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  چكيده
ترين عنوان اصليبه(توجه به توسعه نيروي انساني . باشدهاي اصلي هر سازمان ميوري از جمله اولويتكارگيري عوامل افزايش دهنده بهرهشناخت و به

هدف اين تحقيق مطالعه و بررسي عوامل تأثيرگذار بر ايجاد توانمندي در كاركنان . ها استلويت، يكي از اين او)سرمايه سازمان و عامل ايجاد مزيت رقابتي
كه به نگرش و (در اين تحقيق مدل اسپريتزر در خصوص توانمندسازي روانشناختي . باشدترين رويكردهاي توسعه منابع انساني ميعنوان يكي از مهمبه

در سه (گيري احساس توانمندي ، ملاك ارزيابي توانمندي قرار گرفته تا به كمك آن، عوامل تأثيرگذار بر شكل)ادراك كاركنان از توانمندي توجه دارد
  .برداري در جامعه تحقيق مورد استفاده قرار گيردشناسايي و در قالب يك الگو جهت بهره) سطح عوامل فردي، گروهي و سازماني

پيمايشي و براي تحليل ميزان اثر اين عوامل تحليل  –ستخراج عوامل تأثيرگذار از روش توصيفي بر اين اساس جهت دستيابي به اهداف پژوهش و ا
اجرا تا به كمك نتايج ) منطقه تهران(هاي نفتي ايران اين مطالعه در جامعه كاركنان شركت ملي پخش فرآورده. رگرسيون مورد استفاده قرار گرفته است

ر جامعه آماري شناسايي و الگوي بومي عوامل مؤثر بر ايجاد احساس توانمندي روانشناختي، در سه سطح فردي، ها دآن، اولويت هر يك از اين مؤلفه
 .ارائه گردد) منطقه تهران(هاي نفتي ايران گروهي و سازماني براي شركت ملي پخش فرآورده

  .5عوامل سازماني ،4يعوامل گروه ،3عوامل فردي ،2توانمندسازي روانشناختي ،1توانمندسازي :كلمات كليدي

  مقدمه - 1

هاي گذشتة مديريت منابع انساني را به  تغيير و تحولات عصر حاضر، شيوه
انساني ايجاد نموده هاي نوين را به منابع چالش كشانده و زمينه نگرش

اين تحولات منجر به توجه بيشتر به استفاده بهينه از منابع انساني . است
هاي محيط بيروني ها تحت تأثير مؤلفهدر اين شرايط، سازمان. شده است

هاي فزآينده جهاني، تغييرات سريع، تقاضا براي ارتقاء كيفيت رقابت(
كرد كاركنان، رضايت شغلي، عمل(و دروني . . .) خدمات، منابع محدود و 

، نگرش به نيروي . . . )هاي سازماني و كارائي، اثربخشي، منابع و سرمايه
عنوان شركاي سازمان و گردانندگان اصلي انساني را تغيير و از آنها به

  ]. 1[كنند فرآيند كار ياد مي
هاي نوين  كارگيري شيوههعدم ب ، مواردي چوندهد ها نشان مي بررسي
، ارتقاء مهارت و دانش كاركنان، ضعف در فرهنگ كار گروهي ،تمديري

هاي آنان در رفع مشكلات، عدم توجه  ها و پتانسيل عدم استفاده از قابليت
  و خودكنترلي  به ايجاد بستر مناسب خلاقيت، نوآوري كاركنان

  هاي عصر حاضر ساز براي سازمانعنوان برخي از عوامل مشكلبه
  ].   2[باشدمي
  

  
  

هاي امروزي به دنبال استفاده از كاركناني هستند كه علاوه بر  سازمان
گيري، هايشان تصميم انجام كارهاي خويش، بتوانند در محدوده فعاليت

نوآوري و خلاقيت داشته، بر كار خويش نظارت كرده و مسئوليت 
ها، سازمان بايد  براي دستيابي به اين ويژگي]. 3[هايشان را بپذيرند  فعاليت

مهمترين منبع و ابزار رقابتي خود يعني نيروي انساني خويش را توانمند 
  . سازند

دهه اخير منجر  توانمندسازي يكي از اين رويكردهايي است، كه در چند
هاي كاري كاركنان شده به تحولات مثبت و فراوان در اجراي فعاليت

برداري مناسب از  اي جز بهره در شرايط متغير امروزي، سازمان چاره. است
نيروي انساني ندارد و تنها عامل ايجاد تعادل در سازمان توانمندسازي 

هاي  ي است كه هدفدر واقع توانمندسازي ابزار]. 4[كاركنان خواهد بود
كند، كه فردي را با اهداف سازماني همسو كرده و اين باور را ايجاد مي

  .رشد و پيشرفت سازمان منافع كاركنان را در بر خواهد داشت
نتايج مطالعات . توانمندسازي اثرات مثبتي بر نگرش و رفتار كاركنان دارد

كاري از جمله توانمندسازي به وضوح اثرات مثبت آن را بر فرآيندهاي 
منجر به افزايش رضايت شغلي، كاهش استرس، (تغيير در نگرش كاركنان 

استقلالِ در كار، . دهد، نشان مي)گردد تقليل ابهام و مواردي چنين مي
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اما از . باشدگيري از ديگر اثرات نگرشي آن مي قدرت و آزادي در تصميم
كاركنان، افزايش توان به افزايش اعتماد به نفس  اثرات رفتاري آن مي

قدرت انطباق، تسريع در پاسخگويي به مشتريان و مواردي اينچنين نام 
كاركنان توانمند در عملكرد سازمان تأثير مثبتي خواهند داشت ]. 5[برد 

عنوان يك هاي موفق، توسعه و توانمندسازي منابع انساني را بهو سازمان
  ]. 6[دهند اصل اساسي مورد توجه قرار مي

باشد، د توانمندسازي از رويكردهاي نوين توسعه منابع انساني ميهر چن
هاي آن منجر به تنوع در ادبيات و تقويت  اما گستردگي در پژوهش

صاحبنظران مديريت تحول و در اين مطالعات، . محتوايي آن شده است
بهسازي سازمان از جمله كاتر، كوئين، تي ژاف، اسكات، بلانچارد، بكهارد، 

-هي كاركنان را بسازتوانمند ،ويژه كينلاواندولف، اندروس و بهكارلوس، ر
انساني معرفي  هاي سرمايهعنوان عامل تأثيرگذار بر عملكرد و بهسازي 

   .اند نموده
عنوان يكي از از سوي ديگر با توجه به جايگاه خاص صنعت نفت، به

 ساز ايجادكنندة انرژي كشور و همچنين زمينهمهمترين منابع تأمين
درآمدهاي اقتصادي، تحقيق و پژوهش در فرآيندهاي مختلف آن از 

از جمله . اولويت و اهميت بالايي در ارتقاء عملكرد سازماني برخوردار است
  ].   7[باشد مهمترين نيازهاي پژوهشي اين صنعت، حوزه منابع انساني مي

ني در هاي ارتقاء و توسعه منابع انساكارگيري شيوهبنابراين نياز در به
صنعت نفت و نيز كارآيي مفاهيم توانمندسازي جهت توسعه و بهبود 

ها، اهميت هرچه بيشتر مطالعه توانمندسازي هاي انساني سازمانسرمايه
اما آنچه در چارچوب اين پژوهش مدنظر . دهدرا در اين صنعت نشان مي

اختي قرار دارد، بررسي عوامل تأثيرگذار بر ايجاد احساس توانمندي روانشن
. است) منطقه تهران(هاي نفتي ايران كاركنان شركت ملي پخش فرآورده

بندي اين عوامل در بر اين اساس اين مطالعه به دنبال استخراج و اولويت
كارگيري و ارتقاء منابع انساني جامعه تحقيق قالب الگوي مناسب جهت به

  .باشدمي

  ادبيات پژوهش - 2

هاي مختلف ن بيستم ايجاد و در رشتهاصطلاح توانمندسازي از اواسط قر
توانمندسازي در مديريت نيز بعد از . علمي مورد استفاده قرار گرفت

گيري نهضت روابط انساني و مطرح شدن مسائلي مختلف براي ارتقاء شكل
به بعد اين مفهوم در  1980طور كلي از به. شرايط انساني كار مطرح شد

كانگر و (عه دانشمندان قرار گرفت مطالعات متعددي مورد بررسي و مطال
، جان پي 9، كنت بلانچارد8، توماس و ولتهوس7، اسپريتزر6كاننگو

  ].  9و  8) [ 11و راندلف 10كارلوس
آنان در مطالعات خود مفاهيمي چون تمايل افراد به تجربه خود 

                                                           
6-Conger & Konungo (1988) 
7-Sprieitzr (1995) 
8-Thomas & Velthous 
9-Kont Blanchard 
10-Jhone.p.Carlos 
11-Randolph  

، 15، انگيزه اثرگذاري14، انگيزه تسلط13، اهميت دادن به خود12كنترلي
. و براي خود آزادي قائل شدن را مورد توجه قرار دادند 16انگيزه تبحر

در ) داشتن قدرت و تسلط(ها، موضوع توانا بودن ريشه همه اين پژوهش
  ].  10[مقابل ناتواني و درماندگي است 

به اين معني كه به افراد . است 17توانمندسازي به معني قدرت بخشيدن
د بخشيده و بر احساس كمك شود تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبو

همچنين بدين معني است كه . و درماندگي خود چيره شوند 18ناتواني
يعني اين كه . انگيزه دروني را براي انجام يك وظيفه بسيج گردد

هاي  توانند ايده هائي را براي افراد فراهم شود تا نشان دهند كه مي فرصت
ه به مسئول بالاتر خوبي آفريده و آنها را به عمل برسانند و بدون مراجع

  .  بتوانند تصميمات كليدي بزرگي بگيرند
اي كه اين ابزار براي آنها فراهم آوردن منابع و ابزار لازم براي افراد به گونه

قابل مشاهده بوده و آنها را براي مصالح خود استفاده كنند، تعريف ديگري 
راد است كه اف بعدچهار شامل توانمندي ]. 11[از توانمندسازي است

 .دهند از خود بروز مي صورت ذهني و روانيبههنگام انجام فعاليت كاري 
 20پذيرفتن شخصي نتيجه، 19داري يمعنعبارت است از  اين چهار بعد

استقلال ، )احساس شايستگي( 21كفايت نفس، )احساس مؤثر بودن(
 ]. 12[ 22نفس

كانگر وكاننگو معتقدند، تكنيك يا راهبردهاي مديريتي كه منجر به 
گردد، افزايش حق تعيين سرنوشت و كفايت نفس كاركنان مي

در فرهنگ لغت آكسفورد ]. 13[توانمندسازي آنها را در پي خواهد داشت
توانا . شود تعريف مي 23»توانا ساختن«عنوان فعل توانمندسازي را به

ساختني كه به ايجاد شرايط لازم براي ارتقاء انگيزش افراد در انجام 
  ].  14[نفس توجه دارد ريق پرورش احساس كفايتشان از طوظايف

در خصوص تعريف مفهوم توانمندسازي تنوع نظرات زيادي وجود دارد، 
بلكه اغلب بر اساس تفاوت در . كه صرفاً ناشي از ديد فردي محقق نيست

در اين . رود كار ميها يا سطحي است كه توانمندسازي در آن به تكنيك
ي فراواني به مطالعه و ارائه مدل براي خصوص محققان و صاحب نظران

بندي در يك جمع. اندمشخص نمودن فرآيند ايجاد توانمندسازي پرداخته
توان ادبيات توامندسازي را به دو بخش كه از اهميت بيشتري مي

  . برخوردار هستند، تقسيم كرد
  در بخش اول، تحقيقاتي مورد توجه است كه در آن توانمندسازي 

اين بخش كه . ل و نتيجه يك فرآيند مورد مطالعه قرار داردعنوان حاصبه

                                                           
12-Self -Control 
13-Self-Importance 
14-Mastery Motivation 
15-Efectance Motivation 
16-Competence Motivation 
17-Powering 
18-Powerlessness 
19-Meaning 
20-Personal Consequence 
21-Self- Efficacy 
22-Self - Determination 
23-Enable 
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توانمندسازي معروف است به مطالعات محيط و  24به رويكرد ساختاري
ابزارهاي مورد نياز مديران جهت دستيابي به توانمندسازي توجه دارد 

باردوئيك، بلاك و ). تهيه و تدارك بستر لازم براي تحقق توانمندسازي(
در اين ]. 15[باشندرخي ديگر از دانشمندان اين حوزه ميب شوول و، پيترز

رويكرد به امكانات و وسايلي كه مديرِ سازمان براي دستيابي كاركنان به 
  ]. 16[احساس توانمندسازي نياز دارد، توجه شده است

خطوط اطلاعاتي، پشتيباني نيازمند وجود كاركنان در اين توانايي ايجاد 
 يبنابراين سازمان براي توانمند. استرشد يا ي هاي يادگيرمنابع و فرصت

 ].  17[، لازم است تا اين عوامل را فراهم كند كاركنان

ولتهوس قرار دارند، و كه در رأس آنها توماس در بخش ديگر مطالعات 
ي موضوعي چند وجهي است و سازكه توانمندبر اين است  داعتقا

از همين . بررسي آن پرداختتوان صرفاً بر پايه يك مفهوم خاص به  نمي
وظايف نسبت به عنوان فرآيند افزايش انگيزش دروني هرو، توانمندي را ب

هاي شناختي محوله كاركنان تعريف نموده كه در يك مجموعه از ويژگي
 25، توانمندسازي روانشناختيرويكردبه اين ]. 18[ گرددمتجلي مي
براي ايجاد انگيزه  در اين ديدگاه توانمندسازي فرآيندي. معروف است

سازي محيط و ايجاد مجراي انتقال براي  كاري دروني توسط آماده
مهمترين محققاني كه در اين . احساس خود اثربخشي و انرژي بيشتر است

كاتر، كوئين، تي ژاف، اسكات، بلانچارد، اند، عبارت از زمينه فعاليت داشته
، كارهاي گروهي توماس و كينلاو ، منو،بكهارد، كارلوس، راندولف، اندروس

 19[ 27تحقيقات گسترده اسپريتزرويژه به 26ولتهوس و نيز كانگر و كاننگو
  ].  20و 

  عوامل موثر بر احساس توانمندي 
در خصوص عوامل تأثيرگذار بر ايجاد احساس توانمندي در كاركنان 

ها محققين و در تمامي اين پژوهش. مطالعات متنوعي صورت گرفته است
اند، با توجه به نوع نگرش، سطح تحليل و نوع ان تلاش نمودهصاحبنظر

رويكرد خود، به شناسايي ابعاد اثرگذار بر توانمندسازي كاركنان دست 
برخي از اين عوامل عبارت است از؛ مفهوم قدرت و شيوه توزيع آن . يابند

در سازمان، مهارت و شايستگي كاركنان، ميزان احساس يا ادراك از تعهد 
داري، آموزش كاركنان، سبك رهبري در سازمان، شيوه تشكيل و وفا
هاي رسمي و غير رسمي در سازمان، اهداف سازماني، فرهنگ گروه

سازماني، ميزان تفويض اختيار و واگذاري مسئوليت در مشاغل سازماني، 
ها و منابع پاداش(هاي سازماني گيري، حمايتميزان تمركز در تصميم

  ).مادي
، دو )گيري توانمنديعوامل مؤثر در شكل(و ادبيات موضوع بررسي سوابق 

گروه اول، . دهدطيف اصلي را در ميان مطالعات توانمندسازي نشان مي
شامل مطالعات اسپريتزر و الگوي وي در خصوص عوامل مؤثر بر ايجاد 

طور پراكنده و توانمندسازي روانشناختي و گروه دوم ساير مطالعات كه به
هاي مؤثر بر احساس توانمندسازي را مورد ز جوانب و حوزهمقطعي برخي ا

                                                           
24-Structural Empowerment 
25-Psycological 
26-Kanger and Kanungo 
27-Spreitzer

  ]. 21[توجه قرار داده است 
تا قبل از تحقيق اسپريتزر در خصوص شناخت عوامل مؤثر بر ايجاد 

ها به صورت جدا از هم اقدام به بررسي ابعاد توانمندسازي، اغلب پژوهش
هاي  ر محيطد(اند كه بدون دست يافتن به نتايج فراگير موضوع نموده

هاي مدل اسپريتزر به لحاظ در ميان اين پژوهش. اندرها شده) سازماني
مورد توجه قرار دادن سطوح مختلف تأثيرگذاري، از جامعيت خاصي 

هاي فردي،  ويژگي(به نظر وي، سه دسته عوامل . برخوردار است
 بر ادراك افراد از توانمندسازي) هاي سازماني هاي گروهي و ويژگي ويژگي

مشاهده  )1(اين موضوع در جدول ]. 22[گذارد  روانشناختي تأثير مي
  .شودمي

  تعداد عوامل مورد توجه در مطالعات توانمندسازي  ):1(جدول

ف
ردي

  نام مدل توانمندسازي  

هاي تفكيك توجه مدل
  توانمندسازي به عوامل مختلف

عوامل 
  فردي

عوامل 
  گروهي

عوامل 
  سازماني

  ‐‐‐‐‐  ‐‐‐‐‐  ٭  ولتهوسمدل توماس و  1
  ‐‐‐‐‐  ‐‐‐‐‐  ٭  مدل پنج بعدي وتن و كمرون 2
  ٭  ‐‐‐‐‐  ‐‐‐‐‐  مدل كانگر و كاننگو 3
  ٭  ‐‐‐‐‐  ‐‐‐‐‐  مدل مك لاگان 4
  ٭  ‐‐‐‐‐  ‐‐‐‐‐  مدل باون و لاولر 5
  ‐‐‐‐‐  ‐‐‐‐‐  ٭  اي تري ويلسونمدل چهار مرحله 6
  ٭  ‐‐‐‐‐  ‐‐‐‐‐  مدل آرميستد و راولند 7
  ٭  ‐‐‐‐‐  ٭  مالاك و كارزتدمدل  8
  ٭  ‐‐‐‐‐  ‐‐‐‐‐  )مدل كفايت نفس(مدل آلفرد باندورا  9

  ٭  ‐‐‐‐‐  ٭  مدل كوئين و اسپريتزر 10
  ٭  ‐‐‐‐‐  ٭ مدل بلانچارد و زيگارمي 11
  ‐‐‐‐‐  ‐‐‐‐‐  ٭  آل مدل ايده 12
  ٭  ‐‐‐‐‐  ٭  مدل وگت 13
  ٭  ٭  ٭  مدل اسپريتزر 14

  
هاي مختلف اختصاصي و شخصيتي فرد  ويژگيبه : هاي فردي ويژگي - الف

در بين . گيري توانمندي فرد تأثيرگذار استاشاره دارد كه بر شكل
سطح ها چون  اي از ويژگي هاي مختلف فردي و شخصيتي پاره ويژگي

، جنسيت و نژاد، كانون كنترل، عزت نفس تحصيلات و سابقه خدمت
ازي كاركنان تأثير ها فردي بر احساس توانمندس بيش از ديگر ويژگي

  .گذارد مي
ادراك افراد از ميزان توانمندسازي خود علاوه بر : هاي گروهي ويژگي -ب

پژوهشگران . پذيرد هاي گروه نيز تأثير مي هاي فردي از ويژگي ويژگي
ها و  گيري گروهي، تقسيم داوطلبانه مسئوليت اند كه تصميم نشان داده

روهي، اعتماد درون گروهي و گ مشكلات، ميزان اهميت به كاري و كار
هاي سازمان،  اش بر مديران و ساير گروه ادراك گروه از ميزان تأثيرگذاري

افراد گروه بجاي بگذارد  تواند تأثير مثبتي بر احساس توانمندسازي مي
]23  .[  
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هاي سازماني را  اي از ويژگيصاحب نظران پاره: هاي سازماني ويژگي -ج
شان تأثيرگذار باشند را،  ركنان از توانمندسازيتوانند بر ادارك كا كه مي

، حيطه 28ها عبارتند از؛ كاهش ابهام در نقش اين ويژگي. اندشناسايي كرده
 –، دسترسي به اطلاعات، حمايت اجتماعي29كنترل، دسترسي به منابع
بر اين اساس مدل پژوهش در قالب مدل . سياسي و جو مشاركتي
  ).نمودار يك] (25و  24[اسپريتزر ارائه شده است 

مدل (عوامل موثر بر احساس توانمندسازي از نظر اسپريتزر  ):1(نمودار 
  )پژوهش

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  

آنچه در اين تحقيق مورد توجه قرار گرفته است، شناسايي علل 
در واقع محقق پس از بررسي عوامل . باشدتوانمندسازي كاركنان مي

  گيري توانمندسازي كاركنان با توجه به مرتبط در ايجاد و شكل
پيشينه (هاي توانمندسازي اي تطبيقي كه در ميان الگوها و مدلمطالعه
، اين عوامل را در خصوص جامعه تحقيق مورد بررسي و اولويت )تحقيق

  . آنها را شناسايي نموده است
نگري مدل اسپريتزر و اهميت مدل وي در در اين پژوهش به واسطه كلي

سايي عوامل مؤثر بر ايجاد توانمندسازي در مقايسه با ساير مطالعات شنا
ها تحقيق مشابه در خصوص كه تاكنون مبني بيش از دهبه(توانمندسازي 

عنوان مدل مبناي مطالعه عوامل ، از آن به)اين خصوص قرار گرفته است
 .تأثيرگذار بر ايجاد توانمندسازي كاركنان جامعه هدف استفاده شده است

روانشناختي ي سازتوانمنداحساس  بنابراين شناسايي عوامل تأثيرگذار بر 
بررسي عوامل «صورت منابع انساني هدف كلي اين پژوهش است كه به

روانشناختي كاركنان شركت ملي پخش نفت ي سازتوانمند تأثيرگذار بر
  . مطرح شده است» )منطقه تهران(هاي نفتي ايران فرآورده

روانشناختي كاركنان، بررسي و ي سازتوانمندمؤلفه نشان دادن اهميت 
روانشناختي كاركنان، ارائه ي سازتوانمندشناخت عوامل تأثيرگذار بر 

                                                           
28-Decline of Role Ambiguity 
29-Access to Resource 

روانشناختي و شناسايي ي سازتوانمندراهكارهاي عملي براي استقرار 
روانشناختي كاركنان در جامعه ي سازوانمندهاي تأثيرگذار بر ت اولويت

  . باشندژوهش ميتحقيق اهداف فرعي اين پ

  هاي تحقيق سوال - 3

هاي لازم و مرتبط با اهداف پژوهش، در اين بخش براي دستيابي به پاسخ
 عنوان عوامل اثرگذار برچه عواملي به«صورت يك سوالي كلي به

هاي نفتي منابع انساني شركت ملي پخش نفت فرآوردهي سازتوانمند
ساس اين سوال كلي، دو بر ا. مطرح شد »است؟) منطقه تهران(ايران 

  سوال ويژه بصورت زير تدوين گرديد؛ 
كاركنان شركت ملي  روانشناختي يسازتوانمند ايجادثر در ؤعوامل م -1

 ؟است كدام) منطقه تهران(هاي نفتي ايران پخش نفت فرآورده

كاركنان شركت  روانشناختي يسازتوانمند ايجادثر در ؤمفردي عوامل 
 كدامند؟) منطقه تهران(هاي نفتي ايران ملي پخش نفت فرآورده

كاركنان شركت  روانشناختي يسازتوانمند ايجادثر در ؤمگروهي عوامل 
 كدامند؟) منطقه تهران(هاي نفتي ايران ملي پخش نفت فرآورده

كاركنان شركت  روانشناختي يسازتوانمند ايجادثر در ؤمسازماني عوامل 
 كدامند؟) منطقه تهران(هاي نفتي ايران ملي پخش نفت فرآورده

در كاركنان  روانشناختي يسازتوانمندمؤثر بر ايجاد  اولويت بين عوامل -2
چگونه ) منطقه تهران(هاي نفتي ايران شركت ملي پخش نفت فرآورده

 است؟

  روش تحقيق - 4

به لحاظ هدف، اين پژوهش كاربردي بوده و براي دستيابي به اهداف 
همانطوركه اشاره . استفاده شده است پيمايشي -توصيفي تحقيق از روش

شده، به لحاظ اهميت مدل اسپريتزر، عوامل سه گانة فردي، گروهي و 
عنوان ملاك سنجش عوامل تأثيرگذار بر ايجاد ، به)از مدل وي(سازماني 

همچنين به كمك ابزار تحليل . احساس توانمندي در نظر گرفته شد
ك از اين عوامل بر متغير رگرسيون چندگانه ميزان اثر و اولويت هر ي

  . توانمندسازي روانشناختي مورد تحليل قرار گرفت
قلمرو موضوعي اين پژوهش به بررسي ميزان اثر عوامل تأثيرگذار بر ايجاد 

هاي احساس توانمندي روانشناختي كاركنان شركت ملي پخش فرآورده
-در سه سطح فردي، گروهي و سازماني مي) منطقه تهران(نفتي ايران 

دهنده ميزان تأثيرگذاري هاي در اين تحقيق نشاننتايج تحليل. پردازد
، بر ميزان )فردي، گروهي و سازماني(عواملِ مدل اسپريتزر در سه سطح 

. ايجاد احساس توانمندي روانشناختي كاركنان جامعه آماري خواهد بود
و در بين كاركنان و  1388 - 1387هاي اين تحقيق، طي سال

) منطقه تهران(هاي نفتي ايران  ركت ملي پخش فرآوردهكارشناسان ش
ها در اين پژوهش، اجراي ابزار اصلي گردآوري داده. انجام شده است

هاي روايي پرسشنامه با استفاده از آزمون. پرسشنامه در بين افراد است
به . مورد بررسي قرار گرفت) استفاده از خبرگان(استاندارد و روش دلفي 

پرسشنامه مورد ارزيابي پايائي نيز كرونباخ دار آلفاي كمك محاسبه مق

 سازماني)هايويژگي(عوامل
 ،كاهش ابهام در نقش-1
دسترسي به  -3، حيطه كنترل-2

، دسترسي به اطلاعات- 4 ،منابع
 ، حمايت اجتماعي -5
 جو مشاركتي-6

 فردي)هايويژگي(عوامل
كانون  -2، تحصيلات -1

عزت  - 4، جنسيت - 3، كنترل
 ،نفس

 گروهي)هايويژگي(عوامل
 اهميت -2گروهي،  اثربخشي-1

 گروهاعتماد دروني-3گروهي،

شناسايي عوامل
مؤثر بر 

توانمندسازي 
 منابع انساني 

توانمندسازي 
  روانشناختي

عبدالرضا ميرى و همكار/ بررسى عوامل موثر بر توانمندسازى منابع انسانى شركت ملى..
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اي بودن توزيع آماري جامعه پژوهش، با توجه به دوجمله .قرار گرفت
  30حجم نمونه بر اساس فرمول زير و مطابق با جدول كرجسي و مورگان
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گيري تصادفي ساده ها به شيوه ميداني و با روش نمونهگردآوري داده
  نتايج تحقيق به كمك . انجام گرفت) متناسب با شرايط جامعه تحقيق(

آمار توصيفي و استنباطي ابزار . افزارهاي آماري مورد تحليل قرار گرفتنرم
  .باشدهاي اين نمونه آماري مي اصلي محقق در تجزيه و تحليل داده

  هاتحليل دادهتجزيه و  - 5

هاي گردآوري شده، نخست به كمك آمار توصيفي، نحوة با توجه به داده
جنسيت، ميزان تحصيلات، سابقه (شناختي هاي جمعيتتوزيع ويژگي

و شيوه پاسخگوئي به ) شغلي، سن تقويمي، نوع قوميت و نوع استخدام
اطلاعات مربوط به ميانگين نحوه . سوالات نمونه آماري تحليل شد

  .شودمشاهده مي 2اسخگوئي به سوالات پرسشنامه در جدول پ
  هاي پرسشنامهها نمونه آماري به مؤلفه ميانگين پاسخ ):2(جدول 

 ميانگين مؤلفه  مؤلفه ميانگين  سطح

 22/4  عزت نفس  27/4  عوامل فردي
 32/4  كانون كنترل

اثربخشي، اهميت و(وضعيت گروه  20/3  عوامل گروهي
  20/3 )گروهاعتماد دروني 

  33/3  عوامل سازماني

 76/2 كاهش ابهام در نقش
 06/3  حيطه كنترل

 72/3 حمايت اجتماعي
 85/3 دسترسي به اطلاعات

 32/3 دسترسي به منابع
 27/3 جو مشاركتي

توانمندسازي 
  03/4  روانشناختي

 16/4  داري معني
 90/3  اثرگذاري
 26/4  شايستگي
 79/3  نفساستقلال

  
هاي تأثيرگذار بر هاي توصيفي، ميانگين هر يك از مؤلفهبر اساس تحليل

احساس توانمندي كاركنان و همچنين ابعاد توانمندسازي در جامعه 
توان ارزيابي از وضعيت ها ميبه كمك اين تحليل. شودآماري مشخص مي

  .دست آوردها در جامعه تحقيق بهاين مؤلفه
- توصيفي، براي بررسي و كسب نتيجه در خصوص سوالعلاوه بر تحليل 

                                                           
30-Krejcie & Morgan 

تحليل . ها استفاده شده استهاي تحقيق از تحليل استنباطي داده
ترين مهم  Minitabنرم افزاراستيودنت، در قالب  Tرگرسيون و آزمون 

اين بخش به كمك  در . ابزارهاي تحليل استنباطي اين پژوهش است
در سه سطح (عاد متغير مستقل معادله خط رگرسيون ميزان تأثير اب

بر متغير وابسته ايجاداحساس توانمندي محاسبه تا پاسخ لازم به ) سازمان
در انتها نيز براي پاسخگوئي به سوال . سؤال فرعي اول تحقيق داده شود

فرعي دوم تحقيق و نمايش اولويت عوامل تأثيرگذار بر ايجاد احساس 
  .استفاده شدخط رگرسيون » ضريب تعيين«توانمندي از 

هاي تحقيق، سه فرضيه آماري تدوين كه براي تسهيل در پاسخ به سوال
بودن تمامي ضرايب ) 0(فرض صفر اشاره به صفر  H0در هر يك از آنها 

فرض غير صفر بودن   H1در طرف مقابل. در معادله خط رگرسيون دارد
 باشد كه حاكي از وجود خطميY حداقل يكي از ضرايب در معادله خط 

تأييد وجود ضرايب در معادلات خط رگرسيون، در . باشدرگرسيون مي
بر متغير ) سه سطح سازمان(واقع به مفهوم وجود تأثير متغيرهاي مستقل 

معادلات خط رگرسيون در سه . است) توانمندسازي روانشناختي(وابسته 
  .شودسطح متغير مستقل در جدول زير مشاهده مي

  ون هر فرضيه آماري معادله خط رگرسي): 3(جدول 
  فرضيه آماري معادلة خط رگرسيون

654

321

197/0230/0067/0

102/0056/0112/0123/0

XXX

XXXY




  
  فرضيه اول

7170/0614/0 XY   فرضيه دوم  

131211

1098

164/0189/0219/0

181/0208/0173/0672/0

XXX

XXXY




  
  فرضيه سوم

  
صحت وجودي ضرايب اين معادلات نيز به كمك استفاده از آزمون 

داري ضرايب خط  استيودنت براي بررسي معني Tآزمون (داري  معني
داري ضريب عرض از مبداء خط  براي بررسي معني Fرگرسيون و آزمون 

  . مورد بررسي قرار گرفت) رگرسيون
داري آنها در هر  دست آمده براي ضرايب و آزمون معنيبر اساس مقادير به

) هاTiي محاسبه شده برا(هاي   P-Valueمعادله خط و با توجه به اينكه 
در خصوص كليه معادلات تأييد  H1هستند، بنابراين فرض  α كوچكتر از

در خصوص فرض بيان شده حاكي F و  Tبنابراين آزمون آماري . گرددمي
دست آمده و در نهايت تأييد معادلات محاسبه شده از تأييد ضرايب به

ها دار بودن آناين نتايج حاكي از صحت وجودي ضرايب و معني. باشدمي
هاي متغير مستقل در سه سطح فردي، گروهي و در واقع مؤلفه. است

نتايج . گيري احساس توانمندي كاركنان اثرگذار استسازماني، بر شكل
هاي آماري در خصوص بررسي صحت ضرايب  معادلات خط آزمون

  .شودديده مي 4رگرسيون متغير مستقل، در جدول 
  
  
  

  دست آمده و در معادله خط رگرسيون مقادير ضرايب به ):4(جدول
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T6 T5 T4 T3 T2 T1 F متغيرها 

ول
يه ا

رض
ف

  

 دارمقادير معني 20/319 32/7  77/7  98/7  08/8 21/4 90/3

000/0 001/0000/0000/0000/0  000/0000/0 P-Value 

T7 F متغيرها 

دوم
يه 
رض

ف
  

 دارمقادير معني 01/131  27/8

017/0  000/0 P-Value 

T13 T12 T11 T10 T9 T8 F متغيرها 

سوم
يه 
رض

ف
  

 دارمقادير معني 25/104 15/6  59/1  15/3  64/6 75/3 14/4

000/0 002/0000/0000/0000/0  001/0000/0 P-Value 

مؤثر بر احساس  ها عوامل از سوي ديگر براي شناسايي اولويت
تعيين چندگانه نمونه آماري از مقادير ضريب  روانشناختي يسازتوانمند

با توجه به مقادير محاسبه شده ضرايب تعيين چندگانه . شوداستفاده مي
بندي عوامل اثرگذار بر توانمندسازي توان به مقايسه و اولويتمي

  . گرددمشاهده مي 5نتايج در جدول . روانشناختي پرداخت
  بندي عوامل تأثيرگذار بر توانمندسازي روانشناختي اولويت ):5(جدول 

ضريب تعيين  نام متغير   فرضيه
 )R2(چندگانه

در صد
  بندي رتبه تغييرات

 2 %7/57  7/57  عوامل فردي اول
 3 %5/31  5/31  عوامل گروهي دوم
 1 %7/64  7/64  عوامل سازماني سوم

  گيريبحث و نتيجه - 6

در اين تحقيق تلاش شد با بررسي عوامل تأثيرگذار بر ايجاد احساس 
هاي نفتي ايران روانشناختي كاركنان شركت ملي پخش فرآوردهتوانمندي 

، ابعاد آن در سه سطح فردي، گروهي و سازماني ارزيابي، )منطقه تهران(
در واقع بر اساس اين نتايج راهكارهاي بومي . بندي شودتفكيك و اولويت

برداري آن در جامعه جهت استقرار توانمندسازي روانشناختي و بهره
اين تحقيق علاوه بر بررسي ابعاد تأثيرگذار بر . ئه شدپژوهش ارا

توانمندسازي روانشناختي در سه سطح متغير مستقل، ميزان اثرگذاري 
  . هر يك از اين سطوح بر متغير وابسته را نيز مورد توجه قرار داده است

با توجه به نتايج بدست آمده، ملاحظه شد كه ابعاد مدل اسپريتزر در 
عنوان عوامل ها آن بهدار بوده و وجود مؤلفهز معنيجامعه تحقيق ني

تأثيرگذار بر ايجاد احساس توانمندي كاركنان در شركت ملي پخش نفت 
همچنين نتايج . مورد تأييد است) منطقه تهران(هاي نفتي ايران فرآورده

  حاكي از تأثيرگذاري عوامل فردي، گروهي و سازماني بر 
مندي روانشناختي كاركنان جامعه تحقيق گيري و ايجاد احساس توانشكل
در مجموع نيز به كمك تحليل نتايج و مقايسه آن با مباني . باشدمي

نظري پژوهش، راهكارهاي زير براي كاربردي شدن الگوي تحقيق ارائه 
  .گرددمي

ها، ملاحظه شد كه دست آمده از تحليل استنباطي دادهبر اساس نتايج به
زماني در جامعه تحقيق هر سه قابليت عوامل فردي، گروهي و سا

تأثيرگذاري بر ايجاد شرايط احساس توانمندي روانشناختي كاركنان را 
اما . اين مطالعه انطباق زيادي با مباني نظري مدل اسپريتزر دارد. دارند

سازد، ميزان تأثير و اولويت هر يك از اين آنچه اين پژوهش را متفاوت مي
  .  باشديسه با مدل اسپريتزر ميسطوح متغير مستقل در مقا

دهد كه در سطح فردي، مؤلفه همچنين نتايج اين پژوهش نشان مي
نفس بيشترين تأثير را بر ايجاد احساس توانمندي روانشناختي عزت

نفس در دهندة عزتبنابراين توجه به عوامل شكل. كاركنان شركت دارد
دي آنان نسبت به ساير كاركنان، تأثيرات بيشتري بر ايجاد احساس توانمن

گذاري و توانند با سرمايهدر واقع مديران شركت مي. ابعاد فردي دارد
برداري بيشتري را از اين شاخص فردي، در اجراي هزينه كمتر، بهره

هاي ايجاد كننده از جمله فعاليت. فرآيند توانمندسازي كاركنان نمايند
ان نسبت به توانايي و اين شرايط، آگاهي دادن و ايجاد باور در كاركن

  . باشدهاي فردي آنان ميقابليت
توان از طريق استفاده از حمايت احساسي معتقد است مي 31آلفرد باندورا

هاي در فشارها و هيجانات كاري، استفاده از ترغيب و تشويق 32مثبت
، داشتن مدلي از افراد موفق و ارائه تجارب واقعي موفق از تسلط 33مثبت

نفس را در افراد فراهم زمينه مناسب ايجاد احساس عزت در انجام كار،
علاوه بر آن افراد سازمان و مديران در كنار هم مسئول ايجاد . نمود

هاي سازماني عامل مهمي نفس سازماني هستند و آموزشاحساس عزت
در كنار آن انجام وظايف با مسئوليت كاري . در اين مسير خواهد بود

هاي و ايجاد شرايطي كه در آن افراد مهارت سازي مشاغلبيشتر، غني
تواند ايجاد كننده اين خود مديريتي و خود اثربخشي را تجربه كنند، مي

اي صورت در اين خصوص تحقيقات گسترده. احساس در كاركنان باشد
علاوه بر آن مؤلفه نژاد يا قوميت در بين عوامل فردي، . پذيرفته است

. ساس توانمندسازي روانشناختي كاركنان داردكمترين تأثير را بر ايجاد اح
توان عامل نژاد هاي توانمندسازي روانشناختي ميبنابراين در اجراي برنامه

عنوان كم اثرترين عامل فردي، مورد توجه قرار نداد و از آن يا قوميت را به
  .پوشي نمودچشم

عدم از سوي ديگر بررسي نتايج عوامل گروهي در معادله نشان دهنده 
در واقع بين عوامل گروهي اولويتي . باشدها ميتفاوت در بين اين مؤلفه

در خصوص ميزان تأثيرگذاري بر ايجاد احساس توانمندي روانشناختي 
وجود ندارد و همگي به يك ميزان بر متغير توانمندسازي تأثيرگذار 

  . طور يكسان مفيد اثر خواهند بودبنابراين تمامي اين ابعاد به. هستند
، تأثيرگذار بر )معادلة سوم(نتايج حاصل از بررسي عوامل سازماني 

احساس توانمندسازي روانشناختي نشان داد كه مؤلفه دسترسي به 
از . اطلاعات بيشترين تأثير را بر متغير توانمندسازي روانشناختي دارد

سوي ديگر مؤلفه جو مشاركتي كمترين تأثير را بر متغير وابسته 
بنابراين توجه و تسهيل در دسترسي سريعتر و مؤثرتر به . دارد) توانمندي(

اطلاعات، نتايج بهتري را در دسترسي به توانمندسازي از طريق ابعاد 
اثر دسترسي به اطلاعات با . نمايدسازماني جامعه تحقيق ايجاد مي

توانمندسازي اثبات شده است و بر طبق تئوري شناخت اجتماعي 
. گردد عث تسهيل در ايجاد احساس توانمندي ميدسترسي به اطلاعات با

                                                           
31-Bandura. A. 
32-Positive Emotional Support 
33-Positive Persuasion 
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- هاي اطلاعاتي و بهتوان به ايجاد و استقرار سيستماز جمله اين امور مي

توجه به مفاهيم مديريت دانش در . هاي اداري اشاره نمودويژه اتوماسيون
-سازمان نيز منجر به ايجاد يك نظام مناسب تقسيم و حفظ دانش مي

بندي آوري، ذخيره، بازيابي و طبقههاي جمعليتتواند فعاگردد كه مي
  .موقع انجام دهداطلاعات سازماني را بهينه و به

با توجه به نتايج معادلات رگرسيون و مقادير ضريب تعيين، اينگونه 
بيني بيشتري شود كه ابعاد سازماني قدرت تأثيرگذار و پيشاستنباط مي

اين موضوع با توجه به مقدار . درا بر متغير توانمندسازي روانشناختي دار
در واقع اين ضريب . شودضريب تعيين سطح سازماني به وضوح ديده مي

بيان كننده ارتباط قوي ابعاد سازماني در ايجاد توانمندسازي روانشناختي 
  . است

اين موضوع ارتباط مستقيم با رويكردهاي توانمندسازي، از جمله رويكرد 
عنوان يكي از زيربناي ايجاد اين رويكرد به. ساختاري توانمندسازي دارد

شود مديران از اين رو توصيه مي. آيدتوانمندي روانشناختي بشمار مي
هاي توانمندسازي كاركنان، تمركز بيشتري منابع انساني شركت در برنامه

پس از آن . كارگيري و استفاده از عوامل سازماني اعمال نمايندرا بر به
تواند، داراي بيشترين قابليت تأثير را بر ايجاد مي توجه به ابعاد فردي

در انتها نيز ابعاد گروهي با . احساس توانمندي روانشناختي داشته باشد
اين شرايط با فردگرايي موجود (كمترين تأثير بر متغير وابسته وجود دارد 

بر اين اساس و با ). در فرهنگ سازماني جامعه تحقيق همخواني دارد
كارگيري سطح گروهي نسبت به ب تعيين محاسبه شده، بهتوجه به ضري

دو سطح ديگر در جهت ايجاد احساس توانمندي روانشناختي در كاركنان 
از . هاي زيادتري نسبت به ساير ابعاد روبرو خواهد شدبا چالش و هزينه

هاي توانمندسازي اين رو با نگرش كاركردگرايانه لازم است در برنامه
  .از منابع و زمان به عوامل گروهي اختصاص يابد شركت نسبت كمتري

- از سوي ديگر توانمندسازي يك حركت تك بعدي و مقطعي نيست و به

نمايد كه نيازمند ايجاد ارتباط همه جانبه بين آن صورت فرآيند عمل مي
همچنين نتايج . باشدبا ساير اجزاء مديريت منابع انساني سازمان مي

ژوهش نشان داد كه عامل انتظار عدالت و جانبي كسب شده از جامعه پ
ايجاد احساس (عنوان متغيرهاي تأثيرگذار بر متغير وابسته اعتماد به

توانند علاوه بر آنچه در ، مي)توانمندي رواشناختي در كاركنان شركت
علاوه . مدل اسپريتزر وجود دارد، به نظر جامعه آماري حائز اهميت باشد

تحقيق نيز به اين موضوع اشاره شد كه  هاي توصيفيبر آن در تحليل
هاي توانند با توجه به تفاوتانسانيِ جامعه تحقيق ميمتوليان منابع

هاي توانمندسازي، زمينه دستيابي به شناختي كاركنان در برنامهجمعيت
  . شرايط بومي را در اجرا فراهم نمايند

ي اين عنوان مبنادر مجموع هرچند ابعاد مختلف مدل اسپريتزر به
هاي مرتبط تأييد شده است، اما بر اساس تحليل پژوهش توسط آزمون

هاي در الگوي شود كه ميزان اهميت و اولويت اين شاخصهنتايج ديده مي
متفاوت بوده و ) منطقه تهران(هاي نفتي ايران شركت ملي پخش فرآورده

اين  شود كه تماميبنابراين اينگونه نتيجه مي. باشدتابع شرايط آن مي
ها بر احساس توانمندسازي روانشناختي كاركنان تأثيرگذار است، شاخصه

اما ترتيب اولويت و اهميت آنها در جامعه آماري بومي و متناسب با 

  . شرايط شركت است
) عالي، مياني و عملياتي(ضمناً توجه به سطوح مطالعاتي مديران سازمان 

ي منابع انساني سازمان هاكارگيري مفهوم توانمندي در استراتژيو به
بنابراين نياز . هاي پژوهشي آن باشدتواند راهگشايي در ارتقاء روشمي

  .است تا اين موضوع توسط محققين آتي توانمندي مورد توجه قرار گيرد
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