
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ول مقالهئنويسنده مس    :                                                                                  E-mail: alirostami96@gmaile.com 

هاي مديريت منابع سازماني پژوهش
 1390 پاييز ،3ه، شمار1 هدور

  
در  انساني  منابعراتژيك توانمندسازي است  طراحي و توسعه مدل

  محور هاي دانش سازمان
 

 2علي رستمي، 1نسرين جزني
  

  يرانا، تهران، دانشيار دانشكده مديريت دانشگاه شهيد بهشتي -1
   ايران، سمنان، دانشگاه سمنان دكتري دانشكده مديريت دانشجوي -2

  
 5:2/9/90پذيرش   20/6/90:دريافت

  

  چكيده
مبتنـي بـر رويكـرد     انسـاني  منابعراتژيك توانمندسازي است  عنوان طراحي و توسعه مدل باحاضر  تحقيق

پـس از بررسـي مبـاني    در ايـن تحقيـق    .اسـت  شدهانجام  انساني منابعدر حوزه مديريت  مديريت دانش
چـارچوب نظـري    ،انسـاني  منـابع تئوريك و مطالعات و تحقيقات صورت گرفته در حوزه توانمندسازي 

پرسشـنامه تحقيـق كـه     فاده از اين اطلاعات و نظرسنجي از خبرگـان، است  در مرحله بعد با .طراحي شد
ن او در اختيار متخصص دشتدوين  ،است  موجود در مدلي مربوط به كليه متغيرهاي ها مشتمل بر سنجه
ييـد  أبعـد از ت  .دشـو و برخي از اساتيد دانشگاهي قرار گرفت تـا اصـلاح و تكميـل     صنعت مربوط

نفـر از كارشناسـان، مـديران، اسـاتيد و      500پرسشنامه نهايي در ميان نمونه آماري كه شامل  ،آنپايايي 
بعد نسبت به تجزيه  مرحلهدر  .آوري شد توزيع و جمع اند، بوده رمحو دانشي ها مشاوران برخي سازمان

تحليـل   رگرسيون تك متغيـره و چنـد متغيـره،    هاي تحليل واريانس، فاده از آزموناست با ها ليل دادهو تح
دسـت   بـه نتـايج   .دشو مدل معادلات ساختاري در چارچوب مدلسازي تحليل مسيراقدام  ييديأعاملي ت

تـرين تـأثير    راتژيك بيشاست  راتژيك، عامل بعداست  ثر بر توانمندسازيؤاز بين عوامل منشان داد كه  آمده
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و در نهايـت بعـد    در اختيـار دارد  لفه بعد ساختاري اولويت بعدي راؤرا در توانمندي كاركنان دارد و م
  .ترين تأثير را در توانمندي كاركنان دارد كمفردي 

  
  .انساني  منابع ،محور دانشهاي  سازمان ،استراتژيك ،توانمندسازي :هاي كليدي واژه

  

  مقدمه -1
لـي دنيـا را بـه    للما افزايش تعاملات بين. دانست قاقرن بيست و يكم را بايد قرن رقابت براي ب

كه به  مگر آن اي ندارند براي بقا و رشد خود چاره ها سازمان و است دهكردهكده جهاني تبديل 
توان  منابع توليد ثروت در هر سازماني را مي. بالندگي مجهز باشند توسعه و انواعي از ابزارهاي
آلات و  ؛ ماشـين )نيـروي انسـاني و مـديريت   (منابع انساني ،)پول( سرمايه ،در دسته بندي زمين

كه منابع مرسـوم   است  معتقد) 1995( 1چارلز هندي. دكراطلاعات و ارتباطات ارائه  ،تجهيزات
را در مواقـع لازم   )م، تكنولـوژي و حتـي كـارگران غيـر مـاهر     زمين، مواد خـا (و سنتي ثروت 

 نيـروي انسـاني توانمنـد    ،كـرد در سازمان فعاليـت  توان  عاملي كه بدون آن نمي ؛توان خريد مي
 .[1] دفاده كناست  تواند از همه اين منابع براي دستيابي به بهترين مزايا به راحتي كه مي است 

 هـا  فاده بهينه از مغزهاي افـراد هماننـد بـازوان آن   است  و هدف توانمندسازي به كار انداختن
شـود آنـان بـه طـور      توانمندسازي اشاره به يك حس دروني در افراد دارد كه باعث مـي . است 

  .]2[ ندكنمستقل تصميماتي را در فرايند كاري خويش اتخاذ 
و  انسـاني  سـرمايه بـين  . دهـد  اساس ثروت واقعي يك سازمان را تشـكيل مـي   انساني  منابع

 ].2[ اي مستقيم وجود دارد رابطه ها وري در سازمان بهره
هاي كاركنان كه در ساليان اخيـر   اين راستا رشد، پيشرفت، شكوفايي و ارتقاي توانمندي در

مورد توجه صاحبنظران و كارشناسان مـديريت   د،شو مطرح مي كاركنان 2عنوان توانمندسازي به
 پردازند مي هاي سازماني به مقابله با چالش ها گونه كه سازمان همان. است  شدهواقع  انساني منابع

                                                                                                                   
1. Charles Handy 
2. Empowerment 
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تـري بـه حمايـت و تعهـد كاركنـان و       ، نيـاز بـيش  دهنـد  ميو بهبود مستمر را در اولويت قرار 
ثر در جهت ارتقاي ؤتكنيكي نوين و م ،توانمندسازي. شود مياحساس ها در كار  درگيركردن آن

كاركنان به واسطه دانـش، تجربـه و   . است  گيري از توان كاركنان بهره وسيله وري سازمان به بهره
. اسـت   آزاد كردن اين قدرت، انگيزه خود صاحب قدرت نهفته هستند و در واقع توانمندسازي

 برداري از سرچشـمه توانـايي انسـاني كـه از آن     براي بهرهرا اي  هاي بالقوه ظرفيت ،اين تكنيك
گذارد و در يك محيط سالم سازماني روشي متعـادل را در   اختيار ميشود، در  فاده كامل نمياست 

  .]3[ دكن بين اعمال كنترل كامل از سوي مديريت و آزادي عمل كامل كاركنان پيشنهاد مي
  

 مباني نظري تحقيق مرور -2
  تعريف توانمندسازي -2-1

يعنـي توانـايي    ؛تعريف شده اسـت  1سازي گاهي به عنوان توانايي فرد براي كنترل خود توانمند
هاي خود در راستاي بهبود عملكرد و كـارايي،   فرد براي كنترل بر اعمال؛ رفتار و تصميم گيري

كارگيري همزمان  هبا بتا كنند  هاي كاري در سازمان سعي مي گروهچنين مديران براي توسعه  هم
ها بر خود را فـراهم   گروهمستقل و ايجاد نظام كنترل داخلي امكان مديريت  گروهسازي  توانمند

 .]4[د كنن
 
  ابعاد توانمندسازي -2-2

افزايش تـوان و   دهد كه اغلب محققان توانمندسازي را بررسي ادبيات موضوع تحقيق نشان مي
 .]49-34، صص5[ اند دهكرمهارت منابع انساني براي انجام دادن بهتر كار تعريف 

اتفاق  ،شود سازي مي عواملي كه موجب توانمندو  سازي توانمند أمنش بارهبا اين حال محققان در
، 6[ كـرد  سازي را در چند دسته ارائه توان مطالعات توانمند از اين لحاظ مي بنابراين .نظر ندارند

 .]68ص
                                                                                                                   
1. Self control 
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هـا را در   توان آن ايجاد توانمندسازي ميأ هاي توانمندسازي از بابت منش بررسي نظريات و مدل
تـر بـه نقـش فـرد و      سـازي فـردي بـيش    در توانمنـد . دكربندي  دستهدو بعد فردي و سازماني 

سـازي   ولـي در توانمنـد   سـازي اشـاره شـده اسـت،     شناختي آن براي توانمند خصوصيات روان
بـه وجـود و مهيـا بـودن      سازي سازماني ضمن پذيرفتن نقش و جايگاه اساسي فرد در توانمند

 .شود كيد ميأكننده توانمند سازي ت ل ايجادهاي سازماني به عنوان بستر سازها يا عوام لفهؤم
  
  فردي أمبناي منش توانمندسازي منابع انساني بر -1- 2- 2
منابع انسـاني،   ازيتوانمندس ،انجام شد) 1990(توماس و ولتوس وسيله بهاي كه  مبناي مطالعه بر

بعـد  شـناختي و در چهـار    كيـد بـر عوامـل روان   أبـا ت  است كهسازي فردي  به نوعي توانمندي
 .]7[ باشد دار بودن ميااثرگذاري، انتخاب، شايستگي و معن
هـاي   اساس انگيـزه  كه بر مجبور كردتوان كاركنان را به كاري  از نظر اين محققان زماني مي

اين است كه آيا  ثر بودنؤمنظور از احساس م به طور مثال؛ ها براي كار ترغيب شوند دروني آن
آورد، هر قدر اعتقاد كارمند بر  ري در كل كار به وجود ميانجام يك شغل يا وظيفه خاص تغيي

يا احساس داشتن حق انتخاب بـه   كند تري را احساس مي تر باشد، انگيزش بيش ثير بيشأاين ت
قـدر    هاين مـدل افـراد هـر چ ـ    براساس. باشد خود فرد مي وسيله بهمعناي تعيين رفتار شخصي 

 خـود  انجام كار و قبول مسـئوليت نتـايج كـار   تري در انتخاب وظايف، چگونگي  فرصت بيش
چـه   يا در مورد احساس شايسـتگي، چنـان   و كنند تري مي داشته باشند، احساس توانمندي بيش

براي انجـام كـار   ، فرد تصور كند از توان و شايستگي هاي لازم براي انجام كار برخوردار است
 وجود آيد كـه  هفرد اين احساس ب چه در دار بودن چنان يا در مورد حس معنا و شود ترغيب مي

اعتقاد ، همخواني دارد ها و استانداردهاي شخصي  شغل يا وظيفه در ارتباط با عقايد، ايده انجام
  ].7[ دست خواهد آورد هبراي انجام كار ب تري محكم

 .اي انجـام شـد   هـاي بيمـه   در مورد شـركت ) 1995(اسپريتزر وسيله بهدر مطالعه ديگري كه 
فـردي داشـتن برخـي مشخصـات      أدر مـورد منش ـ . فردي و سـازماني دارد  أمنش سازي توانمند
نظيـر   -اشـاره شـد  ) 1990( مـدل تومـاس و ولتـوس    وسـيله  بـه همان گونه كه  -شناختي روان
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از طـرف ديگـر برخـي    . اسـت دارا بـودن لازم  اصلاحيت و معن /انتخاب، شايستگي اثرگذاري،
 گيري چنين احساسي در فـرد  شكل تواند در ميشخص اقدامات سازماني در زمينه شغل و كار 

 خـود  معتقد است به دليل ارتباط تنگاتنگ ميان فرد بـا كـار  ) 1995(اسپريترز . كننده باشد كمك
 پـذيري  سازي شغلي، گردش شغلي، انعظاف نظير غني ها برخي اقدامات و ترتيب راهاز ) شغل(

 .]22-1، صص8[ دكرتوان زمينه لازم براي توانمندسازي روان شناختي در فرد ايجاد  شغل مي
 در زمينـه ارتقـا  ) 1985( و زيگـارمي  بلانچـارد  كنـت  وسـيله  بهكه  -اي چنين در مطالعه هم

اعـلام شـد كـه برخـي      -هاي توليدي انگلستان صورت گرفته بـود  عملكرد كاركنان در شركت
ي سازي شـغلي و ارتقـا   اختيار به كاركنان، توسعه شغلي و غني اقدامات سازماني نظير تفويض

هـاي   ده و فعاليـت كـر  تواند عاملي باشد كه كاركنان احساس شايستگي هاي كاركنان مي مهارت
 .]68ص ،6[ تري انجام دهند خودر را با توان بيش

كننــده  عوامــل ايجــاد بــارهدر) 1998( گلداســميتهرســي و  وســيله بــهاي كــه  در مطالعــه
به عنـوان يـك عامـل    ) I(به موضوع ايجاد تمايل، ارائه شد ACHIVEسازي با عنوان  توانمند
در مناسبات شغلي براي انجام بهتـر  ) C(سازي و ايجاد وضوع و شناخت  شناختي توانمند روان
  .]183-180، صص9[ سازي فرد خواهد داشت ثير زيادي در توانمندأت كار

 صورت بهسازي  توانمندانجام شد،  )1997(كوئين و اسپريتزر وسيله بهدر مطالعه ديگري كه 
دن برخـي تغييـرات فـردي و    كراز نظر ديدگاه ايستا فراهم . شدبررسي  دو ديدگاه ايستا و پويا
  .]482-471، صص10[ ثر باشدؤتواند در انجام بهينه كار م مفيد بودن مي ايجاد حس و انگيزه

ايجاد احساس قـدرت   در اعتقادات خود اثربخشي و نقش آن) 1999( از نظر آلفرد باندورا
به نظر باندورا ايجاد احسـاس قـدرت در افـراد نقـش     . باشد شخصي در توانمندسازي مهم مي

كه افراد زماني كه احساس كننـد در سـازمان    طوري به، ها دارد سازي آن بسيار مهمي در توانمند
بنابراين از ديدگاه اين محقق ايجاد حس . كند يپيدا مها افزايش  احساس قدرت آن، ندفيد هستم

كيـد  أشـناختي ت  اين نگارنده بـر توانمندسـازي روان  . قدرتمند شدن در توانمندسازي مهم است
 مشخصات شـغلي فـرد نظيـر    ياقدامات سازماني در زمينه ارتقا) 1997(در مطالعات نولر. دارد
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گيـري در شـغل زمينـه     اي تصـميم ه ـ گيري در شـغل و ارائـه مسـئوليت    ايجاد ابزارهاي تصميم
  .]11[ دكن توانمندسازي شغلي فرد را ايجاد مي

ارائـه   كاركنـان  توانمندسـازي  مـورد  در بعـدي  چند رويكرد يك) 1997( نل و لاگان مك
 معتقد است داشتن كاركنـان آگـاه، شايسـته و بـا مهـارت بـالا       ، اودر يكي از اين ابعاد .اند داده
شناسـي و   براسـاس اعتقـاد وي اقـدامات روان   . ثير داشته باشدأفرد تتواند در توانمندسازي  مي

 .]11[ ثر باشدؤتواند در توانمندسازي فرد م توسعه شغلي مي
توانمندسازي را به عنوان فرايند بالابردن احساس خود اثربخشـي در  ) 1998(ز نظر كانگر ا

طريـق شناسـايي و حـذف    ، از )توانمندسازي به عنوان ساختار انگيزشي(سازمانيي ميان اعضا
 نظـر كـانگر عوامـل    اسـاس  بـر . كنـد  تعريـف مـي  ، شـوند  هاي كه منجر به ضعف مـي  وضعيت
هاي پاداش يا  سرپرستي، سيستم روشمحيط سازماني،  تواند منابع متعددي مانند ساز مي ضعيف

  .]428-403، صص12[ طراحي شغل باشند
خـود عامـل مهمـي در توانمندسـازي     احساس كاركنان از توانايي ند كانگر و كانانگو معتقد

از اهميـت   سـازي  بخشـي در زيردسـتان در توانمنـد    ايجاد احساس و اطلاع از خود اثر و است
از طـرف ديگـر برخـي ترتيبـات شـغلي نظيـر فرصـت مشـاركت در         . دار اسـت رزيادي برخو

 .]428-403صص ،12[ ثر استؤسازي م توانمند گيري و استقلال كاري در تصميم

 يـا  غريزي يك محرك منزلة به توانمندسازي )2200( وفرندال كرينو و رابينزدر مطالعات 

 سـاختار  كه عواملي نظيـر پـذيرش   است شده تعريف غريزي محرك يك برابر در فرد واكنش

در  منـابع  در مشـاركت  و اطلاعـات  در مشـاركت  اختيـار،  تفويض قدرت، انتقال شغل، جديد
 عوامل بر با تمركز معتقدند پژوهشگر سه اين .تواند نقش داشته باشد موفقيت توانمندسازي مي

، 13[ پيـدا كـرد  دسـت   فراينـد توانمندسـازي   حالت بهترين به توان مي فردي عناصر و محيطي
   .]831-829صص

 عنـوان بـا   را پژوهشي مريكاآ سناي دولتي امور كميتة از نمايندگي به )2001(گائو مؤسسه

سسـه  ؤايـن م . كـرد  اجـرا  ده،ش ـ منجر كاركنان توانمندسازي به كه را اقداماتي انساني، سرماية
 تر آسان را تغيير اجرايي، امور در آنان درگيركردن و كاركنان توانمندسازي به است توجه معتقد
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هـا و   سـازماني، تعامـل بـا آن    هـاي  بر اين اساس درگير كردن كاركنان در زمينه تصميم. كند مي
-55صـص  ،14[ باشـد ثر ؤتوانمندسازي منابع انساني م ـدر تواند  ها مي آن ايجاد حس تعهد در

58[.  
هاي توليـدي در   در مورد برخي شركت) 2005( اديب و همكاران وسيله بهاي كه  در مطالعه

سازي منابع انساني به سـه عامـل ميـزان     اشاره شده است كه توانمند، انجام شدصنعت دارويي 
اقتدار و استقلال كاري فرد در سازمان و ميـزان اعتمـاد    كار ، سطحمهارت و دانش كاركنان در 

به طور كلي با  ]4[ باشد از مشخصات فردي و مشخصات شغلي فرد مي بستگي سازمان به فرد
هـاي   توان عوامل و شـاخص  در زمينه توانمندسازي مي انجام شدهها و مطالعات  بررسي ديدگاه
  .ارائه داد 1صورت جدولمبناي فردي را به  توانمندسازي بر

  
  فردي أمبناي منش توانمندسازي منابع انساني بر  1جدول

ي بر
سان

ع ان
مناب

ي 
ساز

مند
توان

 
منش

ي 
مبنا

 أ
دي

فر
  

  نويسندگان  هاي توانمندسازي شاخص  سازي ابعاد توانمند

  مسير شغلي
  سازي شغلي غني -1
  هاي شغلي مهارت يارتقا -2
  پذيري شغلي انعطاف -3

ــپريتزر ــب و ) 1995(اســــــ ،اديــــــ
ــاران ــت)2005(همك ــارد ، كن و  بلانچ
 گلداسـميت ، هرسي و )1985(زيگارمي

 نـل  و لاگان ، مك)1997(، نولر)1998(
 كرينـو  و رابينز ،)1998(، كانگر )1997(

جـان  ،  )2001(وگـائ  ،)2000( وفرنـدال 
  ،)2002(لي

  توسعه فردي

  اثر گذاري -1
  انتخاب -2
  شايستگي -3
  دار معنا -4

، )1990(تومــــــــاس و ولتــــــــوس
 گلداسـميت ، هرسـي و  )1995(اسپريتزر

ــو)1998( ــپريتزري، كـ ، )1997(ين و اسـ
 نـل  و لاگان ، مك)1999( آلفرد باندورا

  ،)2005( ، اديب و همكاران)1997(
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  سازمانيأ مبناي منش توانمندسازي منابع انساني بر -2- 2- 2
دهـد كـه    توانمندسازي منابع انساني نشـان مـي  هاي مختلف در زمينه  مطالعه نظريات و ديدگاه

توانمند يـا   بايدورود به سازمان  ابتدايافراد از  دهد نشان ميبسياري از مطالعات توانمندسازي 
ثري در ؤتوانـد نقـش م ـ   ناتوان نيستند بلكه عملكرد سازمان بويژه در حوزه منـابع انسـاني مـي   

سـازي   در حـوزه توانمنـد   رخي از اين مطالعاتدر ادامه به ب. توانمندسازي كاركنان داشته باشد
  .شود منابع انساني اشاره مي

 دهـد  نشان مي انجام شد،در زمينه توانمندسازي ) 2008( راندولپ وسيله به اي كه در مطالعه
وابسته به سازماني است كه ، كه وابسته به خود افراد باشد تر از آن سازي كاركنان بيش كه توانمند

امكـان  . سازي كاركنان حمايت كند از توانمند چه شرايط سازماني چنان. كنند مي افراد در آن كار
سـازي منـابع انسـاني در     در ايـن مـدل توانمنـد   . توانمند سازي منابع انساني فراهم خواهد شد

-2؛ گـذاري اطلاعـات در سـازمان    تسهيم و بـه اشـتراك   -1سازمان وابسته به سه عامل اصلي 
مديريت  -3 ؛در سازمان و افزايش اختيارات كاركنان ر كاهش تمركزتغييرات ساختاري به منظو

 ].549-541، صص15[ باشد سازي و اشتراك مساعي بين كاركنان مي جو سازماني، تيم راهاز 

توجه بـه دو   ،انجام شد) 2009( ماري هاپس و همكاران وسيله بهاي كه  چنين در مطالعه هم
براساس ايـن مطالعـات   . كيد قرار گرفته استأهم مورد تسازي با  بعد فردي و سازماني توانمند

در صورتي كه سازمان محيطي راحت همراه با آرامش براي فرد ايجاد كند و در حوزه سازماني 
احسـاس   گـذار بـوده و   شود كه فرد در سازمان اثر گيري به فرد بدهد، باعث مي فرصت تصميم

موجـب   مأسـازي فـردي و سـازماني تـو     توانمنـد هـاي   مهيا بـودن زمينـه  . دكنبلوغ و استقلال 
 .]549-541صص ،15[ اي خواهد شد سازي فرد، رشد و بلوغ شخصي و حرفه توانمند

توانمندسـازي منـابع   ) 2002( هاي جـان لـي و همكـاران    مبناي نظريات ديدگاه چنين بر هم
سـازي منـابع    دتوانمن ـ به عبارت ديگـر  است،سازمان  وسيله به انساني نيازمند بسترهاي حمايتي

، مشاركت كليه كاركنان ها در تصميم نداشتن تمركز انساني وابسته به پنج متغير تفويض اختيار،
در امور سازمان، خود كنترلـي منـابع انسـاني و فـراهم آوردن شـرايط لازم بـراي اسـتقلال در        

در صورت فراهم بودن اين متغيرهـا امكـان توانمنـد سـازي كاركنـان فـراهم        .باشد كاركنان مي
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كـه ناشـي از مشخصـات فـردي      تر به جـاي آن  به عبارت ديگر توانمندسازي بيش؛ خواهد شد
  ].850-840، صص16[ ثر از اقدامات سازماني خواهد بودأمت، باشد

آموزش به عنـوان عنصـر   كيد فراواني بر أت )2001(سسه گائوؤاز طرف ديگر در مطالعات م
انتقـال دانـش    سبب آموزش، سسهؤهاي اين م براساس ديدگاه. شده است اساسي توانمندسازي

ساز اصـلي توانمندسـازي    زمينه كه سازماني و رشد متوازن سطح اطلاعات سازماني خواهد شد
عملكـرد و  آموزش كاركنان، فراينـد ارزيـابي   كند كه  ميكيد أسسه تؤاين م .شود در كاركنان مي

دهـي بـه    تواند در شكل ارائه بازخورد عملكرد و از طرف ديگر گردش اطلاعات در سازمان مي
 ].58-55، صص14[ ثر واقع شودؤتوانمندسازي م

 ساختار عوامل سازماني نظير پذيرش )2001( وفرندال كرينو و چنين در مطالعات رابينز هم

 در مشـاركت  هـاي انگيزشـي،   شغل، نظاممهندسي  اختيار، تفويض قدرت، انتقال شغل، جديد

منـابع در توانمندسـازي منـابع انسـاني      در مشاركت در ارتباطات و دانش سازماني و اطلاعات
 ].831-829، صص13[ ثر استؤم

 بهتـرين  بـه  توان مي فردي عناصر و محيطي عوامل بر با تمركز معتقدند پژوهشگر سه اين

وهشگران عوامل سـازماني بـه عنـوان    ژاز نگاه اين پ. يدا كردپ دست فرايند توانمندسازي حالت
 بستر سازهاي توامند سازماني نقش مهمي در موفقيت طرح توانمندسازي منـابع انسـاني دارنـد   

  . ]831-829، صص13[
علاوه بر عوامـل فـردي   ، انجام گرفت)1998(كانگر و كانگو وسيله بهدر مطالعه ديگري كه 

ثر در قالـب دو دسـته عوامـل سـازماني و راهبردهـاي      ؤم ـعوامل ديگـر  ، سازي ثر بر توانمندؤم
از ديدگاه اين محققان عوامل سـازماني نظيـر تعيـين اهـداف، نظـام      . مديريتي مطرح شده است

در توانمنـد سـازي    دهي، ارزيابي عملكرد، دسترسي به منابع، ساختار سازماني، آمـوزش  پاداش
، پيونـد  گروهي رهبري، كار شيوهدسازي، راهبردهاي مديريتي نظير اعتما ثر است وؤسازماني م

استقلال، جو مشاركتي، تفويض اختيار و اشتراك اطلاعـات بـه كاركنـان كمـك     با نتايج، دادن 
  .]428-403، صص12[ بردارندقدم د كه در مسير توانمندسازي كرخواهد 
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 ماننـد اي  عوامل هفـت گانـه  ، انجام دادند) 1997(و نل لاگان مگاي كه  چنين در مطالعه هم
سـاختار   نظـام ارزيـابي عملكـرد،    هاي شركت، سـاختار نظـام پرداخـت پـاداش دهـي ،      ارزش

اطلاعاتي و گردش اطلاعات ، نظام رهبري سازماني و سيستم ارتباطي سازمان در توانمندسازي 
 ].17[ ثر استؤكاركنان بسيار م

 راهسـازمان از   يريگ معتقد است نظام تصميم او دهد كه نيز نشان مي) 1997(مطالعات نولر 
تـوان پـذيرش پيامـدهاي تصـميم، توانـايي       تصـميم،  پـذيري  خطرهايي در پذيرش  ايجاد زمينه

نقـش   ،كنـد  گيـري فـراهم مـي    گيري و ابزارهايي كه سازمان براي تصميم سازماني براي تصميم
  ].4[ مهمي در توانمندسازي كاركنان خواهد داشت

، خطرپـذيري پذيرش راه توانمندسازي از  دهد مي نشان )1997(كوئين و اسپريتزرتحقيقات 
سـازي و   گـروه هـا،   رشد تغييرات، درك نيازهاي كاركنان، مدلسازي رفتار توانمندساز بـراي آن 

 پذيري هوشمندانه و اعتماد كردن به افراد در اجـراي كـار  خطرترغيب رفتار همكارانه، تشويق 
انـداز روشـن و    قداماتي نظير ايجاد چشـم هاي اين انديشمندان ا براساس ديدگاه. گيرد شكل مي

، گروهـي و انجـام كـار    چالش براي رسيدن به آن، جريان باز اطلاعات و ارتباطات در سازمان
 گيري برقراري نظم و اعمال كنترل و وجود حمايت سازماني و احساس امنيت و ثبات در شكل

 ].482-471، صص10[ ثر استؤتوانمندسازي منابع انساني م
دنــد دسترســي بــه اطلاعــات نقــش مهمــي در كراعــلام ) 1994(بــاون و لاولــردر نهايــت 

ايـن صـاحبنظران عامـل توانمنـدي را در     . شود توانمندي مي سببكند كه  گيري ايفا مي تصميم
 يهـا  باره عملكرد سـازمان، قـدرت در اخـذ تصـميم     دانند اطلاعات در چهار جزء سازماني مي

 هـاي  مبناي عملكرد عمليـاتي و قـدرت در اخـذ تصـميم     ش براثربخش در جهت سازمان، پادا
  .]180-153، صص18[ اثربخش بر عملكرد سازمان

هـا   دهد وقتي توانمنـدي وجـود دارد كـه شـركت     نشان مي هاي اين محققان نتايج پژوهش
ها را در سازمان توزيع كنند و اگر يكي از ايـن چهـار عنصـر     قدرت، اطلاعات، دانش و پاداش

   ].26،ص19[ توانمندي نيز صفر خواهد بود، صفر باشد
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تـوان   ها و مطالعات صورت گرفته در زمينه توانمندسازي مي به طور كلي با بررسي ديدگاه 
  .دكرارائه  2سازماني را به صورت جدول  أ هاي توانمندسازي بر مبناي منش عوامل و شاخص

  
  سازماني أمبناي منش توانمندسازي منابع انساني بر  2جدول
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ابعاد
  سازي توانمند

  نويسندگان  هاي توانمندسازي شاخص

  عملياتي

 آموزش -1
 كنترل و بازخورد -2
 مهندسي شغل -3
 عملكرد -4
  انگيزش -5

، جان لي )2009( ، ماري هاپس و همكاران)2008(راندولپ
 كرينو و ، رابينز) 2001(گائوسسه ؤ، م)2002(و همكاران

، كوئين و )1998(، كانگر و كانگو)2000(وفرندال
  )1985(و زيگارمي ، بلانچارد)1997(اسپريتزر

  ساختاري

  گيري تصميم -1
  گردش اطلاعات -2
  دانش سازماني -3
  ارتباطات -4

 و رابينز ،)2002( جان لي و همكاران ،)2008( راندولپ
 لاگان ، مگ)1998(كانگر و كانگو ،)2000( وفرندال كرينو
و  بلانچارد، )1997(كوئين و اسپريتزر ،)1997(و نل

  )1994(باون و لاولر ،) 1985(زيگارمي
  

  مبناي نگرش استراتژيك توانمندسازي منابع انساني بر -2-2-3
موضـوع   .اسـت هـاي مـديريت منـابع انسـاني      توانمندسازي منابع انساني يكـي از زيـر شـاخه   

 .دكـر توانمندسازي استراتژيك منابع انساني را بايد در ادبيات منابع انساني استراتژيك جستجو 
به همين دليل قبل از پرداختن بـه توانمندسـازي اسـتراتژيك منـابع انسـاني مفـاهيم مـديريت        

  .خواهد گرفت استراتزيك و مديريت منابع انساني استراتژيك مورد بحث
اخذ شـده از سـوي مـديريت بـراي تعيـين       هاي اي از تصميم موعهمديريت استراتژيك مج

كـه   زمـاني . شـود  اهداف بلندمدت سازمان و ابزاري براي دستيابي به ايـن اهـداف قلمـداد مـي    
يك . شوند موريت، ايجاد ميأها براي دنبال كردن م گاه استراتژي د، آنشمأموريت سازمان تعيين 

 ـ ها،  براي كنترل اين استراتژي دسازمان باي ، 9[ وجـود آورد  هشكلي از مديريت استراتژيك را ب
 ]183-180صص
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هاي توسعه  ها و برنامه مديريت استراتژيك فرايند و رويكرد تعيين اهداف سازمان، سياست
هـاي   هـا و برنامـه   رسيدن و دستيابي به مقاصد و تخصيص منـابع بـراي اجـراي سياسـت     براي

  ].4[ سازمان است
موريت خود، در عـين حـال رابطـه    أضمن كنترل م مديريت استراتژيك،  راهيك سازمان از 
محيط به مفهـوم هـر نيـروي داخلـي يـا        در اين مورد. كند ارزيابي مي خود سازمان را با محيط

. موريـت آن بيـان شـده، منحـرف سـازد     أخارجي كه ممكن است سازمان را از مسيري كه در م
سـازمان در اجـرا و     بـدون آن  اسـت موريت سـازمان  أبخشي از م، مديريت استراتژيك بنابراين

جايگاه كليدي و نقش استراتژيك منابع انسـاني در   .دشو ها با سختي مواجه مي كنترل استراتژي
همــه  وري و كــارايي ســازماني و تعــالي عملكــرد كاركنــان، بــراي اثربخشــي و افــزايش بهــره

 ].3[ انديشمندان رشته مديريت شناخته شده است

اي است كه نه تنها بالندگي منابع انسـاني بايـد    از سوي ديگر فضاي تجاري امروز به گونه 
دهـي   شـكل  بلكه بايد نقش محوري در هاي تجاري سازمان باشد استراتژي در راستاي پشتيباني

نظـم جديـدي    (SHRM) مديريت استراتژيك منـابع انسـاني  . به استراتژي تجاري داشته باشد
بـا فراينـد مـديريت     (HRM) از ادغـام مـديريت منـابع انسـاني    گذشـته  ي ها است كه در سال

توجه فراينده نسبت به اين حوزه ناشي از اين انديشـه اسـت كـه    . استراتژيك ايجاد شده است
منابع انساني ، بايد به عنوان يك عامل استراتژيك مد نظر قرار گيرد ، نه فقط به دليل نقـش آن  

يـك منبـع مزيـت    ) ايجـاد  در(ي، بلكه به دليل نقـش بـالقوه آن   در اثر بخشي استراتژي مديريت
  ].3[ پايداررقابتي 

اند كه منابع انساني سازمان بـه طـور بـالقوه تنهـا منبـع       كردهپردازان متعددي استدلال  نظريه
 ].311-290، صص20[ دكرنگهداري  توان آن را حفظ و باشد كه مي ها مي مزيت رقابتي سازمان

طـور   بـه كند كه  استدلال مي، اند منابع سازمان نشأت گرفته ديدگاه مبتني بر از اين تحقيقات
اي ايجـاد   مزيت رقابتي پايـدار بـه گونـه    راهتوانند از  تر مي منابع سنتي تعداد معدودي از صرف

يند ايجاد ارزش اتقليد فر درحالي كه، و غير قابل جايگزين باشد ارزش كنند كه غير قابل تقليد
 موضـوعي همتايي آن اگر براي رقبا غيرممكن نباشد،  ها و بي انساني به خاطر پيچيدگيمنابع  در
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تواننـد   مـي  زمـاني ها فقط  كند كه سازمان منابع استدلال مي رويكرد مبتني بر. دشوار استبسيار 
د، به كنارزش  به فرد، توليد مزيت رقابتي پايدار ايجاد كنند كه فعاليت آنان به گونه اي منحصر

 ].420-419صص ،21[ ندكنبرداري  ي كه رقبا قادر نباشند به راحتي از آن نسخهنحو
ثر بـر افـراد در   ؤهاي م سازي استراتژيك منابع انساني را كليه فعاليت توانمند )2002(شولز  

از ديـد   .ها براي طراحي و اجراي نيازهاي استراتژيك سازمان تعريف كرده است برانگيختن آن
هـاي مـورد    ريزي شده منابع انساني و انجام فعاليت رايت و مك ماهان، الگوي تخصيص برنامه

 ، توانمندسازي استراتژيك منابع انساني استآن نظر براي كمك به سازمان در وصول به اهداف
]4.[  

 در تبيين مفهوم توانمندسازي اسـتراتژيك منـابع انسـاني بـه نقـش      1چنين فريز و بارني هم
نيروي انساني به عنوان يك منبع مهم ايجاد مزيت رقابتي بـراي سـازمان اشـاره كـرد و مفهـوم      

تناسب و سازگاري كاركردهاي منابع انساني با : كنند استراتژيك بودن را به دو بخش تشريح مي
هــا و كاركردهــاي توانمندســازي منــابع انســاني بــا  يكــديگر و همــاهنگي مجموعــه سياســت

توانمندسـازي اسـتراتژيك منـابع انسـاني بـر       از ديدگاه اين دو محقـق، . زمانهاي سا استراتژي
تـرين منبـع سـازمان در     ين معنا كه منابع انساني ارزندهه ااستوار است، ب 2مبتني بر منابع ديدگاه

  ].311-290، صص20[ ترين عامل است هاي رقابتي بوده و مهم ايجاد توانمندي
سـازي بـراي    هدف توانمندسـازي اسـتراتژيك منـابع انسـاني، زمينـه      )2008(آميچيااز نظر 

ريزي بلند مـدت مـديريت منـابع     آينده به منظور مديريت كاركنان از نظر برنامه گيري در جهت
-419، صـص 21[ باشـد  انساني به وسيله سازگاري آن با برنامه كلان اسـتراتژيك سـازمان مـي   

420.[ 

اي منسجم و هماهنگ  ، مجموعهتوانمندسازي استراتژيك منابع انساني )2008(نگاز نظر ليا
هـاي محـوري و دسـتيابي بـه      گيري از شايسـتگي  از تعهدات و اقدمات است كه به منظور بهره

منـابع انسـاني، مقاصـد    توانمندسـازي   هاي در واقع استراتژي. طراحي شده است مزيت رقابتي

                                                                                                                   
1  . Ferris & Barney 
2. Resource -Based View 
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 نـد ك تنظيم مـي  ها و عمليات مديريت منابع انساني ياستهاي گوناگون س سازمان را درباره جنبه
منابع انساني بايد بـه شـركت كمـك    توانمندسازي  هاي پايدار استراتژي ].722-703، صص22[

اي  از اهداف شركت و نيز جامعه» شبكه بهينه « اش را براي رسيدن به يك  كنند تا منابع انساني
  ].722-703، صص22[ پايدار ، مديريت كند

تـوان   ها و مطالعات صورت گرفته در زمينه توانمندسازي مـي  طور كلي با بررسي ديدگاه به
 .دكرارائه  3 را به صورت جدول استراتژيك أمبناي منش هاي توانمندسازي بر عوامل و شاخص

  
  مبناي بعد استراتژيك توانمندسازي منابع انساني بر  3جدول

ي 
سان

ع ان
مناب

ي 
ساز

مند
توان  بر

ك 
تژي
سترا

اد ا
 ابع

اي
مبن

  

  نويسندگان هاي توانمندسازيشاخص
  ها موريت، ارزشأانداز، م چشم -1
  گذاري خط مشي و سياست -2
  شركا و ذينفعان -3
  كاركنان -4
 فرايندها -5

، مـاري  )2008(، ونـگ )2005(، بـارني )2006(آرمسترانگ
ــدر ــا،)2003(آپان ــد، )2008(آميچي ــاترين ( ،)2008(چيل ك
  )2005(ديميتروز، )2011چانگ 

 

   مدل تحليلي تحقيق -2-3
ثر بـر  ؤبا توجه  به موارد ذكر شده در رابطه با مطالعات و تحقيقات مرتبط با هر يك از ابعاد م ـ

  .است 1شكل به صورت  مدل اوليه تحقيق توانمندسازي استراتژيك منابع انساني،
 

 
  اوليه تحقيق مدل  1شكل
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ها و نظريـات محققـان مختلـف در موضـوع عوامـل       ديدگاهمدل تحليلي تحقيق تركيبي از 
شد، اغلب محققان توانمندسازي  ذكرتر  طور كه پيش همان .ثر بر توانمندسازي كاركنان استؤم
، 23[ انـد  دهكـر افزايش توان و مهارت منـابع انسـاني بـراي انجـام دادن بهتـر كـار تعريـف         را

 ].225 -224صص
 كـه  اتفاق نظر ندارند، شوند توانمندسازي مي سببي كه با اين حال محققان در مورد عوامل

بـا بررسـي نظريـات و    . دكرسازي را در چند دسته ارائه  توان مطالعات توانمند از اين لحاظ مي
هـا را در دو بعـد فـردي و     توان آن ايجاد توانمندسازي مي أهاي توانمندسازي از بابت منش مدل

تـر بـه نقـش فـرد و خصوصـيات       سـازي فـردي بـيش    در توانمنـد . دكـر بنـدي   سازماني دسته
سـازي سـازماني ضـمن     ولـي در توانمنـد   سازي اشاره شده است شناختي آن براي توانمند روان

هاي سـازماني   لفهؤسازي به وجود و مهيا بودن م پذيرفتن نقش و جايگاه اساسي فرد در توانمند
در مطالعـات جديـد    .شـود  كيد مـي أتكننده توانمند سازي  به عنوان بستر سازها يا عوامل ايجاد

و تبديل منـابع انسـاني بـه     مديريت استراتزيك منابع انساني، با مطرح شدن حوزه منابع انساني
ايجـاد ديـد    هاي انساني، نگاه جديدتري نسبت به توانمندسازي مطرح شده است كه آن سرمايه

اسـتراتژيك منـابع انسـاني    در توانمندسـازي  . اسـت درتوانمندسازي منـابع انسـاني    استراتژيك
هـاي   هاي استراتژيك سازمان و در حـوزه اسـتراتژي   هاي توانمندسازي در راستاي برنامه برنامه
 .]225 -224، صص23[ شود اي سازمان تدوين مي وظيفه

مـدل جـامعي    مختلف در نظـر دارد،  هاي هها و نظري هتحقيق ارائه شده با تلفيق ديدگامدل 
ثر بـر  ؤد كه تمام جوانب مكنهاي دانش محور ارائه  انساني در سازمان براي توانمندسازي منابع
ها و مفاهيم توامندسـازي مـدلي    ين منظور با بررسي مدله اب. ده باشدكرتوانمندسازي را لحاظ 

توســعه  ده اســت كــه در آن بــه ابعــاد فــردي توانمندســازي بــا زيرمجموعــه هــاي كــرارائــه 
ي سازي شـغلي، ارتقـا   غني(و مسير شغلي ) دار بودناعنم گذاري، انتخاب، شايستگي، اثر(فردي
هاي ابعاد  ، ابعاد سازماني توانمندسازي با زير مجموعه)پذيري شغلي انعطاف هاي شغلي، مهارت

آمـوزش، كنتـرل و   (، ابعاد عملياتي)گيري، گردش اطلاعات، دانش، ارتباطات تصميم(ساختاري
ــرد،   ــغل، عملك ــي ش ــازخورد، مهندس ــرش ب ــا   ) انگي ــازي ب ــتراتژيك توانمندس ــاد اس و ابع
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و ذينفعان،  گذاري، شركا مشي و سياست ها، خط ارزش -موريتأم -انداز هاي چشم زيرمجموعه
گيـري   مدل توسعه يافته تحقيق كه اساس شكل 2در شكل  .يندها توجه شده استاكاركنان، فر

  .باشد، ارائه شده است اين تخقيق مي هاي الؤو س ها هفرضي
  

  
 مفهومي توسعه يافته تحقيق الگوي  2شكل

  
  سازمان دانش محور -2-4

اي كه هر عملياتي در  به گونه؛ گرا از خود است سازمان دانش محور به دنبال ارائه تصوير دانش
هـاي   تمـام فعاليـت  . سازمان بايد در راستاي بالا بردن دانش سـازمان مـورد توجـه قـرار گيـرد     

در سـازمان صـورت    توسـعه و كـاربرد دانـش   ، در راستاي جذبساختاري و فرايندي سازمان 
 ].681-666، صص24[ گيرد مي
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در  ازمان دانــش محــور، كاركنــان بــه طــور مــداوم دانــش ضــمني و دانــش ملمــوس رادر ســ
هـاي جداناپـذير و    يكـي از برنامـه  . شـوند  كنند و با هم سهيم مـي  اختيارگرفته، مستندسازي مي

هـا از   ي دانش بنيان تقويت بنيه دانشـي آن ها سازماناساسي در فرايند توانمندسازي كاركنان در 
ن سازمان بـراي انتقـال دانـش و    اآموزش و يا ايجاد بستر ارتباطي ميان خبرگان و متخصص راه

هـاي   مبناي دارايي برها رقابت  ماهيت اين سازمان .باشد تر مي ها به كارمندان كم سابقه تجربه آن
برحسـب فـروش    هاي مبتني بـر دانـش خـدمات    نامشهود، بويژه سرمايه انساني است، سازمان

ها كالاهاي متنوعي را بـه   اي كه برخي از اين نوع سازمان گونه خدمات و كالاها ناهمگن بوده به
دي را بـه  كنند و برخي ديگر خدمات و كالاهـاي محـدو   هاي متنوع عرضه مي مشتريان با تقاضا

  . كنند مشتريان داراي نسازهاي تا حدي همگن عرضه مي
رغـم تعامـل مـديريت دانـش و      بـه  نشـان داد كـه  ) 2007(مطالعه سوتليك و اتارو كوستيا 

بـراي بررسـي   . انـد  اندكي اين دو موضوع هماهنـگ شـده   ،ها در سازمان منابع انساني مديريت
هـاي   حـوزه  دوبـاره ارتباط بين مديريت دانش و مديريت منابع انساني در سازمان نياز است تا 

اگر مـديريت منـابع انسـاني بـراي مـديريت       .دشوكاركردي اين دو موضوع روشن  مفهومي و
گـاه   اثربخش كاركنان در نظر گرفته شود و اگر كاركنان ارزشمندترين دارايي سازمان باشـند، آن 

. شـوند  همـديگر وابسـته مـي    موضوعات مديريت دانش و مديريت منابع انساني به وضوح بـا 
ديـده  شـود،   بـا همـديگر مقايسـه    چرخه مديريت دانش و مديريت منـابع انسـاني   اگر واقع در
كسب دانش به معناي استخدام كاركنان توانا و . شود كه ارتباط زيادي بين هر دو وجود دارد مي

هـاي   اي و فردي و مشاركت در شـبكه  رشد حرفهاعدت به آنان براي يادگيري و برجسته و مس
سـازي دانـش    ذخيره خلق و. اي و تخصصي فراتر از سازمان است هاي حرفه اي و انجمن حرفه

برداري از تدابير مديريت منابع انساني شرايطي  وابسته به محيطي حمايتي است كه در آن با بهره
اين امـر مسـتلزم آمـوزش و كـارآموزي     . آيد وجود مي همشكلات سازمان ببراي طرح مسائل و 

 ].681 -666، صص24[ مناسب و مرتبط در سطح سازمان است
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در ايـن  . باشـد  هاي سـازماني مـي   پردازش دانش به معناي انطباق دانش فردي با نيازمندي 
هاي  توسعه سيستم .ندك گيري پيدا مي هاي سازماني جهت مرحله دانش فرد با توجه به نيازمندي

سازي كاركنان، انطباق شغل با دانش فردي، طراحـي   اجتماعي اطلاعاتي و ارتباطي در سازماني،
انتقـال  .شغل، توسعه شرح وظايف و شرح شغل از جمله اقدامات سازماني در اين زمينه اسـت 

 كـارآموزي دانش نيازمند اشكال مختلف يادگيري، توسعه فضاي اشاعه دانش، ارائه آمـوزش و  
برداري از دانش به معناي استفاده از منابع انساني بـا   بهره. شود كه منجر به سازمان يادگيرنده مي

در توصـيف  ) 2002(يحيـا و گـوه   . اتخاذ تدابير مديريتي، پاداشي و ارزيابي عملكـردي اسـت  
 طور عمده بهكيد مديريت دانش أاند كه ت رابطه بين مديريت دانش و مديريت منابع انساني گفته

از . هاي مديريت منابع انساني سازمان خواهد بـود  بر افراد است ولي اين انسان متأثر از سياست
مداخلــه در ســاخت،  ،تــرين وظيفــه مــديريت منــابع انســاني نظــارت، ســنجش مهــم ايــن رو
  ].25[ سازي، اشاعه و كاربست دانش در سازمان است ذخيره

 

 اهداف تحقيق -3
در ع انساني براتژيك توانمندسازي منااست  طراحي و توسعه مدل تحقيقاز اين  :هدف اصلي

  .است  محور دانش هاي سازمان
  :اهداف فرعي

 و اثـر آن بـر توانمندسـازي    محور دانشي ها راتژيك در سازماناست  يها لفهؤشناسايي م -1
  ؛راتژيك منابع انسانياست 

 و اثـر آن بـر توانمندسـازي    محـور  دانشي ها ي ساختاري در سازمانها لفهؤشناسايي م -2
  ؛راتژيك منابع انسانياست 

و اثـر آن   محور دانشي ها ي عملياتي مديريت منابع انساني در سازمانها لفهؤشناسايي م -3
  ؛راتژيك منابع انسانياست  بر توانمندسازي
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ي هـا  سـاختاري سـازمان در سـازمان    راتژيك بر بعداست ي بعدثيرگذارأتشناسايي ميزان  -4
 ؛انساني  منابعبه منظور سنجش توانمندسازي  محور دانش
عمليـاتي مـديريت منـابع انسـاني در      بعد راتژيك براست ي بعدثيرگذارأتشناسايي ميزان  -5

 .انساني  منابعبه منظور سنجش توانمندسازي  محور دانشي ها سازمان
  

  تحقيق يها هفرضي و ها الؤس -4
 ؟است  كدام انساني منابعراتژيك است  يتوانمندسازمدل مناسب  -1
راتژيك اسـت   راتژيك، فـردي، سـازماني بـر توانمندسـازي    است  ثير ابعادأدر مدل مناسب ت -2
 ؟است  به چه ميزان انساني  منابع

بـه   ها در قسمت يافته ها هاين فرضيكه  داردسري فرضيه اصلي و فرعي  تحقيق حاضر يك
  .است  شده تفكيك آورده

  

  تحقيقروش  -4-1
آوري اطلاعـات و   ابـزار جمـع   جامعه و نمونه آماري، در اين قسمت به بررسي روش پژوهش،

  .است  شدههاي تجزيه و تحليل اطلاعات پرداخته  روش
  

   روش پژوهش -4-2
از نـوع تحقيقـات    هـا  حسب نحوه گردآوري داده بندي تحقيقات بر پژوهش حاضر از نظر دسته

هـاي   از نـوع پـژوهش   ،بندي تحقيقـات از نظـر هـدف    با توجه به تقسيم وپيمايشي  -توصيفي
 ].405، ص26[ باشد ميكاربردي 

  

  آماري جامعه و نمونه -4-3
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پـژوهش و   باشـند كـه در سـه حـوزه آمـوزش،      سسات دانشي ميؤجامعه آماري اين تحقيق م
واحد تحليل آماري نيز كليه كارشناسان، مديران، اساتيد و مشاوران ايـن  . مشاوره فعاليت دارند

و  اي و تصادفي سـاده  گيري اين تحقيق خوشه ي نمونهها شرو .هستند محور دانشي ها سازمان
  .باشد نفر مي 500تعداد نمونه 

 
  ابزارگردآوري اطلاعات -4-4

اي و  براي كسب اطلاعات نظري و ادبيات موضوعي تحقيـق از منـابع كتابخانـه    در اين تحقيق
كـه ايـن    اسـت  دهش ـفاده اسـت   براي گردآوري اطلاعاتي ميداني از ابزار مصـاحبه و پرسشـنامه  

  .باشد ميال ؤس 76پرسشنامه شامل 
 

  روش تحليل اطلاعات -4-5
همبسـتگي پيرسـون و رگرسـيون و    هاي روش ـتحقيق از  فرضيات در اين مطالعه جهت بررسي

  .است شدهفاده است تحليل مسير از روش مدل سازي معادلات ساختاري وچنين  هم
 

  ها ارائه يافته -4-6
فاده از معادله است  فرعي تحقيق با اصلي و هاي هفرضي نتايج بررسي 8، 7، 6 ،5 ،4هاي  ولجد در

  . است  شدهضريب همبستگي پيرسون به تفكيك آورده  رگرسيون و
  .است  ثرؤم انساني  منابعراتژيك است  بر توانمندسازي فردي بعد :1فرضيه اصلي

  .است  ثرؤم انساني  منابعراتژيك است  مسيرشغلي بر توانمندسازي - بعدفردي: 1فرضيه فرعي
  .است  ثرؤم انساني  منابعراتژيك است  توسعه فردي بر توانمندسازي - بعدفردي: 2فرضيه فرعي
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با آزمون  انساني منابعراتژيك است  توانمندسازي ابعاد آن بر و فردي بعدبررسي روابط بين   4جدول
  رگرسيون خطي

معادله خط  متغير وابستهمتغيرمستقل
ضريب آماره آزمون رگرسيون

 تعيين
ضريب 
همبستگي

سطح 
 داري امعن

آزمون تحليل
 واريانس

منابعيكژراتاستتوانمندسازي فردي بعد
Yانساني 55/0= x1/37+76/621 55/0 74/0 000/0 

- فردي بعد
مسير شغلي

منابعيكژراتاستتوانمندسازي
Yانساني 27/0= x2/15+08/109 18/0 42/0 000/0 

- فردي بعد
توسعه فردي

منابعيكژراتاستتوانمندسازي
Yانساني 85/0= x+0/4929/1124 69/0 83/0 000/0 

  
  .است ثرؤم انساني  منابعراتژيك است  توانمندسازيبعد سازماني بر  :2فرضيه اصلي

  .است  ثرؤم انساني  منابعراتژيك است عملياتي بر توانمندسازي - بعد سازماني: 1فرضيه فرعي
 انسـاني   منـابع راتژيك است  ساختاري بر توانمندسازي - سازماني بعد: 2فرضيه فرعي

  .است  ثرؤم
  

با آزمون  انساني منابعراتژيك است  توانمندسازي ابعاد آن بر سازماني و بررسي روابط بين بعد  5جدول
  رگرسيون خطي

معادله خط  متغير وابسته مستقل متغير
 رگرسيون

آماره 
 آزمون

ضريب 
 تعيين

ضريب 
 همبستگي

 داري امعنسطح 
آزمون تحليل 

 واريانس

يكژراتاستتوانمندسازي بعد سازماني
انسانيمنابع

Y=0/93x+0/
1228/1920 79/0 89/0 000/0 

–سازماني  بعد

 عملياتي
راتژيكاستتوانمندسازي
 Y=0/86x+3866/875 63/0 79/0 000/0 انساني  منابع

–بعد سازماني 

 ساختاري
راتژيكاستتوانمندسازي
انسانيمنابع

Y=0/37x+0/
8608/875 63/0 79/0 000/0 
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  .است  ثرؤم انساني  منابعراتژيك است  استراتژيك بر توانمندسازي بعد :3فرضيه اصلي
 انساني  منابعراتژيك است  يتوانمندسازسازمان بر  موريتأانداز و م چشم :1فرضيه فرعي

  .ثير داردأت
 منـابع راتژيك اسـت   يتوانمندسـاز گذاري سازمان بر  مشي و سياست خط :2فرضيه فرعي

  .ثير داردأت انساني 
 انسـاني   منـابع راتژيك اسـت   يتوانمندسازو ذينفعان سازمان بر  شركا: 3فرضيه فرعي

  .ثير داردأت
  .ثير داردأت انساني  منابعراتژيك است  يتوانمندسازكاركنان سازمان بر  :4فرضيه فرعي
  .ثير داردأت انساني  منابعراتژيك است  يتوانمندسازفرايندهاي سازمان بر  :5فرضيه فرعي

  
با آزمون  انساني منابعراتژيك است  توانمندسازي ابعاد آن بر راتژيك واست  بررسي روابط بين بعد  6جدول

  رگرسيون خطي

آماره معادله خط رگرسيون وابسته متغيرY مستقل متغير
 آزمون

ضريب 
 تعيين

ضريب 
 همبستگي

داري امعنسطح 
آزمون تحليل 

 واريانس

راتژيكاستتوانمندسازيراتژيكاست  بعد
 Y=0/85x+0/38 59/1445 74/0 86/0 000/0انسانيمنابع

راتژيكاستتوانمندسازي انداز چشم
 Y=0/70x+1/08 73/439 47/0 68/0 000/0انسانيمنابع

راتژيكاستتوانمندسازي خط مشي
 Y=0/68x+ 1/43 18/798 61/0 78/0 000/0انسانيمنابع

راتژيكاستتوانمندسازيذينفعان و شركا
 Y=0/64x+1/34 55/645 57/0 75/0 000/0انسانيمنابع

راتژيكاستتوانمندسازي كاركنان
 Y=0/56x+ 1/62 15/442 47/0 69/0 000/0انسانيمنابع

راتژيكاستتوانمندسازي فرايندها
 Y=0/72x+ 0/87 16/946 65/0 81/0 000/0انسانيمنابع
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 انساني  منابعراتژيك است  يتوانمندسازبر  فردي بعدراتژيك از مسير است  بعد: 4فرضيه اصلي
  .ثير داردأت

  
با آزمون رگرسيون  راتژيكاست  و توانمندسازي فردي بعد راتژيك،است  بررسي روابط بين بعد  7جدول

  خطي

معادله خط  متغير وابستهمستقل متغير
ضريب  آماره آزمون رگرسيون

 تعيين
ضريب 
همبستگي

 داري امعنسطح 
آزمون تحليل 

 واريانس

توانمندسازيراتژيكاست  بعد
 Y=0/86x+0/55 54/1445 74/0 86/0 000/0انسانيمنابعراتژيكاست 

توانمندسازي فردي بعد
 Y=0/63x+0/80 22/1124 69/0 83/0 000/0انسانيمنابعراتژيكاست 

 Y=0/21x+2/3 93/405 11/0 33/0 000/0 فردي بعدراتژيكاست  بعد

  
 منـابع راتژيك اسـت   يتوانمندسـاز راتژيك از مسير بعد سازماني بـر  است  بعد: 5 فرضيه اصلي

  .ثير داردأت انساني 
  

با آزمون  راتژيكاست  بعد سازماني و توانمندسازي راتژيك،است  بررسي روابط بين بعد  8جدول
  رگرسيون خطي

معادله خط  متغير وابسته مستقل متغير
ضريب ضريب تعيين آماره آزمون رگرسيون

همبستگي

داري امعنسطح 
آزمون تحليل 

 واريانس

راتژيكاستتوانمندسازيراتژيكاست  بعد
 Y=0/86x+0/55 54/1445 74/0 86/0 000/0انسانيمنابع

راتژيكاستتوانمندسازي بعد سازماني
 Y=0/73x+0/97 66/875 63/0 79/0 000/0انسانيمنابع

 Y=0/70x+.0/97 96/721 59/0 76/0 000/0 بعد سازمانيراتژيكاست  بعد
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 ـ ثير مسـتقيم و  أدر اين قسمت با توجه به محاسبات انجام شده در بخش قبلي در رابطه با ت
 اساس برنسبت به طراحي مدل جامع تحليل مسير  غير مستقيم كليه متغيرهاي پيشنهادي تحقيق،

اندارد در اسـت  توان از مشاهده ضـرايب تخمـين غيـر    يكي از نتايجي كه مي .شكل ذيل اقدام شد
كه در مدل جامع پيشـنهادي   است  سازماني گري متغير نقش ميانجي دست آورد، هشكل مذكور ب

كـه   اسـت  لازم بـه ذكـر  . كنند تحقيق به خوبي رابطه بين متغيرهاي وابسته و مستقل را تبيين مي
ان ي موجـود نش ـ ها بر روي فلش اندارداست  تخمين الگوي در ضرايب رگرسيون سلسله مراتبي

   ).4و 3هاي  شكل( است  شدهداده 
 

  
tمقاديرنمودار   3شكل   غيراستاندارد تحليل مسير كليه متغيرهاي تحقيق تخمين و  

  
  اندارد تحليل مسير كليه متغيرهاي تحقيقاست تخميننمودار   4شكل
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روابـط زيـر را در    اندارد،اسـت   تخمين ضرايب شود، مشاهده مي شكل بالاطور كه در  همان
  :دهند متغيرهاي تحقيق نشان مي بين
  :به ترتيب اولويت انساني  منابعراتژيك است  بر توانمندسازي ثيرگذارأتمتغيرهاي ميانجي  - الف

  )97/0(سازماني -1
  )81/0(فردي -2

 با انساني منابعراتژيك است راتژيك بر توانمندسازياست اثر كل بعد)= 57/0*38/0+(93/0=14/1
  متغير ميانجي سازماني

با  انساني منابعراتژيك است  راتژيك بر توانمندسازياست اثر كل بعد)= 02/0*35/0+(8/0=80/0
 متغير ميانجي فردي

 .باشد شكل ذيل مي براساسبندي متغيرهاي تحقيق  ساير ضرايب رتبه
  

 بندي متغيرهاي و اجزاي مدل رتبه نمودار  9جدول
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  گيري نتيجه -7
 ثر بـر توانمندسـازي  ؤم ـ از بـين عوامـل   دهـد كـه   ميبررسي نتايج حاصل از اين مطالعه نشان 

ترين تأثير را در توانمندي كاركنـان   بيش 11/2با رتبه ميانگين  راتژيكاست  راتژيك، عامل بعداست 
 گـذاري،  خط مشي و سياست ،انداز چشم(چون بعد ساختاري با جز متغيرهايي هم لفهؤدارد و م

و در نهايت  در اختيار دارند 08/2 را با امتياز اولويت بعدي) شركا و ذينفعان كاركنان، فرايندها،
ي هـا  مهـارت  يسـازي شـغلي، ارتقـا    مسير شغلي، غنـي (چون  بعد فردي با جزء متغيرهايي هم

شغل كاركنان، توسعه فردي كاركنان، اثرگذار بودن كاركنان، داشتن حق  پذيري انعطافكاركنان، 
تـرين   كـم  81/1با رتبه ميانگين ) دار بودن كار كاركنان، شايستگي كاركناناانتخاب كاركنان، معن

  .تأثير را در توانمندي كاركنان دارد
هـاي   در مدل. تاس  كيد شدهأت يشناخت عوامل روان هاي سنتي توانمندسازي تنها به الگودر 
 دسـازي گـذار بـر توانمن  ثيرأت يهـا  لفـه ؤتر به نقش عوامل محيطي و سازماني به عنـوان م  كامل

، است  راتژيك توانمندسازياست  كه هدف از ارائه مدل يك مدل  زماني. است شدهكاركنان اشاره 
ي سـازمان  هـا  راتژياسـت   بايـد تـابعي از   انساني  منابعي سازمان در بعد ها راتژياست طور مثال  به

تـر از سـاير    راتژيك مدل مهماست  كننده بودن، بعد به همين دليل به لحاظ اولويت و تعيين .باشد
  .دابعاد مدل بوده و رتبه اول را دار

بعـد   ي علمي به هـر دو ها كه در تئوري استو بعد سازماني  فردي بعد دو بعد ديگر مدل،
ي هـا  سـازمان . اسـت   شـده انجـام   محور دانشي ها سازمان ولي اين تحقيق در. است شدهاشاره 
 .روند شمار مي بهكه به لحاظ بلوغ رواني و عاطفي در جايگاه بالايي  ندداركاركناني  محور دانش

اي ايـن افـراد    شناختي چندان در توانمندسازي حرفه روان هاي انگيزشي و به همين دليل محرك
هـا بـراي    اي در ايـن سـازمان   كننـده  تعيـين  و ثيرگـذار أتبلكه عوامل سازماني نقش  نقشي ندارد

  .توانمندسازي دارند
راتژيك، اسـت  ي زير مجموعه بعدها لفهؤاز بين م چنين نتايج اين تحقيق گوياي آن بود كه هم

بعد  لفهؤترين تأثير را در توانمندي كاركنان دارد و م بيش 54/3عامل بعد فرايند با رتبه ميانگين 
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لفـه شـركا و   ؤدر اختيار دارند، سـپس در رتبـه سـوم م    04/3بعدي را با امتياز اولويت  رهبري
لفـه  ؤدر اختيـار م  82/2قرار دارد و در نهايـت رتبـه چهـارم بـا امتيـاز       2/ 88با امتياز  ذينفعان

از بـين   .اسـت   گذاري لفه خط مشي و سياستؤدر اختيار م 71/2كاركنان و رتبه پنجم با امتياز 
رتبـه  ؛ شايسـتگي ؛ رتبـه دوم ، پـذيري  انعطاف؛ رتبه اول، ها فردي، ارتقاي مهارت ي بعدها لفهؤم

  .دانتخاب رتبه پنجم را دار هارم وچرتبه ، دار بودنامعن سوم،
عمليات سـازماني، متغيـر    ي زير مجموعه بعدها لفهؤم  از بين دست آمده بهبا توجه به نتايج 

لفـه  ؤم. اسـت  امتياز را بـه خـود اختصـاص داده    ترين بيش 29/3كنترل سازماني با رتبه ميانگين 
و  ده سوم را داربرت 17/3لفه مهندسي شغل با امتياز ؤم. درتبه دوم را دار 25/3 آموزش با امتياز

 .درتبه سـوم را دار  53/2عملكرد با امتياز  لفهؤرتبه چهارم و م 75/2ي انگيزش با امتياز ها لفهؤم
ي زير مجموعه بعد سـاختار سـازماني، متغيـر دانـش     ها لفهؤچنين نتايج نشان دادند از بين م هم

لفه ارتباطـات  ؤم. است  ترين امتياز را به خود اختصاص داده بيش 93/2سازماني با رتبه ميانگين 
 لفـه ؤو م ده سوم را داربرت 42/2گردش اطلاعات با امتياز  لفهؤم. درتبه دوم را دار 89/2با امتياز
  .دتبه چهارم را دارر 76/1گيري با امتياز  تصميم
  

   1مبناي فرضيه اصلي پيشنهاد بر -7-1
گويـاي ايـن   ه فرعي زيرمجموعـه آن هم ـ هاي  هو فرضي 1نتايج حاصل از بررسي فرضيه اصلي

راتژيك است  ي زير مجموعه آن، ميزان توانمندسازيها كه با تغيير بعد فردي و عامل است  مطلب
تحقيق عوامل فردي شامل عوامل مربوط به مسير شـغلي  در مدل . كند نيز تغيير مي انساني منابع
اثرگـذاري،  (و عوامل توسـعه فـردي    )پذيري انعطاف، ها مهارت يسازي شغلي، ارتقا غني(فرد 

 اين عوامل بر توانمندسازي، ي تحقيقها براساس داده .است) دار بودناانتخاب، شايستگي و معن
هـا   ي آنثيرگـذار أتباشد ولي ميزان  ثر ميؤم محور دانشي ها در سازمان انساني منابعراتژيك است 

كـار از   خـود  تـا  نـد كنسعي ها بايد  مديران در اين گونه سازمان. استتر از عوامل سازماني  كم
برند  تري مي ها، از خود كار لذت بيش مانافراد اين گونه ساز. ي لازم برخوردار باشدها جذابيت
ديگر براي توانمندسازي منابع انساني بايد عوامـل فـردي و   از طرف  .مد حاصل از كاراتا از در
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كيـد متفـاوت خواهـد    أي مختلف نوع و شدت تها داد البته در سازمان سازماني را مد نظر قرار
، چـه كاركنـان سـازماني از بلـوغ رفتـاري كـافي برخـوردار نيسـتند         به طـور مثـال چنـان   ؛ بود

و براي توانمندسازي بايـد   باشد ميتيجه بخش نمتغيرهاي سازماني چندان ن راهتوانمندسازي از 
و برعكس زماني كه كاركنان از  كيد نمودأي روان شناختي و فردي توانمندسازي تها لفهؤروي م

شـناختي يـا    كارگيري توانمندسازي روان هب، سطح بلوغ رواني و رفتاري بالايي برخوردار باشند
سن سازمان، چرخه عمـر سـازمان و محصـول،     همانندعواملي . ثر نخواهد بودؤفردي چندان م

راتژي اسـت   انتخاب نـوع در  و نوع صنعت نقش مؤثري كاركنانو سن متوسط سطح تحصيلات 
  .د داشتنسازي خواه توانمند

  
   2مبناي فرضيه اصلي پيشنهاد بر -7-2

فرعـي زيرمجموعـه آن در ارتبـاط بـا بعـد       هاي هنتايج حاصل از بررسي فرضيه اصلي و فرضي
ي زيـر مجموعـه، ميـزان    هـا  كه با تغييـر بعـد سـازماني و عامـل     دهد نشان ميسازماني همگي 

در ادامه بـه مـوارد ذيـل در ارتبـاط بـا      . كند نيز تغيير مي انساني  منابعراتژيك است  توانمندسازي
سازي بـا فـراهم كـردن انـواع منـابع      توانمند: اطلاعات سازماني :شود عوامل سازماني اشاره مي

معمولاً كاركنان بـا اطلاعـات و   . كند، ارتباط دارد  ميسازماني كه به افراد در انجام وظيفه كمك 
شوند، هر چه قدر منابع و اطلاعات در اختيار كاركنان قـرار    ميتوانمند  ،در دسترس بودن منابع

دسترسي بـه منـابع، امكـان فهـم     . دشو  ميه افزودآنان  به همان نسبت بر ميزان توانمندي، گيرد
بنـابراين  . كنـد   مـي د، فراهم شو  ميكه باعث افزايش عدم اطمينان را ل و مشكلات پيچيده ئمسا

 .تر منابع براي كاركنان تلاش كنند مديران بايد در جهت فراهم كردن هر چه بيش
چـون   موارد شود  ميپيشنهاد  ي سازمانيها براي ساخت ساختار محور دانشهاي  در سازمان

 ،سـازي  گـروه مبنـاي   بـر دهـي بـه سـاختار سـازماني      شـكل ، توسعه مديريت دانش در سازمان
ارزش  بـدون ي هـا  سـپاري فعاليـت   برون راهسازي هسته اصلي منابع انساني سازمان از  كوچك
 ،بازنگري در سيستم پرداخت و پـاداش سـازماني  ، طراحي مجدد شغل و شرح وظايف، افزوده
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جزء توجهات اساسي مديران  ي نوين مديريتها مبناي دانش رش و آموزش منابع انساني بروپر
  .راتژيك منابع انساني باشداست براي توانمندسازي

  
   3مبناي فرضيه اصلي پيشنهاد بر -7-3

دهد كه با تغيير اين بعـد   راتژيك نشان مياست ي مربوط به بعدها نتايج حاصل از بررسي فرضيه
  .كند نيز تغيير مي انساني منابعراتژيك است  ي زير مجموعه، ميزان توانمندسازيها و عامل

ــتراتژي - ــا اس ــازمانيه ــت  :ي س ــي اس ــازمان م ــلان س ــراي   راتژي ك ــايي ب ــد راهگش توان
 شود توصيه مي. آيد ي مختلف سازمان به اجرا در ميها راتژيكي باشد كه در بخشاست هاي برنامه

راتژيك توانمندسازي منابع انساني براي سازمان هسـتند  است  برنامه صدد تنظيم يك كساني كه در
خراج اسـت   را از برنامـه  هاي منـابع انسـاني   گيري زمان را مطالعه و جهتراتژي كلان سااست بايد 
  .ندكن

ي كاركنان بايد اطلاعات سـازماني لازم بـراي   توانمندسازمديران براي ايجاد زمينه : افراد -
بـه   هـاي  افراد تصـميم  يعطور واق بهخواهيم   مياگر . آنان قرار دهندانجام وظايف را در اختيار 

، هـا  ند بايد در مورد عملكرد سازماني، مأموريـت كنند و مسئولانه عمل كنموقع و مناسب اتخاذ 
چه در  گزاران و به طور كلي آن مديران و سياست يها ، اهداف، اعتبارات، نتايج نشستها برنامه

 .آگاهي داشته باشند، گذرد مي سازمان
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