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  ۱۲/۱۲/۸۸: دريافت
  ۲۹/۶/۸۹: پذيرش

  

ت ي و خلاقي احساس توانمندي ل رابطهيتحل
  يکارکنان با فرهنگ سازمان

  )ي نفتيها  پخش فرآوردهي شرکت ملي موردي مطالعه(
  

 ٢پور  حسين عباس- ١ميرعلي سيدنقوي

  
  چكيده
 ـ  سـازمان يت رقـابت يعنوان عامل مز  ماهر و توانمند، بهي انسانيروين امروزه ا محـسوب  ه

 ـ که بتوانـد از اسـتعدادها و قابل        يا ي انسان يروين. شود يم  خـود اسـتفاده کنـد،       يهـا  تي
.  از خـود نـشان دهـد      يت و نـوآور   ي داشته باشد و بتواند خلاق     يتر  شي ب يريپذ تيمسوول

 يت و نوآوري خلاقي نهي، زميط و بستر مناسب فرهنگيجاد شراي ااند که مطالعات نشان داده
گر و کامل کردن   يکدي يها شهي بر اند  يرگذاري با تاث  کند و کارکنان   يجاد م يدر سازمان را ا   

  . اورندي سازمان به ارمغان بي را برايدي مفيها جهيها خواهند توانست نت دهيا
ها بـا    ت آن ي کارکنان و خلاق   ي احساس توانمند  ي ل رابطه ين مقاله، تحل  يرو، هدف ا   نياز ا 

  . استيفرهنگ سازمان
 ـي است و از نظر هـدف، کـاربرد  ي همبستگ-يفيق، توص يروش تحق   ي جامعـه . باشـد  ي م

.  وابسته به وزارت نفت هستنديها  از شرکتيکيران و کارشناسان   يق، مد ين تحق ي ا يآمار
هـا و    هي آزمون فرض ـ  يون برا يل رگرس ي، تحل يل همبستگ ي تحل يها ق، از روش  ين تحق يدر ا 
.  اسـتفاده شـده اسـت   ي سـاختار يهـا   از مدل معادله ي مورد بررس  يها  سنجش مدل  يبرا
 ـ کارکنان و خلاق   ين توانمندساز يق نشان داد ب   يآمده از تحق   دست  به يها جهينت ت، ارتبـاط   ي
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 ـ کارکنان ني و توانمندسازين فرهنگ سازمانين بيچنو هم.  وجود دارديمثبت و معنادار  ز ي
 شـد کـه    آمـده مـشخص    دسـت   به يها افتهي يبرمبنا.  وجود دارد  يارتباط مثبت و معنادار   

ر يت کارکنان شرکت تاث   ي، بر خلاق  ي از فرهنگ سازمان   يريرپذي کارکنان با تاث   يتوانمندساز
  . گذارد يم
  

  هاي كليدي واژه

  .توانمندسازي کارکنان،  ابعاد توانمندسازي، فرهنگ سازماني، خلاقيت
  

  مقدمه
هاي نو ا و نظرگاههي خود، به افکار، انديشهها براي بقا و تداوم نقش مثبت و سازندهسازمان

هاي نو بتوانند پويايي خود را تضمين کنند؛ وگرنـه بـه   و تازه نياز دارند تا با دريافت ديدگاه      
هـا در مقابـل تغييرهـا و    کـه مقاومـت سـازمان   چونـان زوال و نابودي محکوم خواهند شد هم   

 شان شده است وشدن نقشرنگها و يا کمهاي گوناگون محيطي، موجب حذف آن   تحول
امـروزه جريـان نوجـويي،     . حتي در ادامه، قـادر بـه حفـظ وضـع موجـود نيـز نخواهنـد بـود                  

هـا بـا    عنوان يک راهبـرد مناسـب بـراي تطبيـق سـازمان            در سازمان، به   ٢و نوآوري  ١خلاقيت
شـويد  فنـا مـي  «در حقيقت امروزه شـعار    . شودي محيط فعاليت خود تلقي مي     شرايط پيچيده 

  .ها يک هشدار جدي استزمان، براي سا»اگر خلاق نباشيد
سازي و بسترسازي در جهت يکي از عوامل موثر در بروز خلاقيت در سازمان، زمينه 

هاي ايجاد فرهنگي است که در آن کارکنان در تلاش براي رشد استعدادها و نمايش داشته          
هـا،  ههاي يکديگر و تکميـل ايـد    ذهني خود برآيند تا با تاثيرپذيري و تاثيرگذاري بر انديشه         

طـارق خليـل،   . (بتوانند پيشرفت سازمان متبوع و در کل، بـه پيـشرفت جامعـه کمـک کننـد              
۱۳۸۱ :۷۱(  

  بيان موضوع و اهميت و ضرورت پژوهش
ي کـافي از منـابع   هـا، عـدم اسـتفاده   هاي مهم مديران عصر حاضر در سازمان     يکي از چالش  

                                                   
1. Creativity 
2.  Innovation 
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هـا، از   در اغلـب سـازمان  .ي منـابع انـساني اسـت   هـاي بـالقوه  فکري، تـوان ذهنـي و ظرفيـت    
هـاي  کـارگيري ظرفيـت  شود و مديران قـادر بـه بـه   ي بهينه نمي هاي کارکنان استفاده  توانايي
انديشمندان مديريت تحول و بهسازي سـازمان، لـزوم توانمندشـدن منـابع       .  آنان نيستند  بالقوه

انـد و  ي کـرده عنوان يک راهبرد اثرگذار، بـه عملکـرد و بهـسازي انـساني معرف ـ       انساني را به  
هـاي عـصر جديـد اسـت کـه امـروزه         معتقدند که توانمندسازي منابع انساني يکي از نگرش       

شود و درواقع پاسخ به نياز حياتي مـديريت معاصـر اسـتو           ها به کار گرفته مي    توسط سازمان 
  )۳: ۱۳۸۳، ١دنيس کينلا(

ــه ــازمان  در ده ــسياري از س ــته، ب ــاي گذش ــر توانمند  ه ــي ب ــاي مبتن ــا رويکرده ــازي ه س
  هـــاي کـــاري خـــودگردانرويکردهـــايي از قبيـــل گـــروه. انـــدروانــشناختي را پيـــاده ســـاخته 

)Team working(   مـديريت کيفيـت فراگيــر ،(TQM)و مهندسـي مجـدد شــغل   ٢ (BPR)در ٣ ،
وري کارکنان و نيز خلاقيـت و  روشن است که اين رويکردها بهره. اندها به اجرا در آمده    سازمان

. آينـد هرحال، اين نتايج اتفاقي و غيرارادي به دست نمي      به .زايش خواهند داد  نوآوري ايشان را اف   
کردن اين قبيل رويکردهاي مديريتي، بايستي احـساس نيـاز بـه توانمندسـازي در بـين                 براي عملي 

هـاي مـورد انتظـار،    کارکنان پرورش داده شود و در نهايت رفتارهاي کارکنـان در جهـت نتيجـه         
  )Jean – Sebastian Boundaries et al 2009: 625-626(برانگيخته شود 

 يعنـوان يـک سـرمايه    بـه ،با توجه به اهميـت روزافـزون نيـروي انـساني در سـازمان      
هاي عملکـرد  دادن شيوههاي لازم براي بهتر انجامسازماني و لزوم کسب توانمندي    ارزشمند  

ايطي را فراهم کرد تا  شر، خود پنهاندر سازمان، لازم است که در جهت بروز استعدادهاي          
  امـروزه ؛تر ايجـاد کننـد   وري بيشهاي کاراتر و با بهرهفرينند و روشآهاي نو و بديع بي   شيوه

براي . ها در گرو ايجاد مزيت رقابتي نسبي قرار گرفته است       پايداري و تداوم فعاليت سازمان    
هـا و خـدمات   دستيابي به بـه ايـن مزيـت نـسبي، بايـستي در مقايـسه بـا رقبـا بتـوان محـصول            

ي هاي قابل رقابت، توليد و ارايه کرد و با خلاقيت و نوآوري به دامنه       تر را با قيمت   باکيفيت
  .مندي مشتريان حاصل شودمحصولات و خدمات افزود تا از اين رهگذر رضايت

                                                   
1. kinlaw 
2. Total Quality Management 
3. Business Process Reengineering   



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  تابستان / ۱۱شماره  / چهارم سال  /۹۴ 

يابد که ي اين فرض اساسي، اعتقاد بر آن است که خلاقيت، زماني تحقق مي          بر پايه 
. يروهاي انساني با دانش، باانگيزه و در يـک کـلام، توانمنـد برخـوردار باشـند        ها از ن  سازمان

  )۷۱: ۱۳۸۶ابطحي، (
ــه    ــر جــو ســازماني، در ب کــارگيري اهميــت فرهنــگ و شــرايط مناســب حــاکم ب

فرهنگ سازماني، نيرويي است کـه باعـث   . انکار استهاي افراد در سازمان، غيرقابل    توانائي
از . گـذارد د و تاثير شگرفي بر اجـزاي مختلـف سـازمان مـي    شوحرکت افراد در سازمان مي  

تـوان   فرهنگ سازمان مييکه فرهنگ بر رفتار کارکنان تاثيرگذار است؛ با مطالعه       جاييآن
 ) ۱۳۸۴زاده محمدصادق، حسن. (هاي کاميابي و يا شکست سازمان پي بردبه علت

  مروري بر ادبيات نظري تحقيق
   ١ارکنانتوانمندسازي روانشناختي ک

اند و براي حفـظ و     نوعي از پيشرفت سريع تکنولوژي تاثير پذيرفته      ها به  امروزه تمام سازمان  
ي ابعـاد  سـو بـا ايـن پيـشرفت را در همـه     هاي هـم ي حيات خويش ناگزيرند دگرگوني    ادامه

ي ايــن تغييــر و تحــولات، ي شــروع همــهســازمان خــود، بــه وجــود آورنــد؛ زيربنــا و نقطــه
 :۱۳۸۸پور ظهيـر،  تقي(کارگيري صحيح منابع انساني است ختن نيروي انساني و به    توانمندسا

ي مفهـوم توانمندشـدن، يعنـي    ريـشه « معتقد بودند؛ ۱۹۸۸، در سال 2 کانگر و کاننگو). ۱۲۲
پيتـرز و  . )۲: ۱۳۸۶ابطحي و عباسـي،  (قدرت و کنترل، بايد مورد تجزيه و تحليل قرار گيرد      

يفي جامع، توانمندسازي روانـشناختي را شـامل هفـت بعـد اساسـي             در تعر ) ۲۰۰۲(ديگران،  
گيـري،  آيـد؛ اختيـار، تـصميم   اين هفت بعد به قراري هستند کـه در ادامـه مـي           . انددانستهمي

 (petter et al; 2002)اطلاعات، استقلال، خلاقيت و نوآوري، دانش و مهارت و مسووليت

ان کاري را که انتخاب کرده است و يا بـه  شود که هريک از کارکن توانمندشدن باعث مي  . 
اي بـه انجـام برسـاند    نحـو شايـسته  او واگذار شده است، بدون نظارت و کنترل ديگـران، بـه           

(Harley,2006:100) .  خـود ي خـودکنترلي، بـه    شـدن بـه تجربـه     توانمندشدن يعني متمايل-
هش غيبـت،  دادن و احساس داشتن آزادي؛ توانمندسازي موجب کاهش بيماري، کا      اهميت

                                                   
1. Psychological Employee Empowerment  
2.  Conger & Kanungo  
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  (Avolio, 2007:941). شودکاهش نقل و انتقال و کاهش فشار عصبي مي

  ١يفرهنگ سازمان
تمـايز  هاي آن باعـث  ها و مشخصه است که ويژگيي خودويژههر سازماني داراي فرهنگ    

 يطـور مشخـصي از دهـه    بـه ،موضوع فرهنـگ سـازماني   .شودميها  سازمان از ساير سازمان   
 برجـسته در مطالعــات مربـوط بـه تئـوري ســازمان و     يوان يـک حـوزه  عنــ بـه ،بعـد  بـه ۱۹۸۰

  )۱: ۱۳۸۸ رعنايي،(.  مورد توجه قرار گرفته است،مديريت
 يدانـد، کـه اعـضا   ريزي جمعي ذهنـي آدمـي مـي   فرهنگ را برنامه ) ۱۹۸۰ (٢هافستد

هـاي  معتقـد اسـت کـه ارزش      ) ۱۹۸۲ (٣دنيـسون .  متمـايز کنـد    هايک گروه را از ساير گروه     
 کـه از ايـن   ايسي، باورها و مفروضاتي که در سازمان وجـود دارنـد، الگوهـاي رفتـاري       اسا

 پيونـد بـين مفروضـات و    يکننـده نمايـان د و نمادهايي که   نشوهاي مشترک ناشي مي   ارزش
: ۱۳۸۸ ؛رعنـايي (. ، فرهنگ سازماني ناميده مي شـود هستندها و رفتار اعضاي سازمان      ارزش

۱۲(  
 يگـر عـصاره  دارد که معـرف و نمايـان  وجود  ده ويژگي    ،موع در مج  ،از نظر رابينز  

   .فرهنگ سازماني است
   :به قرار زيرنداين ده ويژگي 

براي هر فرد وجود وليت، آزادي عمل و استقلالي که     وميزان مس : خلاقيت فردي  §
 . دارد

شوند تا ابتکار عمـل بـه خـرج دهنـد،           ميزاني که افراد تشويق مي    : پذيرييسکر §
 . آميز بزنند و بلند پروازي بکنندهاي مخاطرهدست به کار
هـا و عملکردهـايي را کـه انتظـار         هـدف  ،هاميزاني که سازمان  : هدايت و رهبري   §

 . کنند مشخص مي رارود انجام شودمي
صـورت  بـه روشـي   بـه ،اي که واحدهاي درون سازمان   ميزان يا درجه  : يکپارچگي §

                                                   
1. Organizational Culture 
2. Hafsted  
3. Dennison  
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 . کنندهماهنگ عمل مي
اي که مديران با زيردسـتان خـود ارتبـاط برقـرار     يا درجهميزان  : حمايت مديريت  §

 . کنندها حمايت ميدهند يا از آنها را ياري مي آن،کنندمي
 که مديران بـر رفتـار   ي و ميزان سرپرستي مستقيم    ، تعداد قوانين و مقررات    :کنترل §

 . کنندافراد اعمال مي
 . دندانخود مياي که افراد، کل سازمان را معرف  ميزان يا درجه:هويت §
- تخصيص پـاداش براسـاس شـاخص     ياي که شيوه  ميزان يا درجه  : نظام پاداش  §

 . و رانتبازي  پارتي يا خدمتي و نه براساس سابقهاستهاي عملکرد کارکنان 
شـوند بـا   اي کـه افـراد تـشويق مـي        ميـزان يـا درجـه     :  تعارض يسازش با پديده   §

 . ندتعارض بسازند و پذيراي انتقادهاي آشکار باش
مراتـب اختيـارات   اي که ارتباط سازماني بـه سلـسله   ميزان يا درجه   :الگوي ارتباط  §

 .  شود محدود مي،رسمي

   ١خلاقيت
نظر خلاقيت، در تعريف خلاقيت بر مواردي چون سطوح خلاقيـت    صاحب) ۱۹۷۶ (٢آمابيل

شمند، توسط هاي تازه و ارزبه اين معني که خلاقيت، همان توليد ايده. و محيط، تاکيد دارد   
آمابيـل در يـک تعريـف    . کننـد يک فرد يا گروه کوچکي از افراد است که با هم کـار مـي          

ــصر    ــه عن ــشکل از س ــت را مت ــارت«ديگــر، خلاقي ــه حــوزه مه ــوط ب ــتهــاي مرب ، »ي فعالي
  .داندمي» انگيزش دروني»و « هاي تفکر خلاق مهارت«

هاي مهم بـالقوه  ند و مساله  کنريزي پيشرو تاکيد مي   ي برنامه هايي که برپايه  سازمان
دهنـد،  شـان اطلاعـات کـافي را مـي      هاي نخست شناسايي کرده و بـه کارکنـان        را در مرحله  

تـر نزديـک    هاي خلاقيت، بـيش کنند، به نتيجههاي حل مساله تشويق مي    ها را به فعاليت    وآن
. نــدگيرشــوند و بــسياري ديگــر، زمــان و منــابع را بــراي اعمــال ســازماني، بــه کــار مــي مــي

کـردن سيـستم پـاداش درونـي، پيوسـتگي          هـا، فـراهم   کردن شايستگي، ايجاد فرصـت     فراهم

                                                   
1. Creativity 
2. Amabile  
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آوردن شرايطي که محـيط  هاي روشن، شناسايي شرايط نوآوري و فراهمانداز و هدف  چشم
هـاي سـازماني بـراي خلاقيـت ارايـه      مثابـه عامـل  هـاي نـوين بـه    سالم را ايجـاد کنـد تـا ايـده         

  .(Klijan, Marja & Tomic Welko, 2010:331)شود

  تيخلاق و ي انسانيروين يتوانمندساز
ترين تحقيقات در خصوص توانمندسازي، توسط اسپريتزر انجام شده است کـه  يکي از مهم  

ي يک مدل قانونمنـد توانمندسـازي    در آن تحقيق، با رويکردي روانشناختي به دنبال توسعه        
عنـوان عـاملي در نظـر گرفتـه     مندسازي بهدر اين مدل، توان. نيروي انساني در محيط کار بود 

تاثير عوامل محيطي، سازماني و فـردي قـرار دارد و از سـوي    سو تحت شده است که از يک    
. شودصورت عاملي موثر بر اثربخشي، کارآيي و خلاقيت سازمان در نظر گرفته مي        ديگر به 

رهنـگ جامعـه،   تـاثير ف از اين نظر توانمندسازي داراي کارکردي سازماني اسـت کـه تحـت           
  .قابليت بروز خلاقيت، ارتقاي کارايي و اثربخشي سازمان را دارد

کنند که افراد توانمنـد،  بيان مي) ۱۹۸۹(گرين و برگر   : احساس موثربودن و خلاقيت   
تـاثير قـراردادن محيطـي    توانند با تحـت کنترل شخصي بر نتايج دارند و بر اين باورند که مي       

کـه افـراد   بـراي ايـن  . شوند، تغيير ايجاد کننـد ايجي که توليد مي کنند يا نت  که در آن کار مي    
دهنـد اثـري بـه دنبـال     چه انجام مـي تنها بايد احساس کنند که آناحساس توانمندي کنند، نه  

. تواننــد آن اثــر را بــه وجــود آورنــد    دارد، بلکــه بايــد احــساس کننــد کــه خــود مــي      
  )۸۸-۱۳۸۶:۸۹ابطحي،(

که با اجبار درگير کار شوند يـا   که افراد به جاي اين    هنگامي: خود تعييني و خلاقيت   
دست از آن کار بکشند، خود داوطلبانه در وظايف خويش درگير شوند، در کار، احـساس            

کننـد؛  افراد توانمند در مورد کارهايشان احساس مالکيت مي. کنند که حق انتخاب دارند مي
  .ام شوند و با چه سرعتي پايان يابندتوانند تعين کنند که کارها چگونه بايد انجزيرا مي

کننـد قابليـت و مهـارت لازم را بـراي انجـام      افراد توانمند احساس مي  : شايستگي و خلاقيت  
توانند کار را با کفايت انجام کنند که مي  آميز يک کار دارند و احساس اطمينان مي       موفقيت

، بياموزنـد و رشـد کننـد    هـاي تـازه  تواننـد بـراي رويـارويي بـا چـالش      معتقدند که مي  . دهند
  )۸۴: ۱۳۸۶ابطحي؛(
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کننـد و بـراي   افراد توانمند احساس معناداربودن مـي : احساس معناداري و خلاقيت  
چه در حال هايشان با آنکنند آرمانهاي سازمان، ارزش قائل هستند زيرا احساس مي    فعاليت
يـروي روحـي و روانـي    هـا از ن ها در فعاليتآن. شوددادن آن هستند، يکسان فرض مي   انجام

کننـد و بـا درگيـري در کارهـا از نـوعي احـساس اهميـت شـغلي              گـذاري مـي   خود سـرمايه  
کنند، نوعي احـساس هدفمنـدي و هيجـان         هايي که معناداري را القا مي     فعاليت. برخوردارند

کـه نيـرو و اشـتياق فـرد هـدر بـرود، منبعـي از نيـرو و         کنند؛ به جاي اينبراي افراد ايجاد مي 
  )۱۳۸۸قارلي رونيزي، . (شودياق براي او فراهم مياشت

  چهارچوب نظري پژوهش
 بـدون . اسـت  سازمان محيط فرهنگي کلان فرآيندهاي از مينياتوري سازمان، يک فرهنگ

  بـا .داشـت  را خلاقانـه  هـاي فعاليت انتظار تواننمي اثربخش، فرهنگ سازماني يک داشتن

 را جديد هايگيريکرده و جهت تسهيل را راتتغيي توان انجاممي سادگيبه فرهنگ اهرم

در اين بين، توانمندساختن نيروي انـساني، خـود شـرايط مناسـب و     . کرد پايدار سازمان، در
توانـد سـازمان را در رسـيدن بـه ايـن         فرهنگ مناسب مـي   . طلبدبستر فرهنگ سازماني را مي    

  )۱۳۸۶صادقي منصور، . (هدف ياري رساند
ي سه متغيـر توانمنـدي   زمان، رابطهطور همتحقيقات گذشته، بهکه در با توجه به اين   

چونين بـا توجـه   و هم کارکنان، فرهنگ سازماني و خلاقيت مورد بررسي قرار نگرفته است
ي تاثيرگـذاري متغيرهـاي يادشـده، ارايـه         شده، مدل مفهومي زير براي نحـوه      به مفاهيم ارايه  

 .شودمي
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ــ-            ــين احــساس توانمنــدي، فرهنــگ و خلاقيــت   ق؛ رابطــه مــدل مفهــومي تحقي ي ب
  )۹۶: ۱۳۸۹پور حسين،  عباس(

-هـا و مـدل  ، از نظريه) استبه متغيرهاي تحقيقهاي مربوط که ترکيبي از مدل(در اين مدل    
ي فرهنـگ سـازماني از مطالعـات گـسترده    . هاي انديشمندان مديريت، برگرفتـه شـده اسـت     

، در ايـن تحقيـق اسـتفاده    )شـود بعد از فرهنگ سازماني ميکه شامل چندين   ) (۲۰۰۵(رابينز  
اي صـورت   ي توانمندسازي روانـشناختي کارکنـان، مطالعـات گـسترده         در زمينه . شده است 

جهـت اهميـت و گـستردگي ابعـاد مـورد مطالعـه در مـدل توانمندسـازي         گرفتـه اسـت و بـه   
 شــده اســت و بــراي ، تحقيقــات وي مبنـاي کــار قــرار گرفتـه  )۱۹۹۵(روانـشناختي اســپريتزر 

ي احساس توانمندي کارکنان در سازمان، سـه بعـد از مـدل توانمندسـازي کـونزاک             توسعه
 . اقتباس شده است) ۲۰۰۱(

  هاي پژوهشفرضيه
ي فرعي، مبتنـي  ي اصلي و دوازده فرضيهبراساس مدل مفهومي، اين تحقيق شامل دو فرضيه    

  .ها استبر ابعاد مولفه
مندسـازي روانـشناختي کارکنـان، تـاثير معنـاداري بـر            توان: ي اصلي نخست  فرضيه

  .بروز خلاقيت در سازمان دارد
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  هاي فرعي فرضيه
 .احساس شايستگي کارکنان در سازمان، تاثير معناداري بر بروز خلاقيت دارد •
  .احساس معناداري کارکنان در سازمان، تاثير معناداري بر بروز خلاقيت دارد •
  .زمان، تاثير معناداري بر بروز خلاقيت دارداحساس موثربودن کارکنان در سا •
  .احساس خود تعييني  کارکنان در سازمان تاثير معناداري بر بروز خلاقيت دارد •
  .احساس داشتن مسووليت کارکنان در سازمان، تاثير معناداري  بر بروز خلاقيت دارد •
  .قيت داردگذاري اطلاعات کارکنان در سازمان، تاثير معناداري  بر بروز خلااشتراک •
 .داشتن مهارت کارکنان در سازمان، تاثير معناداري بر بروز خلاقيت دارد •

 فرهنـگ سـازماني، تـاثير معنـاداري بـر احـساس توانمنـدي                :ي فرعـي دوم    فرضيه
  .کارکنان دارد

  
  :هاي فرعيفرضيه
  .احساس هويت در سازمان، تاثير معناداري  بر احساس توانمندي کارکنان دارد •
  .اهنگي در سازمان، تاثير معناداري بر احساس توانمندي کارکنان داردانسجام و هم •
  .الگوي ارتباطي در سازمان، تاثير معناداري  بر احساس توانمندي کارکنان دارد •
  .کنترل در سازمان، تاثير معناداري بر احساس توانمندي کارکنان دارد •
  .ندي کارکنان داردحمايت مديريتي در سازمان، تاثير معناداري  بر احساس توانم •

  شناسي تحقيق    روش
 همبستگي است و از نظر هدف، در چـارچوب  -روش تحقيق اين پژوهش، از نوع توصيفي      

گيرد و براساس تحليل ماتريس همبستگي يا کواريانس، بررسي        تحقيقات کاربردي قرار مي   
 ابعـاد  سـت کـه  مربوط به مديريت منابع انساني و رفتار سـازماني ا  ، موضوعي از نظر  .شودمي

 مـورد  ،هـا بـر خلاقيـت    کـه تـاثير آن     شـود را شامل مي   و فرهنگ     روانشناختي توانمندسازي
هـاي  شرکت ملي پخش فـرآورده    « قلمروي مکاني اين تحقيق، شامل       .گيردسنجش قرار مي  

حجم نمونه، براساس فرمول محاسباتي در ايـن       .  نفر در شهر تهران است     ۸۲۶به تعداد   » نفتي
  . بندي شد و توزيع گرديدصورت تصادفي طبقهشود که بهفر برآورد مي ن۱۷۶جامعه، 
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آوري اطلاعات و داده ها، از روش پرسشنامه استفاده شـده  در اين تحقيق براي جمع  
ترتيـب بـراي سـنجش توانمندسـازي     اساس، براي متغيرهاي مـورد بررسـي، بـه        است و براين  

ي رابينـز و  راي فرهنگ سازماني از پرسـشنامه ، ب)۱۹۹۵(ي اسپريتزر روانشناختي از پرسشنامه 
. ي دکتر منصور صاقي استفاده شده استي مورد استفادهبراي سنجش خلاقيت از پرسشنامه 

هـاي  ضريب اعتماد يا پايايي پرسشنامه با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که براي پرسش           
 و بــراي ۸۲۲/۰ماني بــراي فرهنــگ ســاز ،۸۸/۰ترتيــب توانمندســازي کارکنــان متغيرهــا بــه

  . به دست آمد۷۳۴/۰خلاقيت 
ها و در آمار استنباطي اين تحقيق، با توجـه بـه روش تحقيـق     در تجزيه و تحليل داده    

از آزمون همبـستگي و  . شوداز روش تحليل مسير استفاده مي) که توصيفي همبستگي است  (
-تاييد مدل استفاده ميها و از مدل معادلات ساختاري، براي رگرسيون، براي آزمون فرضيه   

  . شود

  هاي پژوهشيافته
ــون فرضــيه  ــل از آزم ــدل قب ــا لازم اســت از صــحت م ــدازهه ــري توانمندســازي هــاي ان گي

ايـن کـار توسـط تحليـل     . روانشناختي کارکنان، فرهنگ سازماني و خلاقيت مطمـئن شـويم   
  .عاملي تاييدي، صورت گرفته است

  مدل فرهنگ سازماني
  

  
  
  
  
  
  
  
  

 تيهو

 انسجام

 ارتباط

 کنترل

 ت يحما
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  df/۲x اسـت، وجـود   ۳۱۱/۲شـده    محاسـبه df/۲x مقـدار  ، خروجي ليـزرل  با توجه به  
 خطـاي ميـانگين   ينين ريشهوچهم. است برازش مناسب مدل يدهنده نشان۳تر از کوچک

 ايـن  ،شدههي باشد که در مدل ارا۰۸/۰تر از بايستي کممي،  ”RMSEA“ تقريب مجذورات
 باشد کـه در  ۹/۰تر از   نيز بايد بيش AGFI و   GFIهاي   ميزان مولفه  .است ۰۸۷/۰مقدار برابر   

هـاي  ها و خروجيبا توجه به شاخص    . است ۸۹/۰ و   ۹۳/۰ترتيب برابر    به ،مدل تحت بررسي  
 ،شدههيهاي اراها نسبتا با مدل منطبق هستند و شاخصتوان گفت که داده   مي ،افزار ليزرل نرم

  . مدل مناسبي است،شدههي مدل ارا، که در مجموعاست اين موضوع يدهندهنشان

  مدل توانمندسازي روانشناختي کارکنان 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 شایستگی

 خودتعیینی

 تاثیر

 معناداري

 مسئولیت

 اطلاعات

 مهارت
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  df/۲x وجـود  ؛ اسـت ۱۴/۲شـده    محاسـبه df/۲x مقـدار  ،با توجه بـه خروجـي ليـزرل    
 خطاي ميـانگين  ينين ريشهوچهم. است برازش مناسب مدل يدهنده نشان۳تر از کوچک

 برابـر  ، ايـن مقـدار  ،شـده هاي باشد که در مدل ار۰۸/۰تر از کمبايستي مي  تقريب مجذورات
 باشد که در مدل تحـت  ۹/۰تر از    نيز بايد بيش   AGFI و   GFIهاي   ميزان مولفه  . است ۰۸۱/۰

افـزار  هـاي نـرم  هـا و خروجـي  با توجه بـه شـاخص  .  است۹/۰ و  ۹۱/۰ترتيب برابر    به ،بررسي
- نـشان ،شـده هيهاي اراها نسبتا با مدل منطبق هستند و شاخص     توان گفت که داده    مي ،ليزرل
  . مدل مناسبي است،شدههي مدل ارا، که در مجموعاست اين موضوع يدهنده

  مدل خلاقيت
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

تـر    کوچـک df/۲x وجود ؛ است۷۵/۱شده   محاسبهdf/۲x مقدار  ،با توجه به خروجي ليزرل    
 مجـذورات  خطاي ميانگين ينين ريشهوچهم. استمدل  برازش مناسب يدهندهنشان  ۳از 

 . اسـت ۰۶۶/۰ اين مقدار برابـر  ،شدههي باشد که در مدل ارا۰۸/۰تر از بايستي کممي  تقريب
- بـه ، باشد که در مدل تحـت بررسـي  ۹/۰تر از     نيز بايد بيش   AGFI و   GFIهاي  ميزان مولفه 

 قیتخلا
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توان  مي،افزار ليزرلهاي نرمو خروجيها  با توجه به شاخص    . است ۹/۰ و   ۹۳/۰ترتيب برابر   
 ايـن  يدهنـده  نـشان ،شـده هي ـهـاي ارا ها نسبتا با مدل منطبق هـستند و شـاخص     گفت که داده  

  .شده مدل مناسبي استهي مدل ارا، که در مجموعاستموضوع 

  ها هزمون فرضيآ
روز  ب ـتـاثير معنـاداري بـر    ،توانمنـدي کارکنـان در سـازمان      احساس  : صلي نخست  ا ي فرضيه

  .خلاقيت دارد
 سطح معناداري F ضريب تبيين ضريب همبستگي

۵۹۳/۰ ۳۵۲/۰ ۶۱۳/۹۴ ۰۰۰/۰ 
H0 : ارتباط معناداري وجود ندارد،توانمندي کارکنان در سازمان با بروز خلاقيتاحساس بين .  
H1 : ارتباط معناداري وجود دارد،توانمندي کارکنان در سازمان با بروز خلاقيتاحساس بين .  
  

چـون ميـزان سـطح    .  است۰۰۰/۰ و ميزان سطح معناداري برابر     ۶۱۳/۹۴ برابر   Fه   ان آمار ميز
توان فـرض  ميبنابراين،  ، است۰۵/۰تر از ميزان خطاي نوع اول در سطح         معناداري کوچک 

% ۹۵ بـا  )پـردازد توانمندي بر بروز خلاقيـت مـي     احساس  که به بررسي تاثيرگذاري     (را  يک  
  . استآمده در جدول زير ،ب مدل رگرسيونيضراي. اطمينان تاييد کرد

  
 ضرايب

 
B خطاي استاندارد 

t سطح معناداري 

 ۰۰۰/۰ ۶۱۱/۶ ۰۴۱/۲ ۴۹۴/۱۳ ثابت
 ۰۰۰/۰ ۷۲۷/۹ ۰۲۳/۰ ۲۲۷/۰ توانمندسازي

  
  .شود رگرسيوني به شکل زير مشخص مييمعادله

13.494 0.227y x= + 
توانمنـدي  احـساس    ر معنـاداري ب ـ   تـاثير  ،سـازمان فرهنگ سـازماني در     : صلي دوم  ا يفرضيه

 .کارکنان دارد
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 سطح معناداري F ضريب تبيين ضريب همبستگي

۶۰۶/۰ ۳۶۷/۰ ۹۴۴/۱۰۰ ۰۰۰/۰ 
 

H0 :ارتباط معناداري وجود ندارد،توانمندي کارکناناحساس  فرهنگ سازماني کارکنان در سازمان با بين .   
H1 :ارتباط معناداري وجود دارد،توانمندي کارکناناحساس ان با بين فرهنگ سازماني کارکنان در سازم .  
  

چون ميزان سـطح  .  است۰۰۰/۰ برابر ، و ميزان سطح معناداري   ۹۴۴/۱۰۰ برابر   Fميزان آماره   
تـوان فـرض    مـي بنـابراين  است ۰۵/۰تر از ميزان خطاي نوع اول در سطح معناداري کوچک 

توانمنــدي کارکنــان احــساس ني بــر کــه بــه بررســي تاثيرگــذاري فرهنــگ ســازما(را يــک 
  .استآمده  در جدول زير ،ضرايب مدل رگرسيوني. اطمينان تاييد کرد% ۹۵ با )پردازد مي

  
 ضرايب

 
B خطاي استاندارد 

t 
سطح 
 معناداري

 ۰۰۰/۰ ۹۹۴/۱۱ ۹۵۸/۳ ۴۷۶/۴۷ ثابت
 ۰۰۰/۰ ۰۴۷/۱۰ ۰۸۸/۰ ۸۸۱/۰ فرهنگ سازماني

  
  :شودص ميمعادله رگرسيوني به شکل زير مشخ

47.476 0.881y x= +  
عنـوان  ي معنادار بين خلاقيـت بـه      در يک بررسي جانبي، جهت بررسي وجود رابطه       

    . کنيممتغير وابسته و متغيرهاي مستقل فرهنگ سازماني، از رگرسيون استفاده مي
H0 :بين ابعاد فرهنگ سازماني با خلاقيت، ارتباط معناداري وجود ندارد.  
H1 :ابعاد فرهنگ سازماني با خلاقيت، ارتباط معناداري وجود داردبين   

چـون ميـزان   .  اسـت ۰۰۰/۰ و ميزان سطح معناداري برابـر   ۳۲۴/۸ برابر   Fميزان آماره   
تـوان   اسـت بنـابراين مـي   ۰۵/۰تر از ميزان خطاي نوع اول در سطح    سطح معناداري کوچک  

% ۹۵بـا  ) ازي بر خلاقيت مي پـردازد که به بررسي تاثيرگذاري ابعاد توانمندس(فرض يک را  
  .اطمينان، تاييد کرد
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 ضرايب
 

B خطاي استاندارد 
t سطح معناداري 

 ۰۰۰/۰ ۵۹۷/۹ ۳۲۴/۲ ۳۰۶/۲۲  ثابت
 ۰۰۰/۰ ۰۹۸/۵ ۱۰۶/۰ ۵۴۰/۰ فرهنگ سازماني

  
  .شودي رگرسيوني به شکل زير مشخص ميمعادله

22.306 0.54y x= +  
   و خلاقيت با تکيه بر فرهنگ سازماني روانشناختياد توانمندسازيبررسي ارتباط بين ابع

 ،شـده   محاسـبه df/۲x، مقـدار  ) استه شدهي ارابالاکه در جدول (با توجه به خروجي ليزرل      
نين وچهماست  برازش مناسب مدل يدهنده نشان۳تر از   کوچکdf/۲x وجود  ؛ است ۹۴/۲

-هي ـ باشد که در مدل ارا۰۸/۰تر از ايستي کمبمي تقريب مجذورات خطاي ميانگين يريشه
 ۹/۰تـر از    نيـز بايـد بـيش   AGFI و GFIهـاي   ميزان مولفـه  . است ۱۱/۰ اين مقدار برابر     ،شده

ها و با توجه به شاخص . است۸۸/۰ و ۹۲/۰ترتيب برابر    به ، بررسي در حال باشد که در مدل     
بتا بـا مـدل منطبـق هـستند و          هـا نـس   تـوان گفـت کـه داده       مـي  ،افـزار ليـزرل   هاي نرم خروجي
 مدل ،شدههي مدل ارا ،که در مجموع  است   اين موضوع    يدهنده نشان ،شدههيهاي ارا  شاخص

  .مناسبي است

  
 

 تحليل مسير توانمندسازي کارکنان و خلاقيت در حضور فرهنگ سازماني  -

 خلاقیت فرهنگ

 شایستگی

 معناداري

 تاثیر

 خودتعیینی

 مسئولیت

 اطلاعات

 مهارت
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  نتيجه  t-valu  (R)ضريب استاندارد  
  لقبو ۸۱/۳ ۴۴/۰    خلاقيت←شايستگي  
  قبول ۸۰/۲ ۳۸/۰    خلاقيت←معناداري  

  رد -۵۷/۰ ۱۴/۰    خلاقيت←تاثير   
 رد -۵۸/۰ -۰۵/۰    خلاقيت←خودتعييني  

 رد -۰۷/۰ -۰۱/۰    خلاقيت←وليت  ومس

  قبول ۱۳/۲ ۴۰/۰    خلاقيت←اطلاعات  
  رد -۰۷/۱ -۲۷/۰    خلاقيت←مهارت   

مندسـازي و خلاقيـت بـا تکيـه بـر       اجراي مدل ساختاري ابعـاد توان      هاي نتيجهجدول  
  فرهنگ سازماني

  هاي پژوهشنتايج حاصل از فرضيه
ي احساس توانمندي نيروي انساني و خلاقيت، با فرهنگ اين پژوهش با هدف بررسي رابطه   

  .گيردصورت مي» شرکت ملي پخش فرآورده هاي نفتي«سازماني در 
در سـازمان، ارتبـاط     بين توانمندسـازي کارکنـان بـا بـروز خلاقيـت             :فرض نخست 
  .معناداري وجود دارد

يعني ارتبـاط بـين احـساس    (ي اين پژوهش  آمده از نخستين فرضيه دستهاي به نتيجه
طـور   دهد که احساس توانمندي نيروي انـساني، بـه     ، نشان مي  )توانمندي کارکنان و خلاقيت   

لاق کارکنـان  درآوردن اسـتعدادهاي خ ـ  فعليـت  مستقيم و کاملا معناداري، بـا خلاقيـت و بـه      
  . ارتباط دارد

بندي ابعاد توانمندسازي روانشناختي، با استفاده از آناليز واريـانس   اما در بررسي رتبه  
ترين تـاثير را بـر خلاقيـت کارکنـان      بيش» احساس شايستگي«فريدمن، مشخص شد که بعد      

در » داريپذيري، اطلاعات، تاثير، مهارت، خودتعييني و معنـا         مسووليت«داشته است و ابعاد     
هــاي  گــرفتن برنامــه بنــابراين، در نگــاه نخــست، نيــاز بــه درپــيش . هــاي بعــدي هــستند رتبــه

هـايي   كـه برنامـه   نياز به اين. شود توانمندسازي کارکنان از طرف مسوولان شرکت، ديده مي  
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اي  طـور شايـسته   بر عملکرد، به  دهي مبتني   ازقبيل تفويض اختيار، مديريت مشارکتي و پاداش      
  .پياده شونددر شرکت 

  بين فرهنگ سازماني و احساس توانمندي کارکنـان، ارتبـاط معنـاداري     :فرض دوم 
  .وجود دارد

بر ارتبـاط بـين فرهنـگ سـازماني و احـساس توانمنـدي نيـروي              مبني ي دوم،   فرضيه
، )فرهنگ حمايتي(به اين معني که فرهنگ مناسب سازماني  . انساني نيز با قدرت، اثبات شد     

ــازي  ــه  در تواناس ــش ب ــان، نق ــدترکردن کارکن ــزايي در  و کارآم ــش  «س ــي پخ ــرکت مل ش
  .دارد» هاي نفتي فرآورده

هويـت، الگـوي   : صـورت بـه دسـت آمـد     اين بندي ابعاد فرهنگ سازماني، به     اولويت
  . ارتباطي، کنترل، انسجام و هماهنگي و حمايت مديريتي

نـان بـر خلاقيـت،    با درنظرگرفتن تاثير نقش فرهنگ سازماني، تاثير توانمنـدي کارک       
صورت که در اين حالت، فقط ابعاد شايستگي، معناداري و اطلاعات،       اين  به. يابد  كاهش مي 

پـذيري و   ي ساير بعدهاي تـاثير، خـودتعييني، مـسووليت    گذارند و رابطه بر خلاقيت تاثير مي  
  . شود مهارت در حضور فرهنگ سازماني بر خلاقيت اثبات نمي

طور مـستقيم اثبـات    نگ سازماني برخلاقيت، اين فرض بهدر بررسي جانبي تاثير فره    
در شـرکت،  ) آن هـم از نـوع دولتـي   (رسد حاکميت فرهنگ مديريت سنتي  به نظر مي  . نشد

ي راهکارهـاي   ي ارايـه  کند که فرهنگ غالـب بـر شـرکت، اجـازه       اين نکته را يادآوري مي    
خاطر بافت فرهنگي شرکت،  همين دهد و به هاي نوين از طرف کارکنان را نمي جديد و ايده 

هـاي ايـن وضـعيت،     کنند و نشانه ها  نمي اي است که مديران، استقبال چنداني از ايده   گونه  به
هـاي کارکنـان    هاي شديد بر فعاليت   شدن به قوانين و مقررات شرکت و اعمال کنترل          وابسته
هـا و   هي ايـد  منـد بـه ارايـه    ي کارکنـان علاقـه   شـده   هـاي کـسب     بـا توجـه بـه گـزارش       . است

خـاطر عـدم اسـتقبال از طـرف        رسـد بـه     راهکارهاي جديد در شرکت هستند اما به نظـر مـي          
بنـابراين لازم  . شـود  ، کـور مـي   هاي ابتدايي، از نطفه    مديران مافوق، اين کار در همان مرحله      

هاي تـشويقي سـعي شـود کارکنـان را         ي مديران و اعمال سياست      جانبه  است با حمايت همه   
که فرهنـگ   درنهايت، اين. يشنهادها و انتقادات سازنده، تشويق و ترغيب كنندي پ  براي ارايه 
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گـذارد و در قبـال آن،    ترين تاثير را بر احساس توانمنـدي نيـروي انـساني مـي       سازماني، بيش 
بر فرهنگ مناسـب سـازماني، خلاقيـت و نـوآوري ايجـاد           توانند با تکيه    کارکنان توانمند مي  

فيد ارايه کنند و اين در شرايطي است که حکايت و پـشتيباني  کنند و راهکارهاي جديد و م     
  . و تشويق و ترغيب کارکنان استمرار داشته باشد

  گيري و پيشنهادها نتيجه
تـوان گفـت كـه بـين احـساس       هاي تحقيق، مي هاي تحليل همبستگي فرضيه با توجه به نتيجه   

ان و احـساس توانمنـدي   توانمندي کارکنان در سازمان و بروز خلاقيت، بين فرهنـگ سـازم         
هـاي   شرکت ملي پخش فرآورده«چونين بين فرهنگ سازماني و خلاقيت در       کارکنان و هم  

  .  ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد» نفتي ايران
ــه نتيجــه ــل داده  دســت هــاي ب ــشان مــي  آمــده از تجزيــه و تحلي ــاد   هــا ن دهــد کــه ابع

شايـستگي،  : انـد از   در شـرکت، عبـارت  ترتيب اهميت توانمندسازي روانشناختي کارکنان به   
ــسووليت ــاداري     م ــودتعييني و معن ــارت، خ ــودن، مه ــات، موثرب ــسهيم در اطلاع ــذيري، ت . پ

  .ترين تاثير را بر خلاقيت دارد ميان، شايستگي، بيش دراين
ها ملاحظه شد که احساس توانمندي کارکنـان و    هاي آزمون فرضيه    با توجه به نتيجه   

هـاي بـروز      نـسبتا قـوي هـستند و زمينـه         ي  ، داراي رابطـه   /.۵۹۳ خلاقيت با ضريب همبستگي   
، )۱۹۸۹(که بر طبق مطالعات گـرين و برگـر     چونان هم. کند  خلاقيت را در سازمان فراهم مي     

کنند  تاثير قراردادن محيطي که در آن فعاليت مي افراد توانمند بر اين باور هستند که با تحت        
بـا توجـه بـه    . نند تغييرات سازنده در سازمان ايجاد کننـد     توا  کنند، مي  يا نتايجي که توليد مي    

رسـد کـه ابعـاد     تاييد ارتباط احساس توانمندي کارکنـان و خلاقيـت، ضـروري بـه نظـر مـي        
  . روانشناختي توانمندساختن نيروي انساني در شرکت تقويت گردد

ي ، مـوارد زيـر بـراي پـرورش توانمنـد         )۲۰۰۱(و بانـدورا  ) ۱۹۹۸(برطبق مطالعات کانتر  
 ي در جهــت ارايــه) يعنــي ايجــاد شايــستگي، انتخــاب، اثرگذاشــتن و مهــم و معنــاداربودن (

  :شوند  حل مسايل در شرکت عنوان ميي راهکارهاي خلاقانه
 تفويض اختيار •

  تر هاي بيش هاي کاري مستقل، اعطاي مسووليت ايجاد گروه  -   
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  هاي اعتمادسازي بين مديران و کارکنان  برنامهي ارايه -   
  هاي کار، به جاي فرآيند انجام کار ارزيابي نتيجه  -   

 مديريت مشارکتي •

  هاي شرکت گيري هاي مختلف در تصميم دادن کارکنان سطح دخالت - 
  کردن حمايت سازماني از کارکنان و الگوسازي در سازمان  فراهم - 

 ي مهارت کارکنان توسعه •

  هاي آموزشي مهارت فني و انساني برگزاري دوره -
   شغل و شرايط کاريي کردن اطلاعات لازم در زمينه  فراهم-
 تـسلط شخـصي بـر    ي اي کارکنـان و کـسب تجربـه         فرهنگ خودتوسـعه   ي   توسعه -

  کارها
چونين مشخص شد که فرهنگ سازماني عامل تاثيرگـذار در احـساس توانمنـدي       هم

، /.۶۰۶فرهنگ سـازماني بـا ضـريب همبـستگي     . آيد نيروي انساني در شرکت به حساب مي     
 ي کننـده  در واقـع فرهنـگ سـازماني تعيـين    .  قوي با تواننمدي کارکنان است   اي  داراي رابطه 
 شـرايط بـروز   ي کننـده  هاي سازمان است؛ بنـابراين، فرهنـگ سـازماني، تـسهيل      مسير فعاليت 

  .خلاقيت در سازمان است
 از ها، روشـن اسـت كـه هريـک         آمده از تحليل آماري داده     دست با توجه به نتايج به    

ابعاد احساس توانمندي کارکنان در شرکت، به ميزان نسبتا بالايي وجود دارد؛ بنـابراين نيـاز       
هـاي معـين حـس مـي      ها و فنون خلاقيت و نوآوري در شرکت در دوره          شدن برنامه   به پياده 

در جهت خلاقيت و نوآوري پيشنهادات مـرتبط بـا نتـايج تحقيـق، مـوارد زيـر عنـوان                . شود
  :شود مي

 هاي خلاق در شرکت   گروهايجاد  •
  ها به پيشنهاد راهکارهاي بديع هاي خلاق کارکنان وتشويق آن پرورش ايده -
  هاي نوين خلاقيت در شرکت  استفاده از فنون و روش-
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 هاي ارتباطي آزاد مديران و کارکنان ايجاد کانال •
  برگزاري جلسات، سمينارهاي خلاقيت و نوآوري  - 
  وضعيت شرکترساني دقيق از  اطلاع  - 
  . داخلي که در آن نظرهاي کارکنان اعمال شده باشدي  انتشار نشريه- 

  
 در شرکت» واحد خلاقيت و نوآوري«ايجاد واحدي مستقل با عنوان  •

   کارکنان در واحدي بررسي نظرات سازنده  - 
  ها و معايب راهکارها تبيين مزيت  - 
  ها پرورش استعدادها و مديريت آن  - 

  گران در آينده براي پژوهش
هاي نوين و خلاقانه در  ها و لزوم پرداختن به روش با توجه به اهميت منابع انساني در سازمان

شـود؛ در جهـت تبيـين الگـوي      گران، در آينـده  پيـشنهاد مـي         ها، به پژوهش    ي سازمان   اداره
ق در ايـن تحقي ـ . هـاي نفتـي انجـام دهنـد      مند، تواناسـازي نيـروي انـساني را در شـرکت            نظام

تـوان ارتبـاط ابعـاد رفتـاري      تواناسازي کارکنان از بعد روانشناختي مطالعه و بررسي شد، مي 
شک فرهنگ سازماني، تاثير شگرفي بر  بي. تواناسازي و خلاقيت را در سازمان بررسي کرد      

عنوان عامل  گذارد و نياز است که در مورد فرهنگ به     هاي گوناگون در سازمان مي      موضوع
ي  هـا، مطالعـه   ي خلاقيـت و نـوآوري در سـازمان           يـا احيانـا عامـل بازدارنـده        کننده و   تسهيل
  . تري صورت گيرد عميق

هـاي   هـاي علمـي، تحقيـق حاضـر نيـز از موانـع و محـدوديت        ي پـژوهش    مطابق همه 
هـا رويـارو    هايي هستند كه اين تحقيـق بـا آن     موارد زير محدوديت  . تحقيقي مبرا نبوده است   

  :بوده است
آوري اطلاعـات بـا    ي آمـاري تحقيـق کـه محقـق را در جمـع               جامعـه  گستردگي. ۱ 

  .مشکلاتي مواجه کرده بود
  اي براي کارکنان شرکت بودن روش پرسشنامه  تکراري. ۲
تـر موضــوع را تــا حــدي   محـدوديت زمــاني در دســترس، امکـان بررســي عميــق  . ۳ 
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  .غيرممکن ساخته است
 تگستردگي و متمرکزنبودن واحدهاي مديريتي شرک. ۴
 کارکنان است و ممکن اسـت نگـرش و          ١ها براساس اطلاعات خودگزارشي     داده. ۵

  .ها، تاثيرگذار باشد قضاوت شخصي کارکنان در پاسخ به پرسش

  خذآمنابع و م
ي تحقيقـات و    کـرج، موسـسه   . توانمندنـسازي کارکنـان   . ابطحي، حـسين؛ عابـسي، سـعيد      . ۱

  )۱۳۸۶. (آموزش مديريت
 زاده، حـسن قاسـم  :  ترجمـه .سـتعداد همگـاني ابـداع و خلاقيـت      پرورش ا  . اسبورن، الکس  .۲

 ) ۱۳۶۸ (. انتشارات نيلوفر
انتـشارات  .  محقـق، مرتـضي  ي توانمندسازي، ترجمـه .  اسکات، دي سينتا؛ دنيس، تي ژاف   .۳

  ). ۱۳۷۵(وري،  سازمان بهره
  )۱۳۸۶(مديريت عمومي، تهران،  نشر ني، .  الواني، سيد مهدي.۴
. چـاپ اول، مطالعـات بازرگـاني، تهـران    . نگرشي بر توانمندسـازي . حميد اورعي يزداني،    .۵

)۱۳۸۱.( 
ــارد ک.۶ ــدولف آ .  بلانچ ــارلوس ج آ، ران ــان  . ک ــازي کارکن ــديريت تواناس ــه. م ي  ترجم

  ). ۱۳۷۸. (تهران، انتشارات مديران. چاپ اول. نژاد پاريزي، مهدي ايران
اد توانمندسـازي مـديران آموزشـي      بررسـي ابع ـ  . پـور ظهيـر، علـي؛ جهانيـان، رمـضان            تقي .۷

ي   تهـران، مجلـه   . »ي چهـارچوب مناسـب جهـت مـديران مـدارس کـشور              منظور ارايه   به
  ).۱۳۸۸. (۸۳ي  شماره. هاي مديريت پژوهش

بررســي تــاثير فرهنــگ ســازماني بــر توانمندســازي در يکــي از . زاده، محمدصــادق  حــسن.۸
  ).۱۳۸۴. ( تربيت مدرستهران، دانشگاه. ي خودرو هاي فعال در زمينه شرکت

 . جلـد اول . اعرابـي، سـيدمحمد    ؛ علـي  ، پارسـاييان  ي   ترجمه . رفتار سازماني  . رابينز، استيفن  .۹
  .)۱۳۷۸(، هاي فرهنگي انتشارات دفتر پژوهش

تهـران،  ). هـا  مبـاني، رويکردهـا و مـدل   (مـديريت فرهنـگ سـازماني     . االله   رعنايي، حبيـب   .۱۰
                                                   
1. Self- Reported 
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  ).۱۳۸۸(ي، ي کل روابط عموم وزارت نفت، اداره
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