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  چکیده

شود. با های پیشرو، توانمندسازی منابع انسانی به عنوان یک فرایند ضروری و پراهمیت، دنبال میامروزه در سازمان        

 تفاوت و تنوع تعاریف و تعابیر موجود در حوزه توانمندسازی منابع انسانی، برخورداری از مدلی معتبر و اجرایی، ازتوجه به 

رود که بر این اساس، هدف از تحقیق حاضر طراحی مدل های هزاره سوم به شمار میجمله نیازهای اساسی سازمان

یران، بوده است. بر این اساس، رویکرد مورد استفاده در تحقیق حاضر، توانمندسازی منابع انسانی در سازمان ملی استاندارد ا

رویکرد آمیخته است که جهت طراحی و تدوین مدل جامع از رویکرد کمی و کیفی )آمیخته( استفاده گردید. همچنین تحقیق 

د. جامعه آماری تحقیق نیز شناسی در دسته مطالعات اکتشافی، پیمایشی، علّی، کاربردی و بنیادی جای دارحاضر از نظر روش

نفر( و همچنین خبرگان و اساتید دانشگاهی حوزه توانمندسازی منابع  400شامل کارکنان سازمان ملی استاندارد ایران )

انسانی و مدیران منابع انسانی سازمان ملی استاندارد بود که از این بین در ابتدا به روش مصاحبه در بین خبرگان و اساتید 

های مورد نظر به منظور وزه توانمندسازی منابع انسانی و مدیران منابع انسانی سازمان ملی استاندارد، مقولهدانشگاهی ح

درصد،   75.5طراحی مدل استخراج شده و بعد از آن پرسشنامه تحقیق تهیه و در بین کارکنان سازمان توزیع و با نرخ بازگشت

 رفته و نتایج نشان از معناداری روابط و اجزای مدل ارائه شده دارد.پرسشنامه بازگشت و مورد تحلیل قرار گ 302تعداد 
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 مقدمه 

های سازمان است، زیرا نیروی انسانی ماهر و کارآمد یکی از مهمترین ابزارها برای رسیدن به هدف         

وری سازمان دارد، یعنی اگر سازمان از بیشترین نیروی انسانی نقش مهمی در افزایش و کاهش بهره

ولد و با انگیزه باشد، به هدف سرمایه و بهترین فناوری و امکانات برخوردار باشد اما فاقد نیروی انسانی م

خود نخواهد رسید. با توجه به این که نیروی انسانی کارآمد، شاخص عمده برتری یک سازمان نسبت به 

از مفاهیمی   (. یکی1)های دیگر است، تأکید بر نیروی انسانی مؤثر و کارآمد نیز روبه افزایش است  سازمان

ردیده، بحث توانمندی است. اخیرا دانشمندان با اضافه که در راستای بالندگی منابع انسانی مطرح گ

  (.2)اند نمودن رویکرد روانشناختی، گستره توانمندی را افزایش داده

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

وری از راه افزایش تعهد کارکنان به توانمندسازی کارکنان، روش جدیدی است که برای افزایش بهره

گیرد و این شیوة ارزشمندی است که بین کنترل کامل دة مدیران قرار میسازمان و بالعکس مورد استفا

کند. توانمندسازی، راهی متفاوت برای کارکردن افراد با مدیریت و آزادی عمل کارکنان توازن برقرار می

یکدیگر است و هدف اصلی آن تغییر ساختار مدیریت از شکل سنتی و هرمی به ساختار مشارکتی است 

توجه ویژه به تعامل بین افراد و محیط آنها و چگونگی تأثیر این تعامل بر فرایندهای توانمندسازی، . (3)

(. توانمندسازی 1388از موضوعاتی است که همواره باید مورد توجه قرار گیرد )سیدعامری و همکاران، 

ها و ب مهارتتواند به عنوان حالات شغلی کارکنان که به وسیله کسب صلاحیت و یا کسمنابع می

در نگرش کلی به توانمندسازی، توانمندسازی به تسهیم   (.4)شود قلمداد شود  های شغلی کسب میتوانایی

ای های حرفهتر، توانمندسازی اشاره به بهبود توانمندیقدرت در سازمان اشاره داشته و در جنبه اختصاصی

در این  .(5)گردد لی از سوی کارکنان میهای سازمانی و شغگیریو شغلی دارد که باعث بهبود تصمیم

شود های موجود در مورد توانمندسازی کارکنان به دو بعد مکانیکی و ارگانیکی تقسیم میراستا، دیدگاه

دیدگاه مکانیکی توانمندسازی را به عنوان تفویض قدرت و اختیار به   (7)، به نقل از نیازی و همکاران  (6)

یف کاری قلمداد نموده و دیدگاه ارگانیکی نیز توانمندسازی را بر اساس کارکنان در راستای انجام وظا

های کارکنان در خصوص نقش خویش در سازمان خود تعریف نموده است. در این گیری باورها و جهت

های سازمانی و اقدامات صورت گرفته از سوی مدیر به معنی توانمندسازی نیست، دیدگاه، شرایط و ویژگی

آید. فرض اساسی این دیدگاه در این نکته ساز توانمندسازی کارکنان به حساب میرد زمینه بلکه این موا

نهفته است که توانمندسازی کارکنان ریشه در نیازهای انگیزشی آنها داشته و در برگیرنده ادراک، برداشت 

 راهبرد اساسی،  منابع انسانی، یک  توانمندسازی.  (6)و تصور کارکنان نسبت به نقش خود در سازمان است  

کند تا از های نوینی را فراهم میمؤثر و پیشگام در جهت توسعه سازمانی است و برای کارکنان فرصت
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های اجتماعی سازمان در تر و خطیرتر، در جهت دستیابی به رسالتهای دقیقطریق پذیرش مسئولیت

تواند سازمان ملی استاندارد می نماید. توانمندسازی کارکنان درقبال تمامی ذینفعان، کمک بیشتری می

های شغلی و تفویض اختیار ها و تواناییهایی همانند کسب صلاحیت و یا کسب مهارتبا استفاده از روش

ومواردی از این دست فراهم آید در نگرش کلی به توانمندسازی، توانمندسازی به تسهیم قدرت در سازمان 

ای و شغلی دارد های حرفهندسازی اشاره به بهبود توانمندیتر، توانماشاره داشته و در جنبه اختصاصی

شود. در این دیدگاه، شرایط و های سازمانی و شغلی از سوی کارکنان میگیریکه باعث بهبود تصمیم

های سازمانی و اقدامات صورت گرفته از سوی مدیر به معنی توانمندسازی نیست، بلکه این موارد ویژگی

آید. فرض اساسی این دیدگاه در این نکته نهفته است که زی کارکنان به حساب میساز توانمندسازمینه 

توانمندسازی کارکنان ریشه در نیازهای انگیزشی آنها داشته و در برگیرنده ادراک، برداشت و تصور 

عنوان دستگاهی حاکمیتی از کارکنان نسبت به نقش خود در سازمان است. سازمان ملی استاندارد به

های این نهاد مهم که تا حد زیادی با سلامت مهم و راهبردی برخوردار است. با توجه به مسئولیت  وظایف

بهداشت ایمنی و رفاه اقتصادی جامعه در ارتباط است، توانمندسازی کارکنان می تواند در تأمین احساس 

ابطه اعتماد بین امنیت شغلی، افزایش توانایی انجام کار به منظور احساس شایستگی و حاکم نمودن ر

شناسی، انجام تأیید صلاحیت و ارزیابی مدیران و کارکنان در جهت استانداردسازی، استقرار نظام اندازه

تبع آن انطباق نیازمند تقسیم کار معقول و منطقی و تفویض اختیار است، این تفویض اختیار به

از اطاله رسیدگی بسیار کارساز و گیری سریع و پرهیز سازی سازمانی و تصمیمتوانمندسازی در چابک

تعیین کننده خواهد بود. در این تحقیق بر آنیم که در جهت توانمندسازی کارکنان و نیروی انسانی شاغل 

در سازمان ملی استاندارد، نسبت به طراحی مدل توانمندسازی منابع انسانی درسازمان ملی استاندارد 

تواند موجبات بالندگی سازمانی، اثربخشی تنها در این سازمان میایران اقدام نماییم. اصولاً مدل مزبور نه  

های مشابه مورد های با ویژگیتواند در سازمانهرچه بیشتر و کارایی بایسته را فراهم نماید، بلکه می

استفاده و بهره برداری قرار گیرد.در ادامه مقاله به ارایه یک نمای کلی از دبیات پژوهش و سوال ها 

می شود.در بخش بعدی، به طرح پژوهش و جمع آوری اطلاعات پرداخته  پس از تفسیر یافته پرداخته 

حذف دیوان "های پژوهش، به نتیجه گیری پرداخته می شود. اسبورن و گیبلر در کتاب خود تحت عنوان  

ی ، بهترین راه برای کاهش بوروکراسی را تأکید بر تقاضا"سالاری، پنج استراتژی برای نوآوری دولت

مشتری به جای تقاضای مدیریت، از طریق توانمندسازی کارکنان پیشنهاد کردند. هدف اصلی 

توانمندسازی کاهش سلسله مراتب سنتی دیوانسالاری است. در واقع، به نیازهای مشتریان به کالا و 

ارکنـان به خدمات که به وسیلة سازمان فراهم می شوند نه بر نیازهای سازمان تاکید دارد. اگر بخواهیم ک

سازمان وابستگی و تعهد بیشتری داشته باشند، باید زنجیرة فرماندهی سنتی بین کارمند و مدیر تغییر 

یاد. تحقیقات نشان از آن دارد که در سازمان های سنتی و سلسله مراتبی که مدیریت مبتنی بر دیدگاه 

به تعریف  (8) کارگرفته می شوددرصد ضرفیت منابع انسانی ب 35تا  25فرماندهی و کنترل است، تنها 
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از توانمندسازی اشاره می کند که شام تفویض قدرت قانونی، تفویض اختیار کردن،  لغترایج فرهنگ 

به سهل و ممتنع بودن ارائه تعریفی از آن اشاره می  ”زایمرمن"اما  مأموریت دادن و قدرت بخشی است.

زی آسان است که آن را بدون در نظر گرفتن واژه کند و معتقد است زمانی ارائه تعریفی از توانمندسا

هایی مانند درماندگی، بی قدرتی و بیگانگی بخواهیم مورد توجه قرار دهیم و هر گاه آن را با توجه به 

 .(9)افراد گوناگون بخواهیم تعریف کنیم بسیار مشکل است 

نترل خود، آمادی توانمندسازی عبارتست از طراحی و ساخت سازمان به نحوی که افراد ضمن ک ✓

 قبول مسئولیت های بیشتری را نیز داشته باشند. 

توانمندسازی عبارتست از توسعه و گسترش قابلیت و شایستگی افراد برای نیل به بهبود مستمر در  ✓

 عملکرد سازمان. 

توانمندسازی عبارت است از تقویت باورها، افزایش دانش و مهارت ها، بهبود ویژگی های روانشناختی  ✓

کارکنان و بهسازی شرایط سازمانی و محیطی به نحوی که افراد بتوانند با حداکثر کارایی و اثر 

 .(10)بخشی در سازمان فعالیت کنند 

ی از زمان ایجاد این رویکرد، پایدار باقی مانده، تئوری، اگرچه اهداف کلی ارزیابی توانمندساز            

فترمن، ارزیابی . (11)اند تر شدهها، به تکامل ادامه داده و در طول زمان، مشخصها و ارزشروش

، "ها برای بهبود پرورش و خودمختاریها و یافتهاستفاده از مفاهیم، تکنیک"توانمندسازی را به عنوان 

، روی این تعریف مطالعه کرد و تاکید داشت که هدف ارزیابی 1999در سال کند. وی تعریف می

، پیشنهاد داد که با فراهم ساختن ابزار برای (12) توانمندسازی، بهبود موفقیت برنامه است. واندرزمن

 کنندگان در برنامه، فرصت این ها، مشارکتدهندگان برنامه، به منظور ارزیابی طرح، اجرا و برنامهتوسعه 

ها را بهبود داده، کیفیت کار را بالا برده، نتایج را ارزیابی کرده و یک سیستم بهبود را دارند که طرح 

کیفیت دائمی را ایجاد کنند و در نتیجه احتمال دستیابی به نتایج مورد نظر را افزایش دهند. تئوری و 

 تعریف زیر است:کننده تعریف فترمن و واندرزمن در مورد ارزیابی توانمندسازی، تکمیل

ارزیابی توانمندسازی: یک روش ارزیابی است که هدف آن، افزایش احتمال دستیابی به موفقیت           

سازی و ( تجهیز سهامداران با ابزارهایی برای ارزیابی طرح، پیاده1برنامه با استفاده از این موارد است؛ 

ن بخشی از طرح و مدیریت برنامه یا سازمان. ارزیابی ( ارزیابی مداوم به عنوا2خودارزیابی برنامه آنها و 

های ارزیابی فراتر از رویکرد ارزیابی سنتی، ها و مجموعه پتانسیلتوانمندسازی، به گسترش اهداف، نقش

دهد. نه ارزیابی پردازد. به هر حال، این امر، نیاز و اهمیت رویکردهای ارزیابی سنتی را کاهش نمیمی

ارزیابی سنتی، به طور ذاتی از یکدیگر بهتر نیستند. در عوض، ارزش هر رویکرد ارزیابی، توانمندسازی و نه  
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ای از برای درک توانمندسازی، توصیف آرایه  ،(14) 1نظر کانتر. (13)بستگی به هدف آن ارزیابی دارد 

بلکه توان از دو   آید.منابع قدرت در سازمان بود. او بیان کرد که توان، فقط از طریق اختیار، به وجود نمی

آید: دسترسی به منابع، اطلاعات و پشتیبانی برای انجام کار؛ و توان دستیابی ظرفیت جداگانه به دست می

به مشارکت زیردستان. کار او، دلالت بر این دارد که توانمندسازی، بیشتر در مورد قادر ساختن کارکنان 

های اخیر، مفهوم توانمندسازی در سال را به آنها بدهیم.برای انجام وظایف است تا اینکه اختیار انجام کاری  

های شغلی به عنوان عنصری با کاربردهای مهم در زمینه سلامت شغلی و اثربخشی سازمانی در فعالیت

 شناخته شده است. توانمندسازی، بر حس کنترل و برتری که افراد در شرایط کاری دارند، دلالت دارد 

های روانشناسی از نوع شناختی در شرایط کاری، توانمندسازی، بر تعدادی فرایند درونی و وضعیت.  (15)

. (16)دهد دلالت دارد که درک شخص را نسبت به خودش و شرایطی که در آن قرار دارد تغییر می 

وظایف، حس آمیز در انجام موفقیت بنابراین توانمندسازی، باورهای فرد نسبت به مفهوم کار و توانایی

تحقیقات مختلف، وجود تأثیر . (17)شود استقلال و ظرفیت در تأثیرگذاری بر نتایج کار را شامل می

 ( 19،  18)های نوآوری  های مثبت نسبت به شغل، مانند رضایت شغلی و روشتوانمندسازی برروی نگرش 

در طراحی الگوی  (20)اند. در مطالعات تجربی نجام شده صالح اردستانی و آزما را تأیید نموده

توانمندسازی روان شناختی با استفاده از مدل معادلات ساختاری در مجموعه ستادی بنیاد شهید و امور 

ایثارگران، مطالعه مهم ترین الگوهای مطرح شده در زمینه توانمندسازی و در نظر گرفتن شرایط بومی 

رابینز و همکاران، دو رکن اصلی، یعنی زمینه رسانه ملی در ایران، با تکیه بر الگوی ارائه شده از سوی 

محیطی و ارزش های اسلامی به آن افزوده شده است. الگوی معرفی شده در این پژوهش می تواند نوعی 

آبادی کرکه  شناخت کاربردی از موانع و احتمالاً مسیرهای فرایند موفقیت آمیز توانمندسازی فراهم آورد.

وانمندسازی منابع انسانی در وزارت کشور، نشان دادند که تأثیر همزمان در طراحی مدل ت  (21)و همکاران  

متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته تحقیق معنی دار بوده و نیز قدرت تشریح پراکندگی تغییرات متغیر 

در شناسایی و تبیین مدل توانمندسازی  (22)دار گزارش شده است. عباسی و کرد وابسته نیز معنی

 ارتباط وجود  بر علاوه ازمانهای دولتی ایران )مطالعه موردی استان یزد (، نشان دادندکارکنان در س
 تعهد، متغییرهای تاثیر وابسته؛ متغییر عنوان به و توانمندسازی مدل مستقل متغییرهای بین مناسب

 شرایط و  دستمزد و  حقوق  آموزش، ارتباطات، و  مستقیم به صورت  توانمندسازی روی  مشارکت  و سازگاری،
های در بررسی شاخص   (23)و همکاران    2چانگ  باشد. می غیر مستقیم صورت  به توانمندسازی بر کارکنان

توانمندسازی زنان در کشورهای در حال توسعه نشان دادند که مشارکت در مدیریت، شرایط آموزشی و 

سترسی و استفاده از خدمات برابری در دسترسی به منابع آموزشی، عدالت و فرایندهای کشورداری، د

 
1 Kanter‘s 
1 Chung  
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ها از بهداشتی، سلامت محیطی، سلامت روح و روان، خشونت سازمانی؛ وآزادی در استفاده از رسانه

 های توانمندسازی زنان در کشورهای در حال توسعه هستند.شاخص

 پژوهشروش  

 با توجه به مرور ادبیات و هدف تحقیق، طراحی مدل توانمندسازی منابع انسانی درسازمان ملی استاندارد 

نفر از صاحب نظران و اساتید دانشگاهی حوزه  12ایران هدف بوده است. در این مرحله از نظرات 

ه شد است. در ادامه به توانمندسازی منابع انسانی و مدیران منابع انسانی سازمان ملی استاندارد، استفاد

دلیل این که کار تحقیق حاضر از نوع طراحی مدل بوده و نیازمند تعداد بیشتری از داده به منظور تحلیل 

نفر کارکنان سازمان ملی استاندارد ایران توزیع شد  400های تحقیق در بین تمامی ایم، پرسشنامهبوده

ت صحیح و دقیق تکمیل و برگشت داده شد که بر این پرسشنامه به صور 302و بعد از پایان کار، تعداد 

درصد بوده است که این میزان نشان از برگشت  5/75اساس نرخ بازگشت پرسشنامه تحقیق نیز، 

پرسشنامه قابل قبولی دارد.  با استفاده از نرم افزار لیزرل به بررسی روابط بین متغیرها، پرداخته شده 

هایی که به دقت مورد مطالعه، بررسی و تحلیل قرار گرفت و به داده هاهای حاصل از مصاحبهاست. داده

اند مفاهیمی متناسب اختصاص داده شد که مبتنی بر این روش، در پایان، در مجموع مشابه یکدیگر بوده

مفهوم شناسایی شد مدل نهایی، پس از شناسایی مقوله محوری و ربط دادن سایر مقوله  62مقوله و  18

پارادایم نظام مند نظریه سازی داده بنیاد، به پالایش الگوی طراحی شده و پروراندن عوامل ها در قالب 

 اصلی اقدام و مدل نهایی پژوهش به شکل ذیل به دست آمده است. 
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 .مدل پارادایمی تحقیق -1شکل 

 های پژوهشیافته

از تحلیل عاملی هم در ساخت و رواسازی پرسشنامه و هم در آزمون ساختار عاملی مفروض یک         

شود. ضرایب استاندارد در واقع نشان دهنده ضرایب مسیر یا بارهای عاملی بین سازه نظری استفاده می

یری ضرایب استاندارد گمتغیرها و سؤالات مربوطه )متغیرهای پنهان و مشاهده پذیر( است. از مدل اندازه

ها، چه میزان های متناظر با آنتوان این برداشت را نمود که بین متغیرهای مکنون مربوطه و شاخصمی

شود. در همبستگی وجود دارد. در این مدل میزان روابط بین سازه و بعد؛ و بعد و شاخص نشان داده می

ت سؤالات مورد نظر از قدرت تبیین خوبی توان گفباشد، می 32/0صورتی که ضریب رابطه بالاتر از 

شود ( ملاحظه می6( الی نمودار شماره )1طور که در نمودار های )برخوردار است. بر این اساس، همان
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های در نظر گرفته شده برای کلیه سؤالات مربوط به متغیرهای مدل دارای بارعاملی بالای تمامی شاخص

و در   32/0ی بین متغیرهای مکنون مرتبه اول و دوم نیز بالاتر از  بوده و همچنین تمام بارهای عامل  32/0

 اند.سطح مطلوبی قرار داشته

 
 مدل اندازه گیری متغیر شرایط علی در حالت تخمین استاندارد -1 نمودار
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 مدل اندازه گیری متغیر مقوله محوری در حالت تخمین استاندارد -2نمودار 

 
 غیر راهبردها در حالت تخمین استانداردمدل اندازه گیری مت -3نمودار 
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 گیری متغیر پیامدها در حالت تخمین استانداردمدل اندازه -4نمودار 

 
 گر در حالت تخمین استانداردگیری متغیر شرایط مداخلهمدل اندازه -5نمودار 
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 مدل اندازه گیری متغیر بستردر حالت تخمین استاندارد -6نمودار 

شود که با داشتن ضرایب همبستگی دوتایی امکان مدل تخمین استاندارد بدین جهت ارائه می         

توان براساس گردد؛ اما در باب معناداری این ضرایب، نمیها و بین ابعاد فراهم میمقایسه بین شاخص

اری این ضرایب گیری کرد، بلکه باید از شاخص تی جهت تعیین معنادها تصمیمبزرگی یا کوچکی آن

شود که بدانیم آیا رابطه بین سازه و بعد و مسیر استفاده نمود. مدل اعداد معناداری به این دلیل ارائه می

( 7که در نمودار )  T-valueرابطه بین بعد و شاخص معنادار است یا خیر. مدل اعداد معناداری یا همان  

دهد عنادار بودن هر یک از پارامترها را نشان می( نمایش داده شده است، میزان م12الی نمودار شماره )

همانطور که  باشد، پارامترهای مدل معنادار هستند. 96/1و چنانچه مقدار آن بزرگتر از قدر مطلق عدد 

بوده است که بر  96/1در شکل زیر مشخص است تمام اعداد معناداری مدل حاضر بزرگتر از حد ملاک 

 تمامی بارهای عاملی و ضرایب مسیر مدل معنادار هستند.توان بیان نمود که این اساس می
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 مدل اندازه گیری متغیر شرایط علی در حالت معناداری -7نمودار 

 
 مدل اندازه گیری متغیر مقوله محوری در حالت معناداری -8نمودار 
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 مدل اندازه گیری متغیر راهبردها در حالت معناداری -9نمودار 

 
 اندازه گیری متغیر پیامدها در حالت معناداریمدل  -10نمودار 
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 مدل اندازه گیری متغیر مداخله گر در حالت معناداری -11نمودار 

 
 مدل اندازه گیری متغیر بستر در حالت معناداری -12نمودار 
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(، خروجی تخمین استاندارد شده مدل معادلات ساختاری، برای مدل مفهومی تحقیق 13در زیر نمودار )

 نمایش داده شده است. 

 
 مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد -13نمودار 

 ( نیز مدل اعداد معناداری مربوط به آن ارائه گردیده است. 14در نمودار )

 
 مدل ساختاری در حالت ضرایب معناداری-14نمودار 
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معیارهای کلی نیکویی برازش   (، مشخص است همه1طور که از مقادیر ارائه شده در جدول )همان         

ها است و نشان دهنده برازش عالی شنهادی با دادهتحلیل عاملی تاییدی، حاکی از برازش کلی الگوی پی

 گیری است.مدل اندازه
 های نیکویی برازشبررسی شاخص -1جدول

 شاخص های برازش  مقادیر مناسب  مقادیر عالی  مقادیر تحقیق  نتیجه برازش 

 ≤ 3 ≤ 2 92/1 برازش عالی
 

 RMSEA ≤ 1/0 ≤ 08/0 03/0 برازش خوب 
 NFI ≥ 9/0 ≥ 95/0 95/0 برازش خوب 
 NNFI ≥ 9/0 ≥ 95/0 91/0 برازش عالی
 CFI ≥ 9/0 ≥ 95/0 96/0 برازش عالی
 IFI ≥ 9/0 ≥ 95/0 96/0 برازش عالی
 GFI ≥ 9/0 ≥ 95/0 95/0 برازش خوب 
 AGFI ≥ 8/0 ≥ 9/0 86/0 برازش خوب 
 RMR ≤ 08/0 ≤ 05/0 06/0 برازش عالی
 SRMR ≤ 08/0 ≤ 05/0 05/0 برازش خوب 

 
با توجه به نتایج تحلیل عاملی تاییدی که در مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد )نمودار           

( ارائه شده است، چون تمامی اعداد معناداری 14( و مدل ساختاری در حالت ضرایب معناداری )نمودار  13

لی تاییدی حاکی از برازش بزرگتر است. لذا در مجموع نتایج تحلیل عام 96/1پارامترهای مدل از عدد 

 ها است و نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازه گیری است.کلی الگوی پیشنهادی با داده

 

 گیری  بحث و نتیجه

روند تحولات مزبور در عرصه صنعت و تجارت با پیچیدگی و عدم اطمینان روز افزون همراه            

است. رویارویی با این تلاطم محیطی و شرایط سخت، نیازمند منابع انسانی و مدیرانی توانمند است که 

انسانی توانمند یک دارایی رو در اختیار داشتن منابع ها را افزایش دهند. از اینبتواند اثربخشی سازمان

شود که کسب و تأمین آن به سهولت مقدور نیست. رویکرد دنیای غرب به روند پویایی ارزشمند تلقی می

محیط معضلات فوق، از سویی تأکید بر تجهیز مدیران به آخرین دستاوردها، دانش و فنون مدیریتی و از 

سازمان های امروزی که .  (24)ه مدیران است  سوی دیگر طراحی و اجرای برنامه منسجم آموزش و توسع

در جو دانش محور، رقابتی، مشتری گرا، پاسخگو، کیفیت گرا، مشارکتی، کارآفرینی و تحول گرا فعالیت 
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باشند. در این راستا، کنند، مستلزم دستیابی سریع به نیروی انسانی توانمند به عنوان ابزار رقابتی میمی

ابت جهانی، موضوع توانمند سازی کارکنان را در کانون توجه مدیران قرار تغییرات محیطی و افزایش رق

ها با کارکنان توانمند، متعهد، ماهر و دارای انگیزه بهتر خواهند توانست خود نداده است. چرا که سازما

ی هاای که توانمندسازی در عرصه را با تغییرات وفق داده و رقابت کنند. گذشته از کاربردهای گسترده

تحول اجتماعی، سیاسی و آموزشی کسب کرده است، این ایده یک جایگاه اساسی در حرکت های امروزی 

ها به سوی مدیریت کیفیت فراگیر و بهبود مستمر به دست آورده است. توانمندسازی موضوعی سازمان

ر و همچنین است که به طور غیرقابل اجتناب توسط مدیران در تشریح نحوه اجرای مدیریت کیفیت فراگی

رسد که توانمندسازی نوعی راهبرد کلان و شود و به نظر میها بیان میهای سالانه سازماندر گزارش 

شود و یک علامت اختصاری جهت به کارگیری مقبولی است که از آن برای بهبود مستمر استفاده می

دی سازمان است. بر این های عملکرهای خلاق و نوآور در تمامی جنبه های کارکنان در روششایستگی

ها هستیم اساس به منظور بهبود توانمندسازی کارکنان، نیازمند مدل و الگویی منظم و مدون برای سازمان

که بر این اساس تحقیق حاضر نیز در راستای طراحی مدل توانمندسازی منابع انسانی درسازمان ملی 

انشگاهی و همچنین کارکنان این سازمان، مدل استاندارد ایران قدم برداشته و مبتنی بر نظر خبرگان د

مفهوم شناسایی شد علاوه بر  62مقوله و  18در مجموع  مورد نظر ترسیم و مورد آزمون قرار گرفت

ها نیز با توجه به مبانی نظری، ها و خصوصیات هر یک از مقوله ها، مشخصه استخراج مفاهیم و مقوله

ستخراج شده است. نتایج اعتبارسنجی مدل ارائه شده نشان داد ها و اشارات پاسخ دهندگان امحتوی داده 

و همکاران 1فراتحلیل های سبیرتروابط بین متغیرهای مدل معنادار بوده است. در راستای این نتایج 

شناختی، یکسری شرایط کاری کننده توانمندسازی روان نشان داد که موثرترین عوامل تعیین (25)

اند.با شده  شده و رویکردهای مختلف رهبری سازنده، شناختهطراحی کار غنیساختاری هستند که به نام  

این حال، کمبود آگاهی از سهم منحصر به فرد متغیرهای طراحی ساختاری / کار و متغیرهای رهبری در 

شناختی وجود دارد. علاوه بر این، در ادبیات توانمند سازی، توجه کمی نسبت توانمندسازی روان 

ری دارد. بنابراین، تحقیقات بیشتری در رابطه با توانمند سازی رهبری به همراه ملزومات های رهبسبک 

شود، مورد دیگر برای پالایش درک ما از شرایط توانمندسازی که منجر به توانمند سازی زیردستان می

در وضعیت استخدام، انتخاب، آموزش و توانمندسازی،   (27)و همکاران    2خالددر این راستا  .  (26)نیاز است  

ارزیابی عملکرد و پاداش کارکنان، و ارتباط این عوامل با متغیرهای ،سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و ارزش 

های فرهنگی، نشان دادند که مدیریت منابع انسانی به خوبی در سازمان ها، مورد توجه قرار نگرفته است 

خاب کارکنان، نادرست است و به نیازهای اساسی سازمان توجه نمی شود و هزینه و روند استخدام و انت
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شناختی توضیح و زمان کافی، برای آموزش نیروی انسانی تخصیص داده نمی شود. توانمندسازی روان 

دهد که چگونه افراد ، شرایط بیرونی خود از جمله محیط اجتماعی و سیاسی را تحلیل و درک می

کند سازی امور، کمک میشناختی به تسهیل فعالیت ها و یکپارچهت توانمندسازی روانکنند. تقویمی

در ارائه مدلی منسجم کننده از فرآیند توانمندسازی نشان دادند توانمندسازی  (28)رابینز و همکاران 

               فرصت تأثیر  های گر متأثر از محیط است. ادراکهای مداخلهها و نگرشروانی تابعی از ادراک

های حمایتی تأثیر پذیرفته اثر توانمندسازی روانی دارند. ادراک-پذیرفته از محیط ارتباط مثبتی با شناخت

ی مثبتی کفایت توانمندسازی روانی خواهدداشت. تعهد سازمانی رابطه -از محیط ارتباط مثبتی با شناخت

خودمختاری -ی مثبتی با شناختنی رابطهمعنای توانمندسازی روانی دارد. اعتماد سازما-با شناخت

شرایط توانمندسازی تاثیر بارزی بر نشان دادند  (29) و همکاران1توانمندسازی روانی دارد نومن

های کمتر گرایی و خدمات مشتری دارد و در پروژه های بیشتر مجازی نسبت به پروژه گرایی، مردموظیفه 

 (30)و همکاران  2شود. یان سونمدیریت موثر پروژه مجازی میمجازی بالاتر است بنابراین منجر به 

ویژگی های شغلی و مزایای عادلانه به طور مستقیم با توانمندسازی کارکنان مرتبط می باشد. نشان دادند  

ویژگی های شغلی، رهبری تحول گرا و توانمندسازی به طور مستقیم بر اثربخشی کار،تاثیر دارد و ویژگی 

نشان دادند  (31) و همکاران 3ترین تاثیر را بر توانمندسازی و اثربخشی کار، دارد. سانگهای شغل، بیش

که بر اساس ابعاد سه گانه قدرت فوکو، بعد سوم از قدرت، در توانمندسازی کارکنان نقش مهمی دارد. 

که در توسعه توانمندسازی کارکنان سبب افزایش انگیزش، تعهد و توانمندی روانی کارکنان می گردد 

انعطاف پذیری بالای  این راستا، فرهنگ سازمانی، نقش حمایتی در توسعه منابع انسانی دارد. همچنین

عضو، می تواند منجر به ایجاد احساس قدرت، در کارکنان و در نهایت ارائه خدمات بهتر گردد -رابطه رهبر

صاحبنظران معتقدند که موفقیت  و انعطاف پذیری بالاتر منجر به توانمندسازی بهتر کارکنان می گردد.

سازمانها به ویژه سازمان های تحقیقاتی در گرو فعالیت کارکنان راضی، دارای انگیزه وخلاق است که با 

اطلاع از اهداف سازمان در راستای تحقق بخشیدن به خواستهای خود، برای دستیابی به این مهم تلاش 

هند بود با ایجاد محیطی مساعد، توانمندی های افراد می نمایند. چرا که دراین صورت مدیران قادر خوا

را از قوه به فعل درآورند. بر اساس نتایج به دست آمده از یافته های تحقیق، پیشنهاد های زیر ارائه می 

 گردد:
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لازم است که مدیران سازمان برای توسعه توانمندی های کارکنان، از مشارکت فعال آنها،   .1

اجرای استراتژی های سازمانی استفاده شود تا کارکنان انگیزه ی کافی در تصمیم گیری و 

 برای توسعه مهارت ها و ارتقای سطح توانمندی های خود را داشته باشد.

به مدیران شرکت پیشنهاد می شود برای ارتقای انگیزه توانمندسازی در کارکنان، سعی  .2

کارکنان ارائه نمایند، تا کارکنان نماید اطلاعات در زمینه چگونگی کسب اهداف سازمان به 

درک کاملی از مسیر حرکت سازمان داشته باشند و در این راستا، سعی نمایند توانمندی 

 های خود را ارتقاء دهند.

پیشنهاد می شود مدیران سازمان با استفاده از برنامه ریزی شغلی مناسب، توسعه مسیر  .3

با مهارت ها و شایستگی های لازم برای  شغلی را برای کارکنان مشخص نمایند تا کارکنان

رشد در مسیر شغلی خود را بخوبی درک کرده و در راستای توسعه ی توانمندی های خود، 

 انگیزه ی بالایی داشته باشند.

پیشنهاد می شود در برنامه ریزی های توانمندسازی کارکنان، لازم است فاکتورهای موثر بر  .4

بی شناسایی شده و بر فاکتورهای توانمندسازی افزایش افزایش رضایت شغلی کارکنان به خو

دهنده ی رضایت شغلی تمرکز شود تا در این صورت با توسعه ی توانمندی افراد، رضایت 

 شغلی آنها نیز ارتقا داده شود.

به مدیران شرکت پیشنهاد می شود که برای ارتقای انگیزه کارکنان برای فعالیت اثربخش  .5

ه کارکنا را از پیشرفت و توسعه شرکت، کاملاً مطلع نمایند. تا با در سازمان، بهتر است ک

 انگیزه بیشتری فعالیت نمایند.

به مدیران شرکت پیشنهاد می شود در جلسات سازمانی و تدوین برنامه های سازمانی، از  .6

حضور کارکنان استفاده نمایند و سعی شود در این راستا، برای تدوین مناسب استراتژی های 

 نی و اجرای مناسب استراتژی ها، از نظرات کارکنان، استفاده نمایند.سازما

انداز یا ماموریت سازمانی به توانمندسازی کارکنان توجه شود. لازم است که در تدوین چشم .7

استراتژی های و راهبردهای مناسب تدوین شود. شرایط و امکانات لازم برای اجرایی کردن 

 م گردد.استراتژی های توانمندسازی فراه

به منظور توسعه توان یادگیری سازمان، توسعه مهارت ها و شایستگی کارکنان، لازم است،  .8

کننده امر یادگیری سازمانی و توانمندسازی توسعه داده عنوان تسهیل فرهنگ یادگیری به

شود. کانال های اطلاعاتی و ارتباطی مناسب در داخل سازمان جهت به اشتراک گذاشتن 

 توسعه داده شود. دانش بهبود و
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لازم است از تشکیل تیم های کاری در سازمان استقبال شود و مهارت های تیمی، روحیه  .9

 تیمی در کارکنان و مدیران تقویت شود. 

پیشنهاد می شود دامنه ی مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها از طریق رشد مهارت ها  .10

 و توانایی های کارکنان افزایش داده شود.

طوری های ذهنی فرد، بهآله کارگماری افراد متناسب با تخصص و تجربه و ایدهانتخاب و ب .11

 ها و رفتارهای وی باشد.که شغل فرد متناسب با باورها، ارزش

چنین شناسائی و داشتن مدل از افراد موفق سازمان و تجارب واقعی از تسلط در امور، هم .12

 کنند.می ستایش از افرادی که در زمینه شغل خود توانمند عمل

هائی که موجب به کارگیری حس قضاوت و ابتکار فردی در کارکنان فراهم آوردن موقعیت .13

  تواند در بالا بردن سطح توانمندی کارکنان بسیار مؤثر باشد.شود، که این امر می
با تسهیم اطلاعات و دانش، در سراسر سازمان اعتماد به وجود آورید. افرادی که در اطلاعات  .14

ازمان سهیم باشند، بیشتر احساس مسئولیت کرده و از مناسبات و ارتباطات به و دانش س

 گیرند. طور ثمربخشی بهره می
های کلی انجام امور از قبل به کلیه کارکنان، تا درحین عمل خود کارمند بتواند آموزش رویه  .15

دی وی صحت انجام امور را ارزیابی کندو با گرفتن بازخورد از خود کار احساس خودکارآم

 تقویت شود و بیش از پیش در انجام امور تأثیرگذار باشد. 
به مدیران شرکت پیشنهاد می شود برای ارتقای انگیزه توانمندسازی در کارکنان، سعی  .16

نماید اطلاعات در زمینه چگونگی کسب اهداف سازمان به کارکنان ارائه نمایند، تا کارکنان 

باشند و در این راستا، سعی نمایند توانمندی درک کاملی از مسیر حرکت سازمان داشته 

 های خود را ارتقاء دهند. 
به مدیران شرکت پیشنهاد می شود برای توسعه و پروش توانمندی های کارکنان، از ریسک  .17

پذیر بودن کارکنان، حمایت نماید و ایده های جدید و مناسب با اهداف سازمان را اجرایی 

 کنند.

ی شود که برای ارتقای انگیزه کارکنان برای فعالیت اثربخش به مدیران شرکت پیشنهاد م .18

در سازمان، بهتر است که کارکنان را از پیشرفت و توسعه شرکت، کاملًا مطلع نمایند. تا با 

 انگیزه بیشتری فعالیت نمایند.

به مدیران شرکت پیشنهاد می شود در جلسات سازمانی و تدوین برنامه های سازمانی، از  .19

ان استفاده نمایند و سعی شود در این راستا، برای تدوین مناسب استراتژی های حضور کارکن

 سازمانی و اجرای مناسب استراتژی ها، از نظرات کارکنان، استفاده نمایند.
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