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 چكيده

 

 یکارگران است. پژوهش حاضر بر اساس نحوه گردآور یعوامل موثر بر توانمندساز یبند تیو اولو تیاهم زانیم یپژوهش بررس نیهدف ا
باشند  یم ینفر در استان مرکز 1000 یبالا عیکارگران صنا قیتحق نیا یباشد. جامعه آمار یم یشیمایاز نوع پ یفیتوص قیاطلاعات، تحق

نفر به  400ساده و با استفاده از جدول مورگان تعداد  یتصادف یریهزار نفر است. با استفاده از روش نمونه گ 10از  شتریافراد ب نیکه تعداد ا
 0.931کرونباخ پرسشنامه مذکور  یآلفا بیباشد. ضر یمحقق ساخته م یها شامل پرسشنامه  داده یعنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآور

 یبند تیو اولو تیاهم یجهت بررس  SPSSتوسط نرم افزار  دمنیو آزمون فر Tبرخوردار بوده است. از آزمون  ییایاکه از پ دیمحاسبه گرد
اول و  تیبه عنوان اولو یعامل فرد ،یعوامل موثر بر توانمندساز نینشان داد که در ب جی. نتادیاستفاده گرد یعوامل موثر بر توانمندساز

عامل عزت نفس به عنوان  ،یعوامل فرد نیدر ب نیدوم و سوم را کسب کرده اند. همچن تیاولو بیترت هب یو عوامل سازمان یعوامل گروه
عوامل  نیدوم تا پنجم را کسب کرده اند. در ب تیاولو بیبه ترت یانجیو هوش ه زشینگرش، انگ ،یتعهد سازمان یهااول و عامل تیاولو

رتبه  نیبهتر ،یعوامل سازمان نیدر ب تاًیرتبه اول تا سوم را کسب کرده اند. و نها بیو ارتباطات به ترت یمیعامل مشارکت، کار ت ،یگروه
 .باشد یم یشغل یساز یرتبه مربوط به غن نییبه اطلاعات و پا یمربوط به عامل دسترس

 

 .یعوامل سازمان ،یعوامل گروه ،یعوامل فرد ،یتوانمندساز :هاکليد واژه
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 مقدمه
با توجه به  ،یاست. از طرف دهیرشد و توسعه به اثبات رس ریسازمان در مس یاصل یهاهیبه عنوان سرما یانسان یرویامروزه نقش ن

. کارکنان ردیانجام گ هیسرما نیا رهیذخ شیافزا یبرا یمختلف یهالازم است برنامه عیها و صنادر توسعه سازمان یانسان یروین تیاهم
آنها  یها نجات دهند و برارا از بحران عیقادر خواهند بود سازمانها و صنا یاز توانمندساز یریبا بهره گ یانسان یها هیو سرما
و  یاست )ابوالقاسم یتوسعه منابع انسان یبرا یمهم اریابزار بس یتوانمندساز نی. بنابراندینما جادیدر کسب و کار ا ییطلا یهافرصت

 (.1392 ،یاکجوریک
و توانمندی نیروی انسانی، مهمترین عامل بقاء و حیات سازمان است. نیروی انسانی توانمند، سازمان توانمند را به وجود می  کیفیت

توانند بصورت بالقوه کارها را در سطحی بالاتر و بهتر انجام دهند. بدیهی است این توان توانایی افراد افزایش یابد، می آورد. چنانچه
ها در ابعاد مختلف مالی و بالایی خواهد شد؛ لــذا توجه به توانمند سازی نیروی انسانی برای توسعه سازمان انگیزهبالقوه باعث 

 فنی و تكنولوژیكی امری ضروری و حیاتی است.اقتصادی، فرهنگ سازمانی، 
افراد در جهت بهبود  یستگیو شا تیکه از راه توسعه قابل یها و اقداماتروش ها،ستمیکارکنان، عبارت است از مجموعه س یساز توانمند
شوند  یسازمان به کار گرفته م یهابا توجه به هدف یانسان یرویسازمان و ن ییو رشد و شكوفا یبالندگ ،یبهره ور شیو افزا

(Carter, 2001توانم .)متفاوت نسبت به کار مشارکتی، باید در رفتار و طرز فكر تمام  سازی به عنوان یك جهت گیری کاملاً ند
 سازمان، مدیر و کارکنان وجود داشته باشد. 

را  یابالقوه یها تیظرف ی. توانا سازشودیعملكرد کارکنان محسوب م یرتقاا یمهم و کارآمد برا اریبس یهااز راه یكی یتوانمندساز
بخواهند در  عیها و صنا. هرگاه سازمانگذاردیم اریدر اخت شودیانسان که از آن استفاده کامل نم ییاز سرچشمه توانا یبهره بردار یبرا
 (.1390 ،ینیمهار کرد و مورد استفاده قرار داد )شهرآئ یستیبالقوه را با یروین نیدهند، ا اتیادامه ح یامروز یایو پو دهیچیپ یایدن

به شمار می رود،  فراهم سازی بستر بروز و  عیها و صنای انسانی مهم ترین عامل مزیت رقابتی و محور سازمانسرمایه نكهیتوجه به ا با
با توجه به  زین یاستان مرکز عی(. صنا1392ای دارد )سلاجقه و همكاران، های آنان، اهمیت ویژهها و به کارگیری تواناییظهور قابلیت

آنها به  یبندتیرو شناخت عوامل و اولو نیدارد. از ا یانسان یروین یتوانمندساز یهابرنامه یبه اجرا ازین یانسان یروین به یوابستگ
عوامل  یبند تیو اولو تیاهم زانیپژوهش قصد دارد تا به م نیا نیکمك خواهد کرد. بنابرا یهر چه بهتر برنامه توانمندساز یاجرا

را  یارزشمند یراهكارها ،ینسانا یرویدر حوزه ن یکاربرد یهااز پژوهش یكیپژوهش به عنوان  نی. ادازدبپز یموثر بر توانمندساز
 . دهدیقرار م یمنابع انسان یمطلوب در جهت توانمندساز یآموزش طیمح جادیا نهیاستان در زم عیصنا زانیو برنامه ر رانیمد یرو شیپ

 مبانی نظری
مانند  یتیریمد یاقدامات و راهبردها یرا به معن یانسان یروین ی، توانمندساز1990تا دهه  تیریو محققان سازمان و مد شمندانیاند
 یانان به منابع سازمان یکردن کارکنان در اطلاعات و دسترس میسازمان، سه ترنییپا یبه رده ها یریگ میو قدرت تصم اریاخت ضیتفو

 ،یسازمان ین روانشناسنظرابه بعد صاحب 1990. اما از دهه انددهینام یكیمكان كردیرا رو ینگاه به توانمندساز عنو نیاند. ادانسته
( و ادراک کارکنان تیری)اقدامات مد یتیموقع یهایژگیو نیو ب دانندیم یو چندبعد دهیچیپ یرا مفهوم یمنابع انسان یتوانمندساز
 (.1392)سلاجقه و همكاران،  انددهتفاوت قائل ش هایژگیو نینسبت به ا
 یاثرگذار ،یریگ میخود تصم ،یستگیشا ،یمعنادار یکه در چند حالت شناخت شودیم فیتعر یزشیسازه انگ كیبه عنوان  یتوانمندساز

 ,Spreitzer)شوندیم یفعال نسبت به نقش کار یریگبا هم، موجب جهت یشناختحالات روان نی. اکندیم دایو اعتماد نمود پ

 یها تیفعال یاعتماد به نفس در آنان در مورد خودشان و تلاش در جهت اثربخش جادیافراد و ا دیعقا تیتقو ،ی(. توانمندساز1995
 (.Gorden, 1993سازمان است )

فرصت مشارکت و دخالت  شیعملكرد با افزا شیکه هدف آن افزا شودیدر نظر گرفته م یزشیکارکنان به عنوان اقدام انگ یتوانمندساز 
 كی نیب یبردن هر گونه مرز نیو از ب یریگمیمشارکت در تصم زه،یاعتماد، انگ جادیامر عمدتاً مربوط به ا نیاست. ا یریگمیدر تصم

به کارمند  یریگ میدادن  قدرت تصم سمیمكان ی(. توانمندسازMeyerson & Dewettinck, 2012ارشد است ) ریکارمند و مد
 (.2013و صالح،  فین مرتبط است )سکارکنا ریبه سا رانیاز مد تیمسئول عیاست و اغلب با توز



 یرستم یعباسو  رحیمی  کارگران یعوامل موثر بر توانمندساز یبند تیو اولو تیاهم زانیم یبررس

 133 | 1397، زمستان 3، شماره1مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

 ریتأث سندگانیاز نو یاریسازمان ها شناخته شده است .بس تیعامل مهم در موفق كیبه عنوان  یاکارکنان به طور گسترده یتوانمندساز
(. Meyerson & Dewettinck, 2012را مشاهده کردند  ) یو تعهد سازمان یشغل تیآن بر عملكرد کارکنان، رضا میمستق

 ,Hanayshaاست ) یو رشد در هر کسب و کار یوربهره ز،یآم تیموفق یابیدست یراو مهم ب یجنبه اساس كی یتوانمندساز

توانند اثر بخشی خود را از طرق توانمند سازی چند برابر کرده و خود و سازمان ( معتقدند که مدیران می1988(.  وتن و کمرون ) 2016
خلاق و  وهیکه به ش دهدیامكان را به سازمان م نیا یان و هم مدیران منتفع شوند. برنامه توانمند سازآنها کارآمد تر شده و هم کارکن

. برجسته دیحالت حفظ نما نیخود را همواره در بهتر تیعرضه کند که موقع یاکسب و کارش را به گونه یهانوآور عمل نموده و برنامه
 . آوردیکارکنان و سازمان را فراهم م شتریب هگونه برنامه ها آن است که موجبات تفاهم و تعهد هر چ نیا یریبه کارگ تیمز نیتر

کننده نقش که منعكس دانندیم یدرون زشیعامل انگ كیرا  یروانشناخت ی( توانمندساز1990همچون توماس و ولتهوس ) یمحققان
تفاوت قائل  یو ادراکات کارکنان در مورد توانمند ساز یو عوامل سازمان یتیریمد یهاراهبرد نیباشد و ب یفعال کارکنان در سازمان م

 ،یستگیدار بودن، احساس شا ی: احساس معنیآن چهار بعد شناخت یبرا ،یبودن توانمندساز یچند وجه بر دیاند. آنان با تأکشده
( 1998(. وتن و کمرون )Thomas and Velthouse, 1990)  کنندیاحساس داشتن حق انتخاب و احساس مؤثر بودن را ذکر م

جامع و کامل از تصورات و ادراکات مرتبط با فهم  باًیمجموعه تقر كیپنج بعد  نیا نیبعد اعتماد را به ابعاد فوق اضافه کردند. بنابرا
 .دینمایمشخص م را یروان شناخت یتوانمندساز

 یعوامل موثر بر توانمندساز

( 1995)  1ها، دیدگاه اسپریتزردیدگا  نیا انیشده اند که در م یبند میتقس یمتفاوت یهادگاهیکارکنان به د یعوامل موثر بر توانمندساز
( رابطه چهار بعد توانمندسازی روانشناختی ) احساس 1990باشد. اسپریتزر بر مبنای مدل توماس و ولتهوس )  یمورد توجه م اریبس

احساس خود تعیینی،  احساس موثر بودن( با توانمندسازی را آزمود و سپس به بررسی رابطه عوامل  ستگی،یمعنی دار بودن، احساس شا
 كیقرار داد و در  یرا مورد بررس یسنجش توانمندساز یابعاد چگونگ نیا یبا بررس ی. وسازی پرداخت سازمانی و اجتماعی بر توانمند

(. به باور این صاحبنظر عوامل اصلی موثر بر توانمندسازی 1390و همكاران،  یرینمود )م یرفشاخص را مع نیپرسشنامه استاندارد ا
پژوهش عوامل  اتیو با مرور ادب یو سازمان یگروه ،یس سه بعد فردعبارتند از :عوامل فردی، عوامل گروهی و عوامل سازمانی.  بر اسا

 ارائه شده است: 1و در جدول شماره  دهیگرد یجمع آور یموثر بر توانمندساز

 : عوامل موثر بر توانمندسازی1جدول 

 عوامل متغیرها منابع

 Scott & jaffe(1991); Quinn & Spritzer(؛ 1395ملك زاده و همكاران )

(1997); Sasiadek(2006). 

 نگرش افراد
ی

رد
ل ف

وام
ع

 

Bandura (1986); Conger & Kanungo (1988); Thomas & Velthouse 

(1990); Scott & jaffe (1991); Chan et al (2011) 

 انگیزش

Carrol (1995); Somers & Birnbaum (2000); Robbins, crino & 

Fredendall (2002); Sahoo et al (2010) 

 تعهد سازمانی

 عزت نفس  ;Kanter (1983)(؛ 1387(؛ صادقیان و همكاران )1390(؛ سنجری )1393حیدری و مرادی )

(؛ مهرابیان و همكاران 1392(؛ علاقمندان و همكاران )1390(؛ عابدی و همكاران )1387نوبری )
(1395.)Atiq et al, 2015; Muchechetere et al 

 هوش هیجانی

Scott & jaffe (1991); Mclagan (1997); Stainer (2000); Keef 

(2004). 

 ارتباطات

ن 
میا

ی )
وه

گر
ل 

وام
ع

ی(
رد

ف
 

Kinlaw 1989); Daft (Blanchard et al (1985); et al, (2014);  Chua

(1995); Kirkman & Rosen (2000) سلطانی  ؛( 1392عسگر زاده و دهنوی ) ؛
(1395) 

 کار تیمی

Daft (1989); Sanders (2001); Bonder (2003); Val & Loyd(2010). مشارکت 

 
1 Spreitzer 
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 (؛ 1395(؛ هاشم نیا و همكاران )1388امام قلی زاده و همكاران )

(؛ ایرانزاده و زنجانی 1392(؛ حسینی کوکمری و همكاران )1390ایزدی یزدان آبادی و همكاران )
  ;Gange et al (1997); Wallach & Mueller (2006)(؛ 1390)

 ویژگیهای شغلی

ی
مان

از
س

ل 
وام

ع
 

Kanter (1983); Blanchard et al (1985); Korukonda et al (1996); 

Tubbs & Moss (2000);  

 دسترسی به منابع

Kanter (1983); Blanchard et al (1985); Korukonda et al (1996); 

Noller (1991); Bowen & lawler (1995); Spreitzer (1995); Tubbs & 

Moss (2000). 

 (؛ 1388قربانی زاده و خالقی نیا )

دسترسی به 
 اطلاعات و دانش

Schoell, Dessler & Reinecke (1993); Comrron & whetten(1998) 

 (1391ضیاالدینی و همكاران )
 تفویض اختیارات

Conger & Kanungo (1988); Speritzer(1995); Kinlaw(1995); Bragg 

(2000); obbins,crino & Fredendall(2002) 

 پاداش

Bandura (1986); Kinlaw(1995); Tubbs & Moss (2000); Mathieu 

(2006) 

 آموزش

Daft (1989); Speritzer(1995); Koberage(1999) غنی سازی شغلی 

(؛ عارفی نیا و 1394(؛ حاتمی و همكاران )1389(؛ نفری و امید فر )1389واعظی و سبزیكاران )
 ;Blanchard (1985);Scott & jaffe(1991)(؛ 1392همكاران )

Kinlaw(1995);Vogt & Murrel (1998); Robbins(2002). 

 ساختار سازمانی

Blanchard (1985);Daft(1989 );Fax(1998); MPearsonb  (2000); 

Crawford(2004). 
 (1389(؛ مومنی و همكاران )1392(؛ شائمی برزکی و همكاران )1392عبودی و همكاران )

 فرهنگ سازمانی

 ;Fullam & lando(1998)( ؛ 1391(؛ نیستانی و همكاران )1394میرحسینی و همكاران )

Blanchard, Carlos & Randolph (1999); Wendell (2003); Al-

Husseini  (2006); Avey et al (2008); Gill,  Amarjit  &  etal  (2010); 

Men, (2010); Linjuan et al (2013) 

 سبك رهبری

 .گرددیعوامل ارائه م نیاز ا كیدرباره هر  یحاتیدر ادامه توض

  نگرش

 فیتعر یمفهوم برا نیتراست، مقبول یو رفتار ،یعاطف ،یاز نگرش که شامل عناصر شناخت ی( مفهوم چند بعد1971به اعتقاد توماس )
 یموضوع اجتماع ای یگذاشته شده، تجربه شخص از ش یبه جا یو عاطف ینگرش نشان دهنده اثر شناخت ب،یترت نینگرش است. بد

. کندیم تیاست، که رفتار را هدا یپنهان سمیمكان كی یمعن نیاست. در ا یبه پاسخ در برابر آن ش لیتما كیاست، و  یمورد پنهان
 ینگرش را نظام با دوام ها،فیاز تعر یعمل است که در برخ یبرا  ی(، و آمادگ ی) احساس یعاطف ،ینگرش مرکب از سه عنصر شناخت

سه گانه نگرش با هم   یسازمان دلالت بر آن دارد که اجزا ایاصطلاح نظام  نی. انده ااز باورها دانست یسازمان با دوام ای ها،یابیاز ارزش
 (.1388، یمیدارند )کر یهمبستگ

های کارکنان نگرش سازمان به بهسازی منابع انسانی می بایست تغییر کند. سازمان باید همواره به دنبال کشف استعدادها و مهارت نوع
توان انتظار داشت، هایشان را بروز دهند تسری یابد. درچنین شرایطی است که میباشد و این اصل که باید به آنان فرصت داد تا توانایی

فقدان قدرت را به توانمندی، دستور پذیری را به پا پیش نهادن برای انجام کار، واکنش نشان دادن را به خلاقیت و  ونهایی چچالش

 تبدیل شود. "همه مسئولند  "به  "دیگری مسئول است "سازندگی، کمیت را به کمیت و کیفیت و 
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  یشغل زشیانگ

 دگاهیاز د زشیاست. انگ یمنابع انسان حیها در کاربرد صحاز ضرورت یكی سالم، یها زهیبه انگ یدهکار و جهت زهیدارا بودن انگ

 1ها "انگیزه". یبخش شغل تیکارکنان به کار و سوق دادن آنها در جهت عملكرد رضا ختنیعبارت است از برانگ یمنابع انسان تیریمد
ها را سازند. انگیزهجهت کلی رفتار هر فرد را مشخص می. آن ها موجب آغاز و ادامه فعالیت می شوند و ستنددر واقع چراهای رفتار ه

کنند. اگر در کارکنانی که سطح عملكرد پایینی دارند، به گاهی به عنوان نیازها، تمایلات، سائقه ها یا محرکات درونی فرد تعریف می
وری در میان دیگر اعضای تیمشان هرهنگردد، نتایج را پایین کشانده و باعث کاهش ب یجادمنظور ارتقای سطح عملكردشان انگیزش ا

سازند، چرا که جایی برای رفتن ندارند. مساله عمده این است که وقتی که خواهند شد. بدتر اینكه آن ها بندرت کار خود را رها می
  (. 1389و همكاران،  یشوند )قربانرا متحمل می ینیهای سنگکارکنان مشكلات انگیزشی داشته باشند، مدیران هزینه

 عزت نفس
اند که ارزش  دهیرس جهینت نیبه عمل آورده اند به ا یمنابع انسان یها یتوانمند نهیکه در زم ییهایدانشمندان و پژوهشگران با بررس

نام برد که  یاز جمله عوامل توانیباشد. عزت نفس را م یاز آنها عزت نفس م یكیاست که  ییرهایفرد وابسته به متغ یها ییها و توانا
دهند و با  شیسازمان عزت نفس خود را افزا رانیکه مد رسدیبه نظر م یدارد. پس ضرور یاتیسازمان نقش ح یقادر رشد و ارت

باشد و کارکنان خود  داریو پا یقو یو خارج یداخل داتیدر برابر انواع مشكلات، فشارها، تهد تواندیم ریعزت نفس است که مد شیافزا
 ییبه توانا رانیشود، مد یکارکنان م یکه منجر به توانمندساز ی(. با وجود عزت نفس سازمان1393 ،یو مراد یدریازد )حرا توانمند س
 قیکارشان تشو یبرا شتریب تیکارکنان به قبول مسئول نیدر سطح بالاتر اعتماد نشان داده و همچن فیانجام وظا یکارکنان برا

 (.1390و همكاران،  انی)صادق شوندیم

 تعهد سازمانی
 ی(. آلن و م Allen & Meyer,1990, p.850)  سازدیاست که فرد را به سازمان متعهد م یحالت روانشناس كی ،یتعهد سازمان

شده است: تعهدد  لیاز سه مولفه تشك یمدل، تعهد سازمان نیاند. بر طبق اارائه داده یتعهد سازمان یبرا یمدل سه بعد كی( 1991) ری
. کندیدر سازمان اشاره م یریکارکنان به سازمان، احساس تعلق کارکنان با سازمان و درگ یعاطف یدلبستگکه به تعلق خاطر و  ،یعاطف

به  یهد هنجارو تع دهندیم وندیکه کارکنان را به ترک سازمان پ کندیاشاره م ییها نهیبر هز یتعهد مستمر، که به تعهد مبتن
 . کندیاشاره م اناحساسات التزام و تعهد کارکنان به ماندن با سازم

که در کشور هند انجام  یدولت رانیمد انیدر م یو تعهد سازمان یرابطه توانمندساز یریو اندازه گ یبا عنوان بررس یدر پژوهش  باتناگر
 (.1391و همكاران،  یدارد )عباس یبا تعهد سازمان یکارکنان ارتباط مثبت و معنادار یکه توانمندساز دیرس جهینت نیداد به ا

 هوش هیجانی
ای خردمندانه در روابط انسانی به عقیدة ثراندیك، هوش هیجانی توانایی مهم مدیریت انسانها برای عمل به شیوه

تن رف هدر از و کند فكر بهتر سخت، شرایط تحت دهدمی اجازه فرد به هیجانی هوش های(. مهارتThorandike,1920است)
 و آیندزمان به واسطه احساساتی همچون خشم، اضطراب و ترس جلوگیری نماید. افرادی با هوش هیجانی بالا بهتر با دیگران کنار می

 (.1380پارسا، ترجمه گلمن،)  دارد باز مشكل آمیز موفقیت حل از را آنان پریشانی و اضطراب دهندنمی اجازه
را تحت  یمرتبط با سلامت روان یو رفتارها یگروه یارتباط یرفتارها تواندیم یجانیهوش ه ن،یشیپ یپژوهش ها جیبا توجه به نتا

افراد بوده و  یرفتار یندهایو فرا هایریگ میعوامل در تصم نیاز مهمتر یكی ،یجانیهوش ه نكهیعلاوه بر ا نیقرار دهد. بنابرا ریتاث
بهبود و رشد کارکنان  ،یدر توانمندساز یزشیبه عنوان عامل انگ توانیم نیهمچن باشد،یم یمنابع انسان تیریدر مد ینقش موثر یدارا

 (.1390و همكاران،  یاز ان استفاده کرد )عابد

 ارتباطات
حرکات  ،یمشترک زبان ستمیس قیاز طر یکلام ریغ ایو  یکلام ،یآن اطلاعات به صورت نوشتار قیاست که از طر یندیارتباطات فرا

چند بخش توسط آن اطلاعات  ایاست که دو  یاجتماع یندی(. ارتباطات فراlnsley,2014, p.4) شودیبدن، علائم و نمادها مبادله م
(. ارتباطات اثربخش  Griffin and Moorhead, 2014, p.295) کنندیتبادل نظر م گریكدی باخود را مبادله و  ازیمورد ن

 یو کارکنان چند کارکرد مهم برا رانیمد نیاست. ارتباط موثر ب رگذاریتأث یاز رفتار سازمان یادارد، چرا که بر هر جنبه یاریبس تیاهم

 
1 Motive 
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 انیبه ب قیو تشو ها،تیفعال یسازمان، کنترل و هماهنگ یاعضا یبرا زهیانگ جادیخواهد داشت از جمله: ارائه دانش، ا یها در پسازمان
در جهت  توانندیبهتر م ی(. کارکنان همواره به طور گروهGeorge &  Jones, 2012, p.403-406عواطف و احساسات )

 .باشدینم سریم یبر کار سازمان حاکم سالمروابط  هیمهم  جز در سا نیبا هم کار کنند. ا یسازمان یبهره ور یبه سطح بالا یابیدست

 کار تیمی 
 طیکنند. در مح تیریتا خود را مد میبده یشتریب اریاخت ،یکار یهااست که به گروه نیا یتوانمندساز یمتداول برا یهاوهیاز ش یكی

شدهاند و  جادیآن ا یکه برا شودیاطلاق م یبه هدف مشترک یابیدست یمكمل برا یهابه گروه کوچك افراد با مهارت میت كیکار، 
و  یجهان تیاز ماه یرقابت ناش شی(. افزاSchermerhorn et al, 2010, p.156دارند ) مشترک تیدر قبال آن مسئول

(.  Lussier & Achua, 2010, p.293مجبور کرده است ) هامیاز ت یها را به استفاده از انواع متفاوتبازار، سازمان یكیتكنولوژ
. ابندیدست  میبه اهداف ت سازدیاست که آنها را قادر م ییهایستگیها، و شاها، نگرشبا مهارت ییاعضا یبا عملكرد بالا دارا یهامیت

 پردازندیکننده م تیحما وهیتعارض و حل مسائل به ش تیریارتباطات، مد یبرقرار مات،یاهداف، اتخاذ تصم میبه تنظ هامیت نیا یاعضا
آنان از نقاط قوت و ضعف خود آگاه هستند و در صورت  ن،یابه اهداف وجود دارد. علاوه بر  یابیآنان جو اعتماد به منظور دست نیو ب

 (.Dyer et al, 2013, p.13بهبود عملكردشان را دارند ) یبرا راتییتغ جادیا ییلزوم توانا

 مشارکت
 یبه اهداف گروه یابیدست یتا برا زدیانگیاست که آنان را بر م یگروه یها تیاشخاص در موقع یو عاطف یذهن یریدرگ مشارکت

مهم مشارکت است. در  یژگیسه و ،یریپذ تیدادن و مسئول یاریشدن،  ریشوند. درگ كیکار شر تیدهند و در مسئول یاریرا  گریكدی
است که  یمعطوف به هدف یریگ میتصم نیو اجرا است. که ا یزیبرنامه ر ،یریگ میدر تصم دنش لیو دخ میسه یواقع مشارکت نوع

و همكاران،  یلیبپردازند )اب گرانهیاریبه کنش متقابل  گرانیتحقق هدف مشترک با د یبرا دهندینشان م لیمشارکت کنندگان تما
1392.) 

است. چرا که  یمشارکت تیریدر توسعه انسان دارد مد یکه نقش مهم ایپو یتیریمد یاز نظام ها یكیاز ان است که  یحاک مطالعات
کارکنان و  یتوانمندساز زه،یانگ ه،یروح تیسبب تقو نیخود و سازمان و همچن یموجب رشد و تعال یریگ میمشارکت کارکنان در تصم

 تیریمد یبرنامه ها یکارکنان بدون اجرا ی(. بدون شك، توانمندساز1390 ،یو زنجان رانزادهی)ا شودیکارمندان م یشغل تیرضا
به افراد  یاردهیاخت قیمهم، از طر نیبه افراد قدرت داد. ا دیبا یتوانمندساز ی(. برا1394 ،یو محسن یزدیممكن است )ا ریغ یمشارکت

علت است که  نی. به همشودیبه افراد محقق م یدهتیلطور مسئو نیو هم نفوذاعمال  ها،دهیابراز ا مات،یمشارکت، اتخاذ تصم یبرا
 (.1387زاده و همكاران،  ی)امام قل دهدیم شیرا افزا یاست. مشارکت توانمندساز یاز توانمندساز یمشارکت، شكل موثر

 یشغل یهایژگیو
 شتریاست که شناخت هر چه ب یاز عوامل یكی یشغل یهایژگیرابطه دارد، و یاریبس یبا عوامل سازمان یآن جا که توانمندساز از

مداوم مشاغل و توسعه  لیو تحل هیباشد. با تجز یتوانمندساز ریدر مس یکمك موثر تواندیم هایژگیو نیمربوط به ا یهامولفه
و نوشه ور،  یآباد زدانی یزدیبرداشت )ا یعمل یگام ها یتوانمندساز یدر اجرا توانیکارها م انجام یکارآمد و موثر برا یهاوهیش

1390.) 
 ری( در مطالعه خود به تاث2008) زی. جا و نافتندی یو توانمندساز یشغل یهایژگیو نیرا ب یانجام شده روابط مثبت معنادار قاتیتحق

استقلال و  ،یمعنادار فه،یوظ تیاز تنوع مهارت، هو ییکه در سطوح بالا یفی. وظاانددهیرس یبر توانمندساز یشغل یها یژگیمثبت و
 (. 1392و همكاران،  یکوکمر ینی)حس شوندیم یمنته یبه درک از توانمندساز ادیز احتمالبازخورد هستند به 

 به منابع  یدسترس
از وجوه مهم برنامه های توانمند سازی گستردگی منابع درگیر در آن است. پیاده سازی برنامه های بهبود عملكرد، مستلزم تامین و  یكی

 تخصیص بخشی از منابع مالی، فیزیكی و انسانی سازمان است.
حذف شوند و منابع در کنترل  دیها باکنترل نیا یتوانمندساز یبه منابع در کنترل سرپرستان است. برا یها دسترساغلب سازمان در

خود را بروز دهد که  یهایو توانمند هایستگیشا تواندیم یزمان ریمد كی(. 1389مقدم،  یو احمد یاری)بخت ردیکارکنان توانمند قرار گ
 زات،یو کارآمد، تجه یکاف یانسان یرویاز ن یداشته باشد. برخوردار اریخود را در اخت یهاتفكرات و راه حل یاجرا یمنابع لازم برا

 (.1389مقدم،  یو احمد یاری)بخت باشندیمنابع قابل ذکر م نیاز مهم تر یکاف یامكانات لازم و منابع مال
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 به اطلاعات و دانش یدسترس
دانند. اطلاعات راجع به ( اولین کلید توانمندسازی را سهیم کردن همه کارکنان در انواع اطلاعات می1996و همكاران ) بلانچارد

دارند که کارکنان بدون ها بیان میچگونگی انجام کارها، سوددهی، ضایعات، بودجه، سهم بازار، بهره وری، نواقص و نظایر آن. آن
 (.81، ص 1385مل کنند )عبدالهی: ع ئولانهتوانند مساطلاعات نمی

. با توجه دانندیشدن کارکنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت م میرا سه یو لاولر توانمندساز باون
دانش  یجمع آوربا  نیگردد، دانش است. بنابرا یکارکنان م یکه منجر به توانمندساز یاز عوامل یكیکه  شودیمشاهده م فیتعر نیبه ا

 (.1388 ا،ین یزاده و خالق یافراد را توانمند کرد )قربان انتو یآن م تیریو مد

 اریاخت ضیتفو
 بر،از انجام امور زمان رانیوقت مد یآزاد ساز ینسبتاً ساده برا یروش اریاخت ضیاست. تفو تیریدر مد تیموفق دیکل اریاخت ضیتفو

 ,Hughes et al) باشدیم ،یکار میت ایانجام شده توسط گروه  یتعداد کارها شیافزا ردستان،یز یبرا شرفتپی فرصت کردن فراهم

2012, p. 457به اهداف  یابیجهت دست گریبه شخص د اریو اخت تیمسئول یواگذار ندیعبارت است از فرا اریتاخ ضی(. تفو
(Lussier & Achua,2010,p.264تفو .)معنا است که  نیرا اتخاذ کند و در واقع بد یماتیتصم ردستیتا ز شودیموجب م ضی

از آن است که  یحاک اریاخت ضی. تفودیکنیتر( منتقل م نیی)منظور سطح پا گریسطح به سطح د كیرا از  یریگ میتصم اریشما اخت
خاص، توانمند  یها تیشدن در فعال ریدرگ ایخاص  یا فهیوظ لیتكم یبرا تیبا اتخاذ مسئول یمرب ایکارکنان توسط رهبر، کارفرما 

 (.Robbins,1994) شوندیم

  پاداش
فرد و  یجبران عملكرد بالا یاست. سازمان برا هیبهتر از بق اریبس ،یاو عملكرد عده کنندیاندازه تلاش نم كیافراد در سازمان به  همه

و  یمحول را در حد عاد فیکه فرد وظا یوقت. دهدیپاداش م یبه و کند،یبه اهداف سازمان صرف م لیکه به خاطر ن ییرویوقت و ن
است از  یکار یعاد یبالاتر از استانداردها یدر سطح فیکه انجام وظا ی. وقتکندیم افتیدستمزد در ایدهد، حقوق یمتعارف انجام م

ارزشمند انجام کار توسط  یامدهای(. پاداش به عنوان پ305، ص 1391پور،  ی) قل شودیفوق العاده استفاده م یایپاداش به عنوان مزا
 یشخص دارنده آن مطلوب تلق یاست که برا یزی(. پاداش به زبان ساده چSchermerhorn, 2010شده است ) فیافراد تعر

 یکه کارکنان به سطح بالا ین(. زما451، ص 1374)لوتانز،  داندیپاداش را مطلوب م نیا زین دهدیکه پاداش م ی. شخصشودیم
 Hellriegel andهمان سطح نگه دارند ) درباشد تا عملكردشان را  یمهم زانندهیانگ تواندیپاداش م شوند،یعملكرد نائل م

Slocum, 2011, p.201 .) 
که  ییآنها ژهیپاداش ها به و. کندیم فایکارکنان ا یدر توانمندساز یکه پاداش نقش مهم افتندیو کاننگو در مطالعات خود در کانگر

ارائه  یتا از توان بالقوه خود برا زانندیانگیداده و انها را بر م تیهستند، به افراد احساس شخص یعال رانیمد یو قدردان نیهمراه با تحس
دهند، (. تناسب حقوق و دستمزد و پاداش دریافتی با کاری که کارکنان انجام می1394 ،یو محسن یزدیاستفاده کنند )ا بهترعملكرد 

تواند منجر به توانمند سازی کارکنان توزیع مناسب امكانات رفاهی در سازمان و تناسب ارتقای شغلی کارکنان با شایستگی آنها می
 گردد. 

  آموزش

 یاست که برا ییراهكارها نیاز مهمتر یكیکه مورد نظر است،  یشغل یراکارکنان ب یشغل یمهارتها شیکارکنان و افزا آموزش
است که افراد را  یجهت ضرور نی(. آموزش بد1385 دیمج ،یفراهان یدر سازمان مورد نظر است )حرآباد یانسان یروین یتوانمندساز

 نی. اندینقش نما یفایفعالانه ا ستم،یس رییدر تغ میت كیاز  یتا به عنوان عضو افتهیدست  یکل ختدانش و شنا یسازد به نوع یقادر م
باشد )پاک  یم یمیت یهانقش یفایا یکارکنان برا یحل مشكل، ارتباطات و آماده ساز یهامهارت ،ینوع آموزش شامل فنون رهبر

 (.1387زاده،  یو فتح نتیط
حاضر  یهایتوانائ لید دارد که مرحله اول آن تحلکارکنان وجو یسازتوانمند یبرا یاسه مرحله یساختار آموزش كلاسیاز نظر ن 

به  یبرا رانیتوسط مد یآموزش یهاكیتكن یریکارکردن با حداکثر استعداد است. مرحله دوم به کارگ یکارکنان و کمك به آنان برا
به تعهد کارکنان از راه به اشتراک گذاردن نظرها و  یابیآنان است. مرحله سوم دست یفعل یهایاز توانائ اترکارکنان را فر یریکارگ

 شود.حاصل می یمرحله، توانمندساز نیها که با کامل شدن اارزش
 



 یرستم یعباسو رحیمی   کارگران یعوامل موثر بر توانمندساز یبند تیو اولو تیاهم زانیم یبررس

 

 1397، زمستان 3، شماره1مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  | 138

 سازی شغل غنی
سازمان باید به منظور به روز بودن اطلاعات فنی و تخصصی کارکنان و افزایش محتوی شغلی آنها اقدام کند. همچنین به منظور  

 شین پروری در سازمان باید از فنون چرخش کاری استفاده کند.برآورده کردن اصل جان
پذیری و رشد و کمال شغل بر این فرض استوار است که برای ایجاد انگیزه در کارکنان باید نیاز به توفیق، شناخت، مسئولیت سازیغنی

ها را در شاغلان ارضاء کند. به عبارتی دیگر شغل ای طراحی شود که تاحد امكان این نیازرا در آنان برآورده ساخت و شغل باید به گونه
و دارای اختیارات کافی باشد، به طوری که شاغلان بتوانند در آن شغل با استقلال کارکنند، بر کار خود کنترل داشته و  نیباید با مع

، آن را به طور افقی توسعه زمینه مساعدی برای رشد و خلاقیت داشته باشند. در توسعه شغل، با افزودن وظایف عملیاتی به شغل
های بیشتر بدون آنكه وظایف را اضافه کنیم شغل را از جهت عمق توسعه اختیارات و مسئولیت دنسازی با دادهیم، اما در غنیمی
 (.175، ص1379دهیم )فیضی، می

 یسازمان ساختار
. به اعتقاد دانندیم یساختار سازمان ای دیدر قلمرو جد یخودگردان جادیرا ا یتوانمندساز دیکل نی( دوم1999و همكاران ) بلانچارد

عملكرد مطلوب کارکنان و  جادیبه منظور ا یتیریسازمان در گرو اقدامات مد یگفت که منافع اقتصاد توانی، به جرأت مآرمسترانگ
 دیو ام یاست )نفر یبرتر نیا دیکل ،یتیریخود مد یگروه ها تیگروه و هدا یساختار سازمان بر مبنا یو طراح ،انان است یتوانمندساز

کردند. به اعتقاد آنان،  یکارکنان معرف یاز عوامل موثر بر توانمندساز یكیرا  یساختار سازمان زی( ن2003(. والاس و استورم )1389فر، 
 توانمندکننده اند.  ییراهبرد سازمان، ساختارها یدر راستا یو تمرکز بر مشتر یسلسله مراتب ادار دربا رخنه  یسیماتر یساختار سازمان

 و تمرکز. تیرسم ،یدگیچیشود، عبارتند از: پ یبه کار گرفته م یساختار سازمان جادیا یکه برا یاسه گانه یاجزا
تعداد سلسله مراتب  ،یشغل نیعناو زانیبه م یدگیچیپ ی. به طور کلکندیدر سازمان وجود دارد، اشاره م كیکه تفك ی: به حدیدگیچیپ

و همكاران،  ی)واعظ شودیگفته م گریكدیسازمان از  یواحدها ییایجغراف یپراکندگ زانیو م لاتیتحص زانیم ،یتیریو سطوح مد
1389.) 

و مكتوب نمودن  نیتدو زانیبه م تیرسم یاستاندارد شده اند، اشاره دارد. به طور کل یکه مشاغل سازمان یحد ای زانی: به متیرسم
پرسنل و ... که در سازمان مورد توجه قرار گرفته و به ثبت  فینامه ها، شرح شغل ها و شرح وظا نییمقررات، دستورالعمل ها، آ ن،یقوان
 (.1389و همكاران،  ی)واعظ ودش یگفته م ده،یرس

از  یو انتخاب توجه دارد. برخ یریگ میشغل در تصم كیاستقلال  زانیتمرکز است. تمرکز به م یشاخص ساختار سازمان نی: سومتمرکز
برنامه ها، تخصص امكانات، جذب  نییمتمرکز را شكل دهد، عبارت است از تع یتواند محدوده ا یکه م یریگ میتصم یها رمجموعهیز

 ندهایرابه اطلاعات و کنترل بر ف یو اختصاص بودجه، دسترس میعملكرد، ارتقاء، تنظ یابیو اخراج، ارز مپاداش، استخدا یمنابع، اعطا
 (.1389و همكاران،  ی)واعظ

  یسازمان فرهنگ
ها، . در هر سازمان ارزشدهدیقرار م ریاست که رفتار آنها را تحت تاث یسازمان یادراک مشترک اعضا انگرینما یسازمان یفرهنگ

که کارمندان  کنندیم نیمشترک مع یهاارزش نی. اکنندیم رییوجود دارند که دائماً در طول زمان تغ ییهانمادها، مراسم و اسطوره
از  یارا مجموعه یفرهنگ سازمان نی(. شاRobbins, 2005, p.52) دهندیکرده و به آن پاسخ م کچگونه جهان خود را در

 دهدیم وندیپ گریكدیسازمان را به  كی یکه اعضا ردیگیدر نظر م ییهاهیها، اعتقادات، هنجارها، انتظارات و فرضارزش
(Schein,2005, p.159 .) 

قابل انكار است. فرهنگ  ریکارکنان  در سازمان غ یهایتوانائ یریدر بكارگ یمناسب حاکم بر جو سازمان طیفرهنگ و شرا نقش
. از گذاردیمختلف سازمان م یبر اجزا یشگرف ریو تاث شودیاست که باعث  به حرکت  در آمدن کارکنان  در سازمان م ییروین یسازمان

برد.  یشكست سازمان پ ایو  یابیبه علل کام توانیفرهنگ سازمان م  یاست با بررس رگذاریکه فرهنگ بر رفتار کارکنان تاث ییآنجا
رفتار، احساسات،  یآن نسبت به چگونگ یایزوا یاست که با بررس یسازمان به حد یبر کارکنان و اعضا یفرهنگ سازمان ریتاث
 یکرد )حرآباد یابیو ارز ینیب شیآنان را در قبال تحولات مورد نظر پ یبرد و واکنش احتمال یآن پ یاعضا یهاو نگرش هادگاهید

 (.1385 دیمج ،یفراهان
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 یتوانمندساز، برقرار یفرهنگ سازمان كی. در باشدیم یتوانمندساز یحام یفرهنگ سازمان كیوجود  ازمندیوانمند، نسازمان ت تحقق
 یمسائل یو بر رو ردیگیقرار م قیو تشو بیکم در سازمان مورد ترغ تیو رسم ،یارتباطات باز سازمان ك،یدموکرات یهااجماع، سبك

 (.1387زاده،  یو فتح نتیشود )پاک ط یم دیو مورب، تاک یافق ،یعمود یو تبادل اطلاعات به صورت ها زادآ انیو جر یسازمیچون ت

  یرهبر سبک
 یهاهدف ایبه هدف و  یابیارتباط در جهت دست ندیفرا قیاعمال، و از طر نیمع یتیاست که در موقع یفرد نیب یریتأث یرهبر

به  یابدستی جهت هارهبران سازمان ،یاستونر از رهبر نكنیل فیطبق تعر(.  Tannenbaum, 1961) شودیم یتیمشخص هدا
 یبیترک یرهبر سبك. اندگرفته شیرا در پ یمختلف هایهروی و هاآنها سبك یتهایو خصوصاً اعمال نفوذ بر افراد و فعال تیهدف هدا

از  ایمجموعه ی. سبك رهبرکنندیاز آن استفاده م یرگییرهبران که بعنوان مداخله و پ رفتارهای و هامهارت صیاست از خصا
 تیو احساس امن یرهبر لاتیاعتماد به کارمندان، تما ها،زشچهار عامل نظام ار هیاست که بر پا رانیمد مهارتهای و صفات ها،نگرش
 (.1388گران،ی)شكور و د  ردگییمبهم شكل م هایتیدر موقع

قدرت، هرگز قادر  ینگرش سنت لیمستبد به دل رانیپرورش کارکنان توانمند است. مد طیمح جادیا نفكیکارآمد جزء لا یبك رهبرس 
با مجموع  یاست در باز یبیبه رق دنیکارکنان به مثابه قدرت بخش ینخواهند بود. به زعم آنها توانمندساز ردستانیز یبه توانمندساز
 رانیدارند، مد یگام بر م ردستانیز شتریهر چه ب فیخود کامه که در جهت تصع رانی. بر خلاف مدستین یوجه منطق چیصفر که به ه

 (. 1387زاده،  یو فتح نتی)پاک ط کنندیعمل م یکننده و مرب لیمباشر، تسه ،یهاد كیتوانمند ساز به عنوان 
رهبران به  وهیش نیدر ا رایکارکنان حرکت کرد، ز یتوان به سمت توانمندساز یباشد، نم یامرانه و استبداد وهیبه ش یکه رهبر یزمان تا

کارکنان توانمند  میبتوان نكهیا ی. پس براکنندیدهند و کارکنان فقط دستورها را اجرا م یرا نم یریگمیکارکنان اجازه دخالت در تصم
 (.1389مقدم،  یو احمد یاریباشد )بخت یمشارکت یرهبر وهیش دیم، بایداشته باش

ها آن یبند تیکه به آن ها اشاره شد و اول یاز عوامل موثر بر توانمندساز كیهر  تیاهم زانیم نییپژوهش قصد دارد تا به تع نیا
 بپردازد.

 قیتحق یروش شناس

که  باشندیم ینفر در استان مرکز 1000 یبالا عیکارگران صنا قیتحق نیا یاست. جامعه آمار یشیمایپ-یفیپژوهش از نوع توص نیا
نفر به عنوان نمونه  400ساده و جدول مورگان تعداد  یتصادف یریهزار نفر است. با استفاده از روش نمونه گ 10از  شتریافراد ب نیتعداد ا

پرسشنامه با  ییحقق ساخته صورت گرفته است. رواو پرسشنامه م یمطالعه کتابخانه ا قیاطلاعات از دو طر یآور معانتخاب شدند.  ج
به دست  0.931کل پرسشنامه  یکرونباخ برا یآلفا بیکرونباخ محاسبه شد. ضر یآلفا بیآن به کمك ضر ییاینظر صاحبنظران و پا

و آمار  یفیآمار توص یداده ها با استفاده از روش ها لیبرخوردار است. تحل ییایاز پا نامهپرسش نیاست بنابرا 0.7آمد که چون بالاتر از 
تك  tاز آزمون  یاز عوامل موثر بر توانمندساز كیهر  تیاهم زانیم سهیبه منظور مقا  یانجام شد. در بخش آمار استنباط یاستنباط

استفاده شد.  دمنیفر یاز آزمون رتبه ا ،زیعوامل ن یرتبه بند یشد. برا  فاده( است3 یفرض نیانگیمولفه ها با م نیانگیم سهی)مقا رهیمتغ
 انجام شد. SPSSداده ها با استفاده از نرم افزار  لیتحل

 قیتحقهای افتهی
 یافته های توصیفی-الف

بر اساس  یدهد. از طرف یم لیدرصد آن را زن تشك 10را مرد و  یدرصد نمونه آمار 90شود  یملاحظه م 3همانطور که در جدول 
درصد از  35.3سال؛   39تا  30نیدرصد از نمونه ب 35.8سال؛  29تا  20 یدرصد نمونه در گروه سن 10.3نتایج به دست آمده در جدول، 

و  لاتیسطح تحص یرهایو درصد متغ یفراوان عیتوز نیسال سن دارند. همچن 50درصد بالاتر از  18.8سال؛ و  49تا  40نمونه بین 
 آورده شده است.  2سابقه کار در جدول 
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 کی: مشخصات دموگراف2جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 ب( یافته های آمار استنباطی

 یرتبه بند یبرا دمنیو از آزمون فر ،یعوامل موثر بر توانمندساز تیاهم یبررس یبرا یتك نمونه ا tاز آزمون  یاستنباطدر بخش آمار 
دهد. با توجه به داده  یرا نشان م یعوامل فرد یبرا tحاصل از آزمون  جینتا یخروج 3 جدولاستفاده شد.  یعوامل موثر بر توانمندساز

 نیا تیاهم زانیبه دست آمده است. که نشان دهنده آن است که م P˂0.05  یمقدار سطح معنادار یعوامل فرد ی، برا3جدول  یها
از عوامل  یكیبه عنوان  ینمونه پژوهش عوامل فرد دگاهیتوان ادعا کرد که از د یم نیباشد. بنابرا یم ادیز ایاز متوسط و  شتریعوامل ب

 95 نانیمثبت است، در سطح اطم نییحد بالا و پا نكهیبا توجه به ا نیچن هم دارد. تیریدر مد یادیز تیاهم ،یموثر بر توانمندساز
 برخوردار است. یدر جامعه مورد نظر بالاتر از متوسط بوده و از سطح مطلوب یتوان گفت که عوامل فرد یدرصد م

 یعوامل فرد یبرا یتک نمونه ا  tآزمون  جی: نتا3جدول 

µ1-µ2  سطح

 معناداری

عوامل فردی موثر بر  T آزادیدرجه 

 حد پایین حد بالا توانمندسازی

9000 . 7575 .  000 .  نگرش 22.873 399 

9107 . 7518 .  000 .  انگیزش 20.581 399 

9565 . 7960 .  000 .  عزت نفس 21.479 399 

9186.  7598 .  000 .  تعهد سازمانی 20.774 399 

8215.  7165 .  000 .  هوش هیجانی 28.780 399 

هر  یجدول، برا یدهد. با توجه به داده ها یرا نشان م یموثر بر توانمندساز یعوامل گروه یبرا tحاصل از آزمون  یخروج 4جدول 

 شتریعوامل ب نیا تیاهم زانیبه دست آمده است. که نشان دهنده آن است که م P˂0.05  یمقدار سطح معنادار یعوامل گروه كی
توان گفت که  یدرصد م 95 نانیمثبت است، در سطح اطم نییحد بالا و پا نكهیبا توجه به ا نیچن هم باشد.  یم ادیز ایاز متوسط و 
 برخوردار است. یدر جامعه مورد نظر بالاتر از متوسط بوده و از سطح مطلوب یعوامل گروه

 درصد فراوانی  متغیر

س
جن

ت
ی

 

 90.0 360 مرد

 10.0 40 زن

ن
س

 

  

 10.3 41 سال 29تا  20از 

 35.8 143 سال 39تا  30از 

 35.3 141 سال 49تا  40از 

 18.8 75 سال به بالا 50از 

ح 
سط

ت
لا

صی
ح

ت
 

 7.5 30 دیپلم

 10.5 42 فوق دیپلم

 63.3 253 لیسانس

 18.8 75 فوق لیسانس و بالاتر

ار
 ک

قه
ساب

 

 9.0 36 سال 5تا  0

 19.3 77 سال 10تا  6

 23.3 93 سال 15تا  11

 24.5 98 سال 20تا  16

 24.0 96 سال به بالا 21
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 یعوامل گروه یبرا یتک نمونه ا  tآزمون  جی: نتا4جدول 

µ1-µ2  سطح

 معناداری

عوامل گروهی موثر بر  T درجه آزادی

 حد پایین حد بالا توانمندسازی

6737 .  5363 000 .  ارتباطات 17.304 399 

9999 .  8426 .  000 .  کار تیمی 23.305 399 

9705 .  7995 .  000 .  مشارکت 20.338 399 

هر  یجدول، برا یدهد. با توجه به داده ها یرا نشان م یموثر بر توانمندساز یعوامل سازمان یبرا tحاصل از آزمون  یخروج 5جدول 

از  شتریابعاد ب نیا تیاهم زانیبه دست آمده است. که نشان دهنده آن است که م P˂0.05  یمقدار سطح معنادار یعوامل سازمان كی
 . شدبا یم ادیز ایمتوسط و 

در جامعه مورد  یتوان گفت که عوامل سازمان یدرصد م 95 نانیبت است، در سطح اطممث نییحد بالا و پا نكهیبا توجه به ا نیچن هم
 برخوردار است. ینظر بالاتر از متوسط بوده و از سطح مطلوب

 یعوامل گروه یبرا یتک نمونه ا  tآزمون  جی: نتا5جدول 

µ1-µ2  سطح

 معناداری

عوامل سازمانی موثر بر  T درجه آزادی

 حد پایین حد بالا توانمندسازی

 ویژگیهای شغلی 27.264 399 . 000 . 8374 . 9676

 دسترسی به منابع 20.745 399 . 000 . 7412 . 8963

 دسترسی به اطلاعات 24.695 399 . 000 . 9710 1.1390

 تفویض اختیار 16.276 399 . 000 . 6286 . 8014

 پاداش 13.197 399 . 000 . 5500 . 7425

 آموزش 21.004 399 . 000 . 7693 . 9282

 غنی سازی شغل 16.424 399 . 000 . 5370 . 6830

 ساختار سازمانی 14.850 399 . 000 . 4895 . 6389

 فرهنگ سازمانی 28.430 399 . 000 . 7306 . 8391

 سبك رهبری 28.118 399 . 000 . 7421 . 8537

 

 رتبه بندی عوامل موثر بر توانمندسازی
آزمون  یحاصل از اجرا یرتبه ها ریمن استفاده شده است. در جدول ز دیاز آزمون فر یعوامل موثر بر توانمندساز یرتبه بندبه منظور 

 وزن به آن عامل در نظر گرفت. صیتخص یبرا یاریتوان به عنوان مع یرتبه هر شاخص را م نیانگیارائه شده است. م دمنیفر
به عنوان  یعامل فرد ،یعوامل موثر بر توانمندساز نی(  آمده است در بدمنیها در آزمون فررتبه  نیانگی)م 6که در جدول  همانگونه

 دوم و سوم را کسب کرده اند.  تیاولو بیبه ترت یو عوامل سازمان یاول و عوامل گروه تیاولو

 یعوامل موثر بر توانمندساز یبند تیاولو 6جدول 

 میانگین رتبه عامل

 2.06 عوامل فردی

 2.01 عوامل گروهی

 1.93 عوامل سازمانی
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مشاهده  7شوند. همانطور که در جدول  یم یرتبه بند دمنیبر اساس آزمون فر یموثر بر توانمندساز ی، عوامل فرد7در جدول 
 زشینگرش، انگ ،یتعهد سازمان یاول و عاملها تیعامل عزت نفس به عنوان اولو ،یموثر بر توانمندساز یعوامل فرد نیدر ب گردد،یم

 دوم تا پنجم را کسب کرده اند. تیاولو بیبه ترت یجانیو هوش ه

 
 یموثر بر توانمندساز یعوامل فرد یبند تی( اولو7جدول 

 میانگین رتبه عامل

 3.04 نگرش

 3.03 انگیزش

 3.19 عزت نفس

 3.10 تعهد سازمانی

 2.64 هوش هیجانی

مشاهده  8. همانطور که در جدول شوندیم یرتبه بند دمنیبر اساس آزمون فر یموثر بر توانمندساز ی، عوامل گروه8در جدول 
 رتبه اول تا سوم را کسب کرده اند. بیو ارتباطات به ترت یمیعامل مشارکت، کار ت گردد،یم
 

 یموثر بر توانمندساز یعوامل گروه یبند تی( اولو8جدول 

 میانگین رتبه عامل

 1.70 ارتباطات

 2.13 کار تیمی

 2.18 مشارکت

مشاهده  9. همانطور که در جدول شوندیم یرتبه بند دمنیبر اساس آزمون فر یموثر بر توانمندساز یعوامل سازمان 9در جدول 
 .باشدیم یشغل یساز یرتبه مربوط به غن نییبه اطلاعات و پا یرتبه مربوط به عامل دسترس نیبهتر گردد،یم

 ( اولویت بندی عوامل سازمانی موثر بر توانمندسازی9جدول 

 میانگین رتبه عامل

 6.08 ویژگیهای شغلی

 5.43 دسترسی به منابع

 7.04 دسترسی به اطلاعات

 5.52 تفویض اختیار

 5.07 پاداش

 6.02 آموزش

 4.50 غنی سازی شغلی

 4.64 ساختار سازمانی

 5.32 فرهنگ سازمانی

 5.39 رهبریسبک 

 یریگ جهیبحث و نت
 یپرداخته است. برا یاستان مرکز عیکارگران صنا یعوامل موثر بر توانمندساز یبند تیو اولو تیاهم زانیم یمقاله به بررس نیا

از  كیهر  تیاهم زانیآزمون نشان داد که م نیحاصل از ا جیاستفاده شد. نتا tاز آزمون  یعوامل موثر بر توانمندساز تیاهم یبررس
قابل  تیعوامل از اهم نیاز ا كیکرد که هر  انیب نیچن توانیباشد. و م یم ادیز ایاز متوسط و  شتریب یزعوامل موثر بر توانمندسا
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به منظور بهبود و  یشنهاداتیابعاد پرداخته شد. در ادامه پ نیا یبند تیبه اولو تیکارگران برخوردارند. در نها یدر توانمندساز یتوجه
 گردد: یعوامل ارائه م نیا تیتقو
کار  نیشود که کارکنان در ح یطراح یسازمان به صورت یکار طیمح گرددیم شنهادیدر سازمان مذکور پ یمنظور بهبود نگرش شغل به

در  ضیمحوله خود را انجام دهند. نبود تبع فیوظا یخوب و به دور از هرگونه استرس و فشار کار یا هیاحساس آرامش کنند و با روح
افراد شكل  یها ییها و توانا یستگیشا یکارکنان و برابر بودن فرصت ارتقاء و انتصاب و پاداش بر مبنا نیپرداخت حقوق و دستمزد ب

 مثبت خواهد بود. یدهنده نگرش شغل
ها و پوشش دادن نقاط ضعف؛ مشارکت کارکنان در امر تصمیم گیرى و  یرفع کاست یدر کارکنان، ارائه راهكار برا زهیانگ شیافزا جهت

 لاتیو تسه یحیو تفر یامكانات ورزش لیدر سازمان از قب یمشورت با آنان در تهیه برنامه ها و اهداف؛ و فراهم آوردن امكانات رفاه
 است.   رگذاریثمشاوره جهت کارکنان و خانواده آنان تا

 و همكاران از کارگر اثرگذار است.  ریمد تیعزت نفس ، حما شیافزا جهت
 هاضیحذف تبع ه،یو تنب قیمناسب تشو یهاستمیس جادیا ،یریگمیدر کار، مشارکت کارکنان در تصم یارتباط اجتماع یهاشبكه بهبود

 تعهد کارگران اثرگذار است. شیکار در افزا طیو روابط نامناسب افراد در مح
هوش هیجانی به کارکنان و مدیران سازمان و اهمیت آن، کمك به افراد جهت ارتقاء خودآگاهی آنان، کمك به افراد در راستای  معرفی

 یاهكارها براارتقاء توانایی آنان در اداره هیجانات خود  و برقراری شرایطی برای تسهیل و ایجاد امكان خودانگیزی کارگران از جمله ر
 در کارگران است.  یجانیهوش ه شیافزا
اعتماد به ارتباطات موثر کمك  یفضا جادیو ا گرانید دیدادن به مسائل همكاران، نشان دادن حسن احترام به ارزش ها و عقا تیاهم -
 .کندیم
 دارد. ریو مشارکت کارکنان تاث یدر همكار منیو ا بانیپشت طیمح جادیبه ارائه نظرات، ا قیتشو ،یبردن موانع همكار نیاز ب -
 اثرگذار است. میت تیو توسعه و تقو تیدر هدا رانیآموزش مد -
بازخورد از جمله  شیروابط مستقیم بین کارکنان و مشتریان، و افزا یتقسیم وظایف موجود و ایجاد واحدهای کاری طبیعی، برقرار-

 است.  یشغل یهایژگیبهبود و یراهكارها برا
به  یفرد یریپذ تیمسئول یانجام کار؛  اعطا بیروش انجام کار، مراحل و ترت رینظ یمسائل یبه کارکنان درباره یریگ میقدرت تصم -

 یشغل یساز یغن یبه کارکنان ازجمله راهكارها برا دیخود؛ فرصت یادگیری های مهارت های جد فینقش ها و وظا یفایکارکنان در ا
 است. 
آموزش چهره به چهره و ضمن  ای یمختلف آموزش مانند کارگاه آموزش یهاوهیبرروی آموزش کارکنان و استفاده از ش گذاریسرمایه

 خدمت اثرگذار است. 
طراحی فرایندهائی جهت ایجاد دانش نوین و جدید بر اساس دانش موجود در کل سازمان، گسترش زمینه هائی برای استفاده هر چه  -

های اثربخشی بیشتر از تجربیات کارکنان در همه سطوح، ایجاد امكاناتی در جهت تبادل دانش متخصصان با یكدیگر و برگزاری نشست
 کارگران به اطلاعات و دانش اثرگذار است.  یو کاربردی به طور مداوم در دسترس

هر  یبرا د،یکن یو روشن ساز فیتعر د،یکن ضیتفو دیخواهیرا که م یفیشود وظا یم شنهادیپ رانیموثر به مد اریاخت ضیتفو نهیزم در
انجام  یهر شخص برا تیتعهد و قابل  د،یکن ستیرا ل دیمد نظر دار فهیآن وظ یکه برا یافراد د،یآن را دار ضیکه قصد تفو یا فهیوظ

 . دیکن ضیرا تفو فهیوظ یکه به چه کس دیریبگ میتصم فه،یخود از افراد و وظ یابیارز هیبر پا د،یکن یابیرا ارز فهیآن وظ
و عملكرد را اندازه  فیسنجش عملكرد را تعر یارهایپاداش مع صی: قبل از تخصشودیم هیتوص رانیپاداش به مد ستمیس یطراح در
 ریو غ یمال یهاپاداش دیکن یها را دارد، و سعکه شرکت توان انجام آن دیرا اعلام کن یمال ریو غ یمال یهاآن نوع پاداش د،یکن یریگ

 .ردیهمه قرار گ دید معرضشفاف بوده، در  یمال
 شنهاداتیاز جمله پ یریگ میتصم ندیو مشارکت دادن کارگران مستعد در فرا تیمسئول یسطح اعتماد، تبادل اطلاعات، واگذار شیافزا
 است. یده توانمندسازکنن لیتسه یساختار سازمان یبرا

گوناگون  یهاروش یکارگران به بررس قیکارگران،  تشو یهاسرپرستان از نوآوری یجدید به افراد، قدردان یارائه پیشنهادها فرصت
کننده  لیتسه یفرهنگ سازمان جادیا یبرا شنهاداتیپ یبرا شنهاداتیاز جمله پ ،یکار گروه جیبه نتا نیمسئول تیانجام کار ، اهم

 است. یتوانمندساز



 یرستم یعباسو رحیمی   کارگران یعوامل موثر بر توانمندساز یبند تیو اولو تیاهم زانیم یبررس

 

 1397، زمستان 3، شماره1مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  | 144

آن ها نكته  ییاجرا یو راه کارها هایخط مش نییکارگران و تع یکه شناخت کامل عوامل موثر بر توانمندساز میشویم ادآوری انیپا در
که صرفاً در  شودیم تیبا موفق نیقر یکارگران در صورت یموضوع توانمندساز نی. همچنردیمدنظر قرار گ دیاست که با یمهم

 بدان بنگرند.    یطولان ییتر و افق ها عیوس یامر در گستره ا نیو کوتاه مدت قرار نگرفته و مسئول یاتیعمل یهابرنامه یمحدوده
بدست آوردن اطلاعات، و عدم تمایل برخی از کارکنان  یبرا نیلازم  مسئول یاطلاعات، عدم همكار یبر بودن پروسه جمع آور زمان

 . باشدیپژوهش م نیا یها تیویی به سؤالات مربوطه از جمله محدودبه پاسخگ

 منابع
 یها میمشارکت کارکنان در تصم زانیم نیرابطه ب یبررس"(. 1387حسن. ) ن،یمت یو زارع درضایس ،یبرقع د؛یزاده، سع یامام قل

 .37-58سال هفتم، شماره نوزدهم، ص  ت،یری، فرهنگ مد"آنان در شرکت مخابرات استان مازندران یو توانمندساز یسازمان

، پژوهش "یمشارکت تیریمد یالگو یطراح"(. 1392ناصر. ) ،ییزا یو ناست نیبدرالد ،یزدانی یابولقاسم؛ اورع ،ینادر ار؛یخدا ،یلیاب
 .122-101ص  كم،یو  ستیسال ششم، شماره ب ،یعموم تیریمد یها
 نینوشهر،دوم یکارکنان در شهردار یو تعهد سازمان یتوانمندساز نیرابطه ب ی، بررس1392 ،یاکجوری, آزاده و داود کیابوالقاسم

  .نور امیقم، دانشگاه پ ،یو توسعه اقتصاد ینیکارآفر ت،یریمد یالملل نیکنفرانس ب

، زن و "معلمان زن یو سلامت روح یبا توانمندساز یمشارکت تیریرابطه مد یبررس"(. 1390. )دیسع ،یو زنجان مانیسل رانزاده،یا
 .83-65مطالعات خانواده، سال چهارم، شماره چهاردهم، ص 

 ی، پژوهش ها"یو رابطه آن با توانمندساز رانیدب یشغل یهایژگیو"(. 1390سادات. ) ثیاحمد و نوشه ور، حد ،یآباد زدانی یزدیا
 .167-187، ص 4و 3، سال دوم، شماره  یمنابع انسان تیریمد

ادارات آموزش و پرورش مازندران و ارائه  یکارکنان ستاد یتوانمندساز یراهها یبررس"(. 13994عباس. ) ،یصمد و محسن ،یزدیا
 .41-23سال ششم، ص  ،یآموزش تیرینو در مد یافتیره یو پژوهش ی، فصلنامه علم"مناسب یالگو

 تیری، فصلنامه مطالعات مد"رانیمد یدر توانمندساز یتیریمد ینقش راهبردها"(. 1389. )لیمقدم، اسماع یحسن و احمد ،یاریبخت
 .39-53سال پنجم، شماره اول، ص  ،یانتظام

، 11ره ، پژوهشگر، سال پنجم، شما"کارکنان: ضرورت ها و راهكارها یتوانمندساز"(. 1387.) رضایزاده، عل یاقبال و فتح نت،یط پاک
  .47-33ص 

 شیبه عنوان پ یسازمان ،یشغل ،یتیشخص یرهایمتغ یبررس"(. 1392. )نینسر ،یو ارشد ومرثیک ده،یبشل سا؛یپر ،یکوکمر ینیحس

دوره  ،یروان شناخت ی، مجله دست آوردها"نفت و گاز مارون یکارکنان شرکت بهره بردار یروان شناخت یتوانمندساز یها نیب
 .164-139، ص 1چهارم، شماره 

کارکنان اداره کل ورزش و  یبر توانمندساز یساختار سازمان ریتاث"(. 1394. )نیجمال الد گدر،یا یرامیو ب زدانی ،یسبحان د؛یسع ،یحاتم 

 .533-546، ص 4، شماره 7دوره  ،یورزش تیری، مد"جوانان استان لرستان
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Evaluation of the importance and prioritize the factors affecting 

the empowerment of workers 

Omolbanin Hassanloo1*, Najibeh Abbasi Rostami 

 

 

ABSTRACT 

he aim of this study is to evaluate the importance and prioritize the factors affecting the 

empowerment of workers in industries. current study on the basis of data gathering is a 

descriptive survey. The study population consisted of workers in industry over 1,000 

people in the markazi province. The sample was 400 people from the community, that by 

method Sampling and using Morgan table were selected. Data collection tools is included made 

questionnaire. Cronbach's alpha coefficient of the questionnaire 0.931 was calculated that is the 

reliability. T-test and Friedman test By SPSS software was used to evaluate the importance and 

priority factors affecting the empowerment. The results showed that among the factors affecting 

empowerment, individual factor as a first priority and group factors, and organizational factors in 

order of priority have gained the second and third. As well as the individual factors, factors of self-

esteem as first priority and commitment, attitude, motivation and emotional intelligence have 

gained the second to fifth respectively. Among the factor's teamwork, involvement, teamwork and 

communication have acquired in the ranking first to third. Finally, the organizational factors, the 

best rank is related to the access to information related to job enrichment is lower. 

Keywords: empowerment, individual factors, group factors, and organizational factors. 
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