
  
  
  
  
  
  

   عموميهاي مديريتپژوهش
  1391بهار هم،  دپانز  ، شمارهپنجمسال 

  113-134صفحه  
  

  

كسب و كارهاي كاركنان  توانمندسازي بررسي عوامل مرتبط با
  كوچك و متوسط خدماتي

 
   ∗دكتر باقر كرد

  
  چكيده

توسط مستقر مطالعه حاضر به بررسي عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان كسب و كارهاي كوچك و م     
داري، موثر بودن، معني(در شهر زاهدان و ميزان توانمندي آنها بر اساس ابعاد پنجگانه توانمندسازي

 نفر از جامعه آماري كاركنان 123آوري شده از  هاي جمعداده. پردازدمي) شايستگي، اعتماد، خود مختاري
اي آماري همبستگي، رگرسيون هكسب و كارهاي كوچك و متوسط، بعد از كدبندي از طريق آزمون

ها يافته.  مورد تحليل قرار گرفتندSPSSافزار آماري تحليل واريانس فريدمن با استفاده از نرمچندگانه و 
كننده بهتري براي بينيهاي كاركنان پيشهاي سازماني و شايستگيدهد متغيرهاي ويژگينشان مي

ط مي باشند همچنين نتايج نشان دهنده آن است كه توانمندسازي كاركنان كسب و كارهاي كوچك و متوس
 كوچك و متوسط مستقر در شهر زاهدان در بعد شايستگي نسبت به ساير ابعاد كاركنان كسب و كارهاي

  .توانمندسازي توانمندتر هستند
  

هاي  ويژگي،هاي كاركنان و مديران كسب و كارهاي كوچك و متوسط، شايستگي:ي كليديهاواژه
  نمند سازيتواسازماني، 

  

  مقدمه
 كشورها اجتماعي و اقتصادي توسعه در مهمي نقش متوسط، و بنگاههاي كوچك     

 تشكيل را تجاري بنگاههاي از عظيمي ثريتـاك اقتصادها، تمامي در آنها. دارند رعهدهـب
 بخش معاملات حجم سوم دو تا سوم يك و اندجامعه در شغل ايجاد دار عهده كه دهندمي

 اقتصادي توسعه در كوچك صنايع كه اهميتي. گيردمي صورت شركتها اين رد خصوصي
. است داشته دنبال به مختلف درجوامع را گذارانسياست افزون روز توجه دارند، كشورها
 از حمايت به مربوط هايسياست اتخاذ جهان، يافته توسعه كشورهاي بيشتر در اصولا

                                                 
 عضو هيأت علمي دانشگاه سيستان و بلوچستان دانشيار و  ∗
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 هاياولويت ترينمهم از اشتغال، ايجاد و فقر كاهش منظور به متوسط و كوچك هايبنگاه
 مناسب شرايط آوردن فراهم در هادولت موفقيت ميزان. شودمي محسوب هادولت توسعه
 متوسط و كوچك هايبنگاه چارچوب در آنها اعظم بخش كه خصوصي بخش فعاليت براي

هاي تجاري را كسب هبنگا  درصد از99آنكه  وجود با ايران در. كنند، بستگي داردمي فعاليت
 به افزوده صنعت متعلق ارزش  درصد17تنها  دهند،تشكيل مي متوسط و و كارهاي كوچك

  . است آنها
موجوديت آنها . ها بوضوح متشكل از چيزي بيش از نمودارهاي سازماني هستندسازمان     
   شكل اساس منابع متعددي همچون منابع انساني، مالي، مادي و اطلاعاتي و دانش  بر

سازي از اهميت زيادي برخوردار است ها و جهانيآنچه در روند توسعه سازمان اما. گيردمي
 در كه است اين واقعيت .توجه ويژه به مهمترين ابزار در توسعه يعني نيروي انساني است

 كه طوري به است انساني نيروي است اهميت داراي همه از بيش آنچه امروز جهان
 انساني منابع كندمي تعيين را سازمان و جامعه يك توسعه روند آنچه قدندمتع اقتصاددانان

 متراكم را هاسرمايه كه هستند انساني منابع اين. رديگ مادي منابع يا سرمايه نه است آن
 يادهند مي توسعه را آنها و آورندمي ودـوجـب را سازمانها و رداريـبرهـبه منابع از سازندمي

 مرحله به حتي و صنعتي به سنتي مرحله از بشري جوامع سير به توجه با. دنماينمي بالنده
 حيات مختلف شئونات در تحول و تغيير مداوم و مستمر روند همچنين و فراصنعتي
 و تكنولوژي پيشرفت  وگوناگون فنون و علوم در عميق و شگرف پيشرفتهاي اجتماعي،
 نياز ، سازمانها خدماتي و توليدي اداري، فعاليتهاي مختلف هايعرصه در آن عميق تأثيرات

 ساخته ضروري را آن و داده افزايش را سازمان يك در شاغل انساني نيروي بهسازي به
  .است
 و افزايش كاركنان سودمند ارتقاءكيفي ابزارهاي از يكي عنوان به توانمندسازي امروزه     

 تغييركسب حال در حيطدرم موفقيت منظوركسب به. گرددتلقي مي  سازمانياثربخشي
 خط ازكاركنان اعم كاركنان، كليه دانش، نظرات، انرژي و خلاقيت وكار امروزي، سازمانها به

 توانمندسازي اين امر، سازمانها از طريق تحقق جهت. بالا، نيازمندند سطح تا مديران مقدم
 منافع به  نهادناعمال فشار، ارج بدون عمل ابتكار به آنان منظور تشويق به مربوطه كاركنان
 نماينديم سازمان، اقدام مالكان عنوان به وظيفه و انجام نظارت باكمترين سازمان جمعي

 افزايش كار، و كسب محيط در تغيير چون هم  عواملي).33: 1387پاك نيت و همكاران،(
 كيفيت براي دائمي تقاضاي ها،سازمان كاربرد مورد هايفناوري در سريع نوآوري رقابت،
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 مقوله اين به توجه ضرورت كاركنان و محيطي زيست مشكلات افزايش بهتر، قيمت و تربالا
 پيروز رقابت در آنها كمك با كه دارند توانمندسازي افراد به نياز هاسازمان. اندداده افزايش را

 را پيشرفته فناوري از استفاده بهترين بتوانند كه هستند افرادي نيازمند هاسازمان گردند؛
 بتوانند و بيابند را هانوآوري تا هستند توانمندسازي افراد نيازمند هادهند؛ سازمان ئهارا

  .بخشند بهبود را خود خدمات و محصولات
در  كاركنان هاىتوانائي حداكثر كارگيري به كارآيي و افزايش براي هاييراه جستجوي     

و  مديران ميشگيه هاىدغدغه و از موضوعات يكي سازماني هايهدف جهت تحقق
 به ي واژه توانمندسازير اخي سال هااست؛ تا آنجايي كه در مديريت بوده علم صاحبنظران

  ،)Wallace and Storm,2003:31(  شده استيل تبديريت از زبان روزمره مديبخش
 و افزايش كاركنان سودمند ارتقاءكيفي ابزارهاي از يكي عنوان به توانمندسازي امروزه

 تغييركسب حال در درمحيط موفقيت كسب منظور به. گرددتلقي مي ماني سازاثربخشي
 خط ازكاركنان اعم كاركنان، كليه دانش، نظرات، انرژي و خلاقيت وكار امروزي، سازمانها به

  ).   David & Bishnu ,2009( بالا، نيازمندند سطح تا مديران مقدم
ون كنترل كار چ يميمفاه. اندستهيرنگ ي مختلفياي از زواازي به توانمندسينمحقق     

 يا پرداخت مرتبط با عملكرد يستم سي،روه كارگ يفه، استقلال در انجام وظي،شخص
 يي تواناي، برخ... كاركنان در سهام و يت مالكي، شغليسازينغپرداخت بر اساس عملكرد، 

 ددهنير م قراي توانمندسازيف تعرلاك را من توانمند شدي برايل تمايزان ميافراد و برخ
 يستند ني و فردي شخصيد از داًها صرفيدگاه اختلافات دينا. )17: 1387محدث كسايي،(

 يط محيك يجادران به منظور اي مدياپردازان يه كه نظردباشني ميكهاييبلكه در واقع تكن
  بر همين اساس از.برندي مبكاري حالت توانمندسازكننده يل تسهي حتياتوانمندكننده 

  :  از جملهتسه شده ائراا متعددي تعارف يازسدنتوانم
تعريف ر عملكرد سازمانى د فرايند نيل به بهبود مستمر  راتوانمندسازىدنيس كينلا      
ها و بر روي حوزه افراد و تيم  مبتني بر صلاحيتسترش نفوذگعه و ستو كه از طريق كند،مي

ور از منظ. درذاگ ميثرا   سازمانيكل و عملكردآنها   عملكرددروظايفي است كه 
لاقه عد چنهر. يستن يزشگخودمختارى و حتى ان ن، ان به كاركايدسازى دادن حق رنتوانم
ازى سدنمدت توانمبلندف  هد.دشتج خواهد نى مسازدنر از توانمتيشب  براى انجام كاريترقو

ى هايتيلاحصيرى گكار  بهآنفورى   و هدف ،  استنازماس كلى  عملكردمر درتبهبود مس
  ).41-42: 1383دنيس كينلا،(ازمان وجود داردست كه در اعضاى سا
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 رادـاف شايستگي تقويت رايندـف از است ارتـعب توانمندسازى كاننگو و كانگر نظر از     
 و شده آنها در قدرتييـب احساس باعث هـك شرايطي شناسائي شناسايي و طريق سازمان از
 فنون از گيريبهره اـب همچنين و  رسمياقدامات كمك با آنها رفع جهت تلاش در
 كندمى كمك در سازمان آنها كفايت به كه اطلاعاتي تدارك و تهيه نيز، و غيررسمي

)Conger & Kanunyo,1998:47.(  
 كه ي افرادين قدرت بيم تقسيند را فرآي توانمندسازيترز و پكون بلاچ يظراننصاحب      

 يم تقسيند را فرآيرستون توانمندسازا و كيچاپ. ندا كردهريفكنند، تعميدر سازمان كار 
 عبارت است از مشاركت يبه اعتقاد شوتز توانمندساز. دناه و كنترل دانستيارمجدد اخت

كي و  .)Adam.Rapp & et al,2006:176( گيرييمران در تصميكامل كاركنان و مد
 كار با درجه بالاتري از همكارانش معتقدند كه تفكر توانمند سازي شامل آماده سازي نيروي

 باشدگيري در ارتباط با كارشان ميپذيري ارائه آزادي بيشتري جهت تصميمانعطاف
)Kay,et al,2008:40.(  

 يماتيبه طور مستقل تصمد نتواني در افراد كه مي حس درونيجاد يك به ايتوانمندساز     
    ).Robbins & et al,2002:423( دردگي مطلاق ايند اتخاذ نمايش خوي كاريندرا در فرآ

 ي، هدف توانمندسازينمهمتر. باشدي مين نويريت برجسته مديم از مفاهيكي يتوانمندساز 
 مستقل با توجه به يمات كاركنان جهت انجام تصمي لازم براهايمهارت و آموزش ييراهنما

  ).Alampay  and France,2006:25( باشدي مي سازمانگ فرهنيارهايمع
ده رستگ يله به وسگيرييم است كه فرصت تصميتي واقعيك به عنوان انمندسازيتو     

 باعث شكسته شدن سلسله مراتب يتوانمندساز. آوردي را فراهم ميارات اختيطهشدن ح
 و يكترندشكلات نزدم به مسائل و ي كاركنان صفيرا، زدردگي سازمان مي ساختارهايسنت
   ).Blanchard & et al,2003 :41( ذار شودگائل وا مسل لازم جهت حيار به آنها اختيدبا

ن آتعاريف متنوع و مختلف از توانمندسازي باعث شده كه ايجاد رويكرهاي متنوعي در      
 يك يل و تحليابي نگرش، ارزيوه در واقع به شرويكرد. مورد استفاده متخصصين قرار گيرد

ندسازي، ساختاري عقلايي، انگيزشي  در منابع علمي دانشگاهي، توانم. كنديموضوع اشاره م
  .و فوق انگيزشي معرفي شده است

 قدرت ير مديا رهبر يك است كه ينديآر في توانمندسازيكرد ساختاري عقلايي،ور  در    
 ك قدرت به عنوان تمل، منظور از قدرتينجادر ا( كندي مهيم تسيردستانش را با زيشخو
 بر يد نگرش تاكين در ا).ياست و نه قدرت شخص ي كنترل بر منابع سازمانيا ي رسمياراخت
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 ي منظور از توانمندساز)1986(1كرا بيربه تعب.  استمانيسازيار مشاركت در اقتدار و اخت

 پردازان يه از نظرياري بس.)Hechanova,2006:220( استيار اختيضاعطاء قدرت و تفو
انند كه دي مگيرييمصم عدم تمركز در تيا يار اختيض را معادل تفوي توانمندسازيريتمد

 خود يهايم تيفيت، كيها چرخهمشاركتي، يريت مديكهاي بر تكنيدحاصل آن تاك
   ).Conger,1989(  دو طرفه استيارگذ و هدفيريتيمد

به نظر صاحبنظران رويكرد انگيزشي، توانمندسازي ريشه در تمايلات انگيزشي افراد      
و كفايت ) گيريتصميم-خود(ين فعاليتهاي كاريهر راهبردي كه به افزايش حق تعي. دارد

 .)54: 1386ابطحي و همكاران،(خواهد داشتشان را در پي نفس كاركنان بينجامد، توانمندي
 ي زمانيزش، انگيد جديم به عنوان پاراداي اصطلاح توانمندسازگيري باور آنها، به كاربه

  يافتن ي براي متعدديها ضرورت انجام پژوهشي، جهانيها كه رقابتيافتگسترش 
 يد،ماني ميوآورن تعهد و يري،پذريسك به يق كه افراد را تشويريت از مديدي جديهاشكل

 يعني ي، و فرهنگ سازماني رهبريها در حوزهيژه روند، به وينا.  ساختيرناپذرا اجتناب
 از دتواننيرا مگبران فرهمند و تحولره نشان دادند، چگونه يقات كه در آنها تحقييهاحوزه
 به يرونانشان نك در كاري كليها و اعمال كنترلي قويمان ايجاد ايي،اگر القاء آرمانيقطر

 به انجام يب ترغيت بر اهميقات تحقينا. يدردگ برخوردار يشتريورند، از نمود بآوجود 
 يدغل تاكا ساختن مشيتدار ساختن كارها و با هوي آنها، با معنيل تحمي به جايفهوظ
   ).Alampay  and France,2006:27( دنديورز

بيشتر  و شده كمتري توجه گيريتصميم در اختيار به تفويض روانشناختي در رويكرد     
 دو توسط بار نخستين رويكرد كه اين. گيردمي قرار مدنظر فرايندهاي انگيزشي دركاركنان

 افزايش فرايند ندسازي،توانم كه داردمي بيان شده است، مطرح و كاننگو كانگر بنام محقق
 عواملي بردن از ميان و خود طريق شناخت از سازمان ميان اعضاي در حس خودكارآمدي

 زي، توانمندسايكردور يندر ا ).Yang,2009:290( شودمي قدرت ضعف سبب كه است
  .دردگي ميجاد اي توانمندسازهنگ است كه با توسعه فرينديفرآ

 كه ي تا به امروز، توانمندسازينه انجام شده در زمجربي ت مطالعاتين از بهتريكيدر      
رفته گ صورت يشرا و ميتزرو، اسپرگر و كاننگ چون توماس و ولتهوس، كانيتوسط دانشمندان

براي اينكه . نداهي كاركنان به شرح ذيل شناسايي شد توانمندسازيدي پنج بعد كل،است

                                                 
1 -Burke 
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ند، بايد اين پنج ويژگي را در آنان ايجاد مديران بتوانند ديگران را با موفقيت توانمند ساز
  :كنند

 و يي اعتقاد فرد به تواناي، خودكار آمديا احساس شايستگي: يستگي احساس شا) ه
  ).Kay,et al,2008:45(ست ا بالا مهارت با انجام كارهاي خود برايتظرف

ا به توماس و ولتهون خود مختاري يا داشتن حق انتخاب ر: احساس داشتن حق انتخاب )و
هاي لازم براي انجام وظايف شغلي، تعريف آزادي عمل و استقلال كارمند در تعيين فعاليت

  ).54-55: 1385عبدالهي و همكاران،( كنندمي
 يك استراتژيامدهاي نفوذ در پيي كه فرد توانايعبارت است از حد :احساس مؤثر بودن ) ز

  ).Ashforh,1989:3(  باشدي در كار خود را دارا مياتي عمليا و يادار
دار بودن فرصتي است كه افراد اپلبام و هانگر معتقدند، معني: دار بودن ياحساس معن) ح

: 1385عبدالهي و همكاران،(كنند ميكنند اهداف شغلي مهم و باارزشي را دنبال حساس مي
55-54.(  
اعتماد (ان اعتماد به روابط بين فرادستان و زيردست: يگراناحساس داشتن اعتماد به د) ط

 ثابت و ،ارتو اسديگران احساس كه رفتار ين داشتن ا.اشاره دارد) برعكس مدير به كارمند و
 و ول كه به قين كرد و اي تلقينانتوان با اطمي كه اطلاعات را مينقابل اعتماد است، ا

 در افراد ي و رشد احساس توانمندسازگيري از شكلي بخشهمگي شد، دقرارها عمل خواه
 درست يكه با اعتماد به نفس و روش دهدي به افراد اجازه مديگران اعتماد كردن به .دهستن

 يا پنهان يها برملا كردن روشي حفاظت از خود براي برايرويي كردن نيعبدون ضا
بخشد تا احساس ي مييخلاصه، احساس اعتماد به افراد توانا. د تلاش كننيبازياستس
 ).33: 1381اورعي يزداني، (  كننديتامن

  

  ان ركن در كايدسازنمن احساس تواعوامل موثر بر ايجاد
 ي در كاركنان مطالعات متنوعي احساس توانمنديجاد بر ايرگذار خصوص عوامل تأثدر     

به مبحث توانمندسازي  هاي گوناگوني هر كدام از محققين از جنبه.رفته استگصورت 
 باشند مورد بررسي قرار ن زمينه موثر ميهايي را كه در ايو عوامل و ويژگياند پرداخته

  :از جمله اينكه. اندداده
ازمان براى  معتقد است، يك ستوانمندسازي منابع انسانينويسنده كتاب  دنيس كينلا     

ى افراد به منظور گايست ششف كا براىرهايى بايست شيوه، مي استفاده از كاركناننبيشتري
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ذارى در گافراد ذيصلاح جهت اثر  ن فرصت براىدانسرى و به حداكثر گ شايستنعه ايستو

اين داريم كه به وراى مفهوم  ما نياز به بنابراين . ايجاد نمايد  هاى كارى سازمانتمام جنبه
يزى جز چذارى گو اين اثر. وذ تمركز دارد، حركت نمائيمف نعتوانمندسازى كه روى توزي

 نفوذ عسازى داريم كه روى توزيدتوانمن  راهبرد سازمانى يك ما احتياج به. قدرت نيست
 "متضاد توانمندسازى "سازمانى دكرعمل در زمينه . اشته باشددى تمركز گمبتنى بر شايست

   .)13: 1383دنيس كينلا،( است خاصيتى، بلكه بي قدرتى نيستبي 
نمايند درك كاركنان از توانمندسازي در پژوهشي كي و همكارانش ضمن آنكه تاكيد مي     

مشاهده نمودند كه كارگروهي  .باشداشان بيشتر از عوامل خارجي موثر ميوانشناختير
  .(Kay et al., 2008:49)باشدفاكتور سازماني مهمي، در تسهيل موفقيت توانمندسازي مي

ايوان و همكارانش، معتقدند كه مهندسي مجدد، تكنولوژي اطلاعات و سازماندهي      
     ها همراه با انمندسازي، يعني فرايند افزايش مسئوليتمجدد، فرصتهايي را براي تو

  ).479: 1388ايوان و همكاران،( كنندگويي كاركنان در مورد ستاده ها فراهم ميپاسخ
اي توانمندسازي روان در پژوهشي تحت عنوان عوامل زمينه) 2000( سي گال و گاردنر     

طه با سرپرست، تشكيل گروه و پاداش راب(شناختي به بررسي ارتباط بين عوامل سازماني
دهد كه هر يك از نتايج نشان مي. و توانمندسازي روانشناختي پرداختند) مبتني بر عملكرد

همچنين . عوامل ذكر شده به طور متفاوتي با ابعاد توانمندسازي روان شناختي ارتباط دارند
عي، قدرت مشاركتي، كند كه مديريت مشاركتي بر توافق جمبيان مي) 1988(بيرن بائوم

هاي همگاني تاكيد دارد تعهدات و آرمانهاي مشترك، و رهبري كه بر مشورت و مسئوليت
  . )119: 1388 عبدالهي و حيدري،( متمركز است

 ك ابهام در نقش و ادارين بينفمتشان به وجود ارتباط يقا در تحقيتزر و اسپريروسا     
 يي بالايريپذعطافـ كه از انيفي وظايا فداـاه. دردنـبي خود پيافراد از توانمندساز
 به عنوان مثال ).Spriziter,1992(دردنگمي و ابهام ينان عدم اطميقبرخوردارند باعث تزر

 ينمهبه . دردگ ينفع افراد ذين است منجر به تعارض هدف در بممكن هدف عدم تعريف
 كاركنان در يراز .ددرگ ينان عدم اطميش ممكن است باعث افزايار خطوط مبهم اختيبترت

 به برآورده ساختن انتظارات افراد متعدد يفشان انجام وظاي بود به جادتلاش خواهن
 يد را تهديكه ابهام در نقش كنترل شخص دهدينشان م 1مطالعات سووتان و كان. دبپردازن

 ددهني م نشانيم و شيبرعكس، مطالعات ملاك، سار. ددگرمي ي فشار روانيجادو باعث ا
                                                 

1 -Satton and Kohn 
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. (Robbins et al,2002) كار استي اثر بخشكننده مهمِيين تع يكوضوح هدف كه
 مرتبط با يدي واضح از عوامل كليريپذيت و خطوط مسئوليف، وظاف اهدايجاد اين،بنابرا

   ).Spriziter,1992(  كاركنان استيتوانمندساز
 هايمهارت ينب رابطه در تحقيقي كه توسط جوانمرد و همكارانش تحت عنوان  بررسي     

 استان متوسط و صنايع كوچك در سازماني عملكرد و نوآوري يادگيري سازماني، فردي،
 ارتباط سازماني با عملكرد فردي مهارت كه دهدنشان مي مركزي صورت گرفت، نتايج

 نوآوري سازماني و با يادگيري فردي مهارت متغير بين ارتباط همچنين ،رددا مثبت
  ).81: 1388جوانمرد و همكاران،( دباشمي مثبت و مستقيم

 فلود است، كرده بررسي را سازماني يادگيري و فردي مهارت  رابطه1999سال در كولن     
 فردي مهارت روي بر سيستمي تفكر چگونه و اندازه چه كه  بررسي كرده1998سال در

 مهارت ه رابط1994سال در توماس آورد،مي را بوجود يادگيري و انگيزه گذاردمي تاثير
 از سازماني يادگيري كه است معتقد كانگ.است كرده گيريرا اندازه يادگيري بر فردي

 در كه است سيستمي تفكر بر مديران تمركز نيازمند دو اين و شودمي ايجاد مهارت فردي
 لئونارد. )Kang,2007:238-240( شودمي منجر سازماني بهبود عملكرد به نهايت

 شيپي. دهدمي نشان يادگيري لابراتوارهاي را در فردي رشد اهميت ،1992سال در بارتوندر
. داد قرار وتحليل تجزيه متوسط مورد و كوچك كسب وكارهاي در را يادگيري كاويلسون

 اندداده نشان را سازماني و يادگيري نوآوري بين مثبت رابطه 1998سال در هورت و هورلي
 عملكرد بر از نوآوري پرهيز كه دادند نشان 2002سال در وحشقي ولواف نهايت در و

  ).Hanvanisch, et al,2006:604( دارد منفي ثيرأت سازماني
 و ثبات را در يت احساس امنيجاد جهت اي سازمانيت وجود حمايز نين و كوئاسپريتزر     
  ).Quinne & Speritzer,1997(دانندي كاركنان لازم مي توانمندسازيند فرآياجرا
 سالاري،شايسته نظام از عبارتند كار نيروي وريبهره بهبود بر موثر عوامل نن،كا مدل در     
 بازنشستگي، مزاياي و شغلي هايالعاده فوق في،اك ماهانه حقوق خدمت، و پاداش نظام

 نظام كارگروهي، كاركنان، رفاه و كاري اوضاع بهبود كار، نيروي كردن بالنده و آموزش
  ).Lua,2000(اركنان كغليش گردش و مشاركت پيشنهادات،

     قدرت، به رفته استـگ امـانج رينـساي و رـپيت وسطـت هـك حقيقاتيـت در يـتازگ هـب     
 پذيريمسئوليت و مهارت و دانش و خلاقيت، ابتكار اطلاعات، خودمختاري، گيري،تصميم

  ).52: 1388همكاران،رناني و انصاري(است گرديده كاركنان، اشاره توانمندسازي ابعاد عنوان به
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تحقيقي جعفري و همكاران، آزادي عمل، مديريت موثر منابع انساني، ارتقاي  در     

انگيزش، خود مديريتي و ارتقاي يادگيري سازماني بعنوان عوامل موثر در توانمندسازي 
جعفري و (كارشناسان حوزه معاونت بهداشتي استان چهارمحال و بختياري شناسايي شدند

   .)79: 1387،همكاران
 شامل را توانمندسازي بر مؤثر عوامل عملاً توانمندسازي ابعاد بر تأكيد با) 1999(لشلي     

 از ايدرجه(وظيفه ساختار ،)اختيارات واگذاري در مديريت كاري احتياط(مديريتي نگرش
 سازماني فرهنگ كه يادرجه(سازماني فرهنگ ،)وظايف محوله انجام در عمل استقلال
 پاداش بر مبتني كاري انگيزه( كنندهتقويت نوع و ،)كندمي تقويت را توانمندسازي احساس

 عوامل، اين هاي مختلفتركيب كه است معتقد او. داندمي) افراد بين در مالكيت احساس يا
 رهنورد و حسيني،( گذاردمي نمايش به هاسازمان در را توانمندسازي از متفاوتي اشكال
1387 :107-108( .  

سازماني  اشتغال و رسمي تحصيلات  نقش"قلي پور و همكارانش در تحقيقي با عنوان     
 روانشناختي توانمندي به اين نتيجه رسيدند كه تحصيلات با "تهران زنانِ توانمندسازي در

  ).113: 1387قلي پور و همكاران،( اري دارددرابطه معني تهران شهر در زنان
  

  روش تحقيق
 ها، تحقيقيآوري داده به لحاظ شيوه اجراي تحقيق و ابزارهاي جمعحاضر تحقيق     

جامعه آماري پژوهش حاضر . باشد از نظر هدف كاربردي ميپيمايشي و از نوع توصيفي
   تهرانشهر واقع شده در  و متوسط خدماتي كوچكهايبنگاه شاغل در شامل كاركنان

ه عنوان نمونه به صورت تصادفي ساده  نفر از جامعه آماري مذكور ب123تعداد . باشدمي
 نفر 37؛ )درصد 50,4( نفر زن 62، )درصد 49,6( نفر مرد 61كه از بين آنها؛ . انتخاب شدند
 35,8(  نفر كارشناسي44، ) درصد23,6( نفر فوق ديپلم 29، )درصد 30,1(تر ديپلم و پايين

 نفر داراي سابقه 66؛ )درصد 5,7( نفر نامشخص 7، ) درصد4,9(  نفر ارشد و بالاتر6، )درصد
 نفر بين 11، ) درصد31,7( سال 15 تا 6 نفر بين 39، )درصد 53,7( سال 5كاري كمتر از 

  نفر استخدام پيماني15؛ ) درصد5,7( سال 25 نفر بالاتر از 7 و)  درصد8,9(سال  25 تا 16
 نفر ساير 9و ) درصد16,3( نفر رسمي 20، )  درصد64,2( نفر قراردادي 79، ) درصد12,2(

  .اندبوده) درصد7,3(هاي استخدامي وضعيت
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مورد نياز ضمن بررسي كتب، مقالات، اسناد هاي  براي گردآوري داده:هاگردآوري دادهابزار
    هاي اطلاعات و اينترنت، ها و پايگاهو مدارك مربوط به موضوع و مراجعه به كتابخانه

آوري شنامه جمعسپردو ضيات تحقيق از طريق هاي مورد نياز براي تجزيه و تحليل فرداده
 براي سنجش اين موضوع كه پرسشنامه مورد مطالعه تا چه اندازه سازه يا صفت .اندهشد

تحليل عاملي (  سازد يا به آن بستگي دارد از اعتبار سازهمورد نظر را به خوبي نمايان مي
 از جمله شاخص كفايت بعد از رعايت پيش فرضها. استفاده شده است)) CFA(1اكتشافي

ها با چرخش ، داده3داري نتيجه آزمون كرويت بارتلت و معني)KMO(2بردارينمونه
  .اند تحليل شده 4متعامد يا روش وريماكس

و ) 1998( اين پرسشنامه از آثار وتن و كمرون:پرسشنامه توانمندسازي كاركنان) الف
ر زمينه توانمندسازي كاركنان اقتباس ها دها و پايان نامهو ساير پژوهش) 1383(عبدالهي

اي ليكرت  گويه است كه بر اساس طيف پنج درجه15اين پرسشنامه متشكل از . شده است
روش تحليل عاملي اكتشافي استفاده شده   براي تعيين اعتبار سازه از وهبندي گرديددرجه
  .است

 كه KMOه آزمون شود، بر اساس نتيجمشاهده مي1     همانگونه كه در جدول شماره 
هاي هاي تحقيق قابل تقليل به تعدادي عاملباشد داده مي0,811مقدار آن برابر  با  
كه در سطح خطاي ) 242,671(همچنين، نتيجه آزمون بارتلت. باشندزيربنايي و بنيادي مي

ها، دهد كه ماتريس همبستگي بين گويهدار است، نشان مي معني0,01تر از كوچك
هاي داخل هر عامل يعني از يك طرف بين گويه. باشدني و واحد نميماتريس هما

هاي عامل هاي يك عامل با گويههمبستگي بالايي وجود دارد و از طرف ديگر بين گويه
 پنج عامل تشخيص داده شده است كه ارزش .شودديگر، هيچ گونه همبستگي مشاهده نمي

  .اند درصد از كل واريانس را تبيين كرده74,851در مجموع . ويژه آنها بزرگتر از يك بود
نتايج . دهدها را نشان مي ماتريس چرخش يافته تحليل عاملي و بار گويه2شمارهجدول      

ه عامل اول تعد است كه در ماتريس چرخش يافدهد كه توانمندسازي شامل پنج بنشان مي
داري، عامل دوم خود اثربخشي، بعد سوم اعتماد، بعد چهارم خودمختاري و بعد بعد معني

  .دهد را نشان ميپنجم موثربودن

                                                 
1-Confirmatory Factor Analysis 
2 -Kaiser-Meyer-Olikin 
3 -Bartlett Test of Sphericity 
4 -Varimax 
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  هاي پرسشنامه ابعاد توانمندسازي كاركنانماتريس چرخش يافته تحليل عاملي و بار گويه: 1جدول

 

  گويه ها  عامل ها و بارهاي عاملي
1  2  3 4 5 

       0,739  .دهممي انجام متمايزي كار كه كنممي احساس من  1
       0,817  .فعاليتهاي كاري ام، برايم كاملا معني دار و هدفمند هستند  2
       0,857  .فعاليتهاي كاريم، من را به ادامه كار ترغيب مي نمايند  3
0,321         .هستم موثر و تأثيرگذار اريبس هد،برآنچه در حوزه كاريم رخ مي  4
0,522         .ا بر فعاليتهاي كاريم، دارمكنترل لازم ر  5
0,890         .خواهم ، هدايت مي كنمفعاليتهاي كاريم را به سمتي كه مي  6
      0,756    .هستم خوب دهم،مي انجام آنچه در كه دارم باور من  7
      0,728    .هستم مطمئن كار انجام براي خود توانايي به نسبت  8
      0,743    .دارم اطمينان شغليم، وظايف ادند انجام براي قابليتهايم به  9
   0,897       .آزادم دهم،مي انجام آنچه مورد در گيريتصميم براي من  10
   0,839       .نمايم مي عمل استقلال احساس كارها انجام در كلي طور به  11

12  
اين امكان برايم وجود دارد كه در انجام كار از ابتكار و نواوري 

  .ه كنمفردي خود استفاد
     0,460   

    0,891     اطمينان دارم كه همكارانم كاملا با من صادق هستند  13
    0,780     .دهندهمكاران اداره به كاميابي و موفقيت من اهميت مي  14

15  
     دهند، عمل اصمينان دارم كه همكارانم به قولهايي كه مي

  .كنندمي
   0,839    

  

پرسشنامه بين اعضاي 23پرسشنامه تحقيق حاضر تعداد براي تعيين ميزان پايايي      
 داريبراي بعد معني شده آلفاي كرونباخ محاسبه نمونه توزيع شده كه مقدار ضريب

، بعدخود )0,78(، بعد اعتماد)0,74(، بعد شايستگي)0,70(، بعد موثر بودن)0,89(
  .اشدمي ب) 0,91(؛ و براي كل ابعاد توانمندسازي)0,87) (استقلال(مختاري

اين :  كه محقق ساخته استپرسشنامه عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان) ب
 سنجش جهت. استاي ليكرت تشكيل شده  گزينه5 گويه بر اساس طيف 23پرسشنامه از 

مطالعات  استفاده شده است بدين منظور ابتدا محتوا و اعتبار سازه اعتبار از سؤالات روايي
گرفته، سپس  و تحقيقات مرتبط صورت هانامه ها، مقالات، پايانكتاب مطالعه طريق از زيادي

 محتواي اعتبار طراحي، در نهايت براي سنجش فرضيه هر براي بر اساس آن سؤالاتي
 اين در. شد استفاده خبره دانشگاهي وكارشناسان اساتيد نظرات متخصصان، از پرسشنامه

 بعمل لازم اصلاحات شده، ياد ادكسب نظرات افر و هاي مختلفمصاحبه انجام با مرحله
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 محققين نظر مورد خصيصه همان گرديد كه پرسشنامه حاصل اطمينان ترتيب بدين و آمده
  .سنجدمي را

براي سنجش اين موضوع كه پرسشنامه مورد مطالعه تا چه حد سازه يا صفت مورد نظر      
) تحليل عاملي اكتشافي(هسازد يا به آن بستگي دارد از اعتبار سازرا به خوبي نمايان مي

 0,820كه مقدارآن برابربا)KMO(برداريبر اساس شاخص كفايت نمونه. استفاده شده است
داده ها با چرخش )  1881,541(داري نتيجه آزمون كرويت بارتلتهمچنين، معني. باشدمي

در مجموع . ارزش سه عامل بزرگتر از يك بود. اندمتعامد يا روش وريماكس تحليل شده
 گويه كه داراي بار 8 گويه 23از بين . اند درصد از كل واريانس را تبيين كرده56,865

  .عاملي پاييني بودند حذف شدند
  

 و بارتلت براي پرسشنامه هاي ابعاد توانمندسازي كاركنان و عوامل موثر بر KMOنتايج آزمون: 2جدول 
  توانمندسازي كاركنان

  

ابعاد توانمندسازي 
  كاركنان

وثر بر عوامل م
  توانمندسازي كاركنان

 

0,811  0,820  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy. 

2420,671  1881,541  Bartlett's Test of Sphericity - Approx. 
Chi-Square 

105  105  Df 
0,000  0,000  Sig. 

  
. دهد نشان مي ماتريس چرخش يافته تحليل عاملي و بار گويه ها را3شماره جدول      

عد است كه در  بسهشامل  عوامل موثر بر توانمند سازي كاركنان دهد كه نتايج نشان مي
بعد ويژگي هاي فردي، عامل دوم ويژگي هاي مديران  و ه عامل اول تماتريس چرخش ياف

  .دهدرا نشان ميهاي سازماني بعد سوم  ويژگي
آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده     نيـز  از ضـريب  براي تعيين ميـزان پايـايي  ايـن پرسـشنامه          

ــستگي    ــل شاي ــراي  عام ــدار آن ب ــه مق ــده ك ــان ش ــاي كاركن ــستگي)0,66(ه ــاي ، شاي ه
ــراي كــل پرســشنامه عوامــل مــوثربر  ) 0,52(هــاي ســازمانيو ويژگــي) 0,74(مــديران و ب

  .   باشدمي) 0,70(توانمندسازي كاركنان
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گويه هاي پرسشنامه مربوط با عوامل موثر بر ماتريس چرخش يافته تحليل عاملي و بار :  3جدول 

 توانمندسازي كاركنان
 
  3  2  1  گويه ها  عامل ها و بارهاي عاملي

     0,717  مند به ارائه ايده هاي جديد در سازمان هستمعلاقه  1
     0,698  باشدموفقيت كل سازمان موفقيت من نيز مي  2
     0,712  .است لازم كارم در وفقيتم براي ام،آموخته كه مهارتهائي كنممي احساس  3
     0,800  .كنديادگيري مستمر مرا داناتر مي  4
     0,707  شيوه هاي كاري من بايد با علم روز دنيا هماهنگ شود  5
     0,745  كنمكنند، بهتر كار ميمن با همكاراني كه موفقيت كل سازمان را پيگيري مي  6
     0,750  كنم مي  ي با هم صادقيم، بهتر كارمن با همكاراني كه در زمينه مسائل كار  7
  0,734    سازدگيري را بهينه ميمسئوليت متناسب با تفويض اختيار، تصميم  8
  0,834    كنمتر كار ميمن با مديراني كه مرا در انتخاب اهداف سهيم مي كنند، راحت  9
  0,717    مديران بايد بهترين دوستان ما باشند  10
  0,550    ا همكاران من و من متناسب با شرايطمان برخورد نمايدمدير بايد ب  11
  0,709     .كنم كار بهتر من كه شود مي باعث من، سازمان ز روشناندا چشم  12
  0,514     سيستم پيشنهادات براي سازمان ما موثر است  13
  0,663     شودكنترل و نظارت زياد باعث ترويج رياكاري مي  14
  0,729     ب بيش از حد مانعي براي ارتباطات موثر استوجود سلسله مرات  15

  

  هاي روشهاي تحليل داده
ها از روشهاي آمار استنباطي استفاده شـده          هاي بدست آمده از نمونه      براي تجزيه و تحليل داده         
روشهاي آماري مورد استفاده در اين تحقيق، شامل آزمون همبستگي اسـپيرمن، رگرسـيون              . است

  SPSSبراي تحليل داده ها از نرم افـزار آمـاري           . باشندو تحليل واريانس فريدمن مي    چند متغيره   
  .استفاده شده است

  

  ي تحقيقها فرضيه
 .داري داردآنان رابطه معنيكاركنان  توانمندسازي و سازماني شرايط بين-1
 .داري دارد رابطه معنيآنان توانمندسازي وهاي كاركنان شايستگيبين -2
 .داري داردآنان رابطه معنيكاركنان  توانمندسازي وهاي مديران ستگيشايبين -3
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  هاي تحقيقيافته
ــاي            ــسب و كاره ــان ك ــازي كاركن ــاد توانمندس ــدي ابع ــت بن ــانگين و اولوي ــه مي رتب

كوچك و متوسـط مـستقر در شـهر زاهـدان بـر اسـاس آزمـون تحليـل واريـانس فريـدمن                       
 اسـاس توانمنـدي كاركنـان كـسب و كارهـاي      بـر ايـن  . باشـد  مـي 4به شرح جدول شـماره  

كوچــك و متوســط شــهر زاهــدان از نظــر بعــد شايــستگي  بــالاتر از ســاير ابعــاد و از نظــر 
  .باشدبعد اعتماد كمتر از ساير ابعاد مي

  

بندي ابعاد توانمندسازي در بين كاركنان كسب و كارهاي رتبه ميانگين و اولويت : 4جدول 
  زمون فريدمنكوچك و متوسط بر اساس آ

  

  اولويت بندي  رتبه ميانگين  ابعاد توانمندسازي
  سوم  2,98  داريمعني

  دوم   3,11  موثر بودن
  اول  3,96  شايستگي
  چهارم  2,56  استقلال
  پنجم  2,35  اعتماد

  

ــين        ــه ب ــين رابط ــراي تعي ــستگيب ــان  شاي ــاي كاركن ــستگي،  ه ــديران شاي ــاي م  و ه
ي كاركنـان كـسب و كارهـاي كوچـك و متوسـط،              بـا توانمنـد سـاز      هـاي سـازماني   ويژگي

  . نمايش داده شده است) 5جدول شماره (ماتريس همبستگي
  

  ماتريس همبستگي بين عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان: 5جدول  
  

ويژگيهاي 
  سازماني

هاي شايستگي
  مديران

هاي شايستگي
    توانمندسازي  كاركنان

  ضريب همبستگي  1  0,251  0,326  0,393
0,000  0,000  0,005  0  Sig. (2-tailed)  

  انمندسازيتو

  ضريب همبستگي  0,251  1  0,351  0,505
0,000  0,000  0  0,005  Sig. (2-tailed)  

هاي شايستگي
  كاركنان

  ضريب همبستگي  0,326  0,351  1  0,454
0,000  0  0,000  0,000  0,000  

هاي شايستگي
  مديران

  ضريب همبستگي  0,393  0,505  0,454  1
0,000  0,000  0,000  0,000  Sig. (2-tailed)  

يژگيهاي و
  سازماني
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ــر اســاس مــشاهدات جــدول شــماره        ــين متغيرهــاي  5ب ــستگي ب ــون همب ــايج آزم  نت

  :تحقيق به شرح زير مي باشد
  

  خلاصه نتايج آزمون فرضيات تحقيق با استفاده از آزمون ضريب همبستگي : 6جدول 
  

  ميزان همبستگي  وننتيجه آزم  داريسطح معني  فرضيه
ــستگي  ــين شاي ــازي   ب ــردي و توانمندس ــاي ف ه

  .داري وجود داردكاركنان همبستگي معني
  0,251  تاييد فرضيه  005/0

ــستگي ــين شاي ــازي  ب ــديران و توانمندس ــاي م ه
  .داري وجود داردكاركنان همبستگي معني

  0,326  تاييد فرضيه  000/0

هــاي ســازماني و توانمندســازي   بــين ويژگــي 
  .داري وجود داردن همبستگي معنيكاركنا

  0,393  تاييد فرضيه  000/0

  

ــاي           ــك از متغيره ــدام ي ــه ك ــودن اينك ــشخص نم ــراي م ــيب ــازماني،  ويژگ ــاي س ه
ــستگي ــان شاي ــاي كاركن ــستگي و ه ــديران؛ شاي ــاي م ــيش ه ــازي را پ ــي  توانمندس      بين

 تحليــل  نتــايج7جــدول شــماره . كننــد از رگرســيون چندگانــه اســتفاده شــده اســتمــي
  .دهدواريانس را نشان مي

  

 نتايج تحليل واريانس:  7 جدول
 

  مجموع مجذورات  منابع تغييرات  مدل
(Sum of Squares)  

درجه 
  )df(آزادي

  ميانگين مجذورات
)Mean Square(  F Sig 

  Regression(  6,291  1  6,291  22,075  0,000 a(رگرسيون
      Residual(  34,480  121  0,285(باقيمانده

1  

        Total(  40,771  122(كل
  Regression(  7,407  2  3,703  13,319  0,000 b(رگرسيون
      Residual(  33,364  120  0,278(باقيمانده

2  

        Total(  40,771  122(كل
  .ويژگي هاي سازمان مي باشد:متغير پيش بين كننده) 1(در مدل 
  .ني و شايستگي هاي مديران مي باشندويژگي هاي سازما: ، متغيرهاي  پيش بيني كننده)2(در مدل 

  .توانمند سازي كاركنان مي باشد: متغير وابسته در هر دو مدل 
  

 نشان دهنده آن است كه آيا مدل رگرسـيوني تحقيـق مـدل              Fمقدار ،   7در جدول شماره         
، آيا متغيرهاي مستقل قادرنـد بـه خـوبي تغييـرات متغيـر              به عبارتي . مناسبي است يا خير   

 در سطح خطاي    Fداري مقدار   تشخيص اين موضوع با معني    . ه را توضيح دهند يا خير     وابست
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 1 بدست آمده در مـدل       Fدر اين مقاله مقدار     . پذير است  امكان 0,05تر يا بزرگتر از     كوچك
دار اسـت،  معنـي 0,05كه در سطح خطاي كوچك تر از       )  13,319 (2و در مدل    ) 22,075(

از قدرت تبيين بالايي برخوردار بـوده و قادرنـد بـه خـوبي              دهد متغيرهاي مستقل    نشان مي 
به عبارتي، مدل رگرسـيوني     . ميزان تغييرات و واريانس متغير وابسته تحقيق را توضيح دهد         

تحقيق مدل خوبي است و به كمك آن قادريم تغييرات متغير وابسته توانمندسازي كاركنان              
هـاي مـديران و ويژگيهـاي       ، شايـستگي  هاي كاركنان  متغير مستقل شايستگي   3را بر اساس    

  .سازماني تبيين كنيم
هاي اصلي تحقيـق بـا اسـتفاده از رگرسـيون           ، نتايج مربوط به آزمون فرضيه     8جدول شماره   

 . چند متغيره را نشان مي دهد
  

  هاي اصلي تحقيق با استفاده از رگرسيون چند متغيرهنتايج مربوط به آزمون فرضيه: 8جدول 
 

   مدل ضرايب استاندارد  ر استانداردضرايب غي
B Std.Error Beta  

T Sig 

  Constant(  2,318  0,309    7,497  0,000(عدد ثابت
1  

  0,000  4,698  0,393  0,075  0,354  ويژگيهاي سازمان
  Constant(  1,637  0,457    3,581  0,000(عدد ثابت

  2  0,001  3,330  0,309  0,084  0,278  ويژگيهاي سازمان
  0,047  2,003  0,186  0,113  0,227  اي مديرانشايستگي ه

  توانمندسازي كاركنان: متغير وابسته
  

 ، با توجه به اينكه روش ما براي ورود متغيرها در 8بر اساس مشاهدات جدول شماره      
كند رگرسيون چندگانه، روش گام به گام است كه متغيرها را يك به يك وارد مدل مي

سپس . كندشترين همبستگي را با متغير وابسته دارد، انتخاب مييعني ابتدا متغيري كه بي
شود، متغيري است كه پس از تفكيك متغير مقدم برآن، دومين متغيري كه وارد تحليل مي

ورود متغيرها به مدل يك به يك . شودموجب بيشترين  افزايش در مقدار ضريب تعين مي
 درصد 5 درصد برسد، يعني سطح خطا 95 داري متغير بهشود كه معنيتا زماني انجام مي

بر اين اساس، با توجه به اينكه متغير شايستگي هاي . شودسپس، عمليات متوقف مي. گردد
توان نتيجه گرفت كه از بين متغيرهاي مرتبط، ها آورده نشده است ميكاركنان در مدل
 با توانمندسازي داريهاي مديران رابطه معنيهاي سازماني و شايستگيمتغيرهاي ويژگي

با توجه به ضريب ). باشنددار ميها معنيبيني پيشtبا توجه به آماره ( كاركنان دارند
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كننده بهتري بينيهاي سازماني پيش، متغير ويژگي) Beta(رگرسيوني استاندارد شده بتا 

ود توان با توجه به جدول فوق اين گونه تفسير نمبراي توانمندسازي كاركنان است كه مي
 ميزان "هاي سازمانيژگيـوي" كه به ازاي افزايش يك انحراف استاندارد در متغير

همچنين به .  انحراف استاندارد افزايش خواهد يافت0,393توانمندسازي كاركنان به ميزان 
 ميزان توانمندسازي "هاي مديران  شايستگي"ازاي افزايش يك انحراف استاندارد در متغير

  . انحراف استاندارد افزايش خواهد يافت0,186كاركنان به ميزان 
  

  بحث و نتيجه گيري
هدف اصلي مقاله حاضر بررسي عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان كسب و كارهاي      

كوچك و متوسط مستقر در شهر زاهدان و ميزان توانمندي آنها بر اساس ابعاد پنجگانه 
  .باشدمي) ، اعتماد، خود مختاريداري، موثر بودن، شايستگيمعني(توانمندسازي

دهند كه كاركنان كسب و كارهاي كوچك و متوسط مستقر هاي تحقيق نشان مييافته     
در شهر زاهدان در بعد شايستگي نسبت به ساير ابعاد توانمندسازي توانمندتر هستند و از 

و در بعد اعتماد در هاي بعدي قرار دارند داري، خود مختاري در مرتبهنظر موثر بودن، معني
توان اينگونه تفسير نمود كه ،كاركنان كسب اين را مي. پايين ترين حد توانمندي قرار دارند

ها و مهارتهاي خود اعتماد و باور دارند كه در صورت و كارهاي كوچك و متوسط به توانايي
ميزي انجام آهاي خود را به طور موفقيتفراهم بودن شرايط مي توانند وظايف و مسئوليت

؛ 1988؛ باندورا1988 كانگرو كاننگو،1985بنيس و نانوس،(بعضي از نويسندگان. دهند
 بر اين باورند كه اين ويزگي مهمترين عنصر توانمندي است، زيرا داشتن )1990زيمرمن،

 و يد كوشددشوار خواهنكند كه آيا افراد براي انجام كاري احساس شايستگي تعيين مي
  . )84: 1386ابطحي و همكاران،(ير خيااشت  ددپشتكار خواهن

دهند كه كاركنان كسب و كارهاي كوچك و متوسط احساس همچنين نتايج نشان مي     
داشتن اين احساس كه رفتار . كنند بين انها و مديرانشان اعتماد اندكي وجود داردمي

ينان تلقي كرد و اينكه توان با اطمديگران استوار، ثابت و قابل اعتماد است و اطلاعات را مي
گيري و رشد احساس توانمندي در به قول و قرار ها عمل خواهد شد، همگي بخشي از شكل

 بخشد تا احساسخلاصه اينكه احساس اعتماد به ديگران، به افراد توانايي مي. افراد هستند
اد مدعي هستند كه اعتم) 2005( موي و همكاران).33: 1381اورعي يزداني، (امنيت كنند
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باعث موفقيت عملي افراد، پيشرفت علمي آنان، جو مطلوب، ارتباطات سودمند و مشاركت 
  ).127: 1388عبدالهي و همكاران،( شودد ميگيري و رابطه مطلوب بين افرادر تصميم

كننده بهتري براي بينيهاي سازماني پيشدهند كه ويژگيهمچنين نتايج نشان مي     
باشد كه با توجه به اينكه سازمان و شرايط آن جايگاهي مي. تتوانمندسازي كاركنان اس

هاي خود را به منصه ظهور برسانند نقش مهمي در ها و تواناييتوانند قابليتكاركنان مي
اند كه به جاي اي بنا شدهبسياري از سازمانها به گونه. تواناسازي كاركنان خواهد داشت

بلانچارد و (  را هنگام انجام كار غلط بگيرندپاداش دادن به كارهاي درست، مچ آدمها
 در حالي كه در فرايند توانمندسازي هدف از ايجاد ساختارها، مطلع ).35: 1381همكاران،

توانند در قلمرو آن به طور خودگردان عمل اي است كه ميكردن كاركنان از حيطه و حوزه
 آرمان سازمان، هدفهاي  در فرهنگ توانمندسازي، مرزها در قالب منشورمثلاً. كنند

افراد در . شوندگيري و مشاركت در مديريت عملكرد، تعريف ميمشاركتي، قواعد تصميم
با پيشرفت . گيرندمحدوده اين مرزها درباره چيستي و چگونگي اجراي كارها تصميم مي

 و يابد تا افراد بتوانند اختيارفرايند توانمندسازي، حيطه و محدوده ساختارها گسترش مي
  ).65-64: 1385،يم نوه ابراهي وعبداله(مسئوليت بيشتري پيدا كنند

كنندگان در تحقيق حاضر، دهند كه از نظر مشاركتها نشان ميعلاوه بر اين يافته     
اين . باشدهاي مديران نيز يكي ديگر از تبيين كنندگان توانمندسازي كاركنان ميشايستگي

كه از نظر كاركنان با توجه به نقش هدايتگري و جايگاه توان اينگونه تفسير نمود را مي
تواند در توانمندسازي كاركنان نقش موثري هاي آنها ميمديران در سازمان، شايستگي

سازي كاركنان معتقدند كه، و همكارانش در كتاب مديريت توانابلانچارد . داشته باشد
سازي به نتيجه شود و تواناييستم عقيدتي مديريت بالا شروع متواناسازي در اصل با س

  ).37-34: 1381بلانچارد و همكاران،( رسد مگر اينكه از بالاترين سطح سازمان شروع شودنمي
قبل از اينكه سازمان بخواهد برنامه هاي توانمندسازي را بطور جدي شروع نمايد جلب 

 مهمترين توان گفت در واقع مي).Ron,1998:286( باشدحمايت قوي مديران الزامي مي
زيرا مدير هم بطور مستقيم و هم بطور . عامل در تواناسازي كاركنان، مدير سازمان مي باشد
تواند بستر لازم دهد و ميثير قرار ميأغيرمستقيم تمام عوامل محيط سازماني را تحت ت

  ). 96: 1385عبدالهي و همكاران، (براي توانمندسازي افراد را فر اهم آورد
هاي كاركنان  براي توسعه توانمنديتوان نتايج تحقيق پيشنهادات زير را ميا توجه بهب     

  : مودكسب و كارهاي كوچك و متوسط ارائه ن
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هاي خود را پرورش دهند و مهارتهاي لازم مديران اينگونه كسب و كارها بايد شايستگي-1

چرا كه مديران . ندهاي فرايند توانمندسازي كاركنا را كسب و تقويت نمايبراي اجراي برنامه
بنابراين وزارت كار و امور  . باشندبه عنوان نقطه شروع فرايند توانمندسازي مطرح مي

ريزي و هاي آموزشي مناسب براي مديران اينگونه كسب و كارها طرحاجتماعي بايد دوره
 .اجرا نمايد

ي كوچك مهيا نمودن سازمان در راستاي توانمندسازي كاركنان كسب و كارهاهمچنين -2
هاي طراحي و اجراي برنامه) باشد بنابراين لازم است، الفو متوسط بسيار حياتي مي

مديريت عملكرد با هدف افزايش انگيزه و رضايتمندي كاركنان ساعي و توانمند صورت 
در راستاي كاهش سلسله مراتب سازماني و حركت به سمت ساختارهاي منعطف ) گيرند، ب

سازي در سازمان به عنوان يكي از اهداف اساسي سازمان و افشف) ج. ريزي شودبرنامه
مديريت در سازمان ترويج شود تا اعتماد كاركنان هم به مديريت و هم به همكاران افزايش 

  . يابد
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   فارسيمنابع
 و يقات كاركنان، موسسه تحقي توانمندساز).1386.(يد سعي عابسين، حسيد سابطحي-1

  .اموزش
  .نگرش بر توانمندسازي،چاپ اول ،مطالعات بازرگاني، تهران). 1381.(داورعي يزداني حمي-2
مديريت توانا سازي كاركنان، ترجمه مهدي ايران نژاد ). 1381.(بلانچارد،كارلوس،راندولف-3
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اي موثر در توانمندسازي كارشناسان حوزه معاونت بهداشتي دانشگاه علوم پزشكي راهكاره
  .2 ، شماره10شهر كرد، مجله دانشگاه علوم پزشكي شهر كرد، دوره

صنعت خودرو  ،جايگاه توسعه مديريت در تعالي سازمان). 1385 .(جعفري قوشچي بهزاد-5
  .102شماره 

 فردي، هاي مهارت بين رابطه بررسي). 1388.(سخايي فاطمه اله، جوانمرد حبيب-6

مركزي،  استان  متوسط و صنايع كوچك در سازماني عملكرد و نوآوري يادگيري سازماني،
  .44شماره شانزدهم، سال بصيرت، فصلنامه

توانمندسازي منابع انساني،ترجمه مهدي ايران نژادپاريزي ). 1383.(دنيس كينلا-7
  .ومعصوم علي سليميان،نشر مديران

زنان، پژوهش  توانمندسازي بر مؤثر عوامل). 1387. (حسيني نسرين رهنورد فرج اله،-8
 .1، شماره6زنان دوره 

عوامل مرتبط با توانمندسازي اعضاي هيات ). 1388.(عبدالهي بيژن ، حيدري سريه-9
علمي دانشگاه، مطالعه موردي دانشگاه تربيت معلم تهران، فصلنامه انجمن آموزش عالي 

  .1سال دوم،شماره ايران، 
 يي طلايد كاركنان كلي توانمندساز).1385.(يم عبدالرحيم، نوه ابراهيژن و بي،عبداله-10
  .يرايشوي،انتشارات  منابع انسانيريتمد
شناسايي عوامل موثر بر توانمندسازي منابع انساني در ). 1387.(محدث كسائي سهيلا-11

نامه كارشناسي ارشد دانشكده مديريت شركت ملي پخش فراورده هاي نفتي ايران، پايان 
  .دانشگاه تهران

 تيم سازي، ترجمه بدرالدين اورعي يزداني، ).1382.(اس. اي ، كمرون كيم.ديويدوتن -12
  .موسسه تحقيقات و آموزش مديريت
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