
  
   صنعتي شهر تبريز-ارزيابي عوامل موثر بر توانمند سازي كاركنان در سازمانهاي توليدي

  
  ∗دكتر اصغر مشبكي
  ∗∗هدايت مهديزاده
  ***بهزاد خاتمي

  :چكيده
 استفاده از مدل در اين مقاله به ارزيابي عوامل موثر بر فرايند توانمند سازي كاركنان در شركتهاي ورقكاران و چرخشگر تبريز پرداخته شده و  با

  مفهومي كانگر و كانانگو عوامل موثر بر فرايند توانمند سازي كاركنان در اين دو شركت  مورد بررسي قرار گرفته است  
 ان   در فرايند توانمند سازي كاركن)سازماني) محيط( شرايط ، منابع خود كارآمدي، راهبردهاي مديريتي( هر كدام از عواملتعيين ميزان تاثير گذاري

در چهارچوب ) ورقكاران و چرخشگر تبريز (  كاركنان دو شركت شناخت موانع و تنگناهاي موجود بر سر راه فرايند توانمند سازيو همچنين
  اين شركتها از اهداف اين تحقيق بوده استموضوع تحقيق و افزايش اثر بخشي و كارايي كاركنان 
و از آزمون . پيمايشي است و در دو شركت ورقكاران و چرخشگر تبريز اجرا شده است–يفي اين تحقيق از نظر هدف كابردي و از حيث روش توص

t -test جهت بررسي معني داري متغيرهاي تحقيق وازآزمون همبستگي پيرسون جهت سنجش شدت ورابطه سطح معني داري متغيرها و از تحليل  
رهاي مستقل روي متغير وابسته و بدست اوردن اثرات مستقيم و غيرمستقيم آنها رگرسيون و تحليل مسير جهت بررسي ميزان تأثير هر يك از متغي

  استفاده شده است 
  
  سازماني،منابع خودكارآمدي،ابعاد توانمند سازي) شرايط(توانمند سازي، راهبردهاي مديريتي،عوامل: ه هاي كليديواژ

  
   مقدمه-1

در اين محيط جديد و دايم التغيير سازمانها  به  . ي شگفت انگيز و پيچيده مي باشد      سراسر  زندگي امروزي انسان توأم با تحولات و دگرگونيها         
عنوان زير مجموعه اي از اين محيط تحت تاثير اين تحولات و دگرگوني ها قرار مي گيرند و براي اينكه بتوانند در اين دنيـاي رقـابتي خودشـان را                        

ان را براي رويايي با اين تحولات و دگرگـوني هـا عظـيم و پيچيـده آمـاده نماينـدو عنـصر                       حفظ كنند و از گردونه رقابتها خارج نشوند بايد خودش         
در دنياي جديد سازماني، و در اين محيط رقـابتي و پـرتلاطم اصـول سـنتي مـديريت و سـازمان                      . اصلي اين آمادگي نيروي انساني سازمان مي باشد       

راهبـرد هـاي مبتنـي بـر انـسان ماشـيني يعنـي كـاربرد مقـررات ،                   . تقـاد قـرار گرفتـه انـد       مانند ديوان سالاري ، فرماندهي و كنترل به شدت مـورد  ان            
دستورالعمل ها و قوانين و استاندارد سازي فعاليت ها براي يكنواخت كردن فعاليتهاي كاركنان ديگر كارايي و اثربخشي خـودش را ازدسـت داده،                        

 منابع انساني شيوه هاي نوين مـديريت بـا   تين محيط نمي تواند بروز كند اكنون مديريچرا كه خلاقيت و شكوفائي استعداد هاي نيروي انساني در ا    
ي و خشك ، سـاختارهايي را توسـعه مـي دهنـد كـه مـشوق و توسـعه دهنـده نگرشـهاي                        تمحوريت انسان را اجرا مي كند و به جاي ساختارهاي سن          

گيري منابع مختلفي از قبيل منابع مالي و مـادي و اطلاعـاتي و انـساني در جهـت                   در واقع سازمانها با بكار    . نوآوري، وظيفه اي و مشاركتي مي باشند      

                                                 
دانشيار و عضو هيئت علمي دانشگاه تربيت مدرس تهران  ∗  
  كارشناس ارشد مديريت دولتي گرايش منابع انساني  ∗∗

   دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت اجرايي ***



از اين ميان نيروي انساني مهمترين منبعي است كه همواره چرخ سازمانها به دست آن مـي چرخـد و   . تحقق اهداف و مقاصد خود حركت مي كنند       
 الخصوص  در محيط كسب و كار امروزي كه رقابت روز افزوني بين شـركتها                علي. پيشرفت و تداوم سازمانها به ميزان توانمندي آنان بستگي دارد         

و موسسات وجود دارد و كيفيت كالا و خدمات ارائه شـده و جلـب و حفـظ مـشتريان از اهميتـي خـاص برخـوردار اسـت همكـاري و مـشاركت                                   
 توانند كارساز باشند و افراد يك سازمان در قبـال خـود و              امروزه فعاليت هاي فردي و مجزا نمي      . كاركنان از اهميت فوق العاده اي برخوردار است       

كل افراد و اهداف سازمان مسئول اند در واقع توانمندي سازي برآن است كه با ايجـاد علاقـه و انگيـزش و آمـوزش قابليـت هـا و شايـستگي هـاي                    
معتقد است كـه عـصر حاضـر ، عـصر كارهـاي       ) 1998(راكر  پيتر د . كاركنان را بپروراند و تحقق اهداف سازمان را بر عهده افراد توانمند بگذارد            

دانش بر است هرچند كه با ارزشترين دارايي يك سازمان در گذشته ابزار توليد بود ولي دارايي اصلي سازمانها در عصر حاضر به نيروي انساني آن                        
  ناگزير به باز انديشي و باز افريني روش ها ، الگوهها، و           21ن  لذا مديران سازمانها در اثر تغييرات موج آساي قر        . سازمان به عنوان دانشگران هستند    

  .افكار خود در مورد نيروي انساني شاغل هستند
  : بيان مسئله -2

امروزه در دنياي بسيار رقابتي كنوني ، آن چيزي كه به عنوان مزيت رقابتي شركتها و سـازمانها مطـرح مـي شـود نـصب دسـتگاههاي پيـشرفته             
  لكه نيروي انساني آنهاست رايانه اي نيست ب

توانمند سازي يكي از نويد بخش ترين مفاهيم دنياي كسب و كار بوده كه كمتر به آن توجه شده ولـي اكنـون بـه موضـوع روز بـدل گـشته          « 
ازي بـه مـديران ايـن       ساست اما عليرغم بحث هاي فراوان درباره ي فوائد توانمند سازي ، بهره برداري از آن اندك و ناچيز است و هرچند توانمند                        

امكان را مي دهد كه از دانش، مهارت و تجربه ي همه ي افراد سازمان استفاده كنند اما متاسفانه تعداد مديران و گروه هايي كـه راه و رسـم ايجـاد                             
  )11 ،ص1999 و همكاران 1بلانچارد(» فرهنگ توانمند سازي را بدانند اندكي است

تند كه مديران قبول دارند كه توانمند سازي يك مزيت رقابتي و فرايند مطلوبي براي سازمانهاست امـا                  معتقد هس ) 1997(ر  2كوين و اسپر يتز   
  . اغلب سازمانها در اجراي آن دچار مشكل شده اند

ند مي باشد براي اينكه فرايند توانمند سازي بر سازمان يا شركتي به طور صحيح و مطلوب انجام گيرد قدم اول شناسايي عوامل مؤثر براين فراي           
اينكه عوامل تأثير گذار بر فرايند توانمند سازي نيروي انساني يك سازمان يا شركت كدام است؟  ما در اين تحقيق ابتدا سعي مي كنيم عوامل تأثير                 

 در فرايند توانمند سـازي  گذار بر فرايند توامند سازي نيروي انساني در يك سازمان يا شركت را عنوان كرده و ميزان تأثير هركدام از اين عوامل را                  
همانطور كه در منابع زيادي عوامل تـأثير گـذار در فراينـد توامنـد سـازي كاركنـان مـؤثر                     .كاركنان در سازمان و يا شركت هاي مورد نظر بسنجيم           

  .هستند و در تحقيقات زيادي هر كدام از اين عوامل به گونه اي ذكر شده اند 
  :هدفهاي تحقيق -3
  .كلي اين پژوهش به صورت ذيل مطرح مي گردد اوليه يا اهداف  : تحقيق اوليهاهداف  -3-1
 ... صنعتي شهر تبريز– توليدي  عوامل مؤثر در فرايند توانمند سازي كاركنان در سازمانهاي و ارزيابيشناسايي 

  :. ثانويهاهداف   -3-2
سازماني در فرايند توانمنـد سـازي   ) محيط( شرايط ،د كارآمدي منابع خو، راهبردهاي مديريتي  : هر كدام از عوامل    تعيين ميزان تاثير گذاري    

  .كاركنان 

  :غايي  هدف-3-3

                                                 
1  - h.blanchard  
2  - kevin &spritzer  



 شناخت موانع و تنگناهاي موجود بر سر راه فرايند توانمند سازي در چهارچوب موضوع تحقيق و افزايش اثر بخـشي                      هدف غايي در اين تحقيق    
 و ارائه راهكارها و پيشنهادات محقق براي حل مساله يـا            .نمند عمل كردن كل سازمان    او تو و كارايي كاركنان  با استفاده از فرايند توانمند سازي           

و در اين پژوهش هدف بر طرف كردن موانع موجود بر سر راه فرايند توانمند سازي و ارائه راهكارهـاي                 . برطرف كردن مشكل موجود مي باشد     
 .  توانمند سازي كاركنان اين شركتها مي باشدبراي) ورقكاران و چرخشگر تبريز( مورد نياز اين دو شركت 

 : اهميت موضوع تحقيق و انگيزش انتخاب آن -4 

توانمنـد  .  توانمند سازي يك مفهوم جديد مديريتي است كه ناگزير از تغيير و تحول شـتابان و رقابـت روز افـزون مطـرح شـده اسـت               امروزه .
 انجام مي گيـرد و در وهلـة اول توانمنـد سـازي نيـروي       بخصوص شركتهاي توليديزمانهاسازي يكي از اقداماتي است كه براي بهبود و اصلاح سا      

نوآفريني سازمانها و گرايش آنان به سو ي شركتي شدن و تمركز زدايي بـه               (انساني كه اين نيز به نوبة خود توانمندي سازماني را موجب مي شود ،               
جاد كرده است كه به نقش كارمند و نياز به توانمندي آنان به عنوان مركز ثقل هر گونه                  علت عدم انعطاف پذيري در ساختار هاي سنتي ، جنبشي اي          

  ) )1385بيژن عبدالهي ، . (تلاش براي حذف ديوان سالاري و بهبود خدمات به مشتري مورد تأييد جدي قرار گرفته است 
اتژي براي نوآفريني دولت پيشنهاد كرده اند كه بهتـرين راه           در كتاب خود به نام حذف ديوان سالاري ؛ پنج استر          ) 1997 و گيبلر    1اسبورن (

  ) 2002نقل از شلتون (  كاركنان مي باشديبراي كاهش بورو كراسي ، تأكيد بر تقاضاي مشتري به جاي تقاضاي مديريت از طرق توانمند ساز
  .دلايل زير را براي ضرورت توانمند سازي مطرح مي كنند) 1988 (2كانگر و كانانگو

  . تجارب مديريتي نشان مي دهد كه توانمند سازي زير دستان بخش مهمي از اثر بخشي سازماني و مديريتي است-الف
. مهمي در ايجاد و بقاء گروه دارد   تجربيات تشكيل گروه در سازمانها دلالت بر اين دارد كه استراتژي هاي توانمند سازي كاركنان نقش -ب   

  كاركنان در قدرت و كنترل اثر بخشي سازمان را افزايش مي دهد ر سازمانها دلالت بر اين دارد كه مشاركتتجزيه و تحليل قدرت و كنترل د

  :معتقد هستند)  377،ص1988( 3وتن و كمرون
هـم  كه مديران مي توانند اثر بخشي خود را از طرق توانمند سازي چند برابر كرده و خود و سازمان آنها كارآمـد تـر شـده و هـم كاركنـان و                         

يت امـروزي   مـدير ولي با اينكه آنها توانمند سازي مهارتي مي دانند كه بايد در سازمانها اجرا شود ولي اجراي اصلي آن در                     .مديران منتفع مي شوند   
  به ندرت صورت مي گيرد

  :در خصوص ضرورت توانمند سازي كاركنان اظهار ميدارد كه )1991 (4ت و ژافهاسكا
ون مورد هجوم قرار ميگيرد، از نظر بروني رقابت شديد در سطح جهاني ، تغييرات سريع باور نكردنـي، تقاضـاي              سازمان از درون و هم از بر       "

جديد براي كيفيت و خدمات و محدوديت منابع، پاسخ گويي سريع را از سازمانها مي طلبند ؛ از جنبه دروني كاركنان احساس مي كنند كه با آنان                   
در عين حال كاركنان     . و سرخورده شده و سازمان پيوسته توقع بيشتري دارد و مرتباً قواعد بازي را تغيير مي دهد                 صادقانه برخورد نمي شود، مأيوس    

مدير بايد در مقابل اين     . طالب كار با معني بوده ، صراحت و صداقت بيشتري خواستارند، وخوديابي و خوشكوفايي بيشتري از كارشان مي خواهند                  
تغيير سازمانهاي سنتي به سازمانهاي نوين توجه هر چه بيشتر به توانمنـد سـازي               .  تا سازمان بتواند وظايفش را انجام دهد       فشار، گروهي را بكار گيرد    

   )  ".را مي طلبد
  انجام يافتـه بـراي  يبه طور كلي امروزه توانمند سازي يكي از راهبردهاي برخورد با تغيير و رقابت در دنياي امروزي و يكي از بهترين چالشها              

   يك سازمان در اين دنياي رقابتي مي باشدموفقيت

                                                 
1 - &osburn   gibler 
2 - anungo  &kanger  
3 - whetten & kameron 

۴ – scot  &jaffe  



  .كه به شرح ذيل مي باشد) 35،ص1385امير كبيري (  مطرح شده است  كاركنانتوانمند سازياهميت دلايل ديگري نيز در خصوص 
و كاربري رايانه ) IT( و فناوري اطلاعات ) MIS( تحولات در فناوري داده پردازي يا اطلاعات ، تحول در سيستم هاي اطلاعات مديريت            - أ

 .مي شود افراد در سازمان توانمند شده باشند

 رقابت فرايند و نتيجه آن افزايش ضرورت پاسخ گويي به تقاضاي مشتري - ب

 .است ساختار پرسنلي كه سطح آموزش و انتظاراتشان افزايش يافته - ت

 شدنبه طور كلي در سطح اجتماعي و به طور ويژه افزايش ميل و تمايلات دموكراتيزه  - ث

 .نمايان شدن دانش و عنصر انساني به عنوان مهمترين منبع مزيت رقابتي سازمانها - ج

   :سوالات و فرضيه هاي تحقيق   -5
   : عبارتند ازسوال هاي اصلي كه ما در اين پژوهش مطرح كرديم 

   كدامند؟ )شركتهاي چزخشگر و ورقكاران تبريز(عوامل اصلي تأثير گذار بر فرايند توانمند سازي كاركنان1- 
 تأ ثير دارند؟ورقكاران تبريز  و چرخشگرهر كدام از اين عوامل به چه ميزان فرايند توانمند سازي كاركنان شركت هاي 2- 

   :سوالات فرعي پژوهش
سـازماني بـه چـه ميـزان در توانمنـد سـازي       ) محـيط (راهبردهاي مـديريتي،منابع خودكارآمـدي، عوامـل   : هركدام از اين عوامل    •

  ثير دارند؟كاركنان تأ
  :موضوع تحقيق

  ارزيابي عوامل موثر برفرايند توانمند سازي در سازمانهاي توليدي و صنعتي بزرگ شهر تبريز
 :فرضيه هاي تحقيق •

  .بين منابع خودكارآمدي و فرايند توانمند سازي كاركنان رابطه معني داري وجود دارد1-
 .موثر استراهبردهاي مديريتي در فرايند توانمند سازي كاركنان 2-

 ..تأثير داردسازماني در فرايند توانمند سازي كاركنان ) محيط(شرايط3- 

 : تاريخي موضوع سابقه.-6

اما بررسي تاريخي   .  در ادبيات مديريت و روانشناسي سازماني وارد شده است         1990 و اوايل دهة     1980مفهوم توانمند سازي از اواخر دهة       
  .ر دوران گذشته داردنشان مي دهد كه توانمند سازي ريش د

اظهار مي كنند كه توانمند سازي در رشته روانشناسي و جامعه شناسي و علوم ديني ريشه هايي دارد كه به دهه هـاي                       ) 1998( وتن و كمرون  
  .گذشته و قرن هاي گذشته بر مي گردد

مفهـوم واكـنش    ) 1966(3اثر گذاري، بريهم    مفهوم انگيزش   ) 1959 (2مفهوم انگيزش تسلط ، وايت    ) 1927 (1 در زمينه روانشناسي؛ آدلر   
در هريك از مطالعات ياد شده، توانمند شدن به معني تمايل افراد به تجربه خود كنترلـي          . انگيزش شايستگي را مطرح كرده اند     4روانشناختي و هاتر    

  .، به خود اهميت دادن و خود آزادي مي باشد

                                                 
١ - Adler   
٢ -White   
٣ -Brehm    
۴ -Hatter   



  در كتاب چهره انساني سازمان       5داگلاس مك گريگور  .  ادبيات مديريت آمده است    مفهوم توانمند سازي به صورت هاي مختلف در سرتاسر        
توانمند سازي را ايده اي ميداند كه در تجاربي مانند رهبري دموكراتيك ، مديريت مشاركتي، دواير كيفيت و در گيري كاركنان در كار            )1960(

  .تجلي يافته است
وانمند سازي به دموكراسي صنعتي و دخيل نمودن كاركنان در تـصميم گيـري هـاي سـازماني                   در متون مديريت سابقه استفاده از اصطلاح ت        "

 نقـل از    1998 نقـل از         6هـاردي وليبـائو  سـوليوان      . ( تحت عنوان هاي، مديريت مشاركت و مديريت كيفيت جامع و تيم سازي بر مـي گـردد                
، منابع علمي مديريت آكنده از اصول و قواعدي بود كه مديران بايـد در قبـال كاركنـان      1950ة  در ده : به عنوان مثال    ) 214 ص 1380صمدي  

، توجه مديران به نياز ها و انگيزش كاركنان مطرح گرديد كه خود نيـز قـسمتي از ابعـاد               1960در دهة   ). روابط انساني .( رفتار دوستانه داشته باشند   
مـديريت  ( گروههـا   ، شـكل دهـي  1980اركنان در تصميم گيري ها مطـرح گرديـد و در دهـة      ، مشاركت ك   1970در دهة    توانمند سازي است  

 7 موضوع توانمند سازي كاركنان مطرح گرديد كه به طـور گـسترده و رسـمي  توسـط آماريتاسـن     1990مطرح گرديد و در دهة   ) كيفيت فراگير 
 . مطرح گرديد

 :چارچوب نظري تحقيق -7

 به موضوع تحقيق و بهره برداري از نتايج حاصل از تحقيقات انجام شده در زمينه مـورد نظـر چـارچوب نظـري             با استفاده از نظريه هاي مربوط     
  ..تحقيق به شرح زير تعيين شده است 

ايـن  .  متاثر از عوامل متعدد محيط سـازماني ، راهبردهـاي مـديريتي ، منـابع خودكارآمـدي مـي باشـد                     وابستهمتغير   به عنوان    توانمند سازي 
بيان روشن اهداف، پرورش تجربه تسلط شخـصي، الگوسـازي، حمايـت كـردن، بـر انگيختگـي هيجـاني، فـراهم نمـودن          : متعدد عبارتند از عوامل  

اطلاعات، دسترسي به منابع، پيوند با نتايج ، اعتماد سازي، تفـويض اختيـار، نظـام پـاداش دهـي، سـبك رهبـري دموكراتيـك، آمـوزش كاركنـان،             
 در اين پژوهش به بررسي توانمنـد        .،  مديريت مشاركتي، تشكيل تيم، ساختار سازماني و ارزيابي عملكرد مي باشد            استقلال و آزادي و عمل    

سازي نيروي انساني بر اساس ديدگاه ارگانيكي و عوامل موثر بر آن در قالب يك الگوي تحليلي در شركتهاي ورقكاران و                     
  چرخشگر شهر تبريز پرداخته شده است

ان مي دهد كه هريك از صاحب نظران سازمان و مديريت يك يا چند عامـل را بـا توانمنـد سـازي مـرتبط ميداننـد و تمـامي                              پيشينه تحقيق نش  
عوامل را بدون دسته بندي، مستقياً به توانمند سازي ربط داده اند، عوامـل فـوق را نـوان متغيرهـاي                     ) 1998(نويسندگان به استثناي كانگرو كانانگو    

 1997(تجربه موفق شغلي، الگوسازي، حمايـت كـردن، بـرانگيختن هيجـان كـه بانـدورا              . ي به سه دسته مي توان تقسيم كرد       مرتبط با توانمند ساز   
و سـاير صـاحبنظران عوامـل فـراهم نمـودن اطلاعـات ،       ) 1988(ازآنها به عنوان منابع خود كارآمدي نام برده اسـت، كـانگرو كانـانگو           ) 200ص

اد سازي، تفويض اختيار، سبك رهبري دموكراتيـك، دادن اسـتقلال و آزادي عمـل بـه كاركنـان، تـشكيل تـيم،                       پيونددادن كاركنان با نتايج، اعتم    
و همينطور عوامل داشتن اهداف روشن، نظـام پـاداش دهـي، سـاختار سـازماني،                . مديريت مشاركتي را به عنوان راهبردهاي مديريتي ذكر كرده اند         

  .و ارزيابي عملكردبه عنوان شرايط سازماني ناميده ميشوندآموزش كاركنان، دسترسي كاركنان به منابع 
متغيرهاي مستقل  سه نوع در نظر گرفتـه شـده اسـت كـه               (در اين پژوهش عوامل مؤثر بر توانمند سازي به سه دسته از عوامل تقسيم شده است               

  :اين عوامل عبارتند از). هركدام شاخصهايي براي خود دارند
 :راهبردهاي مديريتي 

                                                 
۵ -Douglas  Mcgregor  
۶ -Hardy & Leiba –Osullivan   

7 -  amaritasen  



 ):حيط سازمانيم(شرايط 

 :منابع خود كارآمدي 

) محـيط (چارچوب نظري اين پژوهش به اينصورت فرض شده است كه شـرايط             )1998(لذا در اين پژوهش با توجه به الگوي نظري كانگر و كانانگو             
ديريتي همچنين بطور غير مستقيم نيز      سازماني و منابع خودكارآمدي و راهبردهاي مديريتي با توانمند سازي بطور مستقيم ارتباط دارند و راهبردهاي م                

  .سازماني و منابع خودكارآمدي با توانمند سازي ارتباط دارند) محيط(از طريق شرايط
  :تحقيقمدل 5-1 - 

تا بحال مدلهاي زيادي توسط صاحب نظران براي توانمنـد سـازي ارائـه شـده اسـت مثـل مـدل و تومـاس و ولتهـوس و يـا مـدل پـنج عـاملي                                     
Achive  در ايـن پـژوهش از   . گله شميت و چندين مدل ديگر همة اين مدلها به نوعي براي بررسي فرايند توانمند سازي مطرح شده انـد  هرمي و

  .مدل كانگرو كانانگو جهت تجزيه و تحليل استفاده شده است
 منـابع  -سـازماني ) محيط( شرايط–ي مديريتي راهبردها(    در اين مدل فرايند توانمند سازي به عنوان متغير وابسته، متاثر از سه دسته از عوامل   

كه هر كدام از اين عوامل به عنوان يك متغير مستقل در نظر گرفته شده اند كـه ايـن متغيرهـاي مـستقل نيـز بـه نوبـه خـود توسـط                          ) خود كارآمدي 
بر روي توانمند سازي تـاثير دارد بلكـه بـا    به عنوان متغير مستقل مستقيماً نه تنها  در اين مدل راهبردهاي مديريتي . شاخص هايي مشخص مي شوند

در ايـن    تـاثير مـي گـذارد    نيـز بر روي فراينـد توانمنـد سـازي      )  منابع خود كارآمدي     -شرايط سازماني (تاثير گذاري روي دو متغير مستقل ديگر        
اسـتفاده مفيـد   تحقيق ما از مدل توانمند سازي كانگر و كانانگو براي تعيين عوامل اصلي مـوثر بـر توانمنـد سـازي جهـت                 

  مديران  استفاده كرديم
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

 شرايط
 سازماني

تعيين اهداف
 نظام پاداش دهي
 ارزيابي عملكرد

منابعدسترسي به   
 ساختار سازماني

 آموزش

توانمندسازي 
 كاركنان

راهبرد هاي 
 مديريتي

 منابع
خود 

 كارآمدي

 اعتماد سازي
 سبك رهبري
 كار تيمي

 پيوند با نتايج
 دادن استقلال
 جو مشاركتي
رتفويض اختيا  
 تجربه موفق شغلي اطلاعات

 حمايت كردن
 الگو سازي
 برانگيختگي



                                   مدل تحليلي با اقتباس از مدل كانگر و كانانگو
 
  :ي كليدي  واژه هامتغير ها و تعريف -6
 :تعريف توانمند سازي -6-1

تهاي لازم براي قادر ساختن كاركنان به ايجاد ارزش افـزوده در سـازمان، كـارايي، اثـر بخـشي و              توانمند سازي نيروي انساني يعني ايجاد ظرفي      
مهمترين مفهوم توانمند سازي، واگذاري مسئوليت به پايين ترين سـطوح سـازمان و هـدف از    . ايفاي نقش و مسئوليتي كه در سازمان به عهده دارند     

هرسـي بلانچـارد و   )( با صلاحيت ترين كاركنان بيشترين نفوذ را در سازمان داشته باشند .( لكرد است آن رائه بهترين منابع فكري در هر زمينه از عم         
  ).همكاران 

افـراد، بالنـدگي اشـخاص از       ) اختيار( توانمند سازي را به عنوان يك مفهوم مديريتي مي توان به عنوان فرايند فازايش دادن حق تصميم گيري                 
  ).349 ، ص1385امير كبيري (  فعاليت تيمي تعريف كردراه همياري، قسمت كردن، پرورش و

نظام پاداش دهي ، تعيين اهداف، ارزيابي عملكرد، ساختار سازماني، اموزش كاركنان به عنـوان     :  محيط سازماني  )عوامل(شرايط -6-2 
  .  بايد طوري طراحي شوند كه موجبات توانمند سازي كاركنان را فراهم نمايند)عوامل(شرايط

  )1997زر يتپرسكوين و ا(  چالش برانگيز يكي از عوامل زمينه سازي كاركنان مي باشدداشتن اهداف روشن و:اف روشناهد1) 
عبارتست از مجموعه روشهايي كه سازمان بر اساس آنها كار خود را به وظايف مجزا تقسيم كـرده و سـپس بـين                        :ساختار سازمان 2) 

تار سـازماني چـارچوب روابـط حـاكم بـر مشاغل،سيـستمها،فرايندهاي عمليـاتي و افـراد و         آها هماهنگي ايجاد مي كندبه بيان ديگر ساخ       
 )1بارني و گريفين(گروههايي است كه براي نيل به هدف تلاش ميكنند

ايـن  .  در يك سازمان قصد و منظور هر برنامه ارزيابي عملكرد، بهسازي كاركنـان و بهبـود عملكـر آنـان اسـت     :ارزيابي عملكرد3 ) 
 طريق كمك به كاركنان براي انجام بهتر شغل و از طريق توسعه مهارت ها و دانـش كاركنـان بـراي دسـتيابي بـه نيازهـاي آتـي            هدف از 

 .واحد كاري تحقق مي يابد

براي توانمند كردن كاركنان ، در يـك نظـام پـاداش دهـي مناسـب، بايـد سـهم هـر فـرد                        : نظام پاداش دهي مبتني بر عملكرد     4) 
 . هاي مبتني بر عملكرد فردي براي توانمند سازي مهم هستندپاداش . مشخص شود

 يك فرايند مستمر و مداوم ودر عين حال اصلي و اساسي است كه مديريت تنها از طريق آن مي تواند تلاش هاي كاركنان                    :آموزش5)
 ) 343،ص1377مشبكي .( بخشدرا با مجموعه امكانات فيزيكي و مادي سازمان تلفيق و هماهنگ نمايد و اهداف سازماني را تحقق

 فـراهم كـردن انـواع منـابع         و...). اداري، فنـي و فـضا و زمـان و تجهيـزات و              از نظر  حمايت هاي لازم  : دسترسي كاركنان به منابع   6)
 ) .1996اسپرتيزر ( سازماني كه به افراد در انجام وظايف خود كمك مي كند 

 فراهم نمودن اطلاعات ، تفويض اختيار، مشاركت در تصميم گيري           ران در قالب  اقدامات و رفتارهاي مدي   : راهبردهاي مديريتي    -6-3 
 بايـد بـسترها و شـرايط بـراي انجـام            مـديران . را راهبردهـاي مـديريتي گوينـد       ، تشكيل تيم، استقلال دادن به كاركنان، اعتماد سازي، سبك رهبري          
  .هند با رغبت و انگيزه دروني انجام دهندوظايف سازماني را طوري فراهم كنند تا كاركنان آنچه را كه مي خوا

  :قرار دادن اطلاعات بيشتر سازماني در اختيار كاركنان 
 )2001 2 ، باج و گراس1987 1لينا( فرايندي است كه مدير قدرت تصميم گيري را به زير دستان انتقال مي دهد:تفويض اختيار 

                                                 
1- barney& griffin 
١ - Lina 
٢-  Boje  &Grace    



 ، برنامه ريزي، اجرا و ثمره فعاليـت هـاي سـازمان سـهيم و شـريك                  يعني كاركنان در فرايند تصميم گيري     : مشاركت در تصميم گيري    
 ).1991 و ژافه تاسكا. ( باشند

ترين درجه نمود مديريت مشاركتي محـسوب مـي          بالا )كار تيمي (انجام كار بصورت گروهي     : ) گروهي رانجام دادن كا  (كار تيمي    
  3 )1991 و ژافه تاسكا. (  ركن اساسي  توانمند سازي است وشود

براي مشاركت در تصميم گيري، اعمال نفوذ و كنترل موقعيت هاي شغلي و آزادي عمل ، اظهار نظر داشتن و داشـتن حـق رأي                         : تقلالاس 
 )2001وهمكاران 3دنتون(اشاره  دارد 

 .ايجاد جو اعتماد در بين كاركنان و در كل سازمان: اعتماد سازي 

مري كه افراد در هنگام كار با او بوسيله ديگران از آن استفاده نمايند و به وسيله                 عبارتست از الگوهاي رفتاري دائمي و مست      : سبك رهبري  
 )276،ص1385مقيمي .(افراد درك ميشود

  .شامل وقتي است كه افراد بتوانند با مصرف كنندگان نهايي در تعامل باشند و آثار كار خود را ببينند : پيوند با نتايج 
  :منابع خودكار آمدي -6-4   

روانشناس مشهور مشتق شده است كه به باورها يا قضاوتهاي فرد ) 1997(خود كار امدي از نظريه شناخت اجتماعي آلبرت باندورا            
يا توان سازنده اي است كه بدان وسيله، مهارتهاي شناختي ، اجتماعي ، . به توانايي هاي خود را در انجام وظايف،تكاليف و مسئوليتها اشاره دارد

خود كارآمدي از طريق تعيين كننده هايي بر رفتار انسان نقش .ي و رفتاري انسان براي تحقق اهداف به گونه اي اثر بخش ساماندهي مي شودعاطف
              .اساسي را ايفا مي كند

  ).1997باندورا (براي ايجاد و تغيير نظام باورهاي خود كارامدي چهار منبع مهم توصيف مي شود
 .كارآمدي است پرورش تجربه تسلط شخصي يكي از منابع تقويت و ايجاد خود : وفقتجربه هاي م 

مشاهده رفتار ديگران به عنوان الگو در حين انجام وظـايف اشـاره دارد، در بـسياري از فعاليـت                   ): الگو سازي ( تجربه هاي جانشيني   
 1.نندها، افراد توانايي هاي خود را در مقايسه با پيشرفت ديگران ارزيابي مي ك

. سومين منبع ايجاد و تقويت خود كارآمدي ، ترغيب كلامي و يا پيامهاي دريافتي فرد از محيط اجتمـاعي مـي باشـد                       : حمايت كردن  
حمايت به معني تأييد و پذيرش از سوي مديران و همكاران سازمان مي باشدو              . بدين معني كه وي شايسته انجام رفتارهاي معين مي باشد         

 )488 ص1996اسپريتز ..( در شبكه هاي سازماني بدست مي آيدمعمولاً از عضويت

 هيجاني و حالات فيزيولـوژيكي وي       2انتظارات كارآمدي شخصي يك فرد ، تحت تاثير حالات برانگيختگي         : )انگيزش( برانگيختگي 
نوبه خود متأثر از حالات عاطفي و قضاوت هاي افراد در مورد توانمندي هاي خود، تابع حالات جهاني مي باشدكه آنها نيز به              . قرار دارد 

  )106 ص1997باندورا . (فيزيولوژيكي يك شخص مي باشد

  :روش تحقيق -7
    پيمايشي است–از نظر هدف كابردي و از حيث روش توصيفي نوع تحقيق مورد استفاده در اين پژوهش 

  : قلمرو تحقيق    -7-1

                                                 
 
3 - denton  

- ١ Spreitzer  
- ٢ Emotional   arousal    



، روانشناسي سازمانها و انساني هاي مديريت، رفتا سازماني،مديريت منابعاين پژوهش در موضوعات مربوطه تئوري: قلمرو موضوعي1) 
 .فناوري  اطلاعات در محيط كلي وارد شده و نقطه تمركز پژوهش مربوط به فرايند توانمند سازي كاركنان مي باشد

  اجرا شده استشركتهاي چرخشگر و ورقكاران تبريزاين پژوهش در : قلمرو مكاني2) 

  . پايان يافته است1386بهمن ماه سال و دره شروع شد1386يبهشت ماه سالداراين پژوهش از: يقلمرو زمان3) 
   :جامعه و حجم نمونه -7-2

نفر مـي          800دو شركت چرخشگر و ورقكاران تبريز بالغ بر         ) رسمي و قراردادي  ( كاركنان  جامعه آماري در اين تحقيق      
  نفر برآورد شده است123باشد و حجم نمونه 

   .در اين پژوهش از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده شده است: روش نمونه گيري      
عمده ترين شيوه جمع آوري ) توصيفي ، پيمايشي( با توجه به نوع و روش تحقيق بكار رفته در اين پژوهش  : ابزار جمع آوري اطلاعات    

 .رك كتابخانه اي بوده است اطلاعات در اين تحقيق پرسشنامه و بررسي اسناد و مدا

  
در اين تحقيق ، در مرحله اول براي  بالا بردن روايي پرسشنامه از طيف هفتگانه ليكرت كه مقياس مناسبي براي  تنظيم پرسشنامه در تحقيقات 

ره گيري از نظرات  پرسشنامه استفاده شد ، به)validity(توصيفي محسوب مي شود ، استفاده شده است روش ديگري كه براي سنجش روايي
 كه در زمينه توانمند سازي كار شده و نتايج قابل قبول و با ضريب -اساتيد راهنما و مشاور و همچنين بهره گيري از پرسشنامه هاي تحقيقات پيشين 

  . مي باشد –اطمينان بالايي ارائه داده اند 
 spssه شده است كه ميزان آلفاي متوسط بدست آمده با استفاده از نرم افزار پرسشنامه از آلفاي كرونباخ استفاد)reliability(براي بررسي پايايي

  حد بسيار بالايي از پايايي بر خوردار استدردر تحقيقات مديريت و علوم اجتماعي  مي باشد كه 93/0حدود
  : روش تجزيه و تحليل داده ها-

تحليل و  براساس آمارهاي مركزي و پراكندگي مورد تجزيه وك متغيره و تيك ازمتغيرها بصورت تحليل   دراين مرحله هر:مرحله اول
  .توصيف قرارخواهند گرفت

  
 وضعيت متغير هاي مستقل بر اساس آمار توصيفي

                            آماره هاي توصيفي
  ميانه  انحراف معيار  ميانگين

  3  1,71  3,9  سبك رهبري
  3  1,64 3,6  اعتماد سازي
  4  1,94  4,3  كار تيمي

  4  1,74  4,04  پيوند با نتايج
  4  2,12  4,4  دادن استقلال
  4  1,77  4,2  مشاركت

تي  5  1,97  4,9  تفويض اختيار
يري

مد
ي 

 ها
رد

اهب
ر

  

  5  1,81  4,7  اطلاعات



  3  1,21  2,9  نظام پاداش دهي
  3  1,47 3,6  ارزيابي عملكرد

  4  1,58  3,8  دسترسي به منابع كاركنان
  3  1,30  3,3  ار سازمانيساخت

ني  4  1,68  3,7  آموزش
زما

 سا
يط

شرا
  

  4  1,90  4,1  داشتن اهداف روشن
  3  1,48  3,5  برانگيختگي هيجاني

  3  1,48 3,7  تجربه شغلي
  4  1,624  3,3  حمايت و ترغيب

ع 
ــاب

ـــ
ـــ

ـــ
من

دي
رآم

دكا
خو

  4  1,88  4,3  الگو سازي  
  

  :مرحله دوم
، براساس )توانمندسازي (      ز متغير هاي  مستقل بصورت دو به دو با متغيروابستهآزمون فرضيه هاي تحقيق، هريك ا  در اين مرحله بمنظور

  .آزمون هاي آماري با توجه به سطوح سنجش شان مورد تجزيه تحليل قرار مي گيرند
 همبستگي متغير هاي  مستقل با  توانمندسازي

     توانمندسازي
  متغير هاي  مستقل

R ادتعداد افر  سطح معناداري   پيرسون  

 123 0.000  0.894.  شرايط سازماني

  123  0.000 0.967  راهبردهاي مديريتي
  123  0.000  0.846  منابع خودكارآمدي

  
همانگونه كه نشان داده شد بعد از  آزمون معنا داري تك تك متغيرهاي مستقل و متغير وابسته بوسيله آزموندو باله تأييد شد ، پس از بررسي 

  .ق نتايج زير حاصل شدو آزمون فرضيه هاي تحقي
  .بين منابع خودكار آمدي و فرايند توانمند سازي رابطه معناداري وجود دارد: فرضيه اول

  .  براي آزمودن اين فرضيه تحقيق از تحليل همبستگي پيرسون استفاده شد و نتايج زير بدست آمد
 مي باشد كه 0.846 پيرسون r درصد وجود دارد و ميزان 99بين منابع خودكارآمدي  و توانمندسازي رابطه معناداري در سطح اطمينان  

بدين ترتيب وجود رابطه معني دار بين متغير منابع خودكارآمدي  و متغير توانمندسازي تأييد مي . نمايانگر رابطه مستقيم و در حد قوي مي باشد 
  .شود



 مي باشد كه 0.967 پيرسون r درصد وجود دارد و ميزان 99بين راهبردهاي مديريتي و توانمندسازي رابطه معناداري در سطح اطمينان  
بدين ترتيب وجود رابطه معني دار بين متغير راهبردهاي مديريتي و متغير توانمندسازي . نمايانگر رابطه مستقيم و در حد بسيار قوي مي باشد 

  .تأييد مي شود
 مي باشد كه نمايانگر 0.894 پيرسون r درصد وجود دارد و ميزان 99 بين شرايط سازماني و توانمندسازي رابطه معناداري در سطح اطمينان  

 .بدين ترتيب وجود رابطه معني دار بين متغير شرايط سازماني و متغير توانمندسازي تأييد مي شود. رابطه مستقيم و در حد بسيار قوي مي باشد 

  :مرحله سوم
  : شاخص هاي ذيل استفاده مي شود جام مي گيرد و از در مرحله سوم، تحليل داده ها بصورت تحليل چند متغيره ان

 )r(آزمون همبستگي پيرسون        1-  
 تحليل رگرسيون2-  
  آزمون تحليل مسير3-  

  :يعني.براي پاسخ به فرضيه هاي دوم و سوم
  .راهبردهاي مديريتي بر فرايند توانمند سازي كاركنان موثر است:فرضيه دوم
  .ر فرايند توانمند سازي كاركنان تأثير داردشرايط سازماني ب: فرضيه سوم

 :.براي پاسخ به اين فرضيه ها از تحليل رگرسيون دو متغيره خطي و چند متغيره خطي استفاده شد و نتايج زير حاصل شد

  :تحليل و پردازش مدل ازطريق رگرسيون خطي)8-4
توانمند ( بر روي متغير وابسته ) بردهاي مديريتي ، منابع خودكارآمديشرايط سازماني ، راه( اي بررسي ميزان تأثير تك تك متغيرهاي مستقلبر

چون براي بررسي اثر يك متغير بر متغير ديگر بود از اين روش . استفاده شده است ) ورود همزمان ( interاز روش رگرسيون خطي به روش ) سازي
 نشان داده شده 17-4 برروي متغير وابسته توانمندسازي همچنان كه در جدول ابتدا بررسي ميزان تأثيرمتغير مستقل شرايط سازماني.استفاده نموديم

  است به شرح ذيل تشرح مي شود
مقدار   مدل

R 
مقدار 
Rمجذور

مقدار 
 Rمجذور 

  تعديل شده

داري سطح معني  Fمقدار 
F 

مقدار 
B 

مقدار 
Beta 

سطح  Tمقدار 
داري معني

T 

1  0,894  0,800  0,798  483,891  0,000  2,758  0,894  21,898  0,000  
 

  شرايط سازماني: متغير پيش بين
  توانمند سازي : متغير وابسته

  
  
 
 
 
 

مقدار   مدل
R 

مقدار 
 Rمجذور

مقدار مجذور 
Rتعديل شده   

سطح   Fمقدار 
داري معني

F 

مقدار 
B 

مقدار 
Beta 

-سطح معني Tمقدار 

 Tداري 

1  967/0  935/0  934/0  535/1726  000/0  821/1  967/0  552/41  000/0  



  راهبردهاي سازماني: متغير پيش بين
  توانمند سازي :: متغير وابسته

  
مقدار   مدل

R 
مقدار 
 Rمجذور

مقدار مجذور 
Rتعديل شده   

-سطح معني  Fمقدار 

 Fداري 

مقدار 
B 

مقدار 
Beta 

-سطح معني Tمقدار 

 Tداري 

1  0,846  0,716  0,714  304,994  0,000  3,641  0,846  17,463  0,000  
  منابع خودكارامدي: نمتغير پيش بي
  توانمند سازي: متغير وابسته

 
  

  نتايج رگرسيون چند متغيره براي تبيين توانمند سازي به روش گام به گام  : جدول شماره
 

مقدار  Rمقدار   مدل
 Rمجذور

مقدار مجذور 
Rتعديل شده  

-سطح معني  Fمقدار 

 Fداري 

-سطح معني Tمقدار  Betaمقدار Bمقدار 

 Tداري 
1  0,967  0,935  0,934  1726,535  0,000  1,000  0,531  184811420  0,000  

2  0,989  0,978  0,977  2645,910  0,000  1,000  0,324  135275829  0,000  

3  1,000  1,000  1,000  1,581  0,000  1,000  0,232  102560897  0,000  

 راهبردهاي مديريت .1

 راهبردهاي مديريت، شرايط سازماني  .2

 ازماني، منابع خودكارآمديراهبردهاي مديريت، شرايط س .3

  توانمند سازي:  متغير وابسته
  بيشتر از متغيرهاي مستقل ديگر بيشترين تاثير را در فرايند توانمند سازي كاركنان دارد جهت تاثير 0.531.متغير راهبردهاي مديريتي با بتاي  

ديريتي ميزان توانمند سازي كاركنان نيز افزايش مي يابد بدين شكل يعني با افزايش ميزان متغير راهبردهاي م.مثبت و مقدار آن نيز زياد مي باشد
  فرضيه دوم نيز تأييد مي شود يعني راهبردهاي مديريتي بر فرايند توانمند سازي كاركنان موثر است  

سازي كاركنان دارد جهت تاثير مثبت   بعد از متغير راهبردهاي مديريتي بيشترين تاثير را در فرايند توانمند 0.324.متغير شرايط سازماني با بتاي  
يعني با افزايش ميزان متغير شرايط سازماني ميزان توانمند سازي كاركنان نيز افزايش مي يابد بدين شكل فرضيه .و مقدار آن نيز زياد مي باشد

 .سوم نيز تأييد مي شود يعني شرايط سازماني بر فرايند توانمند سازي كاركنان تأثير دارد

 در فرايند توانمند سازي كاركنان موثراست و  جهت تاثير  آن مثبت و مقدار آن نيز زياد مي 0.232.ابع خودكارآمدي با بتاي متغير من.  
نتايج حاصل از تحليل رگرسيوني .يعني با افزايش ميزان متغير منابع خودكارآمدي ميزان توانمند سازي كاركنان نيز افزايش مي يابد .باشد

  :   فوق را مي توان بصورت استاندارد شده و به شكل رياضي چنين نوشتچندگانه متغير هاي

  



  :با توجه به نتايج بدست آمده بدين ترتيب فرضيه هاي دوم و سوم به شرح ذيل نتيجه گيري مي شوند
 سازي را تبيين مي كنـد و    درصد تغييرات متغير وابسته توانمند     80تقريبأ  )0,798(متغير شرايط سازماني با توجه به ضريب تعيين بدست آمده          

) محـيط (  كه نشان دهنده تأثير متوسط و مثبتي روي توانمند سازي مي باشد بـا بهبـود و توسـعه شـرايط      0,324با توجه به بتاي بدست آمده       
اي ارزيـابي   سازماني از طريق توسعه و بهبود ابعاد اين متغيريعني با داشتن اهداف روشـن و نظـام پـاداش دهـي مناسـب و اسـتفاده از روشـه                            

درست وبا قرار دادن منابع و تجهيزات در اختيار كاركنان و ايجاد يك ساختار سازماني منعطف و با بر قراري آموزش مـستمر و مفيـد مـي                            
ير توان فرايند توانمند سازي كاركنان را بهبود بخشيد لذا بدين وسيله استنتاج مي شود كه متغير شرايط سازماني بر روي توانمنـد سـازي تـأث                 

 . دارد و بدين صورت فرضيه دوم نيز پذيرفته مي شود

 درصد تغييرات متغير وابسته توانمند سازي را تبيين مي كند و            93كه تقريبأ   ) 0,934(متغير راهبردهاي مديريتي با ضريب تعيين بدست آمده        
ازي مي باشد با بهبود و توسعه راهبردهاي مـديريتي          كه نشان دهنده تأثير زياد و مثبتي روي توانمند س         ) 0,531(با توجه به بتاي بدست آمده       

از طريق توسعه و بهبود ابعاد اين متغيريعني با برقراري جو اعتماد ميان مديران و كاركنـان ايـن شـركتها و بـا اسـتفاده از سـبكهاي مـديريتي                  
در ميـزان موفقيـت شـركت و بـا دادن اسـتقلال  و      حمايتي و دوستانه و با بهره گيري از كار تيمي و آگاه كردن كاركنان از نتايج كار آنهـا          

آزادي عمل مورد نياز كاركنان و با پياده كردن مديريت مشاركتي در اين شركتها و بـا دادن اختيـارات لازم و مـورد نيـاز كاركنـان و مهيـا           
. ران و چرخشگر تبريز موثر واقع شـد       كردن اطلاعات مورد نياز در اين شركتها مي توان بر  فرايند توانمند سازي كاركنان شركتهاي ورقكا                

 .بدين ترتيب فرضيه سوم نيز پذيرفته مي شود

لذا  بدين وسيله استنتاج مي شود  كه متغير راهبردهاي مديريتي در فرايند توانمند سازي كاركنان شركتهاي ورقكاران و           
  .چرخشگر تبريز موثر است

اثـر مـستقيم متغيرهـا را بـر متغيـر           : (نشان مي دهـد   ) بتا  ( ر توانمندسازي را بر حسب ميزان تاثير      دياگرام مسير مربوط به عوامل مؤثر ب      )  4-22(نمودار .
  )وابسته نشان مي دهد

  دياگرام مربوط به عوامل مؤثر بر توانمندسازي) : 4-22(نمودار
  
 
 

 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 فرايند
 توانمندسازي

شرايط 
 سازماني

0,531 

0,324 

منابع  0,232
 خودكارآمدي

راهبردهاي 
 مديريتي



  :براي پاسخ به سوالهاي تحقيق يعني
 تأثير گذار بر فرايند توانمند سازي كاركنان در شركتهاي چرخشگر و ورقكاران تبريز كدامند؟عوامل اصلي   1-

 در شركتهاي چرخشگر و ورقكاران تبريز تأثر دارند؟. هر كدام از اين عوامل به چه ميزان در فرايند توانمند سازي كاركنان 2 - 

  :ه است و نتايج زير حاصل شده استبراي پاسخ به اين سوالات از آزمون تحليل مسير استفاده شد
نظام پاداش دهي،  ارزيابي (عوامل اصلي موثر بر توانمند سازي كاركنان در شركتهاي ورقكاران و چرخشگر تبريز متغيرهاي شرايط سازماني 

 سازي ، كار تيمي، پيوند سبك رهبري، اعتماد(و راهبردهاي مديريتي )  عملكرد، دسترسي به منابع ، ساختار سازماني ، آموزش، اهداف روشن
برانگيختگي هيجاني ، تجربه شغلي ، حمايت و ترغيب ، (ومنابع خود كارآمدي ) با نتايج، دادن استقلال ، مشاركت ، تفويض اختيار، اطلاعات

 :به شرح ذيل مي باشد)اثر مستقيم و غير مستقيم(بوده اند  و ميزان تأثير هركدام از اين عوامل با استفاده از مقدار اثر كل) الگو سازي
 

و به اطمينان مي توان گفت كه با توجه  متغير راهبردهاي مديريتي در تبيين واريانس متغير توانمندسازي از بيشترين قدرت برخوردار است 
ريز  متغير به داده هاي بدست آمده مهمترين و تاثير گذارترين عامل موثر در توانمندسازي كاركنان در شركتهاي ورقكاران و چرخشگر تب

  .در درجه اول قرار دارد0.967راهبردهاي مديريتي با ميزان اثر كل 
   بعد از متغير راهبردهاي مديريتي در مرتبه دوم قرار دارد  0.894متغير شرايط سازماني با ميزان اثر كل  
   است0.846 متغير ميزان اثر كل اين. متغير منابع خودكارآمدي بعد از دو متغير فوق در مرتبه سوم قرار دارد و 

  : ارائه پيشنهادات و راهكارها-5-2
در اين پژوهش با استفاده از يافته هاي بدست آمده از تحقيق پيشنهاد ه و راهكارهاي در مورد موضع اصلي تحقيق كه ارزيابي عوامل موثر بر 

 اين نكته كه اين تحقيق در دو شركت ورقكاران و  صنعتي شهر تبريز بود و با توجه به-توانمند سازي كاركنان در سازمانهاي بزرگ توليدي
چرخشگر انجام گرفته است اين پيشنهادات و راهكارهايي كه با استفاده از داده هاي اين شركتها و تجزيه و تحليل آنها بدست آمده است اميد 

  -ر درجات بعدي توسط ساير شركتهاي توليدي است اين پيشنهادات و راهكارها بتواند در جهت توسعه و پيشرفت اين شركتها در درجه اول و د
صنعتي بكار گرفته شود و نيز با توجه به اينكه هر تحقيق تنها مي تواند جنبه هايي از موضوع را بررسي كند در نتيجه پيشنهاداتي نيز به محققان 

 . ررسي قرار دهند تا موضوع را از جنبه هاي ديگر در شركتها و سازمانهاي ديگر مورد ب. بعدي ارائه مي شود 

  
  : پيشنهادات حاصل ازتحقيق-5-2-1

  : راهبردهاي مديريتي) الف
 واگذاري كار و مسئوليت به كاركنان در شركت 

 افزايش اختيارات كاركنان در تصميم گيريها ي مربوطه 

 انجام كارهاي محول شده به كاركنان با شيوه خودشان 

 زايش مهارتها و آگاهيهاي كاركنانايجاد يك نظام فناوري اطلاعات در شركت جهت اف 

 فراهم آوردن زمينه دسترسي يكسان و برابر كاركنان به اطلاعات در شركت 

 آگاهي كاركنان از آنچه در شركت مي گذرد 

 استفاده از سبك مديريت حمايتي و دوستانه در شركت 

 اركنان فراهم كندمديريت بايد شرايطي براي تصميم گيريهاي مشاركتي و ارتباطات موثر و مفيد با ك 



 حمايت هاي مالي و اجتماعي  از طرح ها و ايده هاي جديد در شركت جهت گسترش طرح ها و ايده هاي نو 

 ايجاد بسترهاي لازم براي افزايش خلاقيت كاركنان و سوق دادن كاركنان به سمت نوآوري و ابتكار از سوي مديريت شركت 

 ) و كاركنان بين مديران( حاكم نمودن جو اعتماد در شركت  

 ء و نظرات خود را هر چند مخالف نظرات مديران باشد ابراز نمايندايجاد فضايي كه كاركنان بتوانند آرا 

 آگاهي كاركنان از ميزان تأثير كار آنها بر موفقيت يا عدم موفقيت كل شركت 

 فراهم آوردن امكانات بازخورد مناسب و مرتب براي كاركنان 

  شركت در كاركنان شركتپرورش احساس موثر بودن در 

 تشكيل تيمهاي كاري در شركت بجاي سلسله مراتب سنتي 

 .گروهها) هم افزايي( مشاركت دادن كاركنان در فعاليتها و آموختن از يكديگر با استفاده از سينرژي  

  آنهادادن استقلال و آزادي عمل به كاركنان در تصميم گيريهاي مربوطه در حد ظرفيت و تواناييها و استعداد 

افزايش خود كنترلي و كاهش كنترل مستقيم كاركنان و حذف نظارت ها و سرپرستي هاي زايد اداري جهت رشد خود كنترلي كاركنان  
 در شركت

 درگير كردن بيشتر كاركنان در كار از طريق مشاركت دادن آنان در تصمصم گيريهايي كه مربوط به خود كار آنها مي باشد 

براي تحقق اهداف سازماني و فردي با ديگر اعضاء گروه اشتراك ركت را براي كاركنان شركت فراهم كنند و مديران بايد زمينه مشا 
  . ندنمساعي ك

  :شرايط سازماني) ب
 كاركنان، چشم اندازي روشن از آينده براي ترسيم 

 آشنايي و آگاهي كاركنان با اهداف و مأموريتهاي شركت 

 ور واضح و مشخص از سوي مديرانتعيين وظايف و مسئوليتهاي كاركنان بط 

برگزاري دوره هاي آموزشي مدون و مستمر به صورت تخصصي و در زمينه وظايف و مسئوليتهاي محوله به فرد ، با استفاده از اساتيد  
 .مجرب

كت در چرخش شغلي، آموزش در مشاغل هم سطح و مشار(ايجاد فرصتهاي لازم براي رشد و يادگيري كاركنان از طريق مكانيزمهاي 
 )گروههاي كار

 در دسترس بودن مديريت عالي سازمان و داشتن رابطه صميمي با كاركنان شركت 

 شفاف سازي نقش و وظايف محوله به كاركنان در شركت 

 اصلاح ساختار سازماني در جهت انعطاف پذيري و رشد اعتماد به نفس 

 برقراري سيستم ارتباطات همه جانبه در شركت  

 زيابي عملكرد سازمان يافته در شركتبرقراري يك نظام ار 
 

 ) درجه360استفاده از سيستم ارزيابي (مشاركت دادن همه كاركنان در سيستم ارزيابي از عملكرد آنان 

 براي كاركنان در استفاده از آنچه كه براي انجام وظيفه نيازمند هستند)مادي ، امكانات و تجهيزات، فضاي كافي(در اختيار قرار دادن منابع 

 قراري امكانات فيزيكي محل كار و ابزار و تجهيزات اداري مناسب براي كاركنان در شركتبر 



 تشويق و اعطاي پاداش به كاركنان شايسته و ساعي و قدرداني از كاركنان شايسته شركت 

 استفاده از نظام پاداش دهي مبتني بر عملكرد كاركنان در شركت براي ايجاد انگيزه در آنها 

 اشهاي تشويقي، مالكيت سهام، پداشهاي تركيبي براي ايجاد انگيزه پيشرفت در كاركنان شركتاستفاده از پاد 

  : منابع خودكارآمدي –ج 
 آگاه كردن كاركنان از ميزان موفقيت آنان در شركت 

 كمك به كاركنان شركت براي پرورش احساس تسلط در خود 

 ه ساير كاركناناستفاده از تجربه هاي كاركنان توسط مديران و انتقال آن ب 

 تشويق و حمايت كاركنان هنگامي كه كارشان را به خوبي انجام مي دهند 

 فراهم آوردن فرصتها و امكانات لازم براي كاركنان شركت جهت عضويت در يك گروه و واحد اجتماعي 

 آگاه كردن خانواده كاركنان شركت از شايستگي و تواناييهاي آنان در شركت 

 ن شركت توسط مديران و سرپرستانحمايت عاطفي از كاركنا 

دور كردن احساسات منفي مانند ، ترس و نگراني و بد اخلاقي ازكاركنان و ايجاد احساسات مثبت مانند هيجان و سبقت جويي در  
 كاركنان

 نمايش رفتارهاي مطلوب از طرف مديران شركت براي الگوسازي براي رفتار نمونه كاركنان در شركت 

 ار كاركنان موفق براي كاركنان ديگر شركتالگو قرار دادن رفت 

 تشويق كاركنان موفقي كه مي توانند نقش يك الگو را در شركت ايفا نمايند 

  
 

 
  : پيشنهادات جانبي2--5-2

پيشنهادات ذيل پس از مصاحبه با مديران و سرپرستان كاركنان شركتهاي چرخشگر و ورقكاران و جمع آوري نظرات و پيشنهادات آنها 
  . پيشنهادات جانبي مطرح مي گرددبعنوان
 مديران بايستي انتظارات و نيازهاي كاركنان خود  را تشخيص دهند •

هايي  هر فرد يك ويژگي. توانند سبب ايجاد انگيزه در كاركنان شوند، اطلاعات به دست آورند ي عواملي كه مي مديران بايد درباره •
به عنوان مثال، برخي از افراد ممكن است با فرصت يا پيشرفت، .  يكديگر متفاوت استها و علايق افراد با ارزش. متفاوت از ديگران دارد

 انگيزه پيدا كنند، در حالي كه ممكن است براي ديگران ثبات و تداوم موقعيت در كار اولويت داشته باشد

 ستندشان را تقويت كنند تا احساس كنند به كار خود مسلط ه مديران و سرپرستان شركت بايدكاركنان •

دهند كه وظايف خود را به تنهايي انجام  ها اجازه مي كنند و بعد به آن بهتر است مديران انتظارات خود را از كاركنان زيردست مشخص  •
  . دهند

 براي ايجاد اعتماد به نفس در كاركنان از آنها در قبال انجام درست و صحيح وظايف خودشان تقدير شود •

  جاد استانداردها و انتظارات معطوف كنندمديران توجه خودشان را براي اي •



توانند بر ايجاد  شان در شركت  آگاه كنند شرايط سازماني متعددي مي كاركنان را صادقانه نسبت به جنبه هاي منفي كار و مضرات شغل •
 سروصدا تنها برخي از رفت و فضاهاي كاري پر هايي براي پيش پرداخت كم حقوق، نبود فرصت. ي كاري تاثير منفي داشته باشند انگيزه

شان هراس نداشته  هاي شغل از آگاه نمودن كاركنان خود نسبت به واقعيت. توانند آرامش كاركنان را بر هم بزنند مواردي هستند كه مي
اركنان را تواند اعتماد ك  مي-گونه كه هستند آن-ها  هاي منفي كار مفيد نخواهد بود، نشان دادن واقعيت سرپوش گذاشتن بر جنبه. باشند

 .ها شود  در آن  و روحيه جلب كند و سبب تقويت انگيزه

 :پيشنهادات براي محققين بعدي 3--5-2

از آنجا كه هر تحقيق نمي . در طول همه پژوهشها از تحقيقات پيشين استفاده شده و خود همين پژوهش نيزراهنماي تحقيقات بعدي  مي باشد
امي ابعاد را بررسي كند و محقق نيز در فرآيند تحقيقات به موارد و نكاتي مي رسد كه مي تواند براي  تواند جامع و كامل باشد و نمي تواند تم

  .لذا در پايان سعي مي شود نكاتي را كه براي  تحقيقات ديگر مناسب هستند؛ ذكر شود. تحقيقات ديگر مفيد واقع شود
انهاي توليدي كمتر صورت گرفته است و سازمانهاي توليدي در پيشرفت و توسعه با توجه به اينكه نمونه اي از اين تحقيقات در شركتها و سازم

   سازمانها جهت داده شود  عكشور سهم زيادي دارند لذا توصيه مي شود سمت و سوي اين نوع تحقيقات بيشتر به سوي اين نو
، نظرات مديران ارشد و نيز كاركنان با سابقه علاوه بر اين جهت بدست آوري گويه هاي مناسب هر يك از عوامل موثر در توانمندسازي 

  .كاري بالا با توجه به تجربه كاري شان وشناخت دقيق استفاده شود 
علاو ه بر اين پيشنهاد مي شود براي بررسي هر چه دقيقتر هر يك از عوامل موثر بر توانمند سازي در سازمانهاي توليدي و صنعتي هر كدام از 

  يك پژوهش جداگانه بررسي شوداين عوامل به تنهايي در 
در بدست آوردن ادبيات نظري تحقيق جا دارد كه از منابع به روز كه امروزه در زمينه مديريت چاپ و انتشار مي يابد مثل كاري كه در اين .

  تحقيق ما سعي كرديم استفاده شود
هده حضوري با افراد درگير در تحقيق بيشتر استفاده شود در استفاده از ابزار گرد آوري اطلاعات اگر در تحقيقات بعدي از مصاحبه و مشا

 .نتايج بهتري كسب خواهد شد

        همچنين اگر در تحقيقات بعدي در تجزيه و تحليل از آزمون تحليل مسير استفاده شود مثل كاري كه در اين تحقيق صورت داديم نتايج 
  .دقيقتري كسب خواهد شد

از انجام تحقيق هماهنگي كامل و شناخت بهتري از سوي محقق در سازمان مورد تحقيق بعمل آيد نتيجه علاوه بر اين اگر در تحقيق قبل 
  كسب شده بهتر خواهد بود و همچنين از افراد متخصص داخل آن سازمان نيز بيشتر استفاده شود نتايج مفيد تري بدست خواهد آمد

ه براي كشف ابعاد جديدتر در زمينه هاي تحقيق  باعث مي شود نتايج و اطلاعات استفاده از مدلهاي نظري جديد و به روز در تحقيقات آيند
  .جديدي حاصل گردد

بهتر است در تحليل آماري از تحليل رگرسيوني چند متغيره در تحقيقاتي با ساختار رابطه علت و معلولي همچون اين تحقيق استفاده شود . 
و . علاوه بر اينها پيشنهاد مي شود كه تحقيقات مشابه اين در سازمانهاي ديگر نيز انجام پذيرد.علاوه بر آن از تحليل عاملي نيز استفاده شود,

   صنعتي نيز انجام دهند–همچنين محققان بعدي اين تحقيق را با استفاده از عواملي غير از عوامل مذكور در اين تحقيق در شركتهاي توليدي 
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abstract: 

 
today in very competitive world that thing which is addressed as compettitve privilege of companies and 
organizations is not installing advanced computer but is their human force. The human resources of the 
most import factor of growth and development of organizations companies and communities the powerfull 
human force have central role in all aspects of development and is at the first place empowering is a 
competitive privilege and suitable process for organizations have problems for its execution.the general 
objectives of this research are addressed az follows: 

• Recognition and evaluation of impressive factors in staff empowering process in industrial-
productive in tabriz 

• The secondary ains of this research : determinig impressing level  
          Each of these factors( management approaches: 
Self-efficacy,organization(environment)conditions) in empowerment process. 

• The final aim: in this research , recognizing available obstacles against  

      Staff    empowering   process   two   companies(tabriz     varagkaran    and 
      Charkheshgar)    in framework    of   research    subject     and     increasing 
       Effectiveness and efficiency of staff by using empowerment process and  
       Powerforming of total of organization. 

The analysis model of this research is achieved from canungo  and cabger       
Model   and   empowerment  as depended  variable  and  factors (management  
Approaches, environmental conditions ,self-effecacy) as independent variabie 
Is considered.  
 This research is applied from viewpoint of aim and is descriptive-pavement from viewpoint of manner 
and has been executed in two companies (varagkaran and charkheshgar)  in tabriz 
 t-test has been used for measuring intensity and variables meaningful level releation and regression and 
pathway analysis: for surveying meaningful research variables impression effect of each of independent 
variables on depended variable and getting their direct and indirect effects” and the following results have 
been deriven: 
• The most impressive factor in empowerment process of company staff of varagkaran and charkheshgar  

co in tabriz is management  pproaches factor with total effect( 0.966) 
• Factor of organization(environment) conditions with total effect level(0.689) is at the second rank 
• Self-effecacy factor with total effect level(0.576) is at the third rank 
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