
 

فرد براي  و منحصر به داریپا یرقابت تیمز نیتر عنوان مهم به یانسان هیسرما ،بنیان با ظهور اقتصاد دانش
و  یامروزه توجه به دانش و مهارت منابع انسان ن،یمتلاطم امروزي شناخته شده است، بنابرا هاي طیها در مح سازمان

پژوهش  نیهدف از انجام ا انکار است. رقابلیو غ يضرور اریها بس در سازمان لیبد یب هاي هیسرما نیتوانمندسازي ا
است. با  ريیمدلسازي ساختاري تفس کیبا استفاده از تکن یانسان يها هیسرما يتوانمندساز يراهبرد يالگو یطراح
کوچک  عیدو دسته عوامل توانمندسازي در صنا ،یقیپژوهش به روش تطب اتیصورت گرفته از مرور ادب هاي یبررس

قرار گرفت. در ادامه پس از مشخص شدن سطوح هر کدام از عوامل و  ییاسااحمد مورد شن ریو بو هیلویاستان کهگ
 جی. نتادیگرد میترس يساختار- ريیتفس ییمدل نها ،یینها ريیپذ در دسترس سیبا در نظر گرفتن ماتر نیهمچن
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  عوامل هستند. نیو پرنفوذتر نیتر مستقل
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 مقدمه
 کارکنان رفتار و بود انسانی نیروي شدید مدیر، کنترل کلاسیک، نقش و سنتی هايسازمان در

 توانمند هامدرن، انسان و جدید هاي سازمان در آمد، امامی در مدیر کنترل بایست تحتمی

. )Shafipour & et al, 2017; 37( کنند اداره را امور و تصمیم بگیرند خود تا شوند می
 باشند، مثل خاصی برخوردار هاي ویژگی از باید خود حیات ادامه براي کنونی هاي ن  سازما

 به براي دستیابی ها ن سازما مستمر. این بهبود و زیاد، شفافیت پذیريمداري، انعطاف مشتري

توانمند کنند.  را انسانی نیروي خود، یعنی رقابتی ابزار و منبع ترین مهم هایی، بایدویژگی چنین
 شمار سازمان به یک وري بهره در عامل ترین انسانی، مهم نظران، نیروي صاحب بیشتر اعتقاد به

 این به نسبت ها ن سازما از حال، بسیاري این . با)Lalianopour & et al, 2011, 25( رود می 

 مالی منابع یا جدید فناوري به ي دستیابی سایه در را خود حیات و اندبوده توجه یمساله، ب

جهانی،  رقابت افزایش از قبیل عواملی تاثیر ها، تحتکنند. امروزه، سازمان می بیشتر، جستجو
 منابع محدود، زیر وجود و فروش از پس کیفیت، خدمات به ناگهانی، نیاز هاي دگرگون

که  است رسیده تیجهن این تجربه، به زیادي هايسال از پس دارند. جهان قرار زیادي فشارهاي
 عقب رقابت يعرصه در و باشد پیشتاز خود کاري مسایل و اقتصاد در بخواهد سازمانی اگر

انسانی،  باشد. منابع زیاد، برخوردار باانگیزه و متخصص، خلاق انسانی از نیروي نماند، باید
 پرهیاهوي میدان در که گفت توان میدهند. بنابراین،  می را تشکیل سازمان یک واقعی ثروت

 انسانی منابع ظرفیت تمام از بتوانند که هستند موفق هاییامروزي، فقط سازمان هايسازمان

 منابع به جدید رویکردهاي ها آن مدیران که هستند هایی موفق نببرند. بنابراین، سازما بهره خود

  کننده    هماهنگ هاي نقش بر ارشد، علاوه و رهبران راستا، مدیران باشند. درهمین داشته انسانی
 ,Deci( است کارکنان همان توانمندسازي که دارند عهده به نیز دیگري کننده، نقشتسهیل و

 امروزي برخوردار رقابتی کاري محیط در اهمیتی چنان از کارکنان توانمندسازي ).2018,403

را  ياساس، توانمندساز این بر. کند شرکت نصیب پایدار رقابتی منفعت تواندیم که است
 براي هم را منافعی بالقوه صورت به گرفت، چون نظر در اهمیت با مفهومی عنوان به توان می

 میان در توانمندسازي به اشتیاق که است دلیل همین دارد. بهپی در براي سازمان هم و فرد

). توانمندسازي Nazari & et al, 2016, 125است ( افزایش به رو سازمانی پردازاننظریه
گیري پذیري براي تصمیماز فراهم نمودن آزادي بیشتر، استقلال کاري، مسئولیتعبارت 
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توانمندسازي فقط دادن اختیار به . باشدانجام کارها براي کارکنان سازمان می وخودکنترلی در
شود کارکنان با فراگیري دانش، مهارت و انگیزه بتوانند  می کارکنان نیست، بلکه موجب 

  ). Iranzadeh, 2016, 5( بخشند بهبود عملکردشان را
عنوان عامل اصلی رشد صنعتی بسیاري از  هاي کوچک و متوسط امروزه به شرکت

شوند. این صنایع براي بسیاري از کشورهاي در حال توسعه که در صدد  کشورها محسوب می
 بازسازي ساختار اقتصادي خود هستند بسیار حائز اهمیت هستند. به این دلیل در حال حاضر

اي نسبت به صنایع کوچک در بسیاري از کشورهاي جهان وجود دارد.  سابقهاشتیاق و تمایل بی
توانند در توسعه اقتصادي کشور ایفا  هاي کوچک و متوسط میبا توجه به نقش حیاتی که بنگاه

هاي بزرگ دارند، لزوم توانمندسازي  همچنین مزایاي که صنایع مذکور نسبت به بنگاه کنند و
پذیر شدن، امري الزامی است. صنایع کوچک در هر کشور انسانی آنها جهت رقابت نیروي

باشند. صنایع نشان دهنده میزان کارافرینی و مشارکت بخش خصوصی در اقتصاد آن کشور می
درصد کل  94/1شوند که  نفر کارکنان شناخته می 50هاي کمتر از  کوچک در ایران با کارگاه
شود. در همین راستا به منظور  ها را شامل میآندرصد اشتغال  45/5واحدهاي صنعتی کشور و 

هاي صنعتی ایران ، سازمان صنایع کوچک و شهرك1384توسعه صنایع کوچک در سال 
از این واحدها تشکیل شد که از وظایف این سازمان کمک   کننده    عنوان نهاد متولی و حمایت به

رآفرینی، توسعه فناوري، ایجاد پیوند مناسب بین به ایجاد و توسعه صنایع کوچک، توسعه کا
هاي صنعتی، توسعه مراکز اطلاع  ها و خوشه صنایع کوچک، متوسط و بزرگ، توسعه شبکه
ها و  هاي اقتصادي و ایجاد و توسعه شهركرسانی، حمایت و پشتیبانی از بازار و همکاري

نظر گرفتن موارد گفته شده ). با در Rudsaz & et al, 2011, 184( باشد می نواحی صنعتی 
هاي انسانی در صنایع  رسد طراحی مدلی کلان و راهبردي براي توانمندسازي سرمایه نظر می هب

 انسانی منابع دانیم امروزه توانمندسازيزیرا همانطور که میکوچک اهمیت بسیار بالایی دارد. 
 ها سعیرو سازمان از این شودتلقی می ها سازمان رشد و موفقیت عنوان یک راهکار مهم براي به

دارند،  اختیار در که از منابعی شـیوه بهترین به خود انسانی منابع توانمندسازي با کنندمی
 رقیب سمت به گرایش وي از و آورده فراهم را) مخاطب( مشتري کنند، رضایت استفاده

  ). Roshandel Arbatani & et al, 2017,  518کنند ( جلوگیري
 توانمندسازي راهبردي الگوي اجراي در ها شرکت موفقیت عدم پژوهش ینا در اصلی مساله

 زیادي انرژي و زمان ها شرکت انسانی متناسب با شرایط شرکت یا مدل بومی است، هاي سرمایه
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 مرحله در کننده کمک و بازدارنده عوامل از و کنندمی توانمدسازي سرمایه انسانی مرحله صرف
 نتایج. دارد وجود مرحله دو این بین بزرگی شکاف نتیجه در و شوندغافل می انجام کار

انسانی  هاي سرمایه توانمندسازي راهبردي الگوي پیروي از  که دهدمی مختلف نشان هايپژوهش
بنابراین  باشد. موفقیت کنندهتضمین تواندبدون توجه به شرایط فرهنگی، اجتماعی منابع انسانی نمی

ه اسـتراتژیک ان گفت نگـاهتومطالب بیان شده میبه توجه ا ب انسانی، ارایه راهکاري مناسب  منابع بـ
باشد به همین جهت در پژوهش توانمندسازي آنها از اهمیت بسیار زیادي بسیار بالایی برخوردار می

 تفسیري  سازي   مدل از استفاده با انسانی هاي سرمایه توانمندسازي راهبردي الگوي حاضر به طراحی
  پردازد. وبویراحمد میکهگلویه استان کوچک عساختاري صنای –
  ادبیات پژوهش -1

  .شودمی بررسی مقاله این نظري ادبیات و تجربی ادبیات قسمت این در
  ادبیات تجربی- 1-1

اساسی  راهبرد یک امروزي، داشتن پرتلاطم دنیاي در محیطی گسترده تغییرات به توجه با
 خصوص این در و باشد می  اساسی و مهم یاربس پایدار رقابتی مزیت کسب و توسعه براي

 .است برخوردار زیادي بسیار اهمیت از انسانی منابع بالندگی راستاي در راهبرد توانمندسازي
 نیز فعال انگیزشی گرایش یک است، بلکه درونی کاري انگیزه نوعی تنها نه توانمندسازي

یک عنصر ارتباطی در متـون  عنوانتوانمندسازي به). Kang & et al, 2017, 177باشد ( می 
اجتمـاعی، قدرت عمـدتاً یـک مفهـوم ارتباطی است که براي توصیف کنترلی است که یک 

ودن اقتـدار و کنترل فرد یا واحد سازمانی بر سایرین دارد. در این مفهـوم، قدرت به عنـوان دارا بـ
معناي  ات مدیریت، عمدتاً بهوانمندسازي در ادبی. تشودمی منـابع سـازمانی تعبیـر رسـمی بـر

 ).Aboudi & et al, 2015, 231( رودکار میگیـري بهدر تـصمیم تفویض اختیار و عـدم تمرکز
بایست آموزش کافی و اعتبار مالی در توانمندسازي، کارکنان نه تنها نیازمند اختیارند بلکه می

هاي خود پاسخگو باشند. و اطلاعات اساسی نیز داشته باشند تا بتواند در زمینه تصمیم
 & Khan Alizadehسازد (سوي مشارکت در امر مدیریت قادر می توانمندسازي کارکنان را به

et al, 2010, 24ترین شکل، توانمندسازي، عبارت است از توزیع مجدد قدرت، اما  ). در ساده
شده که معمولاً در عرصه عمل، توانمندسازي، شکلی از مشارکت کارکنان در نظر گرفته 
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هاي آنان به سازمان، طراحی کرده  منظور جلب تعهد کارکنان و افزایش کمک مدیریت به
هاي درگیري یا مشارکت در کار، کارکنان را با  است. هر چند ممکن است برخی از شکل

ها افزایش یابد، اما  گیري وسیله نفوذشان در تصمیم ها یا مسیرهایی آشنا کند که بدان گذرگاه
اینکه  وجود شود. با رکنان شامل تسهیم و تقسیم قانونی قدرت و یا اختیار نمیمشارکت کا

دهد، ولی توانمندسازي از نظر  مشارکت، فرصت بیشتر درگیر شدن با مسائل را به کارکنان می
شود و  هاي کاري کوچک می محور است و در بهترین حالت، شامل گروهگرایش، بیشتر فرد

توان در زمره سازوکارهاي توانمندسازي قرار داد.  اري را نمیهاي تج از این منظر اتحادیه
 هاي مرتبط با کار نیز هست گیري علاوه براین، توانمندسازي، شامل درگیري مستقیم در تصمیم

)Abtahi & Abbasi, 2014, 10 .(همکاران و ناظمی )اگر که کنند پیشنهاد می )1392 
 و تبعیض هرگونه از دور به باشند، تصمیمات داشته سازمانی هايرویه از مثبتی درك کارکنان

 همکاران و 1کازلوسکایت. یافت خواهد افزایش توانمندسازي هاياتخاذ گردد، شاخص جانبداري
 براي کارکنان اختیارات افزایش عنوان کارکنان، به که توانمندسازي رسیدند نتیجه این )، به2012(

 و مشارکت آموزش، به از با استفاده سازمان در انکارکن توصیف بهبود فرآیند و گیريتصمیم
توأم  اثر از استفاده در ابزار سازمانی، یک کارگروهی بنابراین. شود می  گرفته نظر در کارگروهی

 رضایت:  سازمانی اثربخشی به متمایز شاخص سه با )2011( همکاران و  2است. یانگ توانمندسازي
 تخصصی گروهی کار که رسیدند نتیجه این سیستم، به منابع و هدف کنندگان، دستیابی به شرکت

  است. تیم مرتبط بهینه عملکرد همچنین و شغلی رضایت مثبت، به
ها  طراحی و سنجش توانمندسازي سرمایه انسانی در شرکت جهت که تحقیقاتی مطالعه با

 بر مؤثر عوامل توانمی استخصوصی و دولتی درصورت گرفته  هاي مختلف اعم ازو سازمان
  .نمود تعیین را طراحی و سنجش توانمندسازي نیروي انسانی

تاثیر ساختار سازمانی بر توانمندسازي کارکنان ی به ) در پژوهش1394حاتمی و همکاران (
ساختار  بین که انداین نتیجه دست یافتهبه  پرداختند، اداره کل ورزش و جوانان استان لرستان

 ساختار دارد. همچنین وجود معناداري و معکوس بطۀرا کارکنان توانمندسازي و سازمانی

 گفت توان می ها یافته به توجه گذارد. با می جا بر منفی تأثیر بر توانمندسازي آن ابعاد و سازمانی

 ایجاد را کارکنان توانمندي بروز زمینۀ کمتر و رسمیت تر، پیچیدگی مسط ساختار با سازمان که
                                                                                                                            
1- Kazlauskaite 
2- Yang 
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. رضایی و کند ویژه توجه امر این به باید لرستان استان نجوانا و ورزش کل ادارة و کندمی
هاي انسانی در اي به بررسی طراحی الگوي توانمندسازي سرمایه) در مطالعه1393همکاران (

همبستگی به استفاده از پرسشنامه  –شیوه توصیفی نیروهاي انسانی نظامی جمهوري اسلامی ایران به
سازمانی، سازگاري شخصی و مشارکت در امور بر متغیر توانمندسازي دریافتند، متغیرهاي تعهد 

صورت مستقیم و متغیرهاي ارتباطات اجتماعی، آموزش و یادگیري، حقوق و دستمزد و  به
در ) 1393مستقیم است. میرمحمدي و همکاران (صورت غیر شرایط کارکنان بر توانمندسازي به

به این نتیجه دست » یت توانمندسازي کارکنانعوامل کلیدي موفق«پژوهش خود تحت عنوان 
اساس نظریه شناخت اجتماعی سه عامل کلیدي فردي، گروهی و سازمانی با اند که بر یافته

عوامل موثر به بررسی  یپژوهش طی) 1397موسوي و مومنی ( توانمندسازي رابطه معناداري دارد.
مسلح جمهوري اسلامی ایران در حوزه  نیروهاي  داري     هاي درجه بر توانمندسازي آموزشگاه

هاي  هاي اخلاقی، محیط کار، تجربه، ویژگی که معنویت، ارزش متوجه شدندفردي 
تواند  گیري، توانایی اعتماد، آموزش، پاداش، مهارت، رهبري و قدرت میشناختی، تصمیم روان

اسلامی ایران در حوزه داري نیروهاي مسلح جمهوري هاي درجه در توانمندسازي آموزشگاه
 بر موثر عوامل بین اي دریافتندطی مطالعه )1397( رحیمی و همکارانفردي موثر باشد. 

 ترتیب به سازمانی عوامل و گروهی عوامل و اول اولویت عنوان به فردي عامل توانمندسازي،
 عنوان به نفس عزت عامل فردي، عوامل بین در همچنین.  اند ه کرد کسب را سوم و دوم اولویت
 دوم اولویت ترتیب به هیجانی هوش و انگیزش نگرش، سازمانی، تعهد هاي عامل و اول اولویت

 به ارتباطات و تیمی کار مشارکت، عامل گروهی، عوامل بین در.  اند ه کرد کسب را پنجم تا
 به مربوط تبهر بهترین سازمانی، عوامل بین در نهایتاً و.  اند ه کرد کسب را سوم تا اول رتبه ترتیب
لو و همکاران حاجی .باشد می شغلی سازي غنی به مربوط رتبه پایین و اطلاعات به دسترسی عامل

از مدل فیلیپس و  ی که به مطالعه توسعه سرمایه انسانی در سازمان با استفاده) در پژوهش1397(
انسانی در سه بعد توسعه سرمایه پرداختند، آنها به منظور دستیابی به ترکیب بهینه از بندورا 

حاکی از آن  آنها وهشژ. نتایج پاستفاده نموند توانمندسازي، مدیریت استعداد و مدیریت دانش
که اختلاف معناداري بین وضعیت مطلوب و موجود توانمندسازي، مدیریت استعداد و  بود

مندسازي اي به بررسی عوامل موثر بر تواندر مطالعه )2006( 1لاسونمدیریت دانش وجود دارد. 
                                                                                                                            
1- Lawson 
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کردند که  پیشنهاد کارکنان توانمندسازي براي را مهم عامل چهار در پایان کارکنان پرداختند،
 فرایند کارکنان در دادن دخالت )2گیري،  تصمیم فرایند در کارکنان دادن دخالت )1 عبارتند از:

 .کارکنان مستمر حمایتو  آموزش کردن ) فراهم4 کارکنان، و از ) سپاسگزاري3ریزي،  برنامه
» روان شناختی«و » ساختاري«خود به دو نوع رویکرد   بندي   در تقسیم) 2016و همکاران ( 1آنجلو

در مورد توانمندسازي اشاره نمودند. توانمندسازي ساختاري عبارت از انتقال قدرت و مسئولیت 
: معنایابی، شایستگی،  افتد میشناختی زمانی اتفاق  از مدیران به کارکنان است. توانمندسازي روان

 و همکاران 2مارتینز .نیز در سازمان مورد توجه واقع شود پذیري، تاثیر برکار تعهد و مسئولیت
هاي توانمندسازي دانشجوهاي ناتوان دانشگاهی به این نتیجه  عنوان روش با پژوهشی در )2017(

باید با طرح برنامه متناسب با سطح هاي متفاوتی دارد و  دست یافتند که توانمندسازي افراد سطح
نشان دادند ) 2017( و همکاران 3مامفورد. کارکردي افراد به توانمندسازي آنها پرداخت

تواند انگیزش ذاتی و توانمندسازي روانشناختی را بهبود بخشد و این  توانمندسازي ساختاري می
ه موجبات رضایت مشتریان را سه متغیر در نهایت باعث بروز رفتارهایی در کارکنان خواهد شد ک

اهداف،   سازي   عات، روشنلا، دسترسی اطنشان داد متغیرها) 2016( 4براون .آورد فراهم می
حمایت، آموزش، رضایت شغلی، امنیت شغلی، مدیریت مشارکتی، به ترتیب توانمندي 

 .وانمندسازي استکه نشان از بودن در زمره عوامل ت ،کنند می روانشناختی سازمانی را بیشتر تبیین 
 نتیجه این به جوانان توانمندسازي هاي راه عنوان تحت پژوهشی در) 2017( همکاران و 5مارك
 موجب جوانان به مناسب اجتماعی بازخورد همچنین و روانشناختی توانمندسازي که یافتند دست

نتیجه  هاي تحقیق حاضر تفکیک صنایع و درشود. از مهمترین نوآوري می آنان توانمندسازي
طراحی الگوي ساختاري به منظور  – تفسیري  سازي   انتخاب صنایع کوچک و استفاده از مدل

باشد. بنابراین با توجه به ادبیات در این صنایع نیز می هاي انسانی راهبردي توانمندسازي سرمایه
ر صنایع هاي انسانی دنظري تحقیق و همچنین اهداف تحقیق عوامل موثر بر توانمندسازي سرمایه

  شناسایی شد. 1کوچک به شرح جدول 
  

                                                                                                                            
1- Angelo 
2- Martínez 
3- Mumford 
4- Brown 
5- Mark 
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  هاي پیشین با توجه به تمرکز اصلی پژوهش : عوامل موثر بر توامندسازي1جدول 
  نویسندگان و سال  زیر عوامل  عوامل

  
عوامل توانمند
   

سازي
   

  

 Spreitzer (1996), Thomas & Velthhouse (1990), Ryan  معنادار بودن شغل
& Deci (2000)   )1995،(   

 Thomas & Velthhouse (1990)  موثر بودن
 Mumford et al  (2018), Kang et al (2017). Nazari et    اعتماد

al. (2017) 
 Spreitzer (1996), Thomas & Velthhouse (1990)  شایستگی

اختیار و  تفویض
  مسئولیت

Deci (2018), Robbins et al (2002), Beheshti Far 
Shahbazian (2019) 

 Carrol (2000), Wallace & Storm (2003), Laverack  بودن کارگروهی ترغیب
(2003) 

 ,Robbins et al (2002), Beheshti Far Shahbazian (2019)  در اطلاعات مشارکت
Caker and Erturk (2010), Bowen & Lawler( 1992) 

 Nazari et al. (2017), Wallace & Storm (2003), Carrol  تنظیم اهداف و راهبردها
(2000), Laverack (2003), Brown (2016)  

 Mumford et al  (2018), Tubbs & Moss (2000)    آموزش

 Nazari et al. (2017),  Mumford et al  (2018), Carrol  بازخور
(2000), Laverack (2003), Wei et al (2010) 

  ادبیات نظري - 1-2
 ي سرمایه انسانی بر اساس منشأ فرديانمندسازتو - الف

توانمندسازي  )Catherine & et al, 2012, 37:(به نقل از )1990( 1توماس و ولتوس
که بـا تأکیـد بـر عوامـل روانشـناختی  داندمیسازي فردي  نوعی توانمندي را به انسـانی سرمایه

انگر و کـ ،باشدنیز میانتخاب و معنادار بودن  ،چهـار بعد اثرگذاري، شایستگی ايراد
در تعریـف توانمندسازي بیان ، )Aboudi & et al, 2015,231(به نقل از: )1998( 2کـانونگو

فراینـد ارتقـاي کفایـت نفـس افـراد از طریق «داشتند که توانمندسازي عبارت است از: 
شناسایی و معرفی شرایطی که باعـث احـساس عـدم برخـورداري از قـدرت در آنهـا شـده و تلاش 

 )Aboudi & et al, 2015, 231) (به نقل از: 1990وماس و ولت هاوس (ت» درجهت رفع آنها
                                                                                                                            
1- Thomas & velthhouse 
2- Conger & Kanungo 
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دانند که شامل چهار توانمندسازي روانشناختی را فرایند افزایش انگیزش درونی شـغلی می
دار بودن و حق انتخاب  حوزه شناختی، یعنی احساس شایستگی، تأثیرگـذاري، احسـاس معنـی

-را به ابعاد فوق افزود و پنج بعـد روان »داعتما«بعد  :به نقل از) 1992. مطالعات میشرا (شودمی
  .)Aboudi & et al, 2015: 231( شناختی توانمندسازي به شرح زیر شکل گرفت

تواند وظایف شغلی را با مهـارت و اي که یک فرد میشایستگی به درجه ،شایستگی -1
احساس شایستگی بلکه افـراد توانمنـد نـه تنهـا  .انجـام دهـد، اشـاره دارد آمیـز طـور موفقیت بـه

احساس اطمینان دارند که قادرند کارها را با کفایت لازم انجام دهند. آنـان احساس برتري 
هـاي جدید تواننـد راهـی بـراي رویـارویی بـا چـالشکنند و معتقدند که می شخصی می

انجام  يبرا هایشقابلیت به فرد باور، شایستگی از . در حقیقت منظوربیاموزند و رشد کنند
 و کفایت ،تبحر که دارد باور فرد، دیگر عبارت به. است شده واگذار وظایف آمیز موفقیت
 بر، دهد انجام وظایفش را، مهارت با بتواند فرد اگر. دارد کار موفق انجام در را لازم توانایی

 ). Spreitzer, 1996, 845-848(گذارد می مثبت تأثیري، خود لیاقت از وي احساس
معنی آزادي عمـل و  مختاري یا داشتن حق انتخاب بهخودیا حق انتخاب،  قلالاست - 2

. احساس هاي لازم براي انجـام دادن وظـایف شـغلی اشـاره دارداسـتقلال فـرد در تعیـین فعالیت
ه فعالیـتمعنی تجربه احساس انتخاب در آغاز فعالیت استقلال به هـاي شخصی  ها و نظام بخشیده بـ

شـود کـه بـا احسـاس آزادي عمل و تجربه حق انتخاب همراه  می قلال فعالیتی را شاملاست. است
  ). Ryan & Deci, 2000, 68( اسـتقلال یـک احسـاس نیاز روانی است. اسـت

موثر بودن، موثر بودن یا تاثیرگذاري در حقیقت شامل پذیرش پیامد شخصی درجایی  -3
ي، اداري و عملیاتی شغل اثر بگذارد. همچنین قابل ذکر تواند بر نتایج راهبرداست که فرد می

 ,Khan Alizadeh & et al, 2010(ست که تاثیرگذاري عکس ناتوانی در تاثیرگذاري است ا

 ،اهداف به در دستیابی را آن فرد که است برخوردار بودن مؤثر ویژگی از سازمانی  وظیفه ).24
 تواندمی اششغلی وظایف انجام با که داشته باشد اعتقاد باید فرد، دیگر عبارت به، کند تلقی مؤثر
 قوي آنها در بودن مؤثر بعد که افرادي. باشد داشته شده تعیین اهداف تحقق براي بسیاري تأثیر
 اعتقاد بیرونی موانع طریق از شانشغلی فعالیت در خود هايشدن توانایی محدود به، است

و  دارند »فعال کنترل« احساس آنان. کرد کنترل را موانع آن توانمی که بلکه معتقدند، ندارند
 تنها نه، توانمندي کنند احساس افراد اینکه براي. کنندمی همسو خود هايخواسته با را محیط

-می خود که احساس کنند باید بلکه، دارد اثري، دهندمی انجام آنچه که کنند احساس باید
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توانمندي همراه باشد، احساس  با نتیجه آن اینکه براي یعنی، آورند وجود به را اثر آن توانند
 کنترل احساس داشتن، . بنابراینباید احساس کنند که کنترل نتیجه تولید را در دست دارند

  ).Parsamehr, 2016, 7است ( ضروري توانمندي و سلامت براي، شخصی
د اهـداف شـغلی دار بودن فرصتی اسـت کـه افـراد احسـاس کننـ معنی دار بودن،معنی-4
کننـد کـه اي حرکت می کنند در جاده کنند، آنان احساس میارزشی را دنبال می با مهـم و

دار بودن، یعنی با ارزش بودن اهداف شغلی و علاقه آنان با ارزش است. معنی وقـت و نیـروي
  ).Khan Alizadeh & et al, 2010,  24باشد (درونی شخص به شغل می

به علاقمندي، شایستگی، گشـودگی و اطمینـان بـه دیگـران اعتماد  گران،اعتماد به دی-5
افراد توانمند، داراي احساس اعتماد هستند و مطمئنند کـه با آنان منصفانه و شود. می مربـوط

طرفانه صادقانه رفتار خواهد شد، آنها اطمینان دارند که صاحبان قدرت و اختیار بـا آنـان بی
 Khan( اعتماد به معنی داشتن احساس امنیت شخصی است عبارت دیگر ، بهرفتار خواهند کرد

Alizadeh & et al, 2010:  25 .(  
  وانمندسازي منابع انسانی برمبناي منشأ سازمانیت -ب

حاکی از آن انسانی  سرمایههاي مختلف در زمینه توانمندسازي  نظریات و دیدگاه بررسی 
بلکه عملکرد سازمان  ،توانمند یـا ناتوان نیستندبه سازمان ورود  زمان کـه افراد از ابتداي است

. توانـد نقـش مـؤثري در توانمندسازي کارکنان داشته باشدویژه در حوزه منـابع انسـانی مـی هب
 ساختار جدید پذیرش نظیر سازمانی ) به این نتیجه رسیدند که عوامل2002( و همکاران 1رابینز
 اطلاعاتدر  مشـارکت انگیزشـی، هاي نظام قدرت، انتقال شغل، یمهندس اختیار، تفویض شغل،

است  سرمایه انسـانی مؤثر توانمندسـازي در منـابع در سازمانی دانش و ارتباطات در مشارکت و
)Robbins & et al, 2002, 440) سرمایه اي توانمندسازي) در مطالعه1391). جزئی و رستمی 

بندي نمودند، که بعد ر بعد دو بعد عملیاتی و ساختاري گروهسازمانی را د منشأ برمبناي انسانی
هاي نظیر آموزش، کنترل بازخورد، مهندس شغل، عمکلرد و انگیزش، عملیاتی شامل شاخص

گیري، گردش اطلاعات، دانش سازمانی و هاي همچون تصمیمو بعد ساختاري شامل شاخص
  باشد.ارتباطات نیز می

  
                                                                                                                            
1- Robbins 
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  انی برمبناي بعد استراتژیکانس سرمایهانمندسازي تو -ج
براساس نظریات و مطالعات صورت گرفته در زمینه توانمندسازي، یکی دیگر از ابعاد 

است. استراتژیک  برمبناي توانمندسازيمهم و موثر در ارائه و طراحی الگوهاي توانمندسازي، 
ادغـام از چند دهه اخیر ظـم جدیـدي است که در ن 1دیریت استراتژیک منـابع انسـانیم

) 2008( 2به عقیده ووفراینـد مـدیریت استراتژیک ایجاد شده است.  و مـدیریت منـابع انسـانی
اي منسجم و هماهنگ از تعهدات و اقدمات انسانی، مجموعه سرمایهتوانمندسازي استراتژیک 

هـاي محـوري و دسـتیابی بـه مزیت رقابتی طراحی گیري از شایسـتگیمنظور بهره است که به
سازمان را درباره  انسـانی، مقاصـد سرمایههاي توانمندسـازي  شده است. در واقع استراتژي

. جزئی و رستمی کنـدها و عملیات مدیریت منابع انسانی تنظیم مـی هاي گوناگون سیاستجنبه
را شامل چهار  توانمندسازي منابع انسانی برمبناي بعد استراتژیکهاي مهم ) شاخص1391(

شرکا و  -3گذاري، مشی و سیاستخط - 2، ها انداز، مأموریت، ارزشمچش -1شاخص 
  داند. فرایندها نیز می - 5کارکنان و  -4ذینفعان، 

 هايهاي توانمندسازي در راستاي برنامهر توانمندسـازي اسـتراتژیک منـابع انسـانی برنامهد
شود. همچنین تدوین می اي سازمانهـاي وظیفه اسـتراتژیک سـازمان و در حـوزة اسـتراتژي

هاي کارکنان و غیره  تواند به بعد اقتصادي شامل منـابع تـأمین مـالی و بودجه، دریافتیمی
هـاي سـازمان در راستاي توانمندسازي کارکنان، ریـزيعنوان حقـوق و مزایـا در برنامـه به

  ).Roshandel Arbatani & et al, 2017,  518( توجه شود
  ژوهششناسی پروش -2

پیمایشی  -این پژوهش از نظر هدف کاربردي است و از حیث ماهیت و روش توصیفی
کند. شامل توصیف، ثبت و تجزیه و  چه را هست، توصیف می است. پژوهش توصیفی آن

تحلیل شرایط موجود است. در پژوهش پیمایشی پژوهشگر براي کشف عقاید، افکار، 
کند. در این پژوهش از  سشنامه و مصاحبه استفاده میادراکات و تجربیات افراد مورد نظر از پر

هاي  اي براي گردآوري اطلاعات در زمینه ادبیات پژوهش و پیشینه پژوهش روش کتابخانه
هاي مرتبط با پژوهش استفاده شده است. در این  انجام گرفته داخلی و خارجی در زمینه

                                                                                                                            
1- Strategic Human Resource Management (SHRM) 
2- Wu 
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ندسازي، عوامل آن در سازمان صنایع پژوهش ابتدا با بررسی ادبیات ارائه شده در زمینه توانم
کوچک و متوسط کهگلویه و بویر احمد شناسایی شده است. سپس روابط توسط ده نفر از 

ساختاري، مورد  -تفسیري  سازي   خبرگان و متخصصین موضوع، با استفاده از روش مدل
 تبیین هدف این پژوهش با اطلاعات در گردآوري ارزیابی قرار گرفته و نهایی شده است. ابزار

ساخته  محقق صنایع کوچک استان کهگیلویه و بویر احمد، پرسشنامه در مربوطه عوامل
 باشد.  می

برد.  کار می روش ترکیبی را به 1طور کلی این پژوهش تحت پارادایم پراگماتیسم به 
توضیح اینکه در مرحله اول از روش مصاحبه کیفی و در مرحله بعد از روش کمی (پرسشنامه) 

استقرایی و از لحاظ استراتژي نیز پیمایشی  -فاده شد. رویکر اصلی تحقیق حاضر قیاسیاست
ها را تعیین و در  است. در مرحله اول با انجام مصاحبه و مطالعه اسناد چارچوب توانمندسازي

مرحله دوم آنها را به تست نظر خبرگان گذاشته شد. مصاحبه با خبرگان از طریق نظریه داده 
. نظریه داده بنیاد عبارت است گرفت هاي پژوهش کیفی است صورت کی از روشبنیاد که ی

دست آید و نمایانگر آن پدیده است.  اي به مطالعه پدیده از 2طور استقرایی ازآنچه به
گردآوري منظم  طور آزمایشی از طریق دیگر آن را باید کشف کرد، کامل نمود و به عبارت به

گرفته است، اثبات نمود؛ بنابراین،  هایی که از آن پدیده نشئت وتحلیل داده اطلاعات و تجزیه
 & Straussوتحلیل در یک رابطه متقابل با یکدیگر قرار دارند ( گرداوري اطلاعات، تجزیه

Corben, 2014, 22.( اد،یبن روش داده م،یشامل پارادا قیروش تحق یلذا در ادامه چگونگ 
  ها ارائه شده است. داده يآور جمع یگابزار، هدف و چگون ،ياستراتژ کرد،یرو

   میپارادا - 2-1
پژوهش و آموزش  ي هیاول ای ییاست که اصول نها يادیبن ياز باورها يا مجموعه میپارادا

پژوهشگران فراهم  يرا برا یپژوهش يها چارچوب ،یقیتحق يها میپاراد. کند یم نییرا تع
مانند  یکسان ياز سو کردیرو نیاست. ا  سمیپژوهش ما پراگمات م،یپارادا ثی. از حکنند یم
در  سمیبرگرفته از اصول پراگمات یشناس . روشافتیمطرح شد و توسعه  یبنتل ،ییوید رس،یپ

 يها افتیاست که ره یروش، پژوهش نیشناخته شده است. ا یبیدوره معاصر با عنوان ترک
                                                                                                                            
1- Pragmatism 
2- Induction 
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باهم  يا ند مرحلهمطالعه چ کی ایمطالعه واحد و  کی یشناس را در قالب روش یفیو ک یکم
 یبیترک يها پژوهش با روش نیادیاصل بن). Strauss and Corben, 2014, 22 کند یم بیترک

صورت  به تواند یاز پژوهش است که م یدر مراحل یفیو ک یکم يها کیاستفاده از تکن
نقاط قوت مکمل و نقاط ضعف  ياراکه د يا گونه به رد،یانجام گ یمتوال ایزمان و  هم

  .ان باشدناهمپوش
زمان  طور هم به یفیو ک یکم افتیاست که در آن دو ره یهمزمان طرح یبیترک طرح

از هر دو روش  توان یم یپروژه پژوهش کیصورت که در  نیبد و شود یو اجرا م یطراح
زمان استفاده کرد.  طور هم ) بهادیمثال داده بن ي(برا یفیمثال پرسشنامه) و روش ک يبرا( یکم

دنبال  به ها افتیاز ره یکیکه در آن  شود یاطلاق م یبه طرح یوالمت یبیترکدر مقابل، طرح 
را اجرا کرد و سپس  یابتدا روش کم توان یمثال، م ي. براشود یو اجرا م یطراح گرید افتیره

است  سمیپژوهش ما پراگمات میپارادا ثیاز ح لذا برعکس آن عمل کرد. ایو  یفیبه روش ک
و در مرحله بعد  یفیابتدا از روش مصاحبه ک یعنی. شود یاستفاده م یمتوال یبیکه از طرح ترک

  .شود ی(پرسشنامه) استفاده م یاز روش کم
  کردیرو - 2-2

پژوهش  کردیاست. رو ییاستقرا – یاسیپژوهش ق کیپژوهش ما  کرد،یرو ثیح از
کل حقق ممکن است از جز به م نجایباشد. در ا یقیتطب ایو  ییاستقرا ،یاسیممکن است ق

مشاهده  ای دهیچند پد سهیاز مقا ایکند،  يریگ جهی) نتییاز کل به جز (استقرا ای) و یاسی(ق
از مصاحبه و پرسشنامه را  یبیپژوهش ترک نیا نکهیکند. نظر به ا يریگ جهی) دست به نتیقی(تطب

  است. ییاستقرا - یاسیپژوهش ق کی کند، یاستفاده م
  ياستراتژ - 2-3

است که  يا هیرو شیمایاست. پ یشیمایپژوهش پ کیهش حاضر پژو ،يلحاظ استراتژ به
 کند ینمونه م کیدرون  ایجامعه  کیدر  يسرشمار ای شیماینوع پ کیدر آن محقق اقدام به 

پژوهش،  نی. ادینما فیرا توص دهیپد کی يها صهیخص ایها  باورها، داشته د،یتا افکار، عقا
ها و مطالعه اسناد، ابعاد و  مصاحبه ینجام برخاست که در مرحله اول با ا یبیپژوهش ترک کی

ها را به تست نظر خبرگان  کارکنان را احصا و در مرحله دوم آن يتوانمندساز يها مولفه
  است. یشیمایپژوهش پ کیپژوهش،  نیو لذا ا میگذار یم
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  هدف - 2-4
. ندشو یم يبند میتقس ینییو تب یفیتوص ،یها به سه گونه اکتشاف لحاظ هدف، پژوهش از

. شود یانجام م تیوضع کیدر  رهایمتغ يها یژگیو فیو توص نییمنظور تع به یفیتوص یبررس
تا  کنند یکمک م دهد، یارائه م ییرا به شکل با معنا یاطلاعات يها که داده یفیمطالعات توص

خاص، درك شود و تفکر نظامند در مورد  تیوضع کیگروه در  کی يها یژگیو خستن
مدل  ی. لذا چون هدف ما طراحردیخاص صورت گ تیوضع کی مختلف در يها جنبه

احمد است، از لحاظ  ریو بو هیکوچک کهگلو عیدر صنا یانسان يها هیسرما يتوانمندساز
  است. یاکتشاف اضرحهدف، پژوهش 

  ادیبن روش داده - 2-5
 هیها، نظر برخاسته از داده هی(نظر ادیبن داده هیپژوهش، نظر نیا یروش اصل ای ياستراتژ

عبارت  ادیبن داده هینظراست.  یفیک قیتحق يها از روش یکی ادیبن داده هی) است. نظرییمبنا
است.  دهیآن پد انگریو نما دیدست آ به يا دهیاز مطالعه پد ییطور استقرا آنچه به است از

منظم  يگردآور قیاز طر یشیطور آزما کشف کرد، کامل نمود و به دیآن را با گرید عبارت به
 ن،ینمود؛ بنابرا تگرفته است، اثبا نشئت دهیکه از آن پد ییها داده لیوتحل هیو تجزاطلاعات 

 & Strauss( قرار دارند گریکدیرابطه متقابل با  کیدر  لیوتحل هیاطلاعات، تجز يگرداور

Corbin, 2014, 22.(  
را  متفاوت يها افتیره توان یها، م از داده ادیبن داده هیپژوهش به روش نظر کیانجام  در

 وهیسه طرح (ش ن،یا وجود را به اجرا درآورد. با ژهیو يکردیاساس رو نیموردنظر قرار داد و بر ا
که به استراوس و  افتهی نظام وهیکرد: ش زیمتما توان ی) را مادیبن داده هیبه روش نظر قیانجام تحق يبرا

 وهیو ش شود یداده م ) نسبت1992( زرینوخاسته که به گل وهیش شود، ی) نسبت داده م1990( کوربن
  ).Strauss & Corbin, 2014, 22( شود ی) نسبت داده م2000( 1سازاگرا که به شارماز

هاي باز  هاي رو در رو و عمیقی بود که با طرح پرسش ها، مصاحبه ابزار گردآوري داده
هـایی در  دقیقه با افراد برگزار شدند. پروتکل مصاحبه، مشتمل بر پرسش 60تا  30طی 

عوامل تاثیرگذار بر توانمندسازي نیروي انسانی در صنایع کوچک و متوسط بـود؛  خصـوص

                                                                                                                            
1- Charmaz 
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شوندگان،  اسـاس نحـوة پاسخگویی مصاحبههمچنین ذکر این نکته لازم است که بـر
افراد  گیري ازجهت نمونه شدند. هاي دیگري نیز فراخور هر مصاحبه مطرح می پرسش

برفی استفاده شد. در این روش (گلولۀ برفـی)، هـر  گیري گلولۀ شونده، از روش نمونه مصاحبه
یابد.  کند و مصاحبه تا رسیدن به اشباع نظري ادامه می خبره، صاحب نظر بعدي را معرفی می

خبره، به اشباع نظري رسید؛ ولی بـراي افـزایش مطلوبیـت  7ایـن پژوهش طی مصاحبه با 
منظور تحلیل و بررسی دقیق دیدگاه خبرگان و یا  نفر ادامه یافتند. به 10ها تا  هـا، مصاحبه داده

شـده، از  منظور سازماندهی اطلاعات گـردآوري هـا ضـبط شد. به شوندگان، مصاحبه مصاحبه
  اسـتفاده شـد.  NVivo10 افـزار نـرم

صورت کدهاي اولیه  ها به افزار، داده بندي خروجی نرم در پژوهش حاضر، پس از دسته
دست  طریق گزینش مجموعه کدهاي متفاوت، مضمون اصلی و مفاهیم بهاستخراج شدند و از 

افزار، الگوي توانمندسازي نیروي  آمدند. بـا تعریـف روابط میان مضامین و مفاهیم در نرم
انسانی در صنایع کوچک و متوسط ارائه شد. براي کسب اطمینان از روایی پژوهش، مفاهیم و 

ها مقایسه شدند و تناسب آنها نسبت به یکدیگر  مر بـا دادهطـور مسـت دست آمـده بـه مضامین به
شوندگان قرار گرفتند و پس از  شده در اختیار مصاحبه ارزیابی شد. مفاهیم و مضامین استخراج

شوندگان نظر خود را دربارة آنها ابراز  بـازبینی مفـاهیم و مضـامین اصـلی، هریـک از مصاحبه
ها  ها و یافته یریت، بـه بررسـی و اظهارنظر دربارة کدبنديکرد و در آخر دو استاد حوزة مد

شده از مصاحبه  پس از تایید نهایی کدهاي استخراج .هاي آنها نیز اعمال شد پرداختند و دیدگاه
سازي  با خبرگان روابط توسط ده نفر از خبرگان و متخصصین موضوع، با استفاده از روش مدل

 اطلاعات در گردآوري رار گرفته و نهایی شده است. ابزارساختاري، مورد ارزیابی ق -تفسیري
صنایع کوچک استان کهگیلویه و بویر احمد،  در مربوطه عوامل تبیین هدف این پژوهش با

  باشد.  ساخته می محقق پرسشنامه
مدیران  و خبرگان اختیار فرضیات، در با متناسب پژوهش، پرسشنامه هدف به توجه با

صنایع کوچک  مدیران و آماري، خبرگان جامعه شد، لذا داده رارق تحقیق زمینه در متخصص
 روایی پرسشنامه، از بررسی براي اند. شده انتخاب هدفمند گیري نمونه روش به که باشند می 

 از تن چند و صنایع خبرگان اختیار در که پرسشنامه صورت شد؛ بدین استفاده محتوا روایی

 واقع شد.گاهی تأیید مورد و گرفت تحقیق داشتند، قرار موضوع با که آشنایی دانشگاه اساتید

دسترس هستند،  در راحتی به که کسانی اطلاعات، از آوردن دست به براي است ممکن اوقات
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 باشند، این نوع پژوهش نظر مورد اطلاعات ارائه به قادر که خاصی افراد شود. یعنی استفاده

گیري  نمونه دسته دو به هدفمند گیري . نمونهشود می  نامیده هدفمند گیري گیري، نمونه نمونه
شده  استفاده قضاوتی گیري نمونه از پژوهش این در شود. که می  تقسیم قضاوتی و اي سهمیه

 نظر مورد اطلاعات ارائه براي که شوند می انتخاب نمونه براي افرادي گیري نمونه این است. در

 شود می  مطرح زمانی قضاوتی گیري نمونه رحط دیگر عبارتی دارند. به قرار موقعیت در بهترین

 پژوهش این آنهاست. در دنبال به محقق که هستند اطلاعاتی داراي افراد از محدودي که طبقه

و  ها دانشگاه اساتید از نفر 10نظر از استفاده با پژوهشگر قضاوتی (که هدفمند گیري از نمونه
 این است. در شده رسید) استفاده ينظر اشباع به سازمان صنایع کوچک و متوسط متخصصان

 نشود حاصل ها داده از جدیدي مدرك که رسد می  نظري اشباع به زمانی پژوهش، پژوهشگر

 براي دیگر طرفی متخصص). از 10 نظر از استفاده شود (با انجام هاداده کامل عبارتی بررسی به

باشد  می 81% است که مقدار آننیز استفاده شده  ICCتعیین پایایی ابزار از شیوه ثبات و ضریب 
  باشد. که نشانگر پایایی خوبی می

را نشان ها  شده در طول مصاحبه ییشناسا دیجد میمفاه يمراحل اشباع نظر 2جدول 
است که در آن مصاحبه در  يدیجد يتعداد کدهابیانگر  ارائه شده در جدول . اعداددهد می

که  امر نشان دهنده این موضوع است نیا است. دهیگرد ییمفهوم خاص شناسا کیرابطه با 
 يکدها یمفهوم خاص اشاره کرده در کدام مصاحبه بوده است و مابق کیکه به  يمورد نیاول
 اند. کرده انیب يگرید يها اتیمختلف و با ادب قیها تنها همان کدها را به طر مصاحبه گرید

  ها استخراج شده از مصاحبه میمفاه ينظر شباع: ا2جدول 
مصاحبه   یممفاه

  اول
مصاحبه 

  دوم
مصاحبه 

  سوم
مصاحبه 
  چهارم

مصاحبه 
  پنجم

مصاحبه 
  ششم

مصاحبه 
  هفتم

مصاحبه 
  هشتم

مصاحبه 
  نهم

مصاحبه 
  دهم

  0  1  0  0  1  1  1  1  1  0  خودمختاري
سلامت 

  روان
0  0  0  1  0  0  0  1  0  0  

حمایت از 
  خلاقیت

0  0  0  0  0  1  0  0  0  0  

اعتماد و 
  احترام

0  0  0  2  2  0  0  0  0  1  

قدردانی و 
  تشریفات

0  0  1  0  0  1  0  1  1  0  
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آموزش و 
  بهسازي

3  2  0  1  0  0  2  6  0  0  

دسترسی به 
اطلاعات و 

سهیم 
کردن 

کارکنان در 
  آن

0  0  0  0  0  1  0  1  1  0  

دسترسی به 
منابع و 
  تجهیزات

2  0  0  1  0  1  0  0  1  0  

مدیریت 
  مشارکتی

2  1  1  1  1  2  1  1  1  0  

میزان 
حقوق و 
  دستمزد

1  1  0  1  0  0  1  0  0  0  

تسهیلات 
  رفاهی

0  0  0  1  0  2  2  0  0  1  

مدیریت 
  دانش

1  0  0  0  0  0  2  0  0  0  

  1  0  0  2  0  0  1  1  4  0  غناي شغلی
جایگزینی 
هولوکراسی 

به جاي 
ساختار 
سلسله 
  مراتبی

0  1  1  2  2  0  0  0  0  1  

  0  1  0  0  1  2  1  2  1  0  خودمختاري
نظارت و 

  کنترل
1  1  3  0  1  0  0  0  0  0  

  1  0  2  0  0  1  1  0  0  0  بازخورد
سازي  شفاف

اهداف و 
  ها استراتژي

0  0  0  0  0  2  0  0  0  0  
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                           ينظر شباع:  نماي شماتیک جدول ا1نمودار                                              

  ساختاري - روش تفسیري- 2-6

هاي ها و خروجین ورودياي و پانل خبرگابراي شناسایی ابعاد از روش مطالعه کتابخانه
ساختاري متفاوت  -گردند. معادلات ساختاري با مدل تفسیري مدل سیستمی مشخص می

  ساختاري استفاده شده است. -ي دل تفسیرشد که در این مقاله از مبا می
براي شناسایی نوع روابط مبنی بر یک طرفه بودن، دو طرفه بودن، یا بی رابطه بودن و 

شود و با کمک نظر  استفاده می 1کنیک مدلسازي تفسیري ساختاريطراحی مدل تعاملی از ت
 3شود و در گام بعدي ماتریس دسترسی تشکیل می 2تعاملی ساختاريپانل خبرگان ماتریس خود

ها را ایجاد  توان ماتریس شامل تمامی ورودي و خروجی شود که به کمک آن می ساخته می
ي غالب  آید. دقت شود معیار انتخاب رابطه بیرون مینمود و نهایتا مدل تعاملی تحقیق از دل آن 

 :  اند از تعاملی عبارتنما یا مد است. علامت ماتریس خود
V  یعنی :i  منجر بهj شود.  عبارتی عامل اول منجر به عامل دوم می شود. به می 

                                                                                                                            
1- Interpretive Structural Modelling (ISM) 
2- Structural Self-Interaction Matrix 
3- Reachability Matrix 



 61  ... هاي انسانی طراحی الگوي راهبردي توانمندسازي سرمایه

A  یعنی :i  منتج ازj شود.  شود. به عبارتی عامل دوم منجر به عامل اول می می  
X شوند. به عبارتی بین دو عامل رابطه دو طرفه است.  می عنی هر دو از هم منجر و منتج : ی  
O اي وجود ندارد. به عبارتی عوامل ارتباطی با یکدیگر ندارند.  : هیچ رابطه  

هاي دوم و  و به علامتیک هاي اول و سوم ارزش عددي  در ماتریس دسترسی به علامت
شود. در نهایت جمع سطري و ستونی ماتریس درجه  میچهارم ارزش عددي صفر نسبت داده 

  دهد.  استقلال و وابستگی را نشان می

  ي پژوهشهایافته-3
هاي انجام  با توجه به ماهیت توانمندسازي نیروي انسانی و با تکیه بر مطالعات و مصاحبه

شده، چارچوب توانمندسازي نیروي انسانی در صنایع کوچک و متوسط به دو دسته به شرح 
هاي توانمندسازي به همراه دو بعد اصلی متغیر 4شود. در جدول  بندي می دسته 3جدول 

هاي احصا شده آن به تفکیک آمده است. کلیه مراحل یا مفاهیم، مضامین و کد هامولفه
نشان داد به ترتیب ها  یافته گردد.طراحی مدل تفسیري ساختاري از مدل زیر استنتاج می

سهیم کارکنان در اطلاعات و دسترسی به اطلاعات، غناي متغیرهاي آموزش و بهسازي، ت
شغلی، دسترسی به منابع و تجهیزات، نظارت و کنترل، بازخورد، تسهیلات رفاهی، جایگزینی 

  سازي   هولوکراسی، مدیریت دانش، مدیریت حقوق و دستمزد، مدیریت مشارکتی، شفاف
  و پرنفوذترین عوامل هستند.  ترین اهداف در حوزه عوامل ساختاري توانمندسازي مستقل

  هاي آن: ابعاد متغیر هاي توانمندسازي و مولفه 3جدول 
  مفاهیم  ابعاد
 
 

  روانشناختی

  خودمختاري
  سلامت روان

  خلاقیت
  اعتماد و احترام

  قدردانی و تشویقات
 
 
 
 

  ساختاري

  آموزش و بهسازي
  دسترسی به اطلاعات و سهیم کردن کارکنان در آن

  رسی به منابع و تجهیزاتدست
  مدیریت مشارکتی
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  میزان حقوق و دستمزد
  تسهیلات رفاهی

  مدیریت دانش
  غناي شغلی

  جایگزینی هولوکراسی به جاي ساختار سلسله مراتبی
  نظارت و کنترل

  بازخورد
  ها سازي اهداف و استراتژيشفاف

  ازي و کد هاي احصا شدهمفاهیم و مضامین توانمندس  بندي   : دسته4جدول 
  برخی از کدهاي اولیه احصا شده  مفاهیم  مقوله

  استقلال کاري، استقلال عمل در انجام کارها  خودمختاري  روانشناختی
  ایجاد محیط کار حمایتی، احساس امنیت شغلی  سلامت روان

  حمایت از خلاقیت  خلاقیت
اران خود، ارزش افزایش اعتماد میان کارکنان با همک  اعتماد و احترام

  قائل شدن براي کارکنان، احترام به کارکنان
  تشویق و ترغیب، تمجید و سپاس از کارکنان  قدردانی و تشویقات

  رشد، بهسازي، تربیت و پرورش  آموزش و بهسازي  ساختاري
  هاي آموزشی، ورك شاپ و کارگاه برگزاري کلاس

دسترسی به اطلاعات و سهیم 
  کردن کارکنان در آن

ترسی به اطلاعات، دسترسی به اطلاعات صحیح، به دس
  موقع و مرتبط

استفاده مطلوب از منابع، توجه به کارایی، فراهم کرن   دسترسی به منابع و تجهیزات
  هاي لازم منابع و زیرساخت

مشارکت در تیم، انجام کار به صورت گروهی،   مدیریت مشارکتی
  گیري مشارکت در تصمیم

پرداخت حقوق متناسب با شایستگی افراد، متناسب   مزدمیزان حقوق و دست
نمودن حقوق و دستمزد، افزایش حقوق و دستمزد 

  کارکنان
هاي تامین اجتماعی، یمه تکمیلی و بیمه  ارائه بیمه  تسهیلات رفاهی

  هاي مناسب،نظام پاداش درمان، ارائه پاداش
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  تسهیم دانش، در میان گذاشتن تجربیات  مدیریت دانش
روش انجام کارها با حذف مراحل کاري   سازي   بهینه  ي شغلیغنا

اضافه و تشریفات ناکارآمد اداري، واگذاري وظایفی 
جدید به کارکنان پس از تسلط یافتن آنان به کارهاي 

  محوله گذشته
جایگزینی هولوکراسی به جاي 

  ساختار سلسله مراتبی
، ساختار سازمانی تخت و ساختار سازمانی تخت

  منعطف
  گیري استقلال عمل در انجام کارها، آزادي در تصمیم  نظارت و کنترل

ارائه بازخورهاي سازنده، ارزیابی کار پرسنل و دادن   بازخورد
  بازخور

اهداف و   سازي   شفاف
  ها استراتژي

آگاهی از فلسفه وجودي سازمان، آگاهی از اهداف 
  سازمان

هاي مدل) و ارائه ی (ورودي و خروجی دادههاي کیفنتایج حاصل از بررسی تحلیل داده
  ارائه شده است؛ 5در جدول  Nvivo افزار نرمالگوي توانمندسازي سرمایه انسانی، با استفاده از 

  : نتایج ورودي و خروجی مدل الگوي توانمندسازي سرمایه انسانی5جدول 
  مجموعه مشترك  مجموعه خروجی مجموعه ورودي  عامل

S1  S1  S1 - S4 - S5 - S7 - R3 S1 

S2 S2 S2 - S4 - S7 - S9 S2 

S3 S3 S3 - S8 S3 

S4 S1 - S2 - S4 - S7 - S9 S4 - S7 S4 - S7 

S5 S1 - S5 S5 S5 

S6 S6 S6 - R1 - R2 S6 

S7 S1 - S2 - S4 - S7 - S9 S4 - S7 S4 - S7 

S8 S3 - S8 S8 - R3 S8 

S9 S2 - S9 S4 - S7 - S9 S9 

S10 S10 - S11 S10 - S11 - S12 - R4 S10 - S11 

S11 S10 - S11 S10 - S11 - S12 - R4 S10 - S11 

S12 S10 - S11 - S12 S12 - R4 S12 
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R1 S6 - R1 - R2 R1 - R2 R1 - R2 

R2 S6 - R1 - R2 R1 - R2 R1 - R2 

R3 S1 - S9 - R3 R3 R3 

R4 S10 - S11 - S12 - R4 - R5 R4 R4 

R5 R5 R4 - R5 R5 

  
  دهد. هاي مدل را نشان مینتایج تاثیرات مولفه 6همچنین جدول 

  
 : نتایج تعاملات ابعاد مدل6جدول

  S

1 

S

2 

S

3 

S

4 

S

5 

S

6 

S

7 

S

8 

S

9 

S1

0 

S1

1 

S1

2 

R

1 

R

2 

R

3 

R

4 

R

5 

S1 X O O V V O V O O O O O O O V O O 

S2 O X O V O O V O V O O O O O O O O 

S3 O O X O O O O V O O O O O O O O O 

S4 A A O X O O X O A O O O O O O O O 

S5 A O O O X O O O O O O O O O O O O 

S6 O O O O O X O O O O O O V V O O O 

S7 A A O X O O X O A O O O O O O O O 

S8 O O A O O O O X O O O O O O V O O 

S9 O A O V O O V O X O O O O O O O O 

S10 O O O O O O O O O X X V O O O V O 

S11 O O O O O O O O O X X V O O O V O 

S12 O O O O O O O O O A A X O O O V O 

R1 O O O O O A O O O O O O X X O O O 

R2 O O O O O A O O O O O O X X O O O 

R3 A O O O O O O A O O O O O O X O O 

R4 O O O O O O O O O A A A O O O X A 

R5 O O O O O O O O O O O O O O O V X 
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  : مدل راهبردي توانمندسازي نیروي انسانی در صنایع کوچک و متوسط استان کهگیلویه و بویراحمد1شکل 

   گیرينتیجهبحث و  -4
هاي موثر در طراحی الگوي دست آمده ابعاد و شاخص ههاي بطور کلی براساس یافته به

عد توانمندسازي روانشناختی و ساختاري و هاي انسانی شامل دو بتوانمندسازي سرمایه
)، 2017اند که با نتایج مطالعات پیشین نظیر مامفورد و همکاران (هاي آنها تایید شدهشاخص

ها نشان داد که از نظر باشد. همچنین یافته) نیز همسو می2018) و دسی (2018( 1مورگسون
هسازي، تسهیم کارکنان در اطلاعات به ترتیب متغیرهاي آموزش و بدیدگاه و یا بعد ساختاري 

و دسترسی به اطلاعات، غناي شغلی، دسترسی به منابع و تجهیزات، نظارت و کنترل، بازخورد، 
تسهیلات رفاهی، جایگزینی هولوکراسی، مدیریت دانش، مدیریت حقوق و دستمزد، مدیریت 
                                                                                                                            
1-  Morgeson 
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موثر بر مهمترین عوامل اهداف در حوزه عوامل ساختاري   سازي   مشارکتی، شفاف
هاي روشندل اربطانی و کلی این نتایج با یافته طور به .هاي انسانی هستندتوانمندسازي سرمایه

رسد که هرچه در صنایع کوچک در حقیقت چنین به نظر میباشد. ) همسو می1396همکاران (
نظام مدیریت دانش از طریق ، و متوسط صنایع استان روي آموزش، توسعه و بهسازي کارکنان

ها یا  گذاري مباحث تخصصی و یا طراحی کانال هاي تخصصی و به اشتراكگاهیجاد وبا
گذاري دانش و اطلاعات از  هاي به اشتراكمشوق ،هاي اجتماعی گروهی تخصصیشبکه

تر حقوق و دستمزد دسترسی تقسیم عادلانه ،طریق بالا بردن روحیه تسهیم دانش بین کارکنان
هاي صنایع افزاري براي کلیه بخشافزاري و نرمبع انسانی و سختعادلانه به منابع نظیر منا

توان انتظار شود، میو تاکید آموزش و بهسازي، مدیریت دانش تمرکز  ،نظارت و کنترل
  وري بیشتر در محیط رقابتی امروزه برخوردار باشد.صنایع از بهرهداشت که 

گانه بعد ساختاري خود مرهون  12تمامی عوامل  دهند کهعلاوه بر این شواهد نشان می
گانه روان شناختی نظیر خلاقیت، سلامت روان، اعتماد و احترام، قدردانی و تشویقات  5عوامل 

، که در راس (دیدگاه روانشناختی) پردازان این رویکرد نظریهبه عقیده و خودمختاري هستند. 
توان صرفا  است و نمیآنان توماس و ولتهاوس قرار دارند، توانمندسازي موضوعی چندوجهی 

بر پایه یک مفهوم خاص به بررسی آن پرداخت. به باور آنان توانمندسازي، فرایند افزایش 
هاي  انگیزش درونی وظایف واگذار شده به کارکنان است و در یک مجموعه از ویژگی

)، 1395. در این راستا محققان مختلفی نظیر نظري و همکاران (شود شناختی زیر متجلی می
) به نقش خلاقیت، میرمحمدي و همکاران به نقش سلامت روان، 1397لو و همکاران (جیحا

) به نقش آزادي و خودمختاري 2018شریعتی و همکاران به نقش قدردانی و تشویقات، دسی (
باشد. در به عنوان یکی از عوامل مهم و موثر بر توانمندسازي کارکنان تاکید داشتند، همسو می

ارتقاي سطح خلاقیت بایستی در هنگام جذب و البته بعد جذب در حوزه  واقع به منظور
هاي ارتقاي خلاقیت و کارتیمی در نظر گرفت. براي ارتقاي سطح سلامت  ها تمرین آموزش

هاي روان در ابتدا بایستی هنگام جذب و استخدام دقت لازم از طریق بکارگیري آزمون
ایایی مبذول داشته شود. همچنین، پس از استخدام نیز استاندارد و مورد تایید از نظر روایی و پ

محیطی سالم از نظر روانی با ابزارهایی نظیر انتصاب مسؤلین مناسب و   سازي   بایستی با فراهم
  جوي صمیمی و کاري دقت شود.   سازي   شایسته و فراهم
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خاب افراد براي ارتقاي سطح اعتماد و احترام نیز بایستی به جو سازمانی و دقت در انت
شایسته و بعضا عدم تمدید قرارداد افرادي نالایق و پرحاشیه توجه داشت. همچنین 

اندرکاران صنایع کوچک و متوسط بایستی قدردانی و تشویقات لازم از طریق نظام  دست
جوایز مادي و غیرمادي  ها ومدیریت پاداش عادلانه و در نظر گرفتن مراسم انتخاب برترین

نهایت بایستی اشاره نمود که مدیران و روسا و مسؤلین بایستی فضاي لازم به توجه کنند. در 
شان در سطح قابل افراد خصوصا افراد خلاق براي ارائه نظرات خود داشته باشند تا خودمختاري

  قبولی نشان داده شود. هیچ فردي در قفس توري امکان رشد و توسعه نخواهد داشت. 
  پیشنهادات -5

ها و تجارب به عمل آمده از تحقیق کنونی تی با در نظر گرفتن یادگیريبراي تحقیقات آ
بندي هاي رتبهگردد نسبت به طراحی مدلاندرکاران دانشجویان و محققین توصیه می به دست

گردد نسبت به عوامل توانمندسازي کارکنان توجه خاصی داشته باشند. همچنین توصیه می
بندي توجه لازم را مبذول ر بر توانمندسازي از طریق خوشهبندي عوامل موثبندي و خوشهدسته

 داشته باشند. 

  تشکر و قدردانی-6
طراحی الگوي راهبردي توانمندسازي «عنوان  با دکتري رساله از بخشی حاصل مقاله این

 »هاي صنعتی استان کهگیلویه و بویراحمد هاي انسانی (مطالعه موردي شرکت شهركسرمایه
هاي صنعتی ایران انجام  ري و حمایت مالی سازمان صنایع کوچک و شهركهمکا با است، که

سازمان صنایع بدین وسیله نویسندگان مقاله مراتب سپاس و قدردانی خود را از شده است. 
    دارند.اعلام می هاي صنعتی ایران کوچک و شهرك
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