
  
دانشگاه  در منابع انسانیوري  و بهره ارتباط بین توانمندسازي

  )واحد تهران شرق( آزاداسلامی
  

  )نویسنده مسئول(دانشکده علوم انسانی، تهران شرقآزاد اسلامی واحد استادیار دانشگاه ، صدیقه طوطیان اصفهانی
  

  چکیده
. شود هاي امروزي است که بر اساس آن اختیار یا قدرت به زیردستان تفویض می یک اصل بنیادي در مدیریت سازمان 1توانمند سازي

) شـرق واحد تهران ( دردانشگاه آزاداسلامی منابع انسانیوري  و بهره شناسایی ارتباط بین عوامل توانمندسازبنابراین پژوهشگر با هدف 
  . ابن تحقیق را انجام داده است

هـا   ابـزار اصـلی گـردآوري داده   . پیمایشی است -توصیفی، ها روش پژوهش از لحاظ گردآوري داده. باشد نفر می 340، جامعه آماري
) نظـر خبرگـان  اجماع (باشد که به منظور تعیین پایایی پرسشنامه از آزمون آلفاي کرونباخ و براي روایی از تکنیک دلفی  پرسشنامه می

. آمار استنباطی استفاده شده است هاي پاسخ دهندگان از آمار توصیفی وبراي ارتباطازهم چنین جهت تعیین ویژگی. استفاده شده است
  . استفاده شد SPSSها از نرم افزار  براي تجزیه و تحلیل داده

نیروي انسانی رابطه معناداري در وري  یان توانمندسازي و بهرهد هد م می نشان 25/0پژوهش از نتایج آزمون اسپیرمن با مقدار هاي  یافته
شود رابطه مستقیمی میان این  می با توجه به مثبت بودن مقدار آماره و جدول دوبعدي نیز مشاهده. درصد وجود دارد 95سطح اطمینان 

  . نیز بالاتر است نیروي انسانیوري  دو متغیر وجود دارد بطوري که هر چه توانمندسازي بالاتر باشد بهره
  

  .توانمندي ساختاري، توانمندي فرهنگی، منابع انسانیوري  بهره، توانمندسازي: واژگان کلیدي
    

                                                             
1-Empowerment 

  1393اردیبهشت ماه : تاریخ دریافت مقاله
  1393تیر ماه : تاریخ پذیرش نهایی



  ايرسانه مطالعات \٢٤
 

ال 
س

/ نهم
ماره

ش
 

جم 
 وپن

ست
بی

/
تان

ابس
ت

139
3

  

  مقدمه
، تکنولـوژي ، نیروي انسـانی ، زمین(در بین عوامل تولید . کس پوشیده نیستهیچ امروزه نقش و اهمیت نیروي انسانی بر

نیـروي انسـانی وتوجـه    وري  نیروي انسانی است عدم توجه به بهره، نادرترین عاملو ترین  کمیاب، ترین با ارزش) سرمایه
بلکـه باعـث افـزایش ضـایعات و     ، گـردد  مـی  در سـازمان  2صرف به دیگر عوامل نه تنها باعث کاهش کارآیی و اثربخشی

، ها ن حاضر در سازمانمدیراهاي  از مهمترین چالش. )2005، شاهی( شود می حوادث و ایجاد نارضایتی در نیروي انسانی
از هـا   در اغلـب سـازمان  . بـالقوه انسـانی موجـود اسـت    هـاي   تـوان ذهنـی و ظرفیـت   ، عدم استفاده کافی از منابع فکري

شود و مدیران قادر نیستند ظرفیت بالقوه آنان را به کارگیرند بـه عبـارتی دیگـر     نمی کارکنان استفاده بهینههاي  توانایی
 شـود  نمی بهره برداريها  اما به دلایلی از این قابلیت، و ابتکار بیشتري در محیط سازمانی دارند ،توان بروز خلاقیت، افراد

  . ) 1383، ابطحی وکاظمی(
به عنوان یک رویکردنوین انگیزش درونی شغل به معنی آزادکردن نیروهاي درونی کارکنـان   3توانمندسازي منابع انسانی

 هـاي افـراد   وشایسـتگی ، هـا  توانـایی ، ردن فرصت هابراي شکوفایی استعدادهاوهمچنین فراهم کردن بسترها وبه وجودآو
توانمندسـازي  . نگرش مثبتی داشته باشـند  سازمان خود کارکنان نسبت به شغل و تا شود می علاوه براین باعث. باشد می

این باور برسند که توانـایی   بدین معنی که آنان باید به. شود می کارکنان شروعهاي  تلقی افکار و طرز، با تغییر در باورها
و شایستگی لازم براي انجام وظایف را به طور موفقیت آمیز داشته و احساس کنند که توانایی تأثیر گذاري و کنتـرل بـر   

کنند و باور داشته باشند که بـا   می نتایج شغلی را دارند؛ احساس کنند که اهداف شغلی معنی دار و ارزشمندي را دنبال
  . )عبدالهی و همکاران( . شود می منصفانه رفتار آنان صادقانه و

نظران اجتماعی نشان داده است که دستیابی به توسعه پایدار بدون مشارکت همه جانبه افراد  طرفی مطالعات صاحب از 
راهبردهـایی بـراي مشـارکت    ، در بسیاري از کشورهاي جهـان سـوم  . ها اقتصادي و اجتماعی امکان پذیر نیست درعرصه

گیـري   یکی از این راهبردها آزادي عمل و قدرت تصـمیم ، گروها در توسعه و بر طرف شدن موانع اتخاذ شده استعملی 
کـویین و  (باشـند   مـی  از طریق کارکنان شانوري  است که به دنبال آن افزایش بهره به کارکنان براي انجام وظایف شان

  . )1997، اسپریتزر
منابع انسانی انتخاب نموده است تا وري  بهره اسایی ارتباط بین توانمند سازي وبنابراین محقق این تحقیق را با هدف شن

  . کارکنان ارانه نمایندوري  با استفاده از نتایج آن بتواند پیشنهاداتی در جهت افزایش بهره
آن برمـی گـردد کـه در     1788بـه سـال    4بر اساس مطالعات انجام شده تاریخچه اولین تعریف اصطلاح توانمنـد سـازي  

دانستند که این اختیار بایسـتی بـه فـرد اعطـا یـا در       می توانمندسازي را به عنوان تفویض اختیار در نقش سازمانی خود
بود که بـراي اولـین   اي  واژه، این توانمند سازي به معنی اشتیاق فرد براي پذیرش مسئولیت. نقش سازمانی او دیده شود

  . دبار به طور رسمی به معنی پاسخگویی تفسیر ش
کوچـک  هـاي   دي و فعالیـت در گـروه  تفکـر انتقـا  ، براي افـزایش گفتمانهـا  اي  توانمندسازي را زمینه 2001درسال  5لی 

، تقسـیم و پـالایش تجربیـات   ، در جهت حرکت به سـوي مبادلـه  هایی  کند که اجازه دادن به فعالیت می داند و اشاره می
  . ) 1386، نادري(. هستنداز اجزاي اصلی توانمندسازي ، دیدن و گفتگوها، تفکر

معتقدند هرگونه استراتژي یا تکنیک مدیریتی که بـا افـزایش حـق تعیـین سرنوشـت و کفایـت نفـس         6کانجر و کاننگو
 . )1386، آذردشتی(. توانمند سازي آنها را در پی خواهد داشت، کارکنان منجر شود
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مهارت و انگیـزه منـابع انسـانی بـراي دسـتیابی بـه       ، محمدي معتقد است توانمندسازي منابع انسانی یعنی ارتقاء دانش
هرگونـه  ، تسهیل دستیابی بـه اهـداف سـازمانی اسـت در هـر صـورت      ، اهداف راهبردي سازمان وهدف از توانمندسازي

  . )1380، محمدي(. بین مدیران و کارکنان گردد 7نباید منجر به افزایش تعارض، افزایشی در قدرت
  

  مندسازيبه توانها  علل گرایش سازمان
مهمتـرین  . را بـر توانمندسـازي کارکنانشـان ترغیـب نمـوده اسـت      هـا   درونی و بیرونـی متعـددي سـازمان   هاي  محرك
  :هاي درونی عبارتنداز محرك

  
  8بهره وري. الف

و هـا   کارکنـان و اسـتفاده بهینـه از ظرفیـت    وري  مـوثربراي افـزایش بهـره   هـاي   توانمندسازي کارکنـان یکـی ازتکنیـک   
  . فردي و گروهی آنان در راستاي اهداف سازمانی استهاي  توانمندي

 توان افزایی درزمـره اجـزاي تفکیـک ناپـذیر موضـوع قـرار      هاي  برنامه، آید می سخن به میانوري  وبهره 9هرگاه ازکیفیت
تحلیـل  بـدین ترتیـب کـه    . توان یک ارتباط دوسویه تلقی کـرد  می سازمانی راوري  ارتباط توانمندسازي و بهره. گیرد می

، تعریـف شـده  هاي  تعیین وظایف و اختیارات و بهبود سطح دانش تخصصی کارکنان براي انجام مسئولیت، مسئولیت ها
یـک مـدل ذهنـی     از کارکنـان را  بلکـه ، خواهـد انجامیـد  وري  بهبـود بهـره   نهایتاًٌ نه تنهابه ارتقاي توان کاري سازمان و

، ازطـرف دیگـر  . نیزبرخـوردارمی سـازد  ، جدید خواهنـد بـود  هاي  و راه حلها  پذیر و پویا که همواره پذیراي ایده انعطاف
نی کـه توانـایی کارکنـان افـزایش     زمـا . گـردد  می درمسئولیت مدیریت وکارکنان نیز تواناسازي موجب تغییرهاي  برنامه

 باعث تغییر، کسب این تغییر. یابد می تفویضی تغییر نظارت نزدیک به سمت نظارت هدایتی و سبک مدیریت از، یابد می
خـلاق و خـود   ، آورند می چرا که آنان با آزادي عملی که در انجام کارها به دست، گردد می در مسئولیت پذیري کارکنان

. گیـرد بایسـت مـورد توجـه قرار    مـی  سـازمانی وري  است که در ایجاد بهرهاي  گردند و این همان حلقه گم شده می مدیر
  . )1386، هداوند(

جامعه نیز بـا افـزایش   وري  بلکه بهره، رود می که نه تنها عملکرد سازمانی با توانمندسازي دیگران بالامعتقد است 10کانتر
  . )1382، فرهنگی(. یابد می سطح مهارتها ارتقا

  
  ایجاد تحول درسازمان. ب

تحـولات درون  . مستلزم تحول سازمانی است، توانمندسازي کارکنان براي انجام اقداماتی فراگیر در زمینه تغییر و تحول
به این امر  عموما، اما اگر کارکنان احساس کنند فاقد قدرتمند، دهد می سازمانی بزرگ به ندرت بدون مساعدت افراد رخ

  . )1382، کاتر(. یابد می اینجاست که توانمندسازي معنی. کنند نمی کمک
تحـول  هـاي   مشـارکت دربرنامـه  . اسـت بکارگیري مدل مشارکت درتوانمندسازي ، یکی ازمهمترین مبانی تحول سازمانی

. سازمانی مختص نخبگان یا افراد سطح بالاي سازمان نیست؛ بلکه باید به طور وسیعی در سراسر سازمان گسـترش یابـد  
ایـن مبـانی   . اهداف اصلی و ارزشهاي والاي حوزه تحول سازمان بوده انـد ترین  افزایش مشارکت و توانمندسازي از عمده

هـاي   اعتبار خود را ثابت نمـوده اسـت تحقیقـات مربـوط بـه پویـایی      ، عمل و هم از طریق تحقیق هم در، تحول سازمان
، این تحقیقات ثابت نمود که مشارکت و دخیل شدن در امور. یافتاي  رشد فزاینده 1960و  1940هاي  در دهه، گروهی

شـود و   مـی  تـري را بـراي مشـارکت موجـب    بههـاي   توانایی بهبود عملکرد و ارائه راه حـل ، مورد علاقه بیشتر افراد بوده

                                                             
7 Conflict 
8 Productivity 
9 Quality 
10 Kanter 
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هـاي   این تحقیقات روشن ساخت که چنین پویـایی . نماید می پذیرش تصمیمات از جانب افراد مشارکت کننده را بیشتر
لـذا افـراد احساسـات    ، تعهد به سازمان را افزایش و سطح فشار روانی را تقلیـل ، مقومت در برابر تغییر راکاهش، گروهی

عملکـرد  اي  باشد و به طور قابل ملاحظه می لذا مورد علاقه افراد، مشارکت نیرویی قدرتمند است. کنند می بهتري را ابراز
این مهم از طریق اختیار دهـی بـه افـراد    . براي توانمندسازي باید به افراد قدرت داد. بخشد می بهبود فردي و سازمانی را

شـود بـه همـین     مـی  و همچنین مسئولیت دهی به آنان محقق اعمال نفوذ، ابراز عقیده، اتخاذ تصمیمات، براي مشارکت
دهد و توانمندسـازي نیـز    می توانمندسازي را افزایش، مشارکت. شکل موثري از توانمندي است، علت است که مشارکت

  . )1379، فرنچ(بخشد  می عوض عملکرد و سلامت فردي را بهبود
  
  امنیت شغلی. ج
بخشـی از    و سـازد  می مشغول به خود را ها جمله مسائلی است که کارکنان سازمان امنیت شغلی از، زندگی سازمانی در

، یابند دست در صورتی که کارکنان به سطح مطلوبی از آسودگی خاطر. گردد می انرژي روانی و فکري سازمانها صرف آن
هـاي   تـنش  دچـار  کمتـر  ان نیزدهند و سازم می توان و انرژي فکري و جسمی خود را در اختیار سازمان قرار، بافراغ بال

 موضوع رسمی شدن و تضمین حقوق و مزایا در ذهـن تـداعی  ، وقتی بحث امنیت شغلی مطرح میگردد. گردد انسانی می
سـازي  دام مادام العمر نیست بلکه تواناامنیت شغلی در گرو رسمی شدن و استخ، در صورتی که در دنیاي امروز. شود می

بـه  ، سازي فرد را فراهم کنداین است که سازمان موجبات توانا منظور از امنیت شغلی .کارکنان محور امنیت شغلی است
سازمان وابسته به فرد شود و در بیرون نیز به تخصص و توانمندي فرد نیاز باشد ، طوري که از نظر تخصصی و توانمندي

. ابعاد مختلـف بالنـدگی لازم را کسـب کننـد    لازم را فراهم کنند تا کارکنان از  و این مستلزم آن است که سازمانها بستر
  . )1379، سلطانی(

  
  وري  عوامل اثر گذار بر بهره -
  خلاّقیت -1

اختـراع و  ، ابـداع ، تفکر خـلاق . نامیده اند 12و نوآوري 11خاصی که دارد عصر خلّاقیتهاي  دوران حاضر را به دلیل ویژگی
  . ) 1387، گلستان هاشمی(اشرف مخلوقات است منحصر به فرد انسان به عنوان هاي  نوآوري از قابلیت
دانـد کـه داراي دو    مـی  عملـی ، عمل خلاق را) 1989( 13آمابلی. متنوع و متعددي ارائه شده استهاي  از خلّاقیت تعریف

، عبارت است از اینکـه فـرد  ، برداشت از خلّاقیتترین  متداول) 1376(به اعتقاد افروز . باشد 15و مناسبت 14ضابطه تازگی
  . ) 1384، رضویه( نو و متفاوت ارائه دهد فکري

قـادر خواهنـد   ، کند که قتی کارکنان در کارشان خلاق باشند می خلّاقیت کارکنان به این صورت به بقاي سازمان کمک
، رو از این. سازمان ارائه دهند و به کارگیرندهاي  خدمات یا رویه، عملکرد، تازه و مفیدي در مورد محصولاتهاي  بود ایده

بـه تهدیـدها و   ، دهد که بتواند با شرایط متغیر بازار منطبق شـده  می تازه به سازمان نویدهاي  از ایدهگیري  تولید و بهره
  . ) 1384، سعادت( پاسخ به موقع بدهد و رشد و توسعه یابدها  فرصت

  تعهد سازمانی -2
جلب کرده و تحقیقات وسیعی در بارة این  از مهمترین مسائلی است که توجه محققان زیادي را به خود 16تعهد سازمانی

مـدیریت برمبنـاي   «مقالـه مشـهور خـود را تحـت عنـوان       17والتـون  1985تا اینکه در سـال  . این موضوع صورت گرفت

                                                             
11 Creativity 
12 Innovation 
13 Amabile 
14 Novelty 
15 Relevance 
16 Commitment 
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» مدیریت برمبنـاي تعهـد  «به سمت » مدیریت برمبناي کنترل«وي در این مقاله نیاز به حرکت از . منتشر کرد 18»تعهد
تعهـد سـازمانی نیرویـی    . )2005، کنا( خود به مطالعات صورت گرفته در این زمینه جهت داد با این کار و شد یادآور را

، تومـاس ( دهـد  مـی  پیوند، مرتبط با هدف سازمانهاي  ور و باثبات روانشناختی است که فرد را به مجموعه فعالیتآ الزام
  :کنند می سازمانی بالا بیان سه ویژگی زیر را از خصوصیات یک فرد داراي تعهد19بیشاب و همکارانش. )2006

  پیوند با اهداف و مقاصد سازمان و قبول آنها؛ -الف
  میل به تلاش قابل توجه به نام سازمان؛ -ب
  . ) 2000، بیشاپ( آرزو و میل بالا براي استمرار عضویت در سازمان -ج
  مشارکت سازمانی -3

اي  که با ایجاد ارتباطات شبکهها  اندر سازموري  بهرهپدیده مشارکت تنها نیروي حیات بخش و عامل پویایی و طراوت و 
شود تا سازمان حرکت تندي از وضع موجـود بـه سـمت و سـوي وضـع       می سبب، در سازمان و با استفاده از فکر جمعی

  . ) 1387، زارعیان( مطلوب خود بردارد
غییـر سـریع   ت، جهـانی شـدن   عبارت اسـت از ، سازمانی درزمان حاضرهاي  چالشترین  معتقداست مهم) 1996(20بنیس

. )1381، بیگـی نیـا  (هـا   درگیر کـردن و مشـارکت کارکنـان در امـور سـازمان     ، تر توانمندسازي تکنولوژي و از همه مهم
رضایت شغلی و احساس ارتقاء ، هم رشد فرد و هم تعالی سازمان را درپی دارد و سبب تقویت روحیه، مشارکت کارکنان

مشارکت کلید توسعه انسانی است و توسعۀ فرهنگی نیروي انسانی هم هدف و هـم  . ودش می قدر و منزلت شغلی کارمند
، توان اذعان داشت که مشارکت نیروي کار نیروي محرکه توسعه اقتصادي است می بنابراین. عامل توسعه اقتصادي است

  . ) 1387، بختیاري( ولی نیروي کاري که انگیزه و خلّاقیت و امنیت داشته باشد
  رضایت شغلی -4

 تعریـف ، کـه فـرد شـغلش را دوسـت دارد    اي  عموماً به عنوان واکنش عاطفی فرد بـه شـغلش و درجـه    21رضایت شغلی
عوامـل متفـاوت   ، دانـیم  مـی  در حالیکـه ، در اصل رضایت شغلی به عنوان یک مفهوم کلی تعریـف شـده اسـت   . شود می
زم است که بین رضایت کلی از شغل و رضایت جزیـی از  لذا لا، شماري در احساسات فرد نسبت به شغلش تأثیر دارند بی

سرپرستان و عناصر خود شـغل  ، همکاران، بعضی از عوامل شکل دهنده رضایت شغلی شامل پرداخت. آن تمایز قائل شد
تحقیقات در مورد این دو دیدگاه یعنی رضایت کلی از شغل و رضایت جزئی متمرکز شده . شوند می )مثل چالش فکري(

کسی که رضـایت شـغلی او در   . نگرش کلی فرد در بارة کار خویش است، مقصود از رضایت شغلی. ) 1987، گلسی( اند
. نگرشـی منفـی دارد  ، و کسی که از کـار خـود راضـی نیسـت    ، نسبت به شغل یا کار خود نگرشی مثبت، سطح بالا است

  . )1376، رابینز(رضایت شغلی آنان نیستاغلب مقصود چیزي جز ، شود می هنگامی که در بـارة نگرش کارکنان بحث
  مطالعات انجام شده

بـالا ي قـدرت رسـمی و غیـر رسـمی در سـازمانهاي       هاي  افراد با درجه با توجه به مدل خود ادعا کرد که )1993(کانتر
. نـد و حمایت دار، اطلاعات، منابع، خویش افزایش دسترسی به ساختارهاي توانمند کننده محیط کار از جمله فرصت ها

 در کاروري  دهد و سرانجام منجر به اثربخشی و بهره می و رفتارها را شکلها  نگرش، دسترسی به ساختارهاي توانمندساز
  . )1993، کانتر(شود  می

را تحت تـأثیر قـرار دهنـد    وري  توانند بهره می عواملی که: در مطالعات خود به این نتیجه رسید) 2006(ویسکی و کپنر 
رضـایت  ، آگاهی و شناخت شغل، )مادي و معنوي(انگیزه ، )تناسب شغل و شاغل(ت کار و شخصیت فرد ماهی: عبارتنداز

                                                                                                                                                                                   
17 Walton 
18 Management by Commitment 
19 Bishap & Scott & Burroughs 
20 Bennis 
21 Saticfaction 
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اهمیـت کارکنـان   ، مشارکت فرد در عمل یا فعالیـت ، سازمانهاي  کیفیت زندگی کاري و مشارکت فرد در فعالیت، شغل
  . )2006، ویسکی و کپنر(با افراد  براي مدیران ارشد و نه صرفاً اهمیت دادن به کار و در نهایت رفتار منصفانه

توانمندسـازي بـه معنـاي تزریـق نیـرو در کارکنـان اسـت و        ، در مطالعات خود به این نتیجه رسید که ) 2005( گیسلر
  . )2005، گیسلر(ابدی می سازمان باید احساس نیروي شخصی کارمند را تقویت کند در نتیجه اثربخشی سازمان افزایش

بسـتگی بـه   وري  سازمانها به این نتیجه رسید که بهرهوري  خود تحت عنوان شناسایی عوامل بهره در مطالعه) 2011(رااو
آن از روي نسـبت سـتاده بـه    گیـري   اندازه. شوند می ساله تعریف 5-3این اهداف معمولا . اهداف بلند مدت سازمان دارد

کارکنان در مورد نحوه ، کلیدي از ذینفعانو براي مشخص نمودن بازده سازمان میتوان از سوالات  شود می داده مشخص
  . )2011، رااو( اختیار وغیره استفاده نمود، مشارکت
 را »ابعاد واعتبارسنجی براساس مدل معادلات سـاختاري ، کارکنان توانمند سازي«درتحقیقی باعنوان )  1386(عبداللهی

، یعنی شایسـتگی ، کنان شامل پنج بعد مجزا ازهمتحقیق او نشان داد که سازه توانمند سازي کارهاي  یافته بررسی نمود
، عبداللهی( نیروي انسانی تاثیرداردوري  روي بهرهها  شود واین سازه می معنی داربودن واعتماد، تاثیرگذاري، خودمختاري

1386( .  
نی درشرکت ملـی  منابع انساوري  بررسی اثر توانمند سازي کارکنان برعوامل اثرگذار بربهره) 1387(همکاران  بیگی نیا و

وري  حفاري ایران رابررسی نمود نتایج تحقیق نشان داد که همبستگی قوي میان توانمند سازي کارکنـان وعوامـل بهـره   
بین ابعـاد توانمنـد سـازي شـناختی کارکنـان بـه       ، نیروي انسانی دراین تحقیق وجود دارد وبیشترین وکمترین میانگین

هـاي   احساس اعتماد به همکاران بود ودرمیان مولفـه ، ابعاد احساس شایستگیبه ترتیب متعلق به ، عنوان متغیر مستقل
 نیروي انسانی به عنوا ن متغیر وابسـته بیشـترین وکمتـرین میـانگین مربـوط بـه خلاقیـت شـغلی و        وري  اثرگذار بربهره

  . )1387، بیگی نیا وهمکاران(. مشارکت سازمانی بود
اسـتفاده از نظـرات کارکنـان در    ، مشـارکت و همکـاري  هاي  ایجاد زمینه، هخاکی در مطالعه خود به این نتیجه رسید ک 

همچنـین  ، هسـتند وري  از عوامـل افـزایش بهـره   ، برداشتن موانـع ارتبـاطی  ، حذف برخوردها و تضادها، هدف گذاري ها
و ، دانستن کـار مهم و پراهمیت ، توجه به رضایت از نوع کار و شغل، رضایت استانداردهاي عملکرد و سعی در بهبود آنها

  . )1386، خاکی( هستندوري  سودمند نشان دادن کار از عوامل افزایش بهره
هم رشد فرد و هم تعـالی سـازمان را درپـی دارد و سـبب تقویـت      ، مشارکت کارکنان، بختیاري به این نتیجه رسید که 

کلید توسعه انسانی است و توسـعۀ  مشارکت . شود می رضایت شغلی و احساس ارتقاء قدر و منزلت شغلی کارمند، روحیه
توان اذعان داشت کـه مشـارکت نیـروي     می بنابراین. فرهنگی نیروي انسانی هم هدف و هم عامل توسعه اقتصادي است

  . )1387، بختیاري(ولی نیروي کاري که انگیزه و خلّاقیت و امنیت داشته باشد، کار نیروي محرکه توسعه اقتصادي است
، مطالعه خود تحت عنوان شناسایی عوامل توانمندساز در سازمانهاي دولتی به این نتیجه رسید کهدر  )1391(دهفانیان 

عوامـل فرهنگـی و اجتمـاعی    ، اجتماعی است که از ایـن عوامـل  ، عوامل فرهنگی، عوامل ساختاري عوامل توانمند سازي
  . )1391، دهقانیان( گذارد روي بهره ورد اثر می

  
  روش شناسی تحقیق

تـرین مزیـت آن قابلیـت تعمـیم نتـایج بدسـت آمـده         که مهم پیمایشی استفاده شد، پژوهش حاضر از روش تحقیقدر 
و اعضاي هیات علمـی   شامل کارکنان جامعه آماري در این تحقیق. نبزاستفاده شد باشد همچنین از روش همبستگی می

پرسشـنامه توزیـع گردیـد کـه از ایـن       178ادفی تصگیري  دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شرق میباشد با روش نمونه
  . پرسشنامه به صورت کامل بود 150تعداد 
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  مدل مفهومی تحقیق
مختلـف مـورد بررسـی و مطالعـه      صـاحب نظـران و پژوهشـگران   هـاي   به کار گرفته شده با توجه به مدل مدل مفهومی

جهـت  ، روي انسانی از طریق چارچوب نظري مذکورنیوري  که پس از استخراج ابعاد توانمندساز و عوامل بهره، گرفتقرار
  . بررسی رابطه بین متغیرها به صورت منسجم مدل مفهومی در نمودار زیر نشان داده شده است

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
مبـانی نظـري و تـدوین ادبیـات     هـاي   در این پژوهش ابتدا براي گردآوري اطلاعات در زمینه: ابزار جمع آوري اطلاعات 

و منابع علمی ها  رساله، نشریه ها، مقاله ها، شامل مطالعه کتاب هااي  تحقیق و تعاریف عملیاتی از روش مطالعه کتابخانه
موجود در دانشگاه و مراکز علمی استفاده شده و در خصوص جمع آوري اطلاعات بـراي پاسـخ بـه سـوالات پـژوهش از      

هـا و اطلاعـات بـراي تجزیـه و تحلیـل از       آوري داده به منظـور جمـع  . روش میدانی و ابزار پرسشنامه استفاده شده است
  . ده گردیده استپرسشنامه استاندار استفا

  :باشد قسمت می 2در این تحقیق شامل  پرسشنامه) هاي گویه(سئوالات 
شـناختی در رابطـه بـا     در سـئوالات عمـومی سـعی شـده اسـت کـه اطلاعـات کلـی و جمعیـت         : سئوالات عمومی )الف

  . باشد می میزان تحصیلات، جنسیت، سن:این بخش شامل . آوري گردد دهندگان جمع پاسخ
در طراحـی ایـن قسـمت سـعی گردیـده اسـت کـه سـئوالات         . سئوال است 23این بخش شامل : تخصصی سئوالات )ب

. اي لیکـرت اسـتفاده گردیـده اسـت     گزینه براي طراحی این بخش از طیف پنج. پرسشنامه تا حد ممکن قابل فهم باشند
  :به صورت زیر عمل نمودیم براي روایی و پایایی

اسـتاندارد کـه قـبلا هـم بـه کـرات در تحقیقـات مشـابه         هاي  چون از پرسشنامه، رواییدر این تحقیق به منظور تعیین 
امـا محقـق   . استفاده شده بهره برداري شد لذا می توان بیان نمود که پرسشنامه حاضر از روایی مناسبی برخوردار اسـت 

 تادانر تعدادي از کارشناسان و اس ـختیارا در اها  تعدادي از پرسشنامه، براي اطمینان کامل از روایی محتوایی پرسشنامه
تخصصی مدیریت بودند توزیع نمود تا ضمن بیان نقطه نظرات اصلاحی نسبت به تکمیل هر هاي  دانشگاهی که در رشته

  . مربوطه اظهار نظر تخصصی نمایندهاي  یک از گزاره
پرسشـنامه در   30دا تعـداد  بدین صورت کـه ابت ـ . یک مرحله پیش آزمون انجام گرفت، براي سنجش پایایی پرسشنامه-

ضریب . محاسبه گردید) آلفاي کرونباخ(ضریب پایایی ، جامعه مورد نظر توزیع و جمع آوري و پس از وارد کردن داده ها
بـا توجـه بـه اینکـه آلفـاي      . تعیـین گردیـد   79/0وري  و براي پرسشنامه بهـره  8/0 مورد نظر براي پرسشنامه توانمندي

  . توان گفت که قابلیت اعتماد پرسشنامه در حد قابل قبول است می پس، است 7/0محاسبه شده بزرگتر از 

نیروي انسانیوري  عوامل مؤثر بر بهره توانمندسازي شناختی کارکنان  

 

 تعهد سازمانی

 رضایت شغلی

 مشارکت سازمانی

 خلاقیت شغلی

 توانمندسازي ساختاري کارکنان

 توانمندسازي فرهنگی کارکنان
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براي تجزیه و تحلیل دادهها از آمار توصیفی همچون فراوانی و میانگین استفاده نمودیم ودر قسـمت آمـار اسـتنباطی از    
  :باشد می به شرح زیرها  مونها نتایج فرضیه. بر اساس این آم که. اسپیرمن استفاده شد آزمون

  . نیروي انسانی رابطه معناداري وجود داردوري  رسد میان توانمندسازي ساختاري و بهره می به نظر: فرضیه شماره یک
 

 معناداري میزان آماره نوع آزمون
 041 .0 44 .0 اسپیرمن

  
نیـروي انسـانی   وري  آید میـان توانمندسـازي سـاختاري و بهـره     می بر 44/0که از نتایج آزمون اسپیرمن با مقدار  بطوري

اره و جـدول دوبعـدي نیـز مشـاهده     با توجه به مثبت بودن مقـدار آم ـ . درصد اطمینان وجود دارد 95رابطه معناداري با 
وري  شود رابطه مستقیمی میان این دو متغیر وجود دارد بطوري که هر چه توانمندسازي ساختاري بالاتر باشـد بهـره   می

 . نیروي انسانی نیز بالاتر است
  نیروي انسانیوري  توزیع فراوانی و درصدي پاسخگویان بر حسب توانمندسازي ساختاري و بهره: 1دول شمارهج

نیروي وري  توانمندسازي ساختاري و بهره
 انسانی

 بهره وري

  بالا  متوسط  پایین  جمع
 54 2 42  10  فراوانی  پایین

 %2 .34 %3 .14 %8 .36  %3 .33 درصد

 95 9 70  16  فراوانی متوسط

 %1 .60 %3 .64 %4 .61  %3 .53 درصد

 9 3 2  4  فراوانی بالا

 %7 .5 %4 .21 %8 .1  %3 .13 درصد

 158 14 114  30  فراوانی جمع

 %0 .100 %0 .100 %0 .100  %0 .100 درصد

  
، پـایین اسـت  در سازمانشان در حد وري  نفر که معتقدند بهره 30از مجموع ، شود می به طوریکه در جدول فوق مشاهده

درصـد در   3. 13درصـد در حـد متوسـط و     3. 53، درصد معتقدند توانمندي ساختاري در سازمان در حد پایین 3. 33
درصـد معتقدنـد    8. 36، در سازمانشـان در حـد متوسـط اسـت    وري  نفر که معتقدند بهره 114از مجموع . حد بالا است

درصد در حد بـالا اسـت و از مجمـوع     8. 1صد در حد متوسط و در 4. 61، توانمندي ساختاري در سازمان در حد پایین
درصد معتقدند توانمندي ساختاري در سـازمان در   3. 14، در سازمانشان در حد بالا استوري  نفر که معتقدند بهره 14

  . درصد در حد بالا است 4. 21درصد در حد متوسط و  3. 64، حد پایین
  . نیروي انسانی رابطه معناداري وجود داردوري  توانمندسازي فرهنگی و بهرهرسد میان  می به نظر: فرضیه شماره دو

  
 معناداري میزان آماره نوع آزمون

 02 .0 62 .0 اسپیرمن

  
نیروي انسانی رابطـه  وري  آید میان توانمندسازي فرهنگی و بهره می بر 62/0که از نتایج آزمون اسپیرمن با مقدار  بطوري

شـود   با توجه به مثبت بودن مقدار آماره و جدول دوبعدي نیز مشـاهده مـی  . اطمینان وجود دارددرصد  95معناداري با 
نیـروي  وري  رابطه مستقیمی میان این دو متغیر وجود دارد بطوري که هر چه توانمندسازي فرهنگی بـالاتر باشـد بهـره   

  . انسانی نیز بالاتر است
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  نیروي انسانیوري  ان بر حسب توانمندسازي فرهنگی و بهرهتوزیع فراوانی و درصدي پاسخگوی: 2جدول شماره 

نیروي وري  توانمندسازي فرهنگی و بهره
 انسانی

 بهره وري

  بالا  متوسط  پایین  جمع
 44 3 30  11  فراوانی  پایین

 %8 .27 %4 .21 %3 .26  %7 .36 درصد
 105 9 79  17  فراوانی متوسط

 %5 .66 %3 .64 %3 .69  %7 .56 درصد
 9 2 5  2  فراوانی بالا

 %7 .5 %3 .14 %4 .4  %7 .6 درصد
 158 14 114  30  فراوانی جمع

 %0 .100 %0 .100 %0 .100  %0 .100 درصد
  

، در سازمانشان در حد پایین اسـت وري  نفر که معتقدند بهره 30از مجموع ، شود می که در جدول فوق مشاهده به طوري
درصـد در حـد    7. 6درصد در حد متوسـط و   7. 56، فرهنگی در سازمان در حد پاییندرصد معتقدند توانمندي  7. 36

درصـد معتقدنـد    3. 26، در سازمانشـان در حـد متوسـط اسـت    وري  نفـر کـه معتقدنـد بهـره     114از مجموع . بالا است
و از مجمـوع  درصد در حـد بـالا اسـت     4. 4درصد در حد متوسط و  3. 69، توانمندي فرهنگی در سازمان در حد پایین

درصد معتقدند توانمنـدي فرهنگـی در سـازمان در     4. 21، در سازمانشان در حد بالا استوري  نفر که معتقدند بهره 14
  . درصد در حد بالا است 3. 14درصد در حد متوسط و  3. 64، حد پایین

  . انسانی رابطه معناداري وجود داردنیروي وري  رسد میان توانمندسازي روانشناختی و بهره می به نظر: فرضیه شماره سه
 معناداري میزان آماره نوع آزمون

 03 .0 34 .0 اسپیرمن

  
نیروي انسـانی  وري  آید میان توانمندسازي روانشناختی و بهره می بر 34/0که از نتایج آزمون اسپیرمن با مقدار  طوريه ب

مثبت بودن مقـدار آمـاره و جـدول دوبعـدي نیـز مشـاهده       با توجه به . درصد اطمینان وجود دارد 95رابطه معناداري با 
چـه توانمندسـازي روانشـناختی بـالاتر باشـد      طـوري کـه هر  ه شود رابطه مستقیمی میان این دو متغیر وجود دارد ب می

  . نیروي انسانی نیز بالاتر استوري  بهره
  

  نیروي انسانیوري  شناختی و بهرهتوزیع فراوانی و درصدي پاسخگویان بر حسب توانمندسازي روان: 3جدول شماره 
وري  توانمندسازي روانشناختی و بهره

 نیروي انسانی

 بهره وري

  بالا  متوسط  پایین  جمع
 49 2 27  20  فراوانی  پایین

 %0 .31 %3 .14 %7 .23  %7 .66 درصد

 100 11 79  10  فراوانی متوسط

 %3 .63 %6 .78 %3 .69  %3 .33 درصد

 9 1 8  0  فراوانی بالا

 %7 .5 %1 .7 %0 .7  %0 .0 درصد

 158 14 114  30  فراوانی جمع

 %0 .100 %0 .100 %0 .100  %0 .100 درصد

  
، در سازمانشان در حد پایین استوري  نفر که معتقدند بهره 30از مجموع ، شود می که در جدول فوق مشاهده به طوري

از مجمـوع  . درصد در حـد متوسـط اسـت    3. 33، حد پاییندرصد معتقدند توانمندي روانشناختی در سازمان در  7. 66
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درصـد معتقدنـد توانمنـدي روانشـناختی در      7. 23، در سازمانشان در حد متوسط استوري  نفر که معتقدند بهره 114
نفـر کـه معتقدنـد     14درصـد در حـد بـالا اسـت و از مجمـوع       7درصد در حد متوسـط و   3. 69، سازمان در حد پایین

 6. 78، درصد معتقدند توانمندي روانشناختی در سازمان در حد پـایین  3. 14، ازمانشان در حد بالا استدر سوري  بهره
  . درصد در حد بالا است 1. 7درصد در حد متوسط و 

  . نیروي انسانی رابطه معناداري وجود داردوري  رسد میان توانمندسازي و بهره می به نظر: فرضیه شماره چهار
  

 معناداري آمارهمیزان  نوع آزمون
 048 .0 25 .0 اسپیرمن

  
نیـروي انسـانی رابطـه    وري  آیـد میـان توانمندسـازي و بهـره     می بر 25/0که از نتایج آزمون اسپیرمن با مقدار  طوريه ب

شـود   با توجه به مثبت بودن مقدار آماره و جدول دوبعدي نیز مشـاهده مـی  . درصد اطمینان وجود دارد 95معناداري با 
نیروي انسـانی نیـز   وري  مستقیمی میان این دو متغیر وجود دارد بطوري که هر چه توانمندسازي بالاتر باشد بهرهرابطه 

  . بالاتر است
  

  نیروي انسانیوري  توزیع فراوانی و درصدي پاسخگویان بر حسب توانمندسازي و بهره: 4جدول شماره 

 نیروي انسانیوري  توانمندسازي و بهره
 بهره وري

 بالا  متوسط پایین جمع
 83 5 57 21 فراوانی پایین

 %5 .52 %7 .35 %0 .50 %0 .70 درصد
 70 7 54 9 فراوانی متوسط

 %3 .44 %0 .50 %4 .47 %0 .30 درصد
 5 2 3 0 فراوانی بالا

 %2 .3 %3 .14 %6 .2 %0 .0 درصد
 158 14 114 30 فراوانی جمع

 %0 .100 %0 .100 %0 .100 %0 .100 درصد

  
، در سازمانشان در حد پایین اسـت وري  نفر که معتقدند بهره 30از مجموع ، شود می که در جدول فوق مشاهده به طوري

نفر که معتقدند  114از مجموع . درصد در حد متوسط است 30، درصد معتقدند توانمندي در سازمان در حد پایین 70
درصـد در   4. 47، معتقدند توانمندي در سازمان در حد پـایین  درصد 50، در سازمانشان در حد متوسط استوري  بهره

، در سازمانشـان در حـد بـالا اسـت    وري  نفر که معتقدند بهره 14درصد در حد بالا است و از مجموع  6. 2حد متوسط و 
  . درصد در حد بالا است 3. 14درصد در حد متوسط و  50، درصد معتقدند توانمندي در سازمان در حد پایین 7. 35
  

  نتیجه گیري
نیـروي  وري  آید و بر همـین اسـاس بهـره    می که میدانیم نیروي انسانی بعنوان موتور محرکه هر سازمانی بشمار طوريه ب

با توجه به نظامهاي مختلـف مـدیریتی راههـاي    . ي سازمان کمک شایانی داردها سیاستانسانی نیز به پیشبرد اهداف و 
وجود دارد که در این تحقیق ما به دنبال رابطـه میـان توانمندسـازي بـا      نیروي انسانیوري  بهره مختلفی هم براي ارتقاء

تـوان نتیجـه گرفـت رابطـه معنـاداري میـان        مـی  با توجه به کلیه اطلاعات جمع آوري و ارائـه شـده  . این مهم بوده ایم
ارتقـاء کمـی و کیفـی هـر چـه      نیروي انسانی در این سازمان وجود دارد بر همین اساس جهت وري  توانمندسازي و بهره

  :تخقیق مورد تایید قرار گرفت یعنیهاي  نیروي انسانی در سازمان است با توجه به نتایج تحقیق فرضیهوري  بیشتر بهره
توانمندسازي فرهنگـی  ، معتقدند در واحدشان توانمندسازي ساختاري) حدود دو سوم( اکثر قریب به اتفاق پاسخگویان-
  . ختی در حد متوسط و بالایی استتوانمندسازي روانشنا و
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  . نیروي انسانی رابطه معناداري وجود داردوري  رسد میان توانمندسازي ساختاري و بهره می به نظر: فرضیه شماره یک
نیـروي انسـانی   وري  آید میان توانمندسازي ساختاري و بهـره  می بر 44/0که از نتایج آزمون اسپیرمن با مقدار  طوريه ب

با توجه به مثبت بودن مقـدار آمـاره و جـدول دوبعـدي نیـز مشـاهده       . درصد اطمینان وجود دارد 95معناداري با رابطه 
وري  شود رابطه مستقیمی میان این دو متغیر وجود دارد بطوري که هر چه توانمندسازي ساختاري بالاتر باشـد بهـره   می

 . نیروي انسانی نیز بالاتر است
  . نیروي انسانی رابطه معناداري وجود داردوري  رسد میان توانمندسازي فرهنگی و بهره می به نظر: فرضیه شماره دو

نیـروي انسـانی   وري  آید میان توانمندسازي فرهنگـی و بهـره   می بر 62/0که از نتایج آزمون اسپیرمن با مقدار  طوريه ب
مقـدار آمـاره و جـدول دوبعـدي نیـز مشـاهده       با توجه به مثبت بودن . درصد اطمینان وجود دارد 95رابطه معناداري با 

وري  میشود رابطه مستقیمی میان این دو متغیر وجود دارد بطوري که هر چه توانمندسازي فرهنگـی بـالاتر باشـد بهـره    
 . نیروي انسانی نیز بالاتر است

 . ه معناداري وجود داردنیروي انسانی رابطوري  رسد میان توانمندسازي روانشناختی و بهره می به نظر: فرضیه شماره سه
نیروي انسـانی  وري  آید میان توانمندسازي روانشناختی و بهره می بر 34/0که از نتایج آزمون اسپیرمن با مقدار  طوريه ب

با توجه به مثبت بودن مقـدار آمـاره و جـدول دوبعـدي نیـز مشـاهده       . درصد اطمینان وجود دارد 95رابطه معناداري با 
وري  میان این دو متغیر وجود دارد بطوري که هر چه توانمندسازي روانشناختی بالاتر باشد بهرهمیشود رابطه مستقیمی 

 . نیروي انسانی نیز بالاتر است
 . نیروي انسانی رابطه معناداري وجود داردوري  رسد میان توانمندسازي و بهره می به نظر: فرضیه شماره چهار

نیـروي انسـانی رابطـه    وري  آیـد میـان توانمندسـازي و بهـره     می بر 25/0دار که از نتایج آزمون اسپیرمن با مق طوريه ب
شـود   با توجه به مثبت بودن مقدار آماره و جدول دوبعدي نیز مشـاهده مـی  . درصد اطمینان وجود دارد 95معناداري با 

نیروي انسـانی نیـز   وري  رابطه مستقیمی میان این دو متغیر وجود دارد بطوري که هر چه توانمندسازي بالاتر باشد بهره
  . بالاتر است

هـایی   معمولاً هر محققی براي شروع کار و ادامه کار پژوهشی خود با موانع و محدودیت -1:هاي تحقیق محدودیت -2-5
ها در اختیار محقق و برخـی در اختیـار او نیسـت کـه در تحقیـق حاضـر        که برخی از این محدودیت، مواجه خواهد شد

  : بوده است  زیرروبروهاي  پژوهشگر بامحدودیت
 کمبود بودجه ومنابع مالی دراجراي این پژوهش-2
 محدودیت درانتخاب حجم نمونه -3
صـرف زمـان   . دیگر نتایج تحت الشـعاع قرارگیـرد  هاي  پژوهش که ممکن است درصورت استفاده ازابزارها ونمونه ابزار-4

ایشـان کـه بـا     ایجاد ادبیات مشترك بین محقق و منظوربه  زیاد جهت توجیه و تبیین موضوع تحقیق براي پاسخگویان
 . استفاده از علوم رفتاري این کار به خوبی انجام شد

  
  پیشنهادات تحقیق

  پیشنهادهاي کاربردي خبرگان
 . ارتقاي سطح فرهنگی و بینش جامعه-
گیري  سائل توانمندسازي و انعکاس نتیجهنظران پیرامون م مداوم صاحبهاي  ها و نشست برگزاري سمینارها و کنفرانس-

  . گذار و اجرایی کشور ها سیاستاین مجامع به مسئولان 
هـاي   کـه اعضـاي آن ترکیبـی از متخصصـان در زمینـه      گروه تحقیـق ویـژه    تغییر در هنجارها با روش علمی و تشکیل-

 . هنجارهاي فرهنگی باشد
 . مناسب و مطلوب براي جلب رضایت کاري و مشارکت اجتماعیفراهم سازي محیط کاري -
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 سازما ن از طرف مدیران ارشد سازمان بیانیه ماموریت برگزاري جلسات آموزشی براي آشنا نمودن کارکنان با اهداف و
 . کلان و استراتژیک دولت در رابطه با توانمندسازيهاي  صلاح برنامها-
  ) ..ارتقاء و اعطاي امتیازات شغلی و، ترفیع، انتصاب، استخدام( حاکمیت نظام شایسته سالاري در-
 ربط توجیه و آموزش مدیران در خصوص فرصت دادن و تفویض اختیار به زنان از طرف مدیران ارشد و مسئولین ذي-
  

  تحقیقات آیندهپیشنهادها براي 
پایـانی بـر پـژوهش در    ، اما پاسخ به سـؤال هـا  . باشد اساسی پژوهش میهاي  هر پژوهشی در پی پاسخ به سؤال یا سؤال

هاي آتی بگشاید و بتواند راهنمـایی باشـد بـراي     شود بلکه باید ابواب جدیدي را بر روي پژوهش نمی زمینه مربوط تلقی
  :تواند فرا روي پژوهشگران در این زمینه قرار گیرد این عناوین پژوهشی زیرمیبنابر. هاي بیشتر در آن زمینه پژوهش

 قـانونی و هاي  براي نمونه محدودیت(در این پژوهش ازمتغیرهاي بسیاري که یاتوسط خبرگان امتیازلازم راکسب ننموده 
که بـه دلیـل محـدودیت     ...اقتصادي و، سیاسی، روان شناختی، مانند محیطیتوانمند سازي  ویا سایرمتغیرهاي) سیاسی

 . آزمون نمایند محققان شناسایی و زمانی مورد مطالعه واقع نشد را سایر
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