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 در. باشدمی رانیگاز ا یشرکت مل یوربهره یدر راستا یانسان یروین یمدل ابعاد توانمندساز یو اعتبارسنج یهدف از پژوهش حاضر طراح   
 ات هابودند، که مصاحبه یدانشگاه دیو اسات رانیگاز ا یمل شرکت یمنابع انسان نیمعاون و مدیران عمدتاً که خبرگان، از نفر 18 با کیفی مرحله

در  یریگهنفر که براساس فرمول کوکران انتخاب شدند. روش نمون 337شامل  یبخش کم یهاداشت و نمونه امهاد یبه اشباع نظر یابیدست
 روش از استفاده با هامصاحبه لیتحل یفیبوده است. در بخش ک یایبندطبقه یبه صورت تصادف یبه صورت هدفمند و در بخش کم یفیبخش ک

 ه،یپا نیمضام نیتربوده و طی آن؛ مهم 7/0بالا  یهاکرونباخ همه مولفه یو آلفا یبررس هامولفه ییایو پا ییایشد. روا نجاممضمون ا لیتحل
مورد سنجش قرار گرفته شد. در  رانیگاز ا یدر شرکت مل یانسان یروین یورو بهره یابعاد توانمندساز یهادر مورد مولفه ریفراگ و دهندهسازمان

 از هاابعاد و شاخص م،یکه انتخاب مفاه دیوم گردقرار گرفت و معل دییمورد تا ق،یصحت مدل تحق ،یروش معادلات ساختار قیطر از یبخش کم
 .دیفراهم نما رانیگاز ا یسند چشم انداز شرکت مل نیتدو یرا برا یچارچوب مناسب تواندیبرخوردار بوده و م رانیگاز ا یدر شرکت مل ییبالا دقت

 مضمون لیگاز، تحل یشرکت مل ،یورههرب ،یابعاد توانمندساز :هاکلید واژه
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 مقدمه 
 70باشد. در حال حاضر بیش از باشد. ایران دومین ذخایر گاز دنیا را دارا میشرکت ملی گاز یکی از چهار شرکت اصلی صنعت نفت ایران می

 50ران در حال حاضر حدود ملی گاز ایدهد. شرکت تجاری( را گاز تشکیل می-ها، منازل مسکونیدرصد سبد انرژی کشور)صنایع، نیروگاه
 نیو ب یدر دو بخش مل رانیگاز ا یاهداف مهم شرکت مل (.1396هزار پرسنل دارد)برگرفته از سایت روابط عمومی شرکت ملی گاز ایران،

قرار گرفتن  رانیا گاز یمده شرکت ملعراستا و براساس سند چشم انداز، دو هدف  نیاست. در هم یوربه حداکثر بهره دنیاصل رس یالملل
گاز  یو کسب رتبه اول در فناور یارت جهاندرصد از تج 8-10معادل  یسهم هب درصد 1ی از عیطبگاز  یکنندگان جهان دیدر رتبه سوم تول

، باید ندنمایمیها نقش مهم و حساسی را در ایجاد مزیت رقابتی ایفا از آنجا که نیروی انسانی شاغل در سازمان شده است. فیدر منطقه تعر
های تکنیکدر راستای پیشبرد اهداف سازمان کارکنان  وریبهرهآنان برآییم. برای افزایش  وریبهرهبدنبال راهکارهایی برای افزایش 

سانی ها منجر به تغییر در نگرش آنها به منابع انتغییر شرایط سازمان. باشدمی یانسان یروین یمختلفی وجود دارد که یکی از آنها توانمندساز
اند. گردانندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان تبدیل شدههای سازمان به ، به عنوان سرمایهشده است. در این شرایط کارکنان سازمان

برای دستیابی ، (1،2016لی)های خودراهبردی نیازمندندهای رهبری برای مدیران کافی نیست و کارکنان نیز به روشبنابراین داشتن مهارت
وری ترین عامل بهرهمهم (.2،2012سون)نی را توانمند کندترین منبع و عامل رقابتی خود، یعنی منابع انساها سازمان باید مهمین ویژگیبه ا

های جدیدی را برای اصلاح و در سازمان و در نهایت کل جامعه، منابع انسانی است. سیستم توسعه منابع انسانی در هر سازمانی باید راه
ها در درعصر حاضرسازمان .(3،2014هیل)د آوردوری کارکنان دارد به وجوعملکرد و بهرهدیریت نیروی کار، که تاثیر مثبتی برارتقای م

-های رواندر این شرایط عدم اطمینان، چنانچه توانمندیتصوری در حال تغیر و تحول هستند.اند که با شتاب غیر قابل محیطی قرار گرفته
وری و بهره تقویت نگردد، قدرت تحمل، رقابت و انطباق با تغییرات کاهش یافته، سازمان به سوی عدم مانشناختی همه اعضای ساز

کند که همواره به عنوان یکی از کلیدهای مدیریت منابع انسانی فرسودگی پیش خواهد رفت. از این رو توانمندسازی کارکنان ایجاب می
وری که از وری آنان است. پایین بودن سطح بهرهگمان رشد جوامع در گرو رشد بهرهبی (.4،1820اسکات)ها قرار گیردمورد توجه سازمان

وری است که تعدادی از این عوامل خارج از های غالب کشورهای کمتر توسعه یافته است، ناشی از عوامل مختلف تاثیرگذار بر بهرهویژگی
وری هایی در زمینه بهرهآوردن پیشرفترو امروزه بیشتر کشورهای جهان در پی دستینای قابل کنترل هستند. از اکنترل این جوامع و پاره

  (.5،2018آمیت)هستند

. موثرترین راه به دست آوردن مزیت (6،2005)استاورهایی است که هر سازمان در اختیار داردترین داراییترین و با ارزشمنابع انسانی مهم
یابی به اهداف سازمانی توان اذعان نمود که بدون افراد کارامد دستمی .ها استمانکارکنان ساز کارآمدترکردنرقابتی در شرایط فعلی، 

اطلاع مدیران (. 7،2018چونگ)ها داردنابودی سازمان باشد. منابع انسانی نقش اساسی در رشد، پویایی، بالندگی یا شکست وغیرممکن می
اثربخشی بیشتری را  وری وبهره مندی کارکنان، اهمیت حیاتی داشته وبرای افزایش رضایتتوانمندسازی به عنوان ابزاری منابع انسانی از 

اند و در توانمندسازی کارکنان بر انگیزش خصوصی را مورد مطالعه قرار داده هایبرخلاف بیشتر پژوهشگران که سازمان. شودسبب می
اند و نقش مهم ارها و اقدامات بوروکراسی تمرکز داشتهر بخش دولتی بر ساختشناختی( پژوهشگران دازی رواناند)توانمندسفردی تاکید کرده

شناختی در بخش اند. که ممکن است این عدم توجه به بعد انگیزشی و روانشناختی( توانمندسازی را نادیده گرفتهرویکرد انگیزشی)روان
کارکنان بر این باور نیستند که وظایف نچه گفته شد در شرایط موجود، ندسازی محدود کند. علاوه بر آدولتی توانایی ما را برای توسعه توانم

ای خود استفاده نمایند و های حرفهآمیزی از مهارتتوانند به طور موفقیتکنند که نمیدهند آنها احساس میمهم و ارزشمندی را انجام می
ها و تغییرات ها در مقابله با چالشدر راستای کمک به سازمان .(8،2003چن)ازمانی موثر نیستنددر باور خود بر پیامدها و تحقق اهداف س

دهند چگونه ها آموزش میهای فراوانی صورت گرفته که به سازمانهای تکنولوژیکی زیادی به همراه تالیف کتابسریع امروزی، کمک
 (.9،2006چوآ)پردازندارکنان نمیمسائل هیجانی، انگیزشی و دلگرمی کهایی را تهیه کنند، اما به مشیاستانداردها و خط
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 پژوهش نظری چارچوب
ها، کمبود منابع و سرعت تبادل وری و لزوم بررسی آن با توجه به گسترش سطح رقابت، پیچیدگی تکنولوژی، تنوع سلیقهاهمیت بهره    

وری جهانی بهره بوده و در طیفی از سطح خرد قابل بررسیای است که در سطح کلان و در وری واژهاطلاعات برکسی پوشیده نیست. بهره
وری برای بسیاری از مدیران واژه روشن و مشخصی نیست غالبا گیرد. علیرغم این اهمیت و گسترش، مفهوم بهرهوری فردی قرار میتا بهره

و حرکت ملی تبدیل  عصر حاضر به یک جنبشوری و کیفیت در بهبود بهره .(1،2007ارگلنی)کنندآن را به دیدگاه ذهنی خود محدود می
وری مفهومی است جامع و کلی که افزایش آن به عنوان یک ضرورت جهت ارتقای سطح زندگی، رفاه بیشتر، آرامش و ده است. بهرهش

ترین منبع مبا توجه به اینکه منابع انسانی مه .شود، لازم استها که هدف اساسی برای همه کشورهای جهان محسوب میآسایش انسان
شناختی کارکنان، به منظور فهم فرایند توانمندسازی و بالا های توانمندسازی روانها تلقی شد، مطالعه مولفهنشرفت و ترقی سازمابرای پی

سازمان، ها و تفکرات کارکنان در اتخاذ تصمیمات اداره و . دیدگاه(2016د،نژا)فرخها جهت تواناسازی ضروری استبردن ظرفیت سازمان
وری منابع انسانی، شناختی و بهرهآنها تاثیرگذار است. بنابراین تبیین ابعاد توانمندسازی روانی، مشارکت و رضایت شغلی همچنین در همکار

که ها نشانگر آن است پژوهش انجامد؛ از اهمیت خاصی برخوردار است.از جنبه نظری به دلیل اینکه به شناخت هر چه بهتر این مفاهیم می
کنند. افزایش رضایت شغلی اعضا، بهبود کیفیت زندگی کاری، بهبود کیفیت کالا و سازی منافعی کسب میرآیند توانمندها از انجام فسازمان

استفاده از این  .وری سازمانی، افزایش خلاقیت، آمادگی رقابت و جلب اعتماد اعضای سازمان از جمله این منافع هستندخدمات، افزایش بهره
تواند وری عوامل انسانی؛ میها به طور خاص به ارتقای سطح بهرهتوجه به نیاز کشور به طور عام و سازمان مفاهیم در حوزه کاربردی با

 و مندترهانگیز توانمند، دارد: اولاً کارکنان سازمان برای مهم فایده دو انسانی منابع توانمندسازیتاییدی بر ضرورت این موضوع باشد. 
 از بسیاری زیرا نمایندمی پیشگیری هاچالش از بعضی بروز از دوماً گیرند؛می کار به هاچالش رفع برای را خود توان حداکثر و متعهدترند

 توانمندسازی راهبردی گیریجهت به مجبور را هاسازمان سو، دیگر دارند. از کارکنان ناتوانایی در ریشه انسانی منابع مدیریت هایچالش

  .(2،2008)فرگوسنکندمی کارکنان

 در رقابتی مزیت آوردن بدست راه اختیار دارد. موثرترین در سازمانی هر که است هاییدارایی باارزشترین و مهمترین انسانی، منابع وزهامر

 دانش، سازمان، ساختار مانند عواملی برآیند سازمان، در وری. بهره(3،2009)یانگاست هاسازمان کارکنان کردن کارآمدتر فعلی، شرایط

 و موردنیاز انسانی مهارتهای منابع از بیشتری سهم ایجاد طریق از است. سازمانها انسانی فرآیند و استراتژیک ی، موقعیتنسانغیرا منابع
 کنند. این استفاده استراتژیک عاملی عنوانبه انسانی نیروی از میتوانند رقبا، به نسبت برتری کسب برای موجود انسانی نیروی از استفاده

توانمندسازی کارکنان یکی از  (.4،2007)فلرزوری داردریزی نیروی انسانی و سایر عوامل بهرهنزدیکی میان برنامه بسیار نگیاههم به نیاز امر
 تواناییهای فردی و گروهی آنها در راستای اهداف سازمانی وری کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت وافزایش بهره های موثر برایتکنیک

مستمر عملکرد  و گسترش نفوذ و قابلیت افراد و تیمها به بهبود و بهسازی در آن از طریق توسعهفرایندی است که  است. توانمندسازی
 ارزش با هایسرمایه کارکنان (.5،2013)جوانمردیاست یک راهبرد توسعه و شکوفایی سازمانی به عبارت دیگر توانمندسازی کمک میشود.

 آرامش با اگر کار است. نیروی منابع این درست مدیریت گرو در وری، بهره جمله؛ از سازمان هر یهاهدف به دستیابی هستند، سازمان هر

 برای بود خواهد بالاتر او وریه بهر باشد، نداشته واهمه آینده از گوناگون دلایل به و باشد داشته کار به اشتغال قوی، انگیزه و خاطر

 ارتقاء سازمان هر در اهداف مهمترین از یکی (.6،2012)لینگتضمین کرد را افراد روانی تمسلا باید سازمان در لازم وریبهره به دستیابی

-می بجا کلیدی اثری سازمان در او درخواستهای دارد محوری نقشی وری بهره ایجاد در انسان اینکه به توجه با و است وری بهره سطح
کند، بیندیشد، بیافریند، نوآوری کند و نگرش سیستماتیک  فکر بهتر بتواند نیانسا نیروی میشود موجب سازمانها در وریبهره گذارد. بهبود

شود که  به جای حال و گذشته خلق و ساختن آینده است. با نگاهی به کشورهای موفق جهان دیده می پیدا کند، تفکری که هدف گیری آن
بل این نیرو با بالا بردن بهره وری خود در در مقا ی می دهند وعنوان مهمترین عامل تولیداین کشورها بهای لازم را به نیروی انسانی به

 تلاش برای بهبود و استفاده مؤثر و کارآمد از منابع گوناگون چون نیروی کار (.7،2018)مهریانیانمنافع حاصل از تولید، سهیم می شوند
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و مؤسسات خدماتی می باشد. صنعتی  های تولیدیهای اقتصادی و واحد سرمایه، مواد، انرژی و اطلاعات، هدف تمامی مدیران سازمان
 واجد انسانی نیروی مهمتر همه از و متعادل کار فضای سالم، کار ابزار و تجهیزات وجود ساختار سازمانی مناسب، روش های اجرائی کارآمد،

 امور در کارکنان مشارکتقرار گیرد.  مدیران توجه مورد باید مطلوب وری بهره به نیل برای که باشند می ضروریاتی از و شایسته صلاحیت

 یک در ویژهبه وریبهره بهبود برای تعمیر و وریبهره میزان بر تواندانضباط کاری می با همراه آنان آگاهانه و هوشیارانه های تلاش و

 انسانی میان نیروی آن در که دشو دمیده سازمان کالبد در باید وریبهره بهبود فرهنگ گذارد. روح تأثیر با ناامنی توأم و متلاطم محیط

 تعیین زمینه این در توسعه پنجم و چهارم برنامه که تکلیفی و وریبهره اهمیت به توجه با (.2016اوون،)دهد می تشکیل را مرکزی هسته

 شرکت گاز در وریبهره مدیریت کامل سازیلزوم پیاده کشور، اقتصادی رشد تحقق در ایرانو گاز  صنعت نفت اهمیت به عنایت با و کرده

و  تعریف مختلف هایدیدگاه از سازمان وری یکبهره بر مؤثر عوامل وری،بهره ادبیات در. بود خواهد انکار غیرقابل ضرورتهای جمله از
-پرداخته وریبهره بر مؤثر عوامل تعیین به سازمانینبرو و سازمانیدرون نگاه با صاحب نظران از است. برخی شده بندیدسته

 و افراد اختیارات حیطه در درونی عوامل ولی نیستند سازمان درون مدیران و افراد اختیار تحت سازمانیبرون . عوامل(1،2014)شاپیرادان
یکی از این عواملی که در اختیار باشند.  برخوردار کافی وری بهره از میتوانند صحیح مدیریت و تعمق با و داشته قرار سازمان مدیران

 وری و تخمین عوامل مختلف مؤثر بر آن ازبهره در همین راستا در گام نخست، برآوردباشد. توانمندسازی نیروی انسانی می شدبامدیران می 
را  وریبهره سطح توانمی آنها دادن اولویت قرار در با که دارند وجود قابل توجهی و مهم مچنین اقداماتهای برخوردار است. اهمیت ویژه

منابع  مدیریت در تحول کار، انجام روشهای و مدیریت هایشیوه بهبود اطلاعات، آوریفن مؤثرتر به کارگیری و داماتاستفاده از اقبا 
 نیروی توانمندسازی هایمدل ابعاد و مولفه اعتبارسنجی و طراحیداد.  افزایش قابل توجهی میزان انسانی، توانمندسازی نیروی انسانی به

 باشد؟ایران به چه صورتی می گاز ملی شرکت وریبهره راستای در انسانی

  پژوهش  شناسیروش
 دگاهیاز د یبیترک کردیرو-رانیگاز ا یشرکت مل یوربهره یدر راستا یانسان یروین یمدل توانمندساز یابیو ارز یپژوهش طراح یهدف کل

 به هاداده یو روش جمع آور ؛یشیمایپ-یفیروش انجام آن توص ؛یخبرگان است. پژوهش حاضر براساس اهداف پژوهش، از نوع کاربرد
در  یدانشگاه دیو اسات رانیگاز ا یشرکت مل یمنابع انسان نیاست. جامعه آماری این مطالعه مدیران و معاون یدانیم-یا کتابخانه صورت
 یانسان یروین یدسازنمنتوا اصلی هایعوامل و شاخص یفیک بخش در. اندهستند که برای انجام مصاحبه در نظر گرفته شده 1397-8سال 

 یتوانمندساز مهم هایمدل به طور کلّی تبیین گردید. پس از شناخت عوامل و شاخص ختاراستخراج شدند و سا یور-بهره یدر راستا
برای تعیین میزان اهمّیت نسبی  یفیاولویت و اهمیتّ متغیّرهای مدل انجام شده است. در بخش ک یوربهره یستادر را یانسان یروین
گاز و تحلیل نتایج با استفاده از روش تحلیل عاملی  یشرکت مل یانسانطراحی شده از کارکنان منابع نامه -تغیرهای مدل، از طریق پرسشم

 یمل در شرکت یتوانمندساز مهم هایبعد از شناخت عوامل و شاخص ،یعوامل توانمند ساز ییشناسا یاکتشافی و تأییدی پرداخته شد. برا
 از استفاده با پیشین، مرحله در آمده دست به هایو شاخص دهش عینفر از خبرگان توز 10 نیسئوال، ب 96شامل  ییامه ابتداسشنپر ران،یگاز ا

شد و پرسشنامه  یبند میتر حذف شده اند و عوامل موثر در چهار گروه تقس فیضع یها شاخص و شده خلاصه اکتشافی عاملی تحلیل
 نیشده، که از ا عینفر توز 350 نیب شتریب نانیاطم یپرسشنامه برا نینفر بوده ا 322که  یجم نمونه آمارشده و با توجه به ح یطراح یینها

بخش، اطلاعات  4شده شامل  یقرار گرفت. پرسشنامه طراح لیتحل هیشد و اطلاعات آنها مورد تجز یمورد جمع آور 337حجم تعداد 
 تیدر وضع والشرکت )با دو سئ یورابعاد بهره یو شاخص ها ه،یگو 64با  ینسانمنابع ا یابعاد توانمندساز یشاخص ها ،یشناس تیجمع

 یا نهیگز5 کرتیل فیارائه شده به پرسشنامه، و در ط یکنترل پاسخ ها یبرابه همراه و سئوال دو معکوس  هیگو 28موجود و مطلوب( با 
  باشد. یم

 پژوهش های یافته
 کیفییافته های بخش 

جمع آوری  ابعاد توانمندسازی نیروی انسانی در مورد مدیران منابع انسانی شرکت ملی گاز ایراننظرات  ،ه نیمه ساختمندبا استفاده از مصاحب
 4مضمون سازمان دهنده و  12مضمون پایه،  24 تعداد در نهایتاز متن مصاحبه ها بیرون کشیده شد.  مرتبطهای شد. سپس نقل قول

 برای ابعاد توانمندسازی نیروی انسانی در شرکت ملی گاز ایران به دست آمدند. «یارزش و یروانشناخت ،یزشیانگ ،یارتباط «اگیرمضمون فر

 
1 Shapira 
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در مرحله اول مصاحبه های صورت گرفته با مدیران منابع انسانی شرکت ملی گاز ایران مورد تحلیل قرار گرفت و کدهای معنایی اولیه 
ابعاد توانمندسازی نیروی  ریفراگ و دهنده سازمان و هیپا نیمضام: آمده در قالب دستبه  مرحله بعد کدهای معناییاستخراج گردید و در 

 بندی شدند.انسانی طبقه

 ی در شرکت ملی گاز ایرانانسان یروین یتوانمندسازابعاد  مضمون لیتحل جدول. 1جدول

 فراگیرمضامین  مضامین سازمان دهنده پایه ای نیمضام ردیف

 ارتباطی قدرت ارتباطی رانگوش دادن به سخنان دیگ 1

 روحیه انتقاد پذیری و تعاملی 2

 دانش و تجربه مدیریتی آشنایی کامل با مناسبات سازمانی 3

 برخورداری از تجارب مدیریتی 4

 ایدانش شغلی و حرفه تسلط کافی بر دانش و اطلاعات شغلی 5

 های تخصصی در انجام وظایف شغلیمهارتبرخورداری از  6

 انگیزشی گیریقدرت تصمیم انتخاب بهترین راهکاری در مواجه با مسائل 7

 گیریهاگیری در حل مسائل و تصمیممشورت 8

 اعتماد به نفس موفق در جلب اعتماد همکاران 9

 اعتماد داشتن نسبت به دیگران 10

 روانشناختی شایستگی فردی  هامواجه با چالشواکنش سازنده در  11

 صلاحیت در ادراه امور 12

 معناداربودن سخت کوشی و موفقیت در کارها 13

 کاررد خلاقیت، نوآوری و ابتکار 14

 موثر بودن وریتلاش کمی و کیفی در جهت افزایش بهره 15

 مربی و راهنما بودن به جای حلال مشکلات 16

 حق انتخاب و استقلال گیری علی رغم مستقل بودنمشورت 17

 جدیت در اجرای و عملیاتی کردن تصمیمات 18

 ارزشی ایمان و اعتقاد اخلاص و تلاش جهت جلب رضایت الهی 19

 توکل 20
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 صداقت و انصاف صداقت و راستی 21

 جومنصف و حق 22

 صبر و بردباری صبور و خودکنترل 23

 بخشبردبار و آرامش 24

 روی انسانی در شرکت ملی گاز ایراننی وریبهره مضمون لیتحل جدول .2جدول

 مضامین فراگیر مضامین سازمان دهنده پایه ای نیمضام ردیف

 مهارت، لازم، دانش با متقاضیانی شناسایی برای سازمان استخدام فرآیند در 1
 .کند می تلاش برتر های ویژگی و توانایی

شفافیت ضوابط جذب و 
 گزینش نیرو

فرآیند استخدام و 
نیروی بکارگیری 

 انسانی
 ویژگی کار، متقاضیان بررسی مورد عمومی عامل مهمترین معمول صورت به 2

 .باشد می رفتاری و شخصیتی های
توجه به ویژگی های 
فردی، علمی و حرفه 

 ای در استخدام

 جدید کار نیروی استخدام به اقدام اهدافش، به نیل برای سازمان روند این در 3
 دهد. می تغییر را فعلی کارکنان ی،کار موقعیت یا و کند می

بکارگیری نیروی 
متناسب با قابلیت و 

 توانمندی

 در و شود می انجام خاص تخصص اساس بر استخدام برای انتخاب سازمان در 4
 … و تیمی کار به علاقه عمومی، های صلاحیت اساس بر استخدام دیگر برخی

 .گیرد می صورت

تاکید بر نگه داری 
 هنیروهای شایست

 و ساختار به توجه با پروری جانشین فرآیند اثربخش اجرای برای ها سازمان 5
 ارزیابی، کانون. کنند-می استفاده متعددی راهکارهای و ابزارها از خود فرهنگ

 رایج راهکارهای و ها روش جمله از کوچینگ و دانش مدیریت توسعه، کانون
 مختلف مراحل اجرای سهولت سبب راهکارها و ابزار این. هستند حوزه این در

 .شوند می پروری جانشین فرآیند

 جانشین پروری

اعضا از اهداف  یآگاه سازمان  مدت بلند راهبردی اهداف به تدوین برنامه عملیاتی راجع 6
کوتاه مدت و بلند مدت  

  یسازمان

 شناخت شغل

 تحقق به آن کمک شغل، هدف از جامع ارزیابی یک ،نمایانگر وظایف شرح 7
 و ها مسئولیت اصلی، وظایف سازمان، کلی ساختار با آن تناسب سازمان، اهداف
 .است دهی گزارش اصول

 روشن فیشرح وظا

به اطلاعات  یترسدس اطلاعات به آزاد دسترسی حق و اسنادی شفافیت 8
توسط اعضا   یسازمان



 چنگیزی و همکاران                                رانیگاز ا یدر شرکت مل یانسان یروین یوربهره یدر راستا یانسان یروین یمدل ابعاد توانمندساز یو اعتبارسنج یطراح

 

 137 | 1399 نبستاتا، 2، شماره3دوره  ،یانسان هیسرما یمجله توانمندساز

 

اطلاعات  تیشفاف
 ( یسازمان

 را کار محیط...  و محیطی شرایط ،اینترنت سرویس به آسان دسترسی از اطلاع 9
 نمایـد.  بـدل کـاری وری بهره و عملکرد ارتقای جهت فرصتی به

آسان به  یدسترس
به منظور  نترنتیا

   دانش یارتقا

 دخالت نفوذ، مقابل در آنها از حمایت چون مواردی در کارکنان از شغلی حمایت 10
 صورت آنها متبوع المللی بین های سازمان حتی یا ها دولت خودسرانه اعمال یا

  .پذیرد می

 حمایت سازمانی شغلی

 بر علاوه ریزی، بودجه نوین های تکنیک از امور متصدیان و مدیران گاهی 11
 کارایی و رشد برای مناسب بستر آن، بهینه تخصیص و منابع از عقلایی استفاده
 آورد می فراهم را دولتی های دستگاه

 برای بودجه تأمین
 و جاری های برنامه

 شاخص

 و تجهیز معاونت مجموعه زیر واحدهای از یکی انسانی نیروی تأمین واحد 12
 دائم صورت به بکارگیریافراد و استخدام جذب، کاریابی...  انسانی منابع توسعه

 نماید.  می تأمین موقت یا

 و تجهیزات تأمین
 انسانی نیروی

 و کارکنان درخشان عملکرد از یقدردان برای دیگری هایراه مدیران دنبال 13
 توانمندشان کارکنان در پیشرفت و کردن کار انگیزه کاهش از جلوگیری

  .شوندمی

ها در وجود مشوق  مالی های مشوق
 ارتقای عملکرد

 جایگاهی های مشوق کارمندان ارتقا برای بیشتر های فرصت ایجاد 14
 شغلی( ارتقای)

 آموزشی های مشوق کارکنان روحی ازهایین ارضاء مشوق های تحصیلی برای 15
 ادامه تسهیلات)

 تحصیل(

 از استفاده در ارزیابی از اعم سازمان، یک مختلف ابعاد در ارزیابی نظام فقدان 16
 علائم از یکی عنوان به را هااستراتژی و اهداف کارکنان، امکانات، و منابع

 .کنند قلمداد سازمان آن هایبیماری

 یابیوجود نظام ارزش
 مستمر عملکرد

 بازخورد عملکرد

به  یدگیوجود نظام رس اداری شکایات و اختالفات به رسیدگی 17
 اتیتخلفات و شکا

 نظام مدیریت مشارکتی، اجرایی ابزار یک بعنوان وکارکنان نظام پیشنهادها 18
 مدیریتی سطوح مختلف با سازمان یک اعضای کلیه عملی و فکری همکاری

 است آن

 یام بررسوجود نظ
 شنهاداتیپ

 محک برای معیاری گرفته، شکل آموزشی تجربیات و فرایندها مستندسازی 19
 .گردد می محسوب شده ارائه فعالیت یا برنامه اصالت و اعتبار زدن درجه

  ها تیفعال یمستندساز
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خود  هیروح وجود  نمود بررسی و ارزیابی خود به مربوط خلقیات و روحیات 20
  اعضادر  یابیارز

 و ها دانشگاه در حضور امکانات تعامل دانشگاه با محیط بیرون و فضا از استفاده و ها دانشگاه در حضور 21
 و فضا از استفاده

 امکانات 

 تعامل سازنده

تعامل و تبادل علم و محیط بیرون استفاده از اساتید خلاق در راس امور  22
 مدیریتی 

 از دانشگاه یریعضوگ

بر جامعه  یاثرگذار کلان راهبـرد و علم حوزه در به منظور اثرگــذار جامعه با گاهنشدا پیوند 23
 قیاز طر یدانشگاه
 مشترک  یبرنامه ها

 باک بى کند رها را اندیشى دور که آن و کند احتیاط باشد، اندیش دور که آن 24
 شود.

 میسرعت عمل در تصم
 ها  یریگ

 رشد و دارد علمی تحقیقات با مستقیمی باطارت توسعه و پیشرفت نوع هر اصولا 25
 است. پژوهش بخش در گذاری سرمایه نتیجه در پیشرفته کشورهای توسعه و

کردن  یتوجه به کاربرد
خدمات در عرصه 
پژوهش و آموزش و 

 فرهنگ 

کارکنان در حوزه های  زندگی و کار بین تعادل افزایش راستای در راهکارهایی 26
 علمی

 کارآیی و تخصص علمیافزایش تولیدات 

مندان و افزایش بهره کارکنان از تخصص و تجربه مدیران و مندانبهره  افزایش 27
 مخاطبان

ارتباط گسترده با  موثر و بهره گیری از تجارب مدیران دولتی و غیردولتی ارتباط برقراری 28
کارفرمایان دولتی و 

 غیردولتی

جمع آوری شد.  وری نیروی انسانیبهره در مورد گاز ایرانمدیران منابع انسانی شرکت ملی  راتنظ ،با استفاده از مصاحبه نیمه ساختمند
مضمون  7مضمون سازمان دهنده و  28مضمون پایه،  28 تعداد در نهایتاز متن مصاحبه ها بیرون کشیده شد.  مرتبطهای سپس نقل قول

، عملکرد بازخورد، عملکرد یارتقا در هامشوق وجودی، سازمان تیحما، شغل شناختی، انسان یروین یریبکارگ و استخدام ندیفرآ «فراگیر
در مرحله اول مصاحبه های  وری نیروی انسانی در شرکت ملی گاز ایران به دست آمدند.برای بهره «تخصص و ییکارآ،سازنده تعامل

استخراج گردید و در مرحله بعد و کدهای معنایی اولیه  صورت گرفته با مدیران منابع انسانی شرکت ملی گاز ایران مورد تحلیل قرار گرفت
 بندی شدند. وری نیروی انسانی طبقهبهره ریفراگ و دهنده سازمان و هیپا نیمضام: به دست آمده در قالب کدهای معنایی

 یافته های بخش کمی
محیط، برای بررسی وضعیت موجود تعامل  با املتع موجود با توجه به نرمال بودن توزیع وضع: شرکت یوربهره ابعاد یکنون تیوضع یبررس

وری از معادل ناپارامتری آزمون یک نمونه ای و برای بررسی وضعیت موجود سایر ابعاد بهره tوری نیروی انسانی  از آزمون با محیط بهره
ای جمع آوری گزینه 5لیکرت ا با طیف از آنجا که داده ه ای استفاده می شود. نمونه یک ویلکاکسون تی تک نمونه ای یعنی آزمون آزمون

 95شده است. میانگین عدد سه، یعنی نقطه وسط طیف لیکرت در نظر گرفته شده است. همچنین از آنجا که این پژوهش در سطح اطمینان 



 چنگیزی و همکاران                                رانیگاز ا یدر شرکت مل یانسان یروین یوربهره یدر راستا یانسان یروین یمدل ابعاد توانمندساز یو اعتبارسنج یطراح

 

 139 | 1399 نبستاتا، 2، شماره3دوره  ،یانسان هیسرما یمجله توانمندساز

 

 شود.د مییزمون تایاست کوچکتر باشد فرضیه صفر رد شده و بنابراین ادعای آ 0.05مقدار از سطح خطا که برابر Pدرصد می باشد، چنانچه 
فرضیه صفر این آزمون حاکی از آن است که وضعیت کنونی تعامل با : یک نمونه ای برای بررسی وضعیت کنونی تعامل با محیط tآزمون 

دارد. همانطور که پیش تر نیز اشاره محیط را بیان می با محیط مطلوب می باشد و فرضیه مقابل آن نامطلوب بودن وضعیت کنونی تعامل
یک نمونه ای برای   tکوچکتر باشد فرضیه صفر رد شده و ادعای آزمون تایید خواهد شد. نتیجه آزمون 0.05ه سطح معناداری از شد، چنانچ

 آمده است. زیرمحیط بر اساس میانگین دیدگاه پاسخگویان در جدول  با وضعیت کنونی تعامل
 امل با محیطیک نمونه ای برای وضعیت کنونی تع  tنتیجه آزمون  .3جدول

سطح  آماره آزمون میانگین متغیر مورد بررسی
 داریمعنی

 95فاصله اطمینان %

 حد بالا حد پایین

 -0.153 -0.342 <0.001 5.137- 2.753 وضعیت کنونی تعامل با محیط 

ه وضعیت کنونی تعامل با محیط برابر میانگین دیدگاه پاسخ دهندگان در زمینبا توجه به نتایج مشاهده شده در جدول فوق دیده می شود که 
است، بنابراین  0.05بدست آمده که کوچکتر از  0.001نیز کمتر از  Tمقدارآزمون Pمی باشد، که کوچکتر از حد وسط لیکرت است.  2/753

پاسخگویان در این  ایران نامطلوب ارزیابی می شود. پس می توان ادعا نمود که گاز ملی در شرکتوضعیت کنونی تعامل سازنده با محیط 
شده آزمون ویلکاکسون یک نمونه  تحقیق تعامل سازنده بت محیط را کمتر از حد متوسط ارزیابی کرده اند. نتایج مربوط به محاسبات انجام

 وری در در جدول زیر آمده است.ای برای وضعیت کنونی سایر ابعاد بهره

 وری شرکتت کنونی  ابعاد بهرهنتیجه آزمون ویلکاکسون یک نمونه ای برای وضعی .4جدول

ی
نون

 ک
ت

ضعی
و

 

 میانگین رتبه داریسطح معنی آماره آزمون میانگین متغیر مورد بررسی

 منفی مثبت

 148.815 160.161 <0.002 -3.105 2.864 فرآیند استخدام و بکارگیری نیروی انسانی

 134.139 508.154 <0.001 4.875 - 2.753 شناخت شغلی

 125.308 545.154 <0.001 587.-4 2.797 سازمانیحمایت 

 119.157 154.987 <0.003 -3.022 2.842 وجود مشوق ها

 148.161 156.851 <0.001 -3.887 2.838 بازخورد عملکرد

 116.552 132.795 <0.002 -3.127 2.838  کارایی علمی تخصصی

 و استخدام د که میانگین دیدگاه پاسخ دهندگان در زمینه وضعیت کنونی فرآیندبا توجه به نتایج مشاهده شده در جدول فوق دیده می شو
تخصصی  کمتر از حد وسط  علمی عملکرد و کارایی ها، بازخورد مشوق سازمانی، وجود شغلی، حمایت انسانی، شناخت نیروی بکارگیری

 و استخدام براین از لحاظ پاسخگویان وضعیت کنونی فرآیندبدست آمده که بنا 0.05مقدار نیز برای تمام این ابعاد کمتر از Pلیکرت است.
در شرکت ملی گاز  تخصصی علمی کارایی و عملکرد بازخورد ها، مشوق وجود سازمانی، حمایت ،شغلی شناخت انسانی، نیروی بکارگیری

وری شرکت ایران از نظر بهره ایران کمتر از حد متوسط ارزیابی می شود. به عبارتی می توان گفت که وضعیت کنونی شرکت ملی گاز
جایگاه ویژه ای برخوردار نمی باشد. از این رو نیاز به رسیدگی و برنامه وضعیتی نامطلوب بوده و توجه به منابع انسانی در این شرکت از 
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ن با توجه به همچنی وری هر چه بهتر از نیروهای انسانی به خوبی در این شرکت محسوس می باشد.ریزی دقیق جهت استفاده و بهره
می شود که وضع موجود تعامل سازنده با محیط و  وری شرکت این نتیجه حاصلمیانگین های گزارش شده برای وضعیت موجود ابعاد بهره

شناخت شغلی از دیدگاه پاسخگویان نسبت به سایر ابعاد ضعیف تر شناخته شده اند و همچنین از دید پاسخگویان وضعیت فرایند استخدام و 
 وری کمی بهتر بوده است.گیری نیروی انسانی نسبت به سایر ابعاد بهرهبکار

 وری شرکتموجود و مطلوب ابعاد بهرهبررسی شکاف بین وضع 
بعد از مشخص وضعیت موجود هر یک از ابعاد منابع انسانی، در این قسمت به بررسی شکاف بین وضع موجود و مطلوب در زمینه هر یک از 

توزیع دو متغیر مورد  انچهمی پردازیم. برای بررسی این شکاف از آزمون مقایسه میانگین دو نمونه استفاده شده است. چنابعاد منابع انسانی 
یک یا هر دو متغیر غیر نرمال باشد با استفاده از آزمون ویلکاکسون  و چنانچه توزیع  زوجی t بررسی هر دو  نرمال باشند با استفاده از آزمون

ام این آزمون ها، فرضیه وری، بررسی گردیده است. برای انجف بین وضع موجود و مطلوب در زمینه هر یک از ابعاد بهرهدو نمونه ای، شکا
صفر به این صورت تنظیم می شود که تفاوتی بین وضع موجود و مطلوب ابعاد مورد بررسی وجود ندارد. فرضیه مخالف نیز نشان می دهد 

وری بهره با توجه به غیر نرمال بودن تمامی ابعاد وضعیت مطلوب. ابعاد مورد بررسی معنی دار می باشدکه تفاوت بین وضع موجود و مطلوب 
شرکت، این نتیجه حاصل می شود که برای بررسی شکاف بین وضعیت کنونی و مطلوب تمامی این ابعاد می بایست از معادل ناپارامتری 

  ، آمده است.8-4استفاده شود. که نتایج مربوط به محاسبات این آزمون ها در جدول  آزمون تی زوجی یعنی آزمون ویلکاکسون دو نمونه ای

 وری شرکتآزمون ویلکاکسون  دو نمونه ای برای بررسی شکاف بین وضعیت کنونی و مطلوب ابعاد بهره .5جدول
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آماره  شکاف میانگین متغیر مورد بررسی
 آزمون

سطح 
 داریمعنی

 میانگین رتبه

 منفی مثبت

وضع 
 موجود

وضع 
 مطلوب

 

فرآیند استخدام و بکارگیری نیروی 
 انسانی

2.864 3.430 0.566 12.811- 0.001> 98.00 0.00 

 181.50 96.12 <0.001 -12.355 0.570 3.323 2.753 شناخت شغلی

 9.50 97.92 <0.001 -12.995 0.578 3.375 2.797 حمایت سازمانی

 64.17 97.03 <0.001 -12.953 0.550 3.392 2.842 وجود مشوق ها

 11.50 97.90 <0.001 -13.187 0.564 3.402 2.838 بازخورد عملکرد

 104.75 97.86 <0.001 -12.483 0.542 3.295 2.753 تعامل سازنده با محیط

 185.50 94.61 <0.001 -12.042 0.542 3.380 2.838 کارایی علمی تخصصی

مقدار  شکاف بین وضیت موجود و مطلوب P می توان ادعا کرد که: 0.05سطح خطای بر اساس نتایج به دست آمده از جدول فوق، در 
( است، بنابراین بین وضعیت موجود و مطلوب تمامی ابعاد 0.05وری شرکت که کوچکتر از سطح خطا )بدست آمده برای تمامی ابعاد بهره

اختلاف معنی داری  وری شرکتبهره ابعاد و مطلوب در تمامیرکت تفاوت معنی دار وجود دارد. به عبارتی بین وضعیت موجود وری شبهره
وجود دارد. همچنین با توجه به میانگین های گزارش شده ملاحظه می شود که در تمامی ابعاد میانگین وضعیت مطلوب بیشتر از وضعیت 

با تعامل سازنده با محیط بوده است. مایت سازمانی و کمترین شکاف مربوط به کارایی علمی تخصصی و موجود بوده و بالاترین شکاف ح
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شده اما  شناخته تر ضعیف ابعاد سایر به نسبت پاسخگویان دیدگاه از محیط با سازنده تعامل موجود وجود اینکه در بخش پیشین، وضع
فتن یافته های این تعامل سازنده با محیط بوده  و به نظر می رسد با در نظر گر ملاحظه می شود که در این بخش کمترین شکاف مربوط به

بایست در نتایج بخش پیش تجدید نظر کرد چرا که با وجود اینکه پاسخگویان نمره کمتری به بعد تعامل سازنده داده اند اما از بخش می
موجود و مطلوب ر ابعاد داشته است. نمودار زیر، نمودار رادار وضعیت نظر آنها در  وضعیت مطلوب نیز این بعد اهمیت کمتری نسبت به سای

 وری نیروی انسانی را نمایش می دهد.ابعاد بهره

 

 وری شرکتنمودار رادار برای بررسی شکاف بین وضعیت کنونی و مطلوب ابعاد بهره .1شکل

 2نفر از اساتید دانشگاه و  3نفر که  5ه تعداد بصصین سپس متغیرهای شناسایی شده، به صورت تصادفی توزیع و در معرض قضاوت متخ
مان بودند، قرار گرفت. نتیجه سنجش این قضاوت به کمک شاخص کوهن کوپا مورد ارزیابی قرار گرفت و کمترین زنفر دیگر از کارکنان سا

ندی ندی انجام شد. براساس طبقهب( طبقه65/0یش از بها)همگی به دست آمد که با توجه به مناسب بودن شاخص 823/0مقدار شاخص 
 شد. استخراج ( 1انجام شده، روابط بین متغیرها تعریف و مدل مفهومی تحقیق طبق شکل)

 
 مدل نهایی پژوهش)نگارنده( .2شکل
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  یریگ جهیبحث و نت

محقق  ق،یتحق اتیو آزمون فرض یپس از بررس زین قیتحق نیمربوط به آن کار است. در ا جیبه نتا دنیرس ،یقیهدف از انجام هر کار تحق
کار مطالعات  یرا برا یاتازه یهامثبت افق یامدهایعلاوه بر پ قیحاصل از هر تحق جیپژوهش خود را ارائه کرده است. معمولا نتا جینتا

از موضوع باز شوند  یدتریابعاد جد ایشوند  یابعاد مبهم موضوعات بررس ایشوند  یتا ابعاد مبهم موضوعات بررس دیگشایم یو پژوهش یعلم
وضع  نیشکاف ب یقسمت به بررس نیدر ا ،یاز ابعاد منابع انسان کیموجود هر  تی. بعد از مشخص کردن وضعرندیو مورد مطالعه قرار گ

دو نمونه استفاده شده  نیانگیم سهیشکاف از آزمون مقا نیا یبررس ی. برامیپرداز یم ید منابع انساناز ابعا کیهر  نهیموجود و مطلوب در زم
نرمال  ریغ ریهر دو متغ ای کی  عیو چنانچه توز یزوج tهر دو  نرمال باشند با استفاده از آزمون  یمورد بررس ریدو متغ عیاست. چنانچه توز

 دهیگرد یبررس ،یوراز ابعاد بهره کیهر  نهیوضع موجود و مطلوب در زم نیشکاف ب ،یدو نمونه ا لکاکسونیباشد با استفاده از آزمون و
وجود  یوضع موجود و مطلوب ابعاد مورد بررس نیب یشود که تفاوت یم میصورت تنظ نیصفر به ا هیآزمون ها، فرض نیانجام ا یاست. برا
باشد. همانگونه که انتظار  یدار م یمعن یوضع موجود و مطلوب ابعاد مورد بررس نیب وتدهد که تفا ینشان م زیمخالف ن هیرضندارد. ف

 یورروزافزون بهره تیرابطه مثبت و معنادار وجود دارد. با توجه به اهم یمنابع انسان یورو بهره یشناختروان یتوانمندساز انیم رفت،یم
 شیافزا یهااز محرک یکیکارکنان به عنوان  یتوجه به توانمندساز گردد،یم منجرسازمان  یارزش برا جادیبه ا تایکه نها یمنابع انسان

 دهدیپژوهش نشان م جیاتخاذ گردد. همانطورکه نتا نهیزم نیزم در الا ماتیقرار گرفته و تصم یدر راس اقدامات منابع انسان دیبا یوربهره
 نیبشیپ یرهایملاک که توسط متع ریمتغ راتییو در صد تغ یمنابع انسان یوررهو به یشناختروان یتوانمندساز نیکه ب یابا توجه به رابطه

 یهاییو توانا هاتیاز ظرف نهیکارکنان و استفاده به یوربهره شیافزا یموثر برا یاز ابزارها یکی یشناخت-روان یشد، توانمندساز نییتب
 کردیرو کی یتوانمندساز مورد در همواره هااست که سازمان معتقد تزریاست. اسپر یاهداف سازمان یدراستا در هاآن یو گروه یفرد

کارکنان خود را از  ستیبایم یکه قبل از هر اقدام یدر صورت. رندیگیبه کار م زین یتیو آن را در  هر موقع کنندیم اتخاذ را شمولجهان
 یبرا یمنابع انسان یوربردن به عوامل مربوط به بهره ی. پددار یتوانمندساز یشناخت-توانمند سازند. که اشاره به بعد روان یلحاظ روان

 یمنابع انسان یوربهره شیو ابعاد آن موجب افزا یشناختروان یسازمان به توانمندساز رانیتوجه مد رایدارد ز یفراوان تیسازمان اهم
منابع  یورو بهره یشناختروان یتوانمندساز نیب یتگسازمان را به دنبال دارد. با توجه به وجود همبس یرقابت تیشدن قابل نهیو به شودیم

توماس  یشناختروان یتوانمندساز یهاار مدلبا ساخت اتیفرض نیا دییشدند. تا دییتا قیتحق یفرع هیو هر چهار فرض یاصل هیفرض ،یانسان
 جینتا نیدارد. همچن ی(، همخوان2004)انشو همکار وی(، آول2003)نیو ل یبنتل ،یلی(، را1977(، کانتر)1995)تزری(، اسپر1990و ولتهوس)

و حق  یاحساس معنادار شی(، افزا1990توماس و ولتهوس) قیمانند تحق زین قیتحق نینشان داد که ا ونیحاصل از رگرس
کانتر،  قیحقشود و مشابه ت یمنابع انسان یورو به تبع آن بهره یشغل تیرضا شیمنجر به افزا تواندی( در کارکنان میریگمیانتخاب)خودتصم

و  شودیت و تعهد افرد در شغل و سازمان ممنجر به مشارک یداریاحساس معن شی( افزا1990( و توماس و لتهوس)1993جابرگ و اولسون)
 گریحاصل پژوهش و د جیارتباط دارد. با توجه به نتا یمشارکت سازمان یوتن و کمرون احساس داشتن حق انتخاب با سطوح بالا قیتحق

حاصل از  جیبا نتا جهینت نیر داد. اقرا دییآنان را مورد تا یوربهره شیکارکنان بر افزا یشناختروان یتوانمندساز یرگذاریتاث توانیمطالعات م
و توانمندساختن آنها از  یمنابع انسان شتریجلب توجه ب یکه برا دارندیم انیپژوهشگران ب نیدارد. ا یهمخوان زیپژوهش داتا  و همکاران ن

 یارزش برا جادیدر ا ییسهم بسزا یمنابع انسان یوررا قانع نمود که بهره تیریمد یستیبا ،یتوسعه منابع انسان یهابرنامه جادیا قیطر
 قیتحق  جینتا نیآنها دارد. همچن یوربر بهره میمستق ریتاث یمنابع انسان یتوانمندساز یهامسلم است که برنامه رای. زکندیم فایا هاسازمان

-روان یتوانمندساز نیرابطه ب ینشان داد که بررس یمنابع انسان یوربر بهره یشناختروان یرتوانمندسازی(  با عنوان تاث1391)اینصالح
مورد  یرهایمتغ نیب یمدل و وجود ارتباط قو یاز برازش بالا یحاک یبر اساس سنجش معادلات ساختار یمنابع انسان یورو بهره یشناخت
 .دشویم یوررهبه شیمنجر به افزا تاینها یشناختروان ی. و توانمندسازباشدیم یبررس
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