نکـويي  . باشـد اهداف سازماني امري غيرقابل انکار مي
  . )۱۳۸۸ مقدم و ملايي فرد

در کشور ما نيز هر چند که توسـعه کيفـي و کمـي    
فناوري به وسعت کشـورهاي پيشـرفته صـنعتي نبـوده     

اما نسبت به گذشته افـزايش چشـمگيري داشـته     است،
ريج با ارتقاي کيفيت منـابع  اين افزايش که به تد .است

بـه دانشـگران تـوأم بـوده      ها آنانساني و مبدل ساختن 
 تواند بسـتر سـاز جهـش مطلـوب اقتصـادي،      است مي

اســتفاده بهينــه از ايــن  فرهنگــي باشــد کــه شــرط آن،
   .نيروهاست

  
   مسئلهبيان  

 نهيدر زمي ما ها سازمانيکي از مشکلات عمده 
از  ها آنشناخت ناکافي و ناقص  منابع انساني،

 نيو همچنبالقوه کارکنان  يها و ضعفاستعدادها 
و  تيفياز ک و سرپرستانتشخيص نادرست مديران 

به عبارت ديگر  .باشد مي کارکنانشانکميت عملکرد 
در هاي مديران عصر حاضر  چالش نياز بدتريکي 
توان  فکري، از منابععدم استفاده کافي  ،ها سازمان
در  .هاي بالقوه منابع انساني است و خلاقيتذهني 

ها  قوت در مقابل کاستي و نقاطصورتي که استعدادها 
تشخيص داده نشود،  يبه درستو نقاط ضعف کارکنان 

نه تنها نتايج ارزيابي عملکرد در مورد کارکنان توانا و 
کوشا، منفي خواهد بود بلکه جهت رفع نقاط ضعف 

در نشده و  در نظر گرفتهکارکنان نيز تمهيدات لازم 
خواهد در سازمان حاکم  يو سستنوعي رخوت  جهينت

و شده  از کار دلسرد و توانازيرا کارکنان مستعد  شد
  . پيشرفتي نخواهند کرد گونه چيهضعيف نيز  کارکنان

به نوعي از  ها سازماناز سوي ديگر امروزه 
و حفظ  يو براهستند  متأثرپيشرفت سريع تکنولوژي 

هم سو با  ،ييها يدگرگونحيات خويش ناگزيرند  ادامه
 ،بو جود آورند ابعاد سازمان را در همهاين پيشرفت 

و توانمندسازي  تحول، و رييتغشروع اين  و نقطهزيربنا 
  . باشد صحيح منابع انساني مي يريکارگ به

جهت  و تواناخلاق  انساني کارا، وجود منابعلذا 
امري  ها آن وري بهرهو افزايش  ها سازمانحفظ پايداري 

رسد به همين سبب توانمندسازي  مي به نظرضروري 
 منابع انساني موجب افزايش قابليت و شايستگي افراد و

 و بالفعلآزادسازي  و سببها شده  آن عملکرد بهبود
کسب  يدر راستادرآوردن نيروهاي نهفته آنان 

 .ديخواهد گرد ها در سازماندستاوردهاي شگفت انگيز 
  . )۱۳۸۸ ان(سليمي

ي فرهنگي به دليل ها سازمانهمچنين از آنجا که 
تنوع  نيو همچنويژه خود  تيو ماه نوع ساختار،

 در جامعه ها سازمان ريسابيش از  در جامعهفرهنگي 
 توسعه فرهنگي، يها در برنامهجهت ايفاي نقش موثر 

و بوده  و خلاق توانا، نيازمند نيروي انساني آگاه،
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 به عنوان ها سازمان نيدر انيروي انساني  يتوانمندساز
تواند ابزاري جهت  موفقيت مي از عوامليکي 

مورد افراد  رتيو بصدانش  و بسطتقويت  شکوفايي،
  . )۱۹۹۹ (بلانچارد. رديقرار گ ديتاک

ي ها سازمان ياز ناکارآمدبه نظرمي رسد بخشي 
و علت فقدان منابع انساني توانمند  کشور بهفرهنگي 
 کارکنان منتظر ها سازمان نيدر ا .باشد مي متخصص
که چه کسي اختيار  مافوق تصميم بگيرد، هستند که،

برابر آن مسئول  و دررسيدگي به مشکل را دارا بوده 
به عبارت ديگر همواره منتظر کسب تکليف  .است

 مواقع برخورد با مسائل قادر نيستند، و در هستند،
انتظار دارند  .کنند ييرا شناسامحتمل  يها فرصت
دستيابي به اجماع نظر صورت  در جهتهايي  تلاش

مواجه شوند  با شکستخصوص  نيدر اگيرد اما اگر 
از سوي ديگر  .به اختيارات سلسله مراتبي متوسل شوند

يک  يها حلارائه راه  قادر بهبه هنگام تصميم گيري 
با  ها آنهستند اما براي سيستماتيک نمودن  بار مصرف

هاي  شوند بنابراين به شدت به سيستم مي مشکل مواجه
 ها کارايي خود تمسسي نياگر امتکي بوده حتي  موجود،

  . )۱۳۸۸حسن پور د (دست داده باشن را از
، سازماني ياد ها سازمانکه اين  ييآنجالذا از 

گذار بر رفتارها و هنجارهاي  ريتأثگيرنده، پويا، و 
همه جانبه اخلاقي، اجتماعي، فرهنگي  و نهانآشکار 

آن،  و اهدافها  آحاد جامعه است، ماهيت فعاليت
استعدادها،  و بروزارتقاي روحيه خلاقيت، شکوفايي 

 نييو تعهاي عمومي، تخصصي  بالا بردن سطح آگاهي
در دست يابي به تعالي و توسعه فرهنگي  ييراهبردها

  . باشد مي
که نشان  شواهدي است همه موارد ذکرشده،

هاي توانمندسازي  ي فرهنگي از برنامهها سازماندهد  مي
لااقل الگويي که چگونگي  ايو مناسبي برخوردار نبوده 

توانمندسازي منابع ا نسا ني را متناسب با شرايط و 
  . فرهنگ سازماني توضيح دهد، مطرح نشده است

استفاده  نيو همچنبنابراين براي تحقق اين مهم 
کشف  يرا براهايي  بايست شيوه مي ،کارکناناز بهينه 

حداکثر رساندن فرصت براي  و به شايستگي افراد،
هاي  جنبه در تمامصلاح جهت اثرگذاري افراد ذي

ي ما نيازمند اين ها سازمان .کاري سازمان را ايجاد نمود
هستند که به وراي مفهوم توانمندسازي که روي توزيع 

  . حرکت کنند تمرکز دارد، نفوذ،
با نگرش به مطالب آورده شده مسئله اساسي اين 

توان  شود: چگونه مي مي انيب ريزپژوهش به شرح 
توانمندسازي  نهيدر زم کپارچهيو الگويي همه جانبه 

 با اهداف يبا هماهنگمنابع انساني طراحي نمود تا 
مشکلات و مسائل  بر رفععلاوه  ي فرهنگي،ها سازمان

 شيو افزابهبود مستمر  يدر راستاکارآمدي 
 نيدر اتوانمندسازي نيروي انساني گام برداشت لذا 

در قالب  رگذاريتأث يرهايو متغ ها مؤلفه ابعاد، تحقيق،
ي ها سازمانالگوي توانمندسازي منابع انساني در 

  . شود فرهنگي توضيح داده مي
  
  منابع انساني توانمند سازي چهتاريخ

توانمند سـازي بـه   تاريخچه اولين تعريف اصطلاح 
برمي گردد کـه در آن توانمندسـازي را بـه     ۱۷۸۸سال 

دانستند  عنوان تفويض اختيار در نقش سازماني خود مي
که اين اختيار بايستي به فرد اعطاء يا در نقش سازماني 

ايـن واژه بـه معنـي اشـتياق فـرد بـراي        .او ديده شـود 
پذيرش مسئوليت براي اولين بـار بـه طـور رسـمي بـه      

  . )۱۳۸۱ (بابايي.  ي پاسخگويي تفسير شدمعن
جامعـه   هـاي روانشناسـي،   توانمند شـدن در رشـته  
هـاي   هايي دارد که به دهـه  شناسي و دين شناسي ريشه

در مـديريت   .گـردد  گذشته و حتي قرون گذشته بر مـي 
سابقه استفاده از اصطلاح توانمند سازي به دموکراسـي  

هـاي   گيـري صنعتي و دخيل نمودن کارکنان در تصميم 
 سازمان تحت عناوين تيم سازي مشـارکت و مـديريت  

   .)۱۹۹۸ ٢(هاردي .گردد مي ت جامع بريفيک



  و مينا اصفهاني محمدمهدي مظاهري، نوبختمحمدباقر  
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مورد  يدر دوران نهضت روابط انسان يتوانمند ساز
قـرار گرفـت و    نظـران  صـاحب از  يعيف وس ـيتوجه ط
شـغل و   يسـاز  يغن ـ ي،ت شـغل يماننـد رضـا   يمسائل
كاركنـان  ک مطرح شد و توانمندسازي يدموکرات يرهبر

به عنوان يك هدف مهـم و حيـاتي در سـازمان مطـرح     
توانمندســازي بــه عنــوان ايــده اي مــرتبط بــا  .ديــگرد

 xرا در نظريه  شيها شهيرآشكارترين  ،عملكرد سازمان
چهــره انســاني «) در كتــاب ۱۹۶۰ر (مــک گريگــو yو 

اين نظريه مبتني بر ايجاد شرايطي بـراي   .دارد »سازمان
حركت افراد به سمت كسب اهداف به جاي سرپرستي 

  . باشدمي شانيها تلاشو هدايت 
ارتباطات رو بـه   ،شرکت در تصميم گيري كاركنان

هـاي   اعطاء مسئوليت ،توجه به پيشنهادات كاركنان ،بالا
 ،تعهد مدير به خود شكوفايي كاركنان ،به افراد تر بزرگ

توجه به غناي شغلي و توسعه شغلي کارکنان از مسائل 
  ) ۲۵ : مان(ه .بود زماني ي همورد توجه در اين دور

به سـرعت   ۱۹۹۰و  ۱۹۸۰ن اصطلاح در دو دهه يا
ــط      ــد و توس ــرح گردي ــوع روز مط ــوان موض ــه عن ب

ــنظر ــ هي ــانگر و كــاننگو   يپردازان  ،)۱۹۸۵( ٣چــون ك
ــپريتزر ــوس ،)۱۹۹۵( ٤اسـ ــاس و ولتهـ ــت  ،٥تومـ كنـ
) ۲۰۰۰(  ٨و رانـدلف   ٧جـان پـي كـارلوس    ،٦بلانچارد

  . گسترش يافت
 ينمند سـاز توا که بود يلاديم ۹۰ ي ههدر اواخر د
ــکل جد ــدر ش ــدش پدي ــد داري ــدر ا .ش ــوم ي ن مفه

 يو کسب و کـار خاص ـ  ياسينه سيدر زم يتوانمندساز
بـه   ييمنطـق بنگـاه کـه جابجـا     .شود مي در نظر گرفته

 کــا را نشــانيو آمر يغربــ يدر اروپــا ياســيحقــوق س
 .گرفت مي ت قراريريد مديکرد جديرو يربنايز ،داد مي
 يهـا  مـدل از بـه حرکـت از   ي ـن بود کـه ن يا يام اصليپ

محض که توسـط حسـابداران و مهندسـان بـه      ييعقلا
سـاده تـر    يحس ـهـاي   مـدل  يآمد بـه سـو   ياجرا درم

 يود مختـار خ«و  »نق کارکناياز طر وري هرهب«ت يريمد
نمـود کـه    يرا جمع بنـد  يديفلسفه جد »ينيو کارآفر

نه يزم ،ب شديترک »تپادشاه اس يشترم«با مفهوم  يوقت
نکتـه قابـل    .جاد کرديرا ا يتوانمندساز يات جارينظر

موفـق بـر    يهـا  سـازمان ن بود که ينه اين زميتوجه در ا
 يمضـان (ر انـد  بـوده متمرکـز   ٩»گت فرهن ـيريدم« يرو

۱۳۷۷( .  
  
  يتوانمندسازم يف و مفاهيتعار

از  يبخش ـ ي،ر واژه توانمندسـاز ي ـاخ يهـا  سالدر 
ن واژه يجاد ايا .ل شده استيت تبديريزبان روزمره مد

ت منـابع  يرينـو در مـد  هـاي   نـه يجـاد زم يبا تحـول و ا 
ــان ــان  (HRM) ١٠يانس ــابع انس ــعه من ــرتبط يو توس  م

  . )۱۹۹۶ ١١(ويلسون .باشد مي
ــازت«واژه  ــفورد  ١٢»يوانمندسـ ــگ آکسـ  ،در فرهنـ

ارائه قدرت و توانـا شـدن    ،مجوز دادن ،قدرتمند شدن
به  يدر فرهنگ و بستر از توانمندساز .شده است يمعن

بـه   يقـدرت قـانون   يا اعطـا يارات يض اختيعنوان تفو
  . )۱۳۸۷ انينور(م .ر شده استين تعبيريسا

ر يدن تعبيبه مفهوم قدرت بخش ياگر از توانمندساز
م تـا  يافـراد کمـک کن ـ  ن معنا اسـت کـه بـه    يبه ا ،شود

بـر  احساس اعتماد به نفـس خـود را بهبـود بخشـند و     
 .ره شــونديــخــود چ ١٤يو درمانــدگ ١٣ينــاتوان اســاس
 ـي ـاست کـه انگ  ين معنين بديهمچن  يرا بـرا  يزه درون
   .ميج کنيفه بسيک وظيانجام 

 ريتـأث ب بر آنان يافراد به صورت ترغ يتوانمندساز
افـراد فـراهم    يبراهايي  ن که فرصتيا يعني ،گذارد مي
ده يآفر يخوبهاي  دهيتوانند ا مي م تا نشان دهند کهيآور
  . )۲۰۰۰ ١٥(اسميت .را به عمل برسانند ها آنو 

 يدن و دادن آزاديخــاص قــدرت بخشــ يدر معنــا
بـه   ياداره خود و در مفهوم سـازمان  يعمل به افراد برا

ت يجـاد و هـدا  ير در فرهنگ و شهامت در اييتغ يمعنا
و  يطراح ـ ي،توانمندسـاز  .اسـت  يسـازمان ط يک محي

به  يمحرکه اصل يروياست که افراد ن يبه نحو سازمان
ن روش کارکنان ضمن کنترل خود يدر ا .روند مي شمار
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ــادگ ــئول  يآم ــول مس ــاي  تيقب ــتريبه ــرا ن يش  ز داراي
 نيارا  يانسان يروين يتوانمندساز ١٦بلانچارد .شوند مي

   :کند  مي انيب گونه
عبـارت اسـت از آزاد    يانسان يروين يوانمندسازت«

زه خـود  ي ـکردن قدرت افراد که به واسطه دانـش و انگ 
  . )۲۰۰۷ ١٧(ليترل. »دصاحب آن قدرت هستن

 يرويــن يوانمندســازت« :وتــن و کمــرون معتقدنــد 
دن و کمـک بـه افـراد اسـت تـا      يقدرت بخش ـ ي،انسان

 ،ويات(م»  .احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند
  )  ۱۹۹۸ ١٨ينيل

ــه  ي) توانمندســاز۱۹۹۵تومــاس و ولتهــوس ( را ب
ــزا ــوان اف ــيــش انگيعن ــا يزش درون ــار يوظ ف در چه

فـرد بـه    يري ـانگر جهـت گ ي ـمجموعه از شناخت که ب
 ـف کردند چهار بعـد ارز يتعر اش يکارهاي  نقش  ي،ابي
 ليرا تشــک يزش درونــيــانگ يشــناخت يهــا مؤلفــهکــه 
معنـا   ،٢٠يسـتگ يشا ،١٩ياثـر گـذار   :دهد عبارتند از  مي
  . )۱۳۸۷ پور صفرب (و قدرت انتخا ،٢١يدار

  
 کارکنان يل و ضرورت توانمندسازيلاد

ــا محــرک ــيمح يه ــدد يط ــه  يمتع وجــود دارد ک
ب يــکارکنانشــان ترغ  يرا بــه توانمندســاز هــا ســازمان
 : عبارتند از ها آن نيتر مهمان ين ميدر ا .اند نموده

   هاي کاري: آوري بر محيط اثرات فن )۱
را بـه   ها سازمانجوانب  يتمام ي،ع فناوريرشد سر

ع يرات ســرييــتغ .قــرار داده اســت ريتحــت تــأث ينــوع
هـا و   انـه يت کارها شده و راير ماهييباعث تغ ي،آور فن

 ـ يگزيخودکـار جـا   کاملاً يها دستگاه ن ين مشـاغل روت
 يهـا  مهارتدر نوع  يديرات شديين ابزار تغيا .اند شده

انـد   جـاد کـرده  يا هـا  سـازمان  ياز افراد و اعضـا يمورد ن
  . )۱۳۸۳ ،ژرف ،(اسکات

   افزايش انتظارات مشتريان:) ۲
  لينترنـت قادرنـد وسـا   يان به کمک ايمشتر ،امروزه

مـت  ين قيم و در بهتـر يمسـتق  به طوراز خود را يمورد ن

ان باعث يانتظارات مشتر  شيافزا .کنند يداريخر يرقابت
 .از کارکنانشان شـده اسـت   ها سازمانش انتظارات يافزا

-يمراتـب دسـتور   تنهـا سلسـله    نـه  ،طين شرايا  تحت
د يکارکنان با ،بلکه برعکس ،مناسب نخواهد بود يکنترل

در درون  .خـلاق باشـند   ،اموزند ابتکـار عمـل داشـته   يب
 يف سـنت يانجـام وظـا   يبـرا   کـه  يخود گردان يها ميت

 ،تي ـفيکنتـرل ک  ،پـاداش  ي،بنـد  ل بودجهيز قب(اران يمد
نقـش   يفـا يا ياند به خـوب  ) توانمند شدهو ...استخدام 

 ـيبپذ  اقداماتشـان  يبـرا  يشـتر يت بيکرده و مسـئول  د رن
  )۱۹۹۹ ،٢٢مك كبي(
   :ها سازمانپذيري  ضرورت انعطاف )۳

  ساختار سلسـله  يدارا ها سازمانکه  يدر شکل سنت
رات يي ـو قدرت متمرکز در رأس هرم هسـتند تغ  يمراتب

که شدت  يطيدر مح ي،ران عالياز مد ياريبه اعتقاد بس
 ها آنهاي  يژگين از وينوهاي  يآور و فن يرقابت جهان
باعث  ،دست برداشتن از کنترل متمرکز ،ديآ يبه شمار م

 ـدر ا .خواهـد شـد   ها سازمان يريپذ انعطاف  شيافزا ن ي
ن فلسفه عـدم تمرکـز   يکارکنان بهتر يتوانمندساز ،انيم
   .)۲۰۰۶ ،پترسون و همكارانت (اس

  
  نه پژوهشيشيپ

توانمندسازي هاي  ستراتژيا«تحت عنوان اي  مقاله
توسط آقايان پيام » توسعههاي  منابع انساني در پروژه

در مجله  ۲۰۱۲فرجي لاهيجاني و همكارانشان در سال 
در اين مقاله . به چاپ رسيده است علمي تخصصي

عامل براي بقا و حيات  نيتر مهمتوانمندي منابع انساني 
ها  و حتي رشد اقتصادي پروژه ،باشدمي هر پروژه

توانمندسازي  .باشدمديون توانمندي كاركنان آن مي
منابع انساني يك ابزار مديريتي لازم و ضروري است 

سطح  بالا بردنمنظور ه تواند براي اداره آن و ب مي كه
ين تحقيق ا در. مورد استفاده قرار گيردها  كارايي پروژه
سه  يكي از نتايج به عنوانتوان  مي را توانمندسازي

  : آورد به حسابجريان مهم ذكر شده در آن 



  و مينا اصفهاني محمدمهدي مظاهري، نوبختمحمدباقر  
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گــرايش مــديران پــروژه بــه ســطح مشــاركت و  )الــف
   )يهمكاري منابع انساني (مديريت مشاركت

فـويض  (تتفويض اختيار بـه افـراد پـايين دسـت       )ب
   ر)قدرت و اختيا

موفقيـت   به خـاطر پرداخت پاداش به منابع انساني  )پ
  . )رائه پاداش عملكردي(ادر انجام وظايف محوله 
توانمندسـازي  هاي  جنبه«مقاله ديگري تحت عنوان 

ــاني  ــابع انس ــدي و   » من ــد توحي ــان حمي ــط آقاي توس
محمدمهدي جباري در شـاخه مهندسـي الكترونيـك و    

هاي  مهندسي صنعتي در گروه مديريت صنعتي دانشگاه
بـه   ۲۰۱۱آزاد اسلامي واحـد تهـران جنـوب در سـال     

هــاي  ايــن مقالــه بــه بيــان جنبــه. چــاپ رســيده اســت
توانمندسازي منابع انساني و موضوعات مربـوط بـه آن   

 ،احساس مفيد بـودن  ،مانند احساس شايستگي و لياقت
 حس استقلال فردي و اعتمـاد  ،احساس ارزشمند بودن

 چگونـه هـا   ايـن جنبـه  دهـد كـه    مـي  پردازد و نشان مي
توانند به كاركنان يـك سـازمان كمـك كننـد تـا بـر        مي

و  خود غلبه نمايند و اينكه با احساس مفيدهاي  نگراني
و نيز حس مالكيت و اثربخشي چگونـه   بودن با ارزش

 .يابـد  مـي  كاركنان بهبـود  گونه نياميزان كارايي فعاليت 
تـرل  احسـاس كن  ،همچنين درمي يابيم كه افراد توانمند

 فردي شديدي بر روي كار دارنـد و عقيـده دارنـد كـه    
خود اثر . گذارند ريتأثتوانند بر شرايط و يا نتايج كار  مي

عنصـر توانمندسـازي    نيتـر  مهـم  به عنـوان بخشي نيز 
معرفي گرديده است و در حقيقت وقتي كاركنـان يـك   

و  هـا  مهـارت سازمان خود اثربخشي را در كنـار سـاير   
دهند احسـاس قـدرت و    مي سترشخود گهاي  توانايي
 .  كنند مي اختيار

نتقال ا«همچنين در مقاله ديگري تحت عنوان 
ط توس» توانمندي به عنوان يك مفهوم مديريتي در آسيا

در دپارتمان مديريت منابع  ٢٣تام باوم و كاترين چئونگ
انساني دانشگاه استراچليد گلاسكو در كشور انگلستان 

هدف اين مقاله . استبه چاپ رسيده  ۲۰۱۲در سال 

يعني موضوع توانمندسازي  ،نظري ميمفاهبررسي 
اطلاعات جمع آوري شده  .كاركنان در منطقه آسياست

بررسي كاملي  ،تمركزهاي  باز و گروههاي  از پرسشنامه
در ها  توانمندسازي مديران هتل يها روشاز مفاهيم و 

اين تحقيق معيارهاي . نمايند مي ارائه کار خودمحيط 
مهم فرهنگي  يها تفاوتابل سنجشي را در ارتباط با ق

م (هدرك و بكار بردن توانمندسازي كاركنان  نهيدر زم
درزمان تحقيق و هم در زمان عملي) را ميان شرايط و 

 قرار ما اريدر اخت ايو آسمناطق غربي هاي  موقعيت
دهد كه  مي نتايج اين تحقيق نشان. دهد مي

در مقايسه با  ،آسيايي يها در فرهنگتوانمندسازي 
در بيشتر  ،توانمندسازي سازماني در كشورهاي غربي

اين نتايج . باشد مي فرديهاي  با شايستگي ارتباط
ها  دهد كه توانمندسازي مديران هتل مي همچنين نشان

با ميزان اعتماد فردي است كه به كاركنان  در ارتباط
  . خود دارند
در پژوهشـي تحـت عنـوان     ۲۰۱۰در سال  ٢٤ميشرا

ــازمان   « ــك س ــي ضــروري ي ــازي ويژگ ــا توانمندس آي
به بررسـي نقـش توانمندسـازي در    » يادگيرنده است؟ 

سؤالات اين پژوهش  .پردازد مي ي يادگيرنده؛ها سازمان
كـه توانمنـد سـازي چـه نقشـي در       :شامل اين اسـت  

آيـا   :و سـؤال دوم   ؟ي يادگيرنده داردها سازمانقابليت 
ي هـا  سـازمان ويژگـي اساسـي    به عنـوان زي توانمندسا

ــه  ــت؟ يافت ــده اس ــاي  يادگيرن ــان   ه ــق نش ــن تحقي   اي
دهد كه فقط توانمندسازي با گستره تصـميم گيـري   مي
و ي يادگيرنــده رابطــه معنــي داري دارد هــا ســازماندر 

بنـابراين تفـاوتي در    .شـود  ينم ـتسـهيم قـدرت    باعث
ي يادگيرنـده در سـطح   هـا  سازمانالگوي توانمندسازي 

  . شود ينممشاهده  نييپابالا يا 
ــوان   ــري تحــت عن ــژوهش ديگ ــاد «پ ــي ابع بررس

توانمندسازي مديران آموزشي به منظور ارائه چارچوب 
ن توسـط جهانيـا  » مناسب جهت مديران مدارس كشور

) در مقطع دكتري مديريت آموزشي در دانشـگاه  ۱۳۸۵(
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م گرديـد ايـن   آزاد واحد علوم و تحقيقات تهـران انجـا  
پژوهش با هـدف تعيـين ابعـاد توانمندسـازي مـديران      

چـارچوب مناسـب بـراي     ي ارائـه آموزشي بـه منظـور   
اين پژوهش  .مديران مدارس كشور انجام پذيرفته است

طي دو مرحله به روش پيمايشي در سـطح ملـي اجـرا    
نظر از مديران مدارس  ۱۰۸۸  ،گرديد در مرحله نخست

ؤساي و معاونان آموزش عمـومي  راهنمايي و ر ،ابتدايي
جـدول   بـر اسـاس  ادارات آموزش و پـرورش كشـور   

تعيين حجم مورگان با روش تصادفي طبقه اي انتخاب 
 .و نسبت به تكميل پرسشنامه شماره يك اقدام نمودنـد 

بـر  دهد كه اين چارچوب  مي نتايج به دست آمده نشان
انگيزش شناختي و فراشناختي  ،رويكرد ارتباطي اساس

 يهــا مؤلفــهتنظــيم گرديــده اســتو در آن ابعــاد و    
در هر رويكرد مورد توجه و بررسي واقع  يتوانمندساز

% درجـه  ۷۰شده اسـت و نهايتـاً رويكـرد ارتبـاطي بـا      
% و ۶۶اهميت سپس رويكرد شناختي و فراشناختي بـا  

ــا   ــي ب ــرد انگيزش ــن  ۶۲رويك ــت در اي ــه اهمي % درج
 . د تأييد واقع شده استچارچوب مور

مديريت تحول در «اي كه تحت عنوان  در مقاله
سوم با تمركز بر توانمندسازي   ،هزارهي ها سازمان
علمي  ئتيهعضو  )۱۳۸۷( يجلال توسط» كاركنان

هاي  دانشگاه واحد بندر انزلي ارائه شده برنامه
توانمندسازي كاركنان حاصل رو برآيند سه جريان 

تفويض  :مديريت مشاركتي  :استاصلي در سازمان 
در اين مقاله از جمله  .اختيار و پاداش مبتني بر عملكرد

عوامل اقتضايي موثر بر مديريت مشاركتي را اقتضائات 
و انتظارات اعضا ها  گرايش ،ها ارزشرواني شامل 

پاداش مبتني بر عملكرد نيز نقش  .داند مي سازمان
 .كند مي ايفاءمهمي در فرايند توانمندسازي كاركنان 

كه همراه با تحسين و  ييها آنبه ويژه  ها پاداش
قدرداني مديران عالي هستند به افراد احساس 

انگيزانند تا از  مي را بر ها آنشخصيت داده و 
  . براي ارائه عملكرد بهتر استفاده كنند شانيها ليپتانس
 

  قياهداف مشخص تحق

 يتوانمندسازکرد ين پژوهش با رويا آنجا کهاز 
، رديگ يمانجام  يفرهنگ يها در سازمان يمنابع انسان

در  گذار ريتأث يها مؤلفهاست که به  نيبر ا يسع
 يفرهنگ يها در سازمان يمنابع انسان يتوانمندساز

به عبارت ديگر هدف اصلي پژوهش حاضر آن  .ميبرس
 است تا از ميان عوامل و متغيرهاي مختلفي كه

 ،توانمندسازي كاركنان تأثير داشته باشندتوانند بر  مي
عواملي را كه داراي اهميت بيشتري هستند شناسايي و 

ي فرهنگي بتوانند ها سازمانرتبه بندي گردد تا مديران 
   .با تقويت اين عوامل به اهداف زير دست يابند

و همه جانبه  يبه الگو يابيدستي: اهداف آرمان
 يمنابع انسان يتوانمندساز نهيدر زم کپارچهي

 يها سازمانکارآمد تر کردن  يبرا يفرهنگ يها سازمان
  .يفرهنگ
  

 ي اهداف کل

کارکنان  يعوامل مؤثر بر توانمند ساز ييشناسا )۱
(سازمان فرهنگي هنري  يفرهنگ يها سازماندر 

 ؛شهرداري تهران)

توانمندسازي منابع انساني  يها شاخص ييشناسا )۲
 ؛يفرهنگ يها سازماندر 

توانمند سازي منابع هاي  بين مؤلفه رابطهشناسايي  )۳
  ؛ي فرهنگيها سازمانانساني در 

کارکنان  يتوانمند ساز يبرا ييارائه الگو )۴
 ؛يفرهنگ يها سازمان

 
  قيتحق يروش شناس

 با توجه به اينكه نتايج اين پژوهش ،از نظر هدف 
ي ها سازمانتواند در ارتقاي توانمندي كاركنان  مي

از  .تحقيق از نوع كاربردي است ،فرهنگي به كار رود
و از است تحليلي  ،لحاظ موقعيت انجام دادن پژوهش

همچنين  .پيمايشي است ،اطلاعات آوري گردنظر روش 



  و مينا اصفهاني محمدمهدي مظاهري، نوبختمحمدباقر  
  

 
 ۱۳۹۲بهار / هفتم/ شماره نوزدهممجله مديريت فرهنگي/ سال 78

 با توجه به روش تحليل اطلاعات از نوع همبستگي
 يدييتأاملي اكتشافي و با استفاده از تحليل ع باشد و مي

 تحقيق به دسته بندي متغيرهاي تعيين شده در مدل
   .پردازد مي

  
  گيري و حجم نمونه روش نمونه ،جامعه آماري

: ق شامل دو گروهين تحقيجامعه مورد پژوهش در ا
د و خبرگان حوزه منابع ينفر از اسات ۳۰گروه اول شامل 

د مدل ييپژوهش و تا يها مؤلفهد ييجهت تا( يانسان
ران يمد، نيمعاون، ه روسايشامل کل :) و گروه دوميينها

و  يه کارکنان سازمان فرهنگيه و کليو پا يانيم، ارشد
 يتيتابعه با جمع يها سازمانتهران و  يشهردار يهنر

که مطابق جدول مورگان ، باشد مي نفر ۱۴۱۸برابر 
نفر به عنوان نمونه مورد پژوهش مورد  ۳۰۶حداقل 

% احتمال عدم ۲۰که با در نظر گرفتن . از استين
ع و در يپرسشنامه توز ۳۶۷تعداد ها  بازگشت پرسشنامه

کامل به محقق  به صورتپرسشنامه  ۳۲۹ان ين ميا
  . عودت داده شد

  
  ابزار جمع آوري اطلاعات

در اين تحقيق از ابزار پرسشنامه و بررسي اسناد و 
 يجهت گردآور. مدارك استفاده گرديده است

. ک پرسشنامه استفاده شده استيز از ياطلاعات ن
. رديگ مي را در بر يا هيوگ ۵۴پرسشنامه محقق ساخته 

 يا نهيف پنج گزيط ،ها پرسشنامهن يف بکار رفته در ايط
کم تا  يليخهاي  نهيکه بر اساس گز. باشد ي ميکرتيل
   .شده است يم بندياد تقسيز يليخ

  
  روايي و پايايي ابزار

  ابزار  ييروا
روايي بكار رفته در اين پژوهش روايي سازه اي 

 ۹۴در اين روش ابتدا پرسشنامه محقق ساخته  .است
نفره مورد  ۸۰ک نمونه يه در يع اوليپس از توز يا هيگو

تحليل ( يا پژوهش و پس از انجام روايي سازه
ذف مرحله به (حدر سه مرحله ها  تعداد گويه ٢٥)عاملي

گويه  ۵۴كه همپوشاني داشتند) به  يسوا لاتبه مرحله 
   .در شش بعد كاهش يافت

  
  ابزارپايايي 

با توجه به سنجش متغيرهاي پژوهش به كمك 
بر اساس ضريب ها  پرسشنامه ييايپا، مقياس ليكرت

پرسشنامه  ييايپا. كرونباخ محاسبه شده است يآلفا
ک نمونه يع در يپس از توز يمنابع انسان يتوانمندساز

ر يران به شرح جداول زياز کارکنان و مد ينفر ۳۰
  : بدست آمده است

  
  ابزار پژوهش ييايپا

  ۱جدول شماره 
 ها گويه آلفاي کرونباخ

 راهبردهاي اجرايي ۸۷۲/۰

 هاي فرديويژگي ۸۵۵/۰

 حمايت مديران ۹۴۵/۰

 فرهنگ سازماني ۸۹۵/۰

 ماهيت شغل ۹۱۰/۰

 ساختار سازماني ۸۳۹/۰

  
آزمون  يج حاصل از اجرايکه از نتا گونه همان

 يها مؤلفه يدر مورد تمام ،شود مي مشاهده ييايپا
 ۷. ۰محاسبه شده بالاتر از حداقل  ييايپا گانه شش

  . است يمحاسبه شده است که در حد قابل قبول
  
   يآمارهاي  آزمون

 توانمندسازي کارکنان كدامند؟هاي  ابعاد و مؤلفه

 ،شوديم مشاهده ۲شماره جدول که در  گونه همان
ل يو بارتلت براي انجام تحل KMOنتايج دو آزمون 

 .هاي تحقيق بسيار مناسب بوده استداده يبرا يعامل
مقادير  .است ./۸۸۱برابر با  KMOشاخص زيرا مقدار 



 گي...
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 فرهنگي... يها سازمانارائه الگوي توانمند سازي منابع انساني در  
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  ۵ شماره جدول
 

t اختلاف ميانگينسطح معني داري نظري 
 %۹۵سطح اطمينان 

 بيشينه کمينه 

 -۳۵۳۶/۰ -۲۴۲۲/۱ -۷۹۹۲۱/۰ ۰۸۷/۰ ۲۵۳ -۵۵۳/۳ راهبردهاي اجرايي

 ۷۶۷۰/۲ ۶۹۲۳/۰ ۷۲۹۶۴/۱ ۰۰۱/۰ ۳۰۶ ۲۸۱/۳  فرديهاي  ويژگي

 ۳۳۱۹/۰ -۵۴۰۶/۲ -۱۰۴۳۸/۱ ۱۳۱/۰ ۲۹۶ -۵۱۳/۱ مديران حمايت

 -۳۱۷۷/۱ -۱۱۰۰/۳ -۲۱۳۸۲/۲ ۰۵۴/۰ ۳۰۳ -۸۶۱/۴ سازماني فرهنگ

 ۹۰۶۵/۲ ۷۸۴۳/۰ -/۸۴۵۳۹ ۰۰۰/۰ ۳۰۳ ۴۲۲/۳ شغل ماهيت

 -۴۲۹۳/۰ ۵۷۰۷/۱ - ۰۰۰/۱ ۲۰۴/۰ ۲۹۷ -۴۴۸/۳ سازماني ساختار

  
منابع  يتوانمندساز ياصل يها مؤلفهت يوضع

  : تهران يشهردار يو هنر يسازمان فرهنگ يانسان
، دهد مي نشان tآزمون  يج حاصل از اجراينتا
 تيحما، يياجرا يراهبردها يها مؤلفهت يوضع
در سازمان  يسازمان ساختار و يسازمان فرهنگ، رانيمد

تهران از نظر نمونه مورد  يشهردار يو هنر يفرهنگ
 يها مؤلفه؛ و قرار دارد يفيپژوهش در حد ضع

شغل از نظر نمونه مورد  تيماه و يفردهاي  يژگيو
در ادامه در توضيح . قرار دارد يپژوهش در حد مطلوب

مذكور و توانمندسازي منابع  يها مؤلفهبيان رابطه ميان 
انساني از ماتريس همبستگي و كوواريانس متغيرهاي 

   .شود مي نهفته پژوهش استفاده
توانمندسازي منابع  ران بريت مديم حمايمستق ريتأث

   ي فرهنگيها سازمانانساني در 
نشان  ،)۶با توجه به موارد ارائه شده در جدول (

ت يم حمايب استاندارد مربوط به اثر مستقيضر دهنده
بر اساس  .باشد ران بر توانمندسازي منابع انساني مييمد

 ./۹۱زان يران به ميت مديب استاندارد وحماين ضريا
توانمندسازي منابع انساني در  يانس الگوين وارييدر تب

گر با هر يبه عبارت د .ي فرهنگي نقش داردها سازمان
در  ./۹۱ران به اندازه يت مديانس حماير در وارييتغ
ي ها سازمانانس توانمندسازي منابع انساني در يوار

  . گردد مي جادير اييفرهنگي تغ
توانمندسازي منابع انساني  ت شغل بريم ماهيمستق ريتأث

   ي فرهنگيها سازماندر 
نشان ، )۷با توجه به موارد ارائه شده در جدول (

ت يم ماهيب استاندارد مربوط به اثر مستقيضر دهنده
بر اساس . باشد شغل بر توانمندسازي منابع انساني مي

. /۹۲زان يبه م يفرد يها يژگيوب استاندارد ين ضريا
توانمندسازي منابع انساني در  يانس الگوين وارييدر تب

گر با هر يبه عبارت د. ي فرهنگي نقش داردها سازمان
در . /۹۲ت شغل به اندازه يانس ماهير در وارييتغ
ي ها سازمانانس توانمندسازي منابع انساني در يوار

  . گردد مي جادير اييفرهنگي تغ
  

  ييمفروض نها يتوانمندسازي منابع انساني در الگو ران بريت مدير حمايمتغم يمستق اثرات :۶ جدول
) t خطاي معيار βپارامتر استاندارد نهفته درونزا  نهفته برونزا ۰۵/۰< p) 

  ۹۱/۲۰  ۱۷/۰ ۹۱/۰ توانمندسازي منابع انساني حمايت مديران
  ييمفروض نها يمنابع انساني در الگوتوانمندسازي  ت شغل برير ماهيم متغياثرات مستق يپارامترها :۷ جدول

) t اريمع يخطا βپارامتر استاندارد نهفته درونزا نهفته برونزا ۰۵/۰< p) 

  ۵۶/۲۱  ۱۵/۰  ۹۲/۰  توانمندسازي منابع انساني  ت شغليماه
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  ييمفروض نها يمنابع انساني در الگو توانمندسازي بر يفرد يها يژگيور يم متغياثرات مستق يپارامترها :۸ جدول
) t خطاي معيار βپارامتر استاندارد   نهفته درونزا  نهفته برونزا ۰۵/۰< p) 

  ۹۷/۱۵  ۴۱/۰ ۷۷/۰ توانمندسازي منابع انساني  ي فرديها يژگيو
  

توانمندسازي منابع  بر يفرد يها يژگيوم يمستق ريتأث
   ي فرهنگيها سازمانانساني در 

نشان  ،)۸با توجه به موارد ارائه شده در جدول (
م يب استاندارد مربوط به اثر مستقيضر دهنده

بر توانمندسازي منابع انساني  يفرد يها يژگيو
 يها يژگيوب استاندارد ين ضريبر اساس ا .باشد مي
 يانس الگوين وارييدر تب ./۷۷زان يبه م يفرد

ي فرهنگي ها سازمانتوانمندسازي منابع انساني در 
انس ير در وارييگر با هر تغيبه عبارت د .نقش دارد

انس يدر وار ./۷۷به اندازه  يفرد يها يژگيو
ي فرهنگي ها سازمانتوانمندسازي منابع انساني در 

 . گردد مي جادير اييتغ

توانمندسازي منابع  بر يياجراهاي  م راهبرديمستق ريتأث
   ي فرهنگيها سازمانانساني در 

نشان  ،)۹با توجه به موارد ارائه شده در جدول (
م يب استاندارد مربوط به اثر مستقيضر دهنده
 بر توانمندسازي منابع انساني يياجراهاي  راهبرد

هاي  ب استاندارد راهبردين ضريبر اساس ا .باشد مي
 يانس الگويوارن ييدر تب ./۳۵زان يم به يياجرا

ي فرهنگي ها سازمانتوانمندسازي منابع انساني در 
انس ير در وارييگر با هر تغيبه عبارت د .نقش دارد

انس يدر وار ./۳۵به اندازه  يياجراهاي  راهبرد

ي فرهنگي ها سازمانتوانمندسازي منابع انساني در 
  .گردد مي جادير اييتغ

توانمندسازي منابع  بر يم فرهنگ سازمانيمستق ريتأث
   ي فرهنگيها سازمانانساني در 

نشان  )۱۰با توجه به موارد ارائه شده در جدول (
م فرهنگ يب استاندارد مربوط به اثر مستقيضر دهنده
بر . باشد بر توانمندسازي منابع انساني مي يسازمان

به  يسازمان را فرهنگب استاندارد ين ضرياساس ا
توانمندسازي  يانس الگوين وارييدر تب. /۹۲زان يم

به . ي فرهنگي نقش داردها سازمانمنابع انساني در 
 يانس فرهنگ سازمانير در وارييگر با هر تغيعبارت د
انس توانمندسازي منابع انساني يدر وار. /۹۲به اندازه 

  . گردد مي جادير اييي فرهنگي تغها سازماندر 
ابع مستقيم ساختار سازماني بر توانمندسازي من ريتأث

  هاي فرهنگي  انساني در سازمان
 ) نشان دهنده۱۱با توجه به موارد ارائه شده در جدول (

 يم ساختار سازمانيب استاندارد مربوط به اثر مستقيضر
ن يبر اساس ا. باشد بر توانمندسازي منابع انساني مي

در . /۸۷زان يبه م يساختار سازمانب استاندارد يضر
توانمندسازي منابع انساني در  يانس الگوين وارييتب

گر با هر يبه عبارت د. نقش دارد يي فرهنگها سازمان
  در. /۸۷ به اندازه يانــسازم ارـانس ساختير در وارييتغ

  
  گوي مفروض نهاييهاي اجرايي بر توانمندسازي منابع انساني در ال : پارامترهاي اثرات مستقيم متغير راهبرد۹ جدول

) t خطاي معيار βپارامتر استاندارد نهفته درونزا  نهفته برونزا ۰۵/۰< p) 

  ۶۷/۵  ۸۸/۰  ۳۵/۰  توانمندسازي منابع انساني  هاي اجرايي راهبرد
  

  ييمفروض نها يتوانمندسازي منابع انساني در الگو بر يسازمانر فرهنگ يم متغياثرات مستق يپارامترها :۱۰ جدول
) t اريمع يخطا βپارامتر استاندارد نهفته درونزا  برونزانهفته  ۰۵/۰< p) 

  ۳۳/۲۱  ۱۵/۰  ۹۲/۰  توانمندسازي منابع انساني  يفرهنگ سازمان
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  ييمفروض نها يتوانمندسازي منابع انساني در الگو بر يسازمان ر ساختاريم متغياثرات مستق يارامترهاپ :۱۱ جدول
 t اريمع يخطا βپارامتر استاندارد نهفته درونزا  نهفته برونزا

  ۲۷/۱۹  ۲۱/۰ ۸۷/۰ توانمندسازي منابع انساني يسازمان ساختار
  

ي ها سازمانانس توانمندسازي منابع انساني در يوار
ن يبر اساس ا نيبنابرا. گردد مي جادير اييتغ يفرهنگ
هاي  با استفاده از پارامتر يپژوهشهاي  هيفرض مدل

ن عوامل در ياز ا کيهر  يگذار ريتأثزان ياستاندارد و م
  . گردد مي هيمفروض ارا يالگو

ر يانس و زيکووار، سيماتر يقطر و بالاهاي  داده
برونزا و  يرهاين متغيب يهمبستگ، سيقطر ماتر

که  گونه همان. دهد مي پژوهش را نشان يزا درون
 يمعنادار يهمبستگ، رهاين تمام متغيگردد ب مشاهده مي
د ييرها تاين متغيب يمفروضه رابطه خط؛ لذا وجود دارد

از  کدام چيه، معنادار يعلاوه بر همبستگ. شود مي
ن بدان معنا است که يست و اين ۹/۰ب بالاتر از يضرا

 وجود ندارد و ياديانس مشترک زيرها وارين متغيب
زان ين ميبالاتر. استفاده نمود ها آنل از يلتوان در تح مي

و  ين ساختار سازمانيمربوط به رابطه ب يهمبستگ
  . ) r=  ۸۵۷/۰است ( شغل ماهيت
  

  خلاصه پژوهش
بالقوه اي كه بـراي بهـره   هاي  ظرفيت يتوانمندساز

انســاني كــه از آن هــاي  توانــايي بــرداري از سرچشــمه
 نشـان ها  پژوهش. گذارد مي اختيار در، شود ينماستفاده 

سـازي   از انجـام فراينـد توانمنـد   ها  ، سازماندهد که مي

، كنند كه افزايش رضايت شغلي اعضاء مي منافعي كسب
بهبــود كيفيــت كــالا و ، يکــار يزنــدگبهبــود كيفيــت 

وري سـازماني و آمـادگي بـراي     افزايش بهـره ، خدمات
 . ن منافع هستنديرقابت از جمله ا

ت و ضـرورت  ي ـاهم يتوانمند سازي کارکنـان دارا 
 يبـالقوه منـابع انسـان   هاي  ييرا استفاده از توانايز، است
در . رود مـي  بـزرگ بـه شـمار    يتيمز يهر سازمان يبرا

ــره ــرد وري به ســازمان از مجموعــه اســتعدادها و  ،يف
شـرفت سـازمان   يبـالقوه فـرد بـه منظـور پ    هاي  ييتوانا

بـالقوه و   يروهـا يکند و با بالفعل درآوردن ن مي استفاده
ــتعدادها ــازندگ  ياس ــت س ــگرف در جه موجــب  يش

ن يدر ا .با سازمان خواهد شد ييهم سوشرفت فرد و يپ
هـاي   يو ارتقاء توانمند ييشکوفا، شرفتيپ، شدرراستا 

ر تحـت عنـوان توانمنـد سـازي     يان اخيکارکنان در سال
کارکنــان مــورد توجــه صــاحب نظــران و کارشناســان  

آنچـه امـروزه   . ده اسـت واقع ش ـ يت منابع انسانيريمد
، گر شـده اسـت  يکـد ياز  ها سازمانگرفتن  يشيباعث پ

بلکـه  ، سـت يد نيجد يها يفناورو  ها کيتکناستفاده از 
ــد در مراحــل    ــه بتوان ــا اســت ک ــان توان داشــتن کارکن

هـاي   تي ـجه سازمان را با موقعيخود و در نت، گوناگون
د بـا اسـتفاده   يجدهاي  متفاوت سازگار کرده و از روش

  . ندياستفاده نما شانيها تيخلاقاز 
  

  نهفته پژوهش يرهايانس متغيو کووار يس همبستگياترم :۱۲ جدول
  ۶  ۵  ۴ ۳ ۲ ۱ نهفته يرهايمتغ

 **772.  **857.  **335.  **744.  **838.  1 مديران حمايت

 **857.  **839.  **316.  **710.  1 **838.  شغل ماهيت

 **618.  **721.  **331.  1 **710.  **744.   يفرد يها يژگيو

 **286.  **354.  1 **331.  **316.  **335.  يياجرا يراهبردها

 **798.  1 **354.  **721.   **839.  **857.   يفرهنگ سازمان

 1 **798.  **286.  **618.  **857.  **772.   يساختار سازمان
**۰۱/۰<p  



  و مينا اصفهاني محمدمهدي مظاهري، نوبختمحمدباقر  
  

 
 ۱۳۹۲بهار / هفتم/ شماره نوزدهممجله مديريت فرهنگي/ سال 84

  اتپيشنهاد
هاي  الف) پيشنهادهايي در ارتباط با ابعاد و مؤلفه

بر اساس نتايج به دست آمده از تحقيق توانمندسازي 
پيشنهادهاي زير در جهت توانمندسازي  ،حاضر

   .گردد مي کارکنان ارائه
  : گردد مي در ارتباط با بعد راهبرد اجرايي پيشنهاد -
 يو هنر يمديران عالي و مياني سازمان فرهنگ -۱

هاي شغلي  توانند در قلمرو وظايف و مسئوليت مي
خود در جهت توانمندسازي مديران عملياتي 

 ريزي برنامه :(کارکنان) اقدامات زير را انجام دهند
 ،مستمر در جهت بهبود كيفيت عملكرد سازمان

اعمال  ،گيري از مديران كارآمد و اثر بخش بهره
تأكيد بر  ،مديريت مبتني بر فرايند در سازمان

رضايت کارکنان و تهيه منابع مورد نياز سازمان و 
هاي  تلاش در جهت تغيير و نوآوري در برنامه

  . سازمان
ي مشاركت کارکنان (عملياتي) در تصميم  توسعه -۲

و  يسازي مديران عالي و مياني سازمان فرهنگ
ات بيشتر از سطوح از طريق تفويض اختيار يهنر

هاي  تشكيل گروه ،عالي و مياني به سطوح اجرايي
خودگردان و خود راهبر در سطوح عملياتي از 
جمله راهكارهاي پيشنهادي توانمندسازي کارکنان 

  .باشد يم
دانش به عنوان تنها مزيت  ،هزار سوم  در آستانه -۳ 

در جهت  ريزي برنامه؛ لذا رقابتي پايدار مطرح است
ي مؤثر از دانش در  ساماندهي و استفاده ،توزيع

يكي ديگر از  يو هنر يسازمان فرهنگ
جهت توانمندسازي  ،هاي مورد پيشنهاد استراتژي
  . باشد مي کارکنان

ي الگوهاي موفق در قلمرو  الگو سازي و ارائه -۴
هايي است كه مديران  مديريت از جمله استراتژي
توانند به  مي يو هنر يعالي و مياني سازمان فرهنگ

اقدام  كمك آن نسبت به توانمندسازي کارکنان
   .نمايند

به جاي ايجاد واحدهاي  يو هنر يسازمان فرهنگ -۵
بسياري در سطوح مياني و عالي جهت نظارت و 

هاي مديران اجرايي به قصد مچ  كنترل فعاليت
 ،گيري كه نتايج معكوسي را به دنبال خواهد داشت

هاي خود مديريتي و  يتواند از طريق استراتژ مي
 ،ساز و كارهاي ايجاد انگيزه رهبري در کارکنان

خود  ،ي خود كنترلي تشويق و تقويت روحيه
 يطيشرا ،ارزشيابي و خود راهبري در کارکنان

اتخاذ نمايد تا کارکنان به درجه اي از شناخت و 
خود  ،معرفت دست يابند تا از طريق خود آغازگري

 ،كنندگي خود تنظيم ،خود كنترلي ،يمشاهده گر
توسعه و ارتقاي  ،فرمان رشد ،خود قضاوتي

   .هاي خود را به دست گيرد توانمندي
  :گردد مي فردي پيشنهادهاي  در ارتباط با بعد ويژگي

 ،در جهت تقويت اعتماد به نفس ريزي برنامه -۱
 ،ايجاد نگرش مثبت ،افزايش تعهد و وجدان كاري

مساعدت و پذيري و  ي مسئوليت افزايش روحيه
همكاري از ديگر ساز و كارهايي است كه به 

 يو هنر يسازمان فرهنگ اندرکاران دستمديران و 
 پيشنهاد جهت ارتقاي توانمندسازي کارکنان

   .گردد مي
هاي خود نقش بسيار  باور انسان نسبت به توانمندي -۲

مهمي در توانمندسازي فرد دارد اين موضوع تحت 
مطرح  يفردهاي  يژگيعنوان خود كارآمدي و و

تواند براي  مي كه يخود کارآمد ،است
 يو هنر يسازمان فرهنگ کارکنانتوانمندسازي 
هاي قبلي  تأكيد بر موفقيت :عبارتند ازراهگشا باشد 

 ،هاي كلامي يا اجتماعي ترغيب ،کارکنان
عاطفي هاي  برانگيختگي هيجاني کارکنان و حمايت

  . . ها آناز 
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 ،به دست آمده از تحقيق حاضربا توجه به نتايج  -۳
ريزي  گردد كه جهت برنامهپيشنهاد مي

و  يفردهاي  يژگيتوانمندسازي کارکنان به و
توجه بيشتر نمايند و سپس به  يتيريت مديحما

  . يو فرهنگ سازمان يرويكرد سازمان
  : گردد مي در ارتباط با بعد حمايت مديران پيشنهاد -
رابر عملكرد خود هر فردي در سازمان بايد در ب -۱

بنابراين پاسخگويي کارکنان در برابر  ،پاسخگو باشد
ر مجموعه تحت مديريت خود يعملكرد خود و ز

از جمله ساز و كارهايي است كه در توانمندسازي 
لذا مديران عالي و مياني  ،مديران سازمان مؤثر است

بايد هم خود پاسخگو باشند و هم مديران اجرايي 
  . نندرا پاسخگو تربيت ك

و مديران  اندرکاران دستاز ديگر راهكارهايي كه به  -۲
جهت توانمندسازي  يو هنر يسازمان فرهنگ

شفاف سازي  ،موضوع ،کارکنان پيشنهاد گردد
بايد درك  مديران اجرايي و سازمان مي ،است

خود در  يها نقشروشن و شفافي از وظايف و 
داشته هاي سازمان  ها و رسالت سازمان و هدف

   .تلاش كنند ها آنباشند تا بتوانند در راستاي تحقق 
فراهم آوردن امكان استفاده مداوم کارکنان از  -۳

فناوري اطلاعات و ارتباطات در جهت يادگيري 
 ،اي هاي حرفه مهارت ،ي دانش مستمر و توسعه
  . هاي خود و انجام وظايف شغلي ارتقاي توانمندي

تلاش  ها آناستاي تحقق داشته باشند تا بتوانند در ر
   .كنند

از ديگر ساز و كارهايي كه موجب توانمندي  -۴
 ،گردد مطرح مي يتيريت مديکارکنان در بعد حما

دادن استقلال عمل  ،پاداش مبتني بر عملكرد  ارائه
تقويت  ،اعتمادسازي در روابط متقابل ،به کارکنان

خود ي  احساس خود كارآمدي و تقويت روحيه
   .باشد مي در کارکنان يتيريمد

شناخت و ارزيابي دقيق عملكرد کارکنان و قدرداني  -۵
موجب افزايش  ،پاداش بر پايه عملكرد  و ارائه

احساس تعلق کارکنان به سازمان و افزايش 
شود  پيشنهاد مي؛ لذا گردد مي ها آنپذيري  مسئوليت

نظام مناسب ارزيابي  يو هنر يكه سازمان فرهنگ
را عملكردي هاي  عملكرد را طراحي و شاخص

و بر پايه آن عملكرد کارکنان را سنجيده و  نيتدو
بر آن اساس نسبت به تشويق و قدرداني از کارکنان 

   .موفق اقدام كند
   :گردد مي در ارتباط با بعد ماهيت شغل پيشنهاد -
يت از جمله تقو کارکنان يسازمانتقويت ابعاد  -۱

 ،تقويت احساس شايستگي ،احساس توانمندي
توسعه و تقويت  ،تقويت احساس مؤثر بودن

ي احساس  احساس حق انتخاب و تقويت و توسعه
معناداري در کارکنان از جمله ساز و كارهاي 

کارکنان به منظور توانمند  يتقويت ابعاد سازمان
   .باشد مي سازي آنان

 ،کارکناناز ديگر راهبردهاي توانمندسازي  -۲
و رعايت اصول روابط انساني در  يريکارگ به

 نتايج تحقيق حاضر نشان .باشد مي ها سازمان
دهد كه توجه به ابعاد انگيزشي در جهت  مي

امنيت شغلي و درك  ،افزايش رضايت شغلي
بسيار  در توانمندسازي کارکنان ،نيازهاي مديران

و  گردد مديران عالي مي بنابراين پيشنهاد .مؤثر است
در برخورد با  يو هنر يمياني سازمان فرهنگ

هاي انگيزشي  كاركنان و مديران عملياتي با تئوري
در محيط كار  ها آن کار بستآشنا و به دنبال به 

  . خود باشند
: گردد مي در ارتباط با بعد ساختار سازماني پيشنهاد -

و  يتجديد نظر در ساختار سازماني سازمان فرهنگ
تسهيل و تسريع ارتباطات سازماني و به منظور  ،يهنر

 يطراحي ساختار سازماني پاسخگو در سازمان فرهنگ



  و مينا اصفهاني محمدمهدي مظاهري، نوبختمحمدباقر  
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از ديگر پيشنهادات پژوهشگر بر اساس نتايج  ،يو هنر
   .باشد مي تحقيقات در جهت توانمندسازي کارکنان

: گردد مي در ارتباط با بعد فرهنگ سازماني پيشنهاد -
ها و  در کارکنان نسبت به هدف ايجاد بصيرت مشترك

 ،اقتصادي ،يالملل نيبهاي نظام اسلامي در ابعاد  رسالت
سياسي و فناوري  ،اجتماعي ،فرهنگي ،علمي ،معنوي

و درك ضرورت جهاني شدن  ،اطلاعات از يك طرف
از جمله  ،توسط مديران از طرف ديگر سازمان

تواند نسبت به  مي راهبردهايي است كه سازمان
   .توانمندسازي کارکنان اقدام نمايد

  
   و مآخذ منابع 
واناسـازي  ت .)١٣٨٣( .ژرف ،دنـيس  ،سينتيا ،اسكات -١

 :تهـران  ،ترجمه مهدي ايران نـژاد پـاريزي   .كاركنان
   .تيريمدمؤسسه تحقيقات و آموزش 

تواناسـازي   .)١٣٨١( .علي اكبـر و همكـاران   .بابايي -٢
 ،مجلـه تـدبير   .يه گذاري جايگزينماسر –كاركنان 
  .١٢٩شماره 

 .لفوكـن و جـان كـارلوس و آلـن رانـد      ،بلانچارد -٣
نشـر   ، فضل االله بنـي  .سه كليد توان افزايي .)١٩٩٩(

   .١٣٧٩چاپ اول  ،رسا
ــفر  -٤ ــور ص ــي ،پ ــيني  ،عل ــول حس  .)١٣٨٧( .و رس

 .نظريه كاربردها ،مفاهيم ،توانمندسازي منابع انساني
  . بنياد توانمندسازي منابع انساني

 .)١٣٨٨( .جهانيـان رمضـان  علـي و   ،پور ظهيـر  تقي -٥
مجلـه   .بررسي ابعاد توانمندسازي مديران آموزشـي 

  . ٨٣مديريت شماره  يها پژوهش
ــغر ،جلالـــي -٦ ــول در . )١٣٨٦( .اصـ مـــديريت تحـ

هزاره سوم با تمركز بر توانمند سـازي  ي ها سازمان
  . دانشگاه پيام نور واحد انزلي .كاركنان

 .)١٣٨٨( .حسـن پـور   و محمـد ، اكبـر  ،حسن پـور  -٧
بررسي ارتباط بين توانمندسازي و تعهـد سـازماني   

آمـوزش و پـرورش    گانـه  نـوزده كاركنان در مناطق 

شماره  ،نشريه مديريت دولتي دانشگاه تهران .تهران
٢.  

نشـر   .مـديريت توانمنـد  . )١٣٧٧( .بهـزاد  ،رمضاني -٨
   .دايره

و تبيــين  طراحــي. )١٣٨٨( .معصــومعلي  ،ســليميان -٩
ــاني   ــابع انس ــازي من الگــوي مناســب در توانمندس

شماره  .فصلنامه مطالعات دفاعي استراتژيك ،سماجا
  . سال چهارم ١٦

عوامــل مــؤثر بــر   . )١٣٨٧( .عبــاس ، منوريــان -١٠
ــديريت و    ــازمان مـ ــان سـ ــازي كاركنـ توانمندسـ

مجموعـه مقـالات سـومين كنفـرانس      .ريـزي  برنامه
  .توسعه منابع انساني

، )١٣٨٨( .ملايي فـرد علي محمود و  ،نكويي مقدم -١١
 ،فصلنامه عصر مديريت .توانمندسازي منابع انساني
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