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 بررسی عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان 

 )مورد مطالعه: اداره کل تعاون،کار و رفاه اجتماعي استان سمنان(

دکتر علي اکبر امين بيدختي - دکترای مدیریت آموزشي
عباس غياث الدین - کارشناسي ارشد مدیریت دولتي 

تحقيق حاضر جهت ارزیابی توانمند سازی کارکنان اداره کل تعاون، کارو رفاه اجتماعي استان سمنان انجام شده است. تحقيق به 
دید هدف از نوع کاربردی و از دید جمع آوری داده های تحقيق از نوع توصيفی- پيمایشی می باشد. جامعه آماری تحقيق کليه 
کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعي استان سمنان به تعداد 125 نفر و برای نمونه گيری از روش تصادفی ساده و جدول 
مورگان تعداد 97 نفر انتخاب و پرسشنامه های تحقيق بين آنها توزیع شد. جهت جمع آوری داده های تحقيق از پرسشنامه 
استاندارد توانمندسازی کارکنان مقيمی و رمضان )1392( بهره برداری شده است. برای تایيد روایی پرسشنامه تحقيق از تحليل 
محتوا استفاده شده و برای تایيد پایایی تحقيق از آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب ميانگين 0.82 نشان از تایيد پایایی 
پرسشنامه تحقيق دارد. نتایج تحقيق نشان می دهد بين توانمندسازی کارکنان با مهارت، نگرش و شخصيت کارکنان اداره کل 
تعاون، کار و رفاه اجتماعي استان سمنان ارتباط معنی دار وجود دارد. همچنين بين توانمندسازی کارکنان با ارتقاء سطح شغلی و 

خلاقيت کارکنان همبستگی معنی داری مشاهده می شود.

آموزشی،  سطح  ارتقاء  خلاقیت،  توانمندسازی،  کلیدی:  واژگان 
نگرش، مهارت، شخصیت، اداره كل تعاون، كارو رفاه اجتماعي استان 

سمنان.

1- مقدمه
كشورها سخت در تلاش هستند تا با ایجاد نظام های آماده سازی 
افراد برای اشتغال، منابع خود را مورد استفاده بهینه قرار دهند. 
درحقیقت همه افراد حتی مردم كشورهای درحال توسعه به شرطی 
می توانند در بازار كار رقابت كنند كه در كاربرد تكنولوژی های 
نوین مهارت داشته و از مهارت های تخصصی برخوردار باشند. لذا با 
توجه این كه بر اساس ماده 21 قانون برنامه پنجم توسعه سازمان 
آموزش فنی و حرفه ای به عنوان اصلی ترین دالان مهارت آموزی 
نیروی كار و ارائه دهنده آموزشهای غیررسمی در زمینه افزایش 
مهارت و دانش مطابق با فناوری روز در كشور شناخته شده است، 

جهت اثربخش كردن هرچه بیشتر فعالیت های آموزشی نیازمند 
انسانی موجود در  نیروی  توانمندسازی  به  شناخت و توجه ویژه 
طلیعه  در  باشد.  می  خود  آموزشی  كادر  و  ستادی  های  حوزه 
قرن جدید كه سازما نها به خصوص نهادهای آموزشی با محیط 
رقابت جهانی مواجه هستند، همواره نیاز به تغییرات ریشه ای و 
در   EMPOWERMENT واژه  احساس می شود.  خلاقیت های كاری 
فرهنگ آكسفورد، قدرتمند شدن، مجوز دادن، ارائه مدرک و توانا 
شدن معنی شده است. زیمرمن )1995( معتقد است، توانمندسازی 
واژه ای است كه ارائه ی تعریفی از آن سهل و ممتنع است. هر 
كسی تصوری از آن در ذهن خود پرورش می دهد، اما حقیقتاً 
اصطلاح  تعریف  اولین  تاریخچه  دارند.  اشراف  آن  به  كمی  افراد 
توانمندسازی به سال 1778 برمی گردد كه در آن توانمندسازی 
را تفویض اختیار در نقش سازمانی فرد می دانستند. این اختیار 
)آقایار،  او دیده شود  یا در نقش سازمانی  اعطا گردد  به فرد  باید 
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1382(. رابینز و همكاران )2002( در تعریف توانمندسازی عواملی 

چون: انگیزش درونی، ادراک و تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت 
یا اختیار و تسهیم منابع و اطلاعات را به كار برده اند. توانمندسازی 
در حقیقت فرایند مستمر و دائمی است و در محیط پویا در سطوح 
متفاوت مورد تجزیه و تحلیل قرار می گیرد )رابینز، 2002(. كارتر، 
توانمند سازی كاركنان را مجموعه سیستم ها، روش ها و اقداماتی 
مي داند كه از راه توسعه قابلیت و شایستگی افراد درجهت بهبود 
و افزایش بهره وری، بالندگی و رشد و شكوفایی سازمان و نیروی 
انسانی با توجه به هدف های سازمان به كار گرفته می شوند )كارتر، 
2001(. بی شک توجه ویژه به عوامل موثر بر توانمندسازی كاركنان 

مهارتی(  آموزش های  مربیان شاغل در حوزه  و  كاركنان  )به ویژه 
هرچه  اثربخشی  و  پویایی  فاكتور  مهمترین  عنوان  به  می تواند 
توجه  مورد  كار  و جوانان جویای  متقاضیان  به  آموزش ها  بیشتر 
قرارگیرد. توانمندسازی احساس تملک كارمند را نسبت به كارش 
احساس غرور  به كارش  نسبت  او  نحوی كه  به  افزایش می دهد 
می كند و انجام وظایف را با میل و رغبت برعهده می گیرد، در غیر 
این صورت یک نگاه خالی از احساس نسبت به كارش خواهدداشت. 
كاركنانی كه توانمندتر هستند تعهد و رضایت بیشتر و فشارهای 
شغلی كمتری دارند، احتمالاً همكاری و مشاركت كاری بیشتری 
دارند. توانمندسازی كاركنان یكی از ابزارهای موثر برای افزایش بهره 
وری كاركنان و استفاده بهینه از ظرفیت ها و توانایی های فردی 
توانمندسازی  است.  سازمانی  اهداف  راستای  در  آنها  گروهی  و 
فرآیندی است كه در آن از طریق توسعه و گسترش نفوذ و قابلیت 
افراد و تیم ها به بهبود و بهسازی مستمر عملكرد كمک می شود.

2- ادبیات و پیشینه تحقیق   
نیروی  خودكارآمدی  بررسی   :)1390( همکاران  و  اصغرزاده 
انسانی در سازمان ها و ارائه الگوی مفهومی برای سنجش آن؛ هدف 
بررسی و شناسایی عوامل تاثیر گذار، مولفه ها و نتایج و پیامدهای 
عوامل  نقش  خودكارامدی،  انواع  بررسی  طریق  از  خودكارآمدی 
میانجی و پیامدهای این متغیر است كه گاهی می توانند به عنوان 
متغیر مستقل و گاهی وابسته و میانجی عمل نمایند. این تحقیق به 
شیوه مطالعات كتابخانه ای و با بهره گیری از مبانی نظری و تجربی 
این تحقیق، ضمن شناسایی  انجام شده است. در  خودكارآمدی 
جایگاه و اهمیت خودكارآمدی در سازمان ها، نقش آن در عملكرد 

كاركنان، و به تبع آن سازمان، بررسی شده است.
راهبردهاي مدیریتي  تأثیر  رضایی دیزگاه و فرحبد )1389(: 
در تو انمندسازي روانشناختي كاركنان امور مالیاتي استان گیلان؛ 
جامعه آماري این پژوهش شامل 720 نفر از كاركنان امور مالیاتي 
استان گیلان است كه داده هاي مطالعه با استفاده از جدول مورگان 
از میان 150 نفر از كاركنان امور مالیاتي استان گیلان حاصل شده 
است. به دلیل آن كه اطلاعات كل جامعه آماري در اختیار محققین 
قرار نگرفت، بنابراین جهت نمونه گیري از روش نمونه گیري در 
نمونه گیري مناسب در  این حال جهت  با  استفاده شد  دسترس 
تحقیق حاضر از روش چند مرحله اي استفاده شده است كه در 
مرحله ي اول تعداد خوشه ها و سپس تعداد طبقه هاي نسبي هر 
خوشه مشخص گردیده است. روش جمع آوري داده ها در این 
مطالعه میداني بوده و ابزار جمع آوري داده ها پرسشنامه است. از 
آن جایي كه مقیاس متغیرهاي مورد استفاده در این تحقیق فاصله 
اي براي آزمون فرضیه هاي تحقیق استفاده شده است و با توجه 
به این كه محقق به دنبال این بود كه هستند لذا از آزمون F میزان 
سطوح مختلف متغیر مستقل بر متغیر وابسته را بررسي نموده و 
سطح مطلوب راهبردهاي مدیریتي را در توانمندسازي روانشناختي 
كاركنان برآورد نماید لذا از تحلیل واریانس یک عامله براي این 
امر استفاده به عمل آمد. یافته هاي پژوهش نشان مي دهند كه 
با اطمینان 95 درصد مي توان گفت كه تأثیر سطوح راهبردهاي 
استان  مالیاتي  كاركنان  روانشناختي  توانمندسازي  در  مدیریتي 
گیلان متفاوت است. با توجه به این كه وجود اختلاف معناداري 
توانمندسازي  در  مدیریتي  راهبردهاي  متفاوت  سطوح  تأثیر  در 
در  استان گیلان مشخص گردید،  مالیاتي  كاركنان  روانشناختي 
آزمون دانكن نیز مشاهده شد كه بین تأثیر سطوح پائین و متوسط 
كاركنان  روانشناختي  توانمندسازي  در  مدیریتي  راهبردهاي 
مالیاتي استان گیلان تفاوت معناداري وجود نداشته ولي مابین دو 
سطح فوق با سطح بالاي راهبردهاي مدیریتي تفاوت معنادار است 
در سطح  كاركنان  روانشناختي  توانمندسازي  میزان  بیشترین  و 
بالاي راهبردهاي مدیریتي قابل مشاهده است كه در همین راستا 

پیشنهاداتي نیز در این مطالعه ارائه شده است.
در عرصه بین المللی نیز در این رابطه تحقیقات بسیار زیادی به 
انجام رسیده است كه به برخی از آنها اشاره می شود: نتایج تحقیق 
برای  كاركنان  كه  داد  نشان  تایوان  هتل های  در   )2010( نیئو 
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یادگیری، مسئولیت پذیری و تعهد در شغل خود به خودكارآمدی 
بالا نیاز دارند. یافته های نلیا )2008( در یک شركت تولید كننده 
شكر در آفریقای جنوبی نشان داد كه ارتباطی مثبت بین تعهد 
كاركنان )نمایندگی،حرفه محوری،سازمان محوری( و سطح ادراک 
بالای خودكارآمدی وجود دارد و كاركنان غیر متعهد سطح پایین تری 
)نلیا، 2008(. در مطالعه خود  را نشان می دهند  از خودكارآمدی 
به ترک سازمان در  تمایل  بین خودكارآمدی و  ارتباط  با عنوان 
كوچک سازی سازمانی كه بر روی 177 كارمند در یک سازمان 
بین  معناداری  رابطه  كه  نتیجه رسید  این  به  انجام گرفت  بیمه 
تمایل به ترک سازمان و خودكارآمدی وجود دارد )ارنست، 2007(. 
لوتانس و همكاران )2006( در پژوهشی دریافتند كه خودكارآمدی 
تعدیل كننده رضایت شغلی است و می تواند عاملی برای افزایش 
البته همان گونه كه باعث كاهش تمایل به  تعهد سازمانی باشد، 
ترک سازمان می شود. ورمرن و همكاران )2011( در مطالعه خود 
در بررسی كاركنان فروشگاه های هلندی متوجه شدند كه تاثیر 
رضایت شغلی بر رضایت مندی مشتری جریانی دو سویه دارد. در 
را  كار خود  راضی هستند،  كار خود  از  كاركنان  كه  سازمانهایی 
به نحو بهتری انجام می دهند و در نتیجه مشتریان نیز از نحوه 
خدمت رسانی كاركنان احساس رضایت می كنند. نتایج پژوهش 
مایر و همكاران ) 2002 ( موید این است كه تعهدسازمانی موثر 
به افزایش عملكرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی و حضور در 
محل كار به عنوان عوامل موثر بر رضایت مشتریان منجرخواهدشد 
داد.  خواهد  كاهش  نیز  را  آن  به  مربوط  رفتارهای  و  بازگشت  و 
لاسچینگر و همكاران )2000( در مطالعه خود به این نكته اشاره 
نمودند كه كاركنان با تعهدسازمانی بالا باعث خواهندشد تا سازمان 
در رسیدن به اهداف خود از جمله تامین رضایت مشتریان موفق 
باشد. وانگ و سوهال )2002( در مطالعه خود تعهد و اعتماد را به 
عنوان عوامل كلیدی در پارادایم بازاریابی رابطه مند و تئوری تبادل 
اجتماعی معرفی كردند. برای داشتن همه این مولفه ها با همدیگر، 
ارتباطات  را پوشش دهند، كیفیت  به صورتی كه اصول تحقیق 
و  احساسی  تعهد  و  رضایت  اعتماد،  از  بالایی  درسطح  باید  بهتر 
عقلایی درنظرگرفته باشد. راندولت )2004( تحقیقی را با عنوان 
توانمند سازی كاركنان بر روی 10 مؤسسه را انجام داد. در این 
پژوهش چندعامل مهم در توانمندسازی موفق را برشمرده است. 
مهمترین عاملی كه وی بیان می كند تسهیم اطلاعات است. او 

بیان می دارد كه هنگامی كه سازمان ها قصد توانمندسازی كاركنان 
را دارند سیستم های اطلاعاتی می تواند به عنوان یک ركن مهم 
در این زمینه مطرح گردند و امكان دسترسی بیشتر به اطلاعات را 

برای سطوح پایین سلسله مراتب فراهم آورند.

3- تعاریف مفهومی و عملیاتی متغیرهای تحقیق
عبارت  كاركنان،  سازی  توانمند   )2001( كارتر  توانمندسازی: 
است از مجموعه سیستم ها، روش  ها و اقداماتی كه از راه توسعه 
وری،  بهره  افزایش  و  بهبود  درجهت  افراد  شایستگی  و  قابلیت 
بالندگی و رشد و شكوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به 

هدف های سازمان به كار گرفته می شوند.
تعریف عملياتی: نمره یا وضعیتی است كه از پاسخ به 20 سوال 

اصلی تحقیق حاصل می شود.
خلاقيت1 کارکنان: توانایی تولید ایده های نو و مفید است كه به 

حل مسئله منجر می شود )مقیمی و همكاران، 1386: 92(.
تعریف عملياتی: نمره یا وضعیتی است كه از پاسخ به 12 سوال 

تحقیق حاصل می شود.
ارتقاء سطح آموزشی کارکنان: كلیه مهارت های كاركنان چه 
قبل از شروع به كار در سازمان و چه بعد از شروع به كار در سازمان 

و از طریق كلاس های ضمن خدمت را گویند )اردلان، 1390(.
تعریف عملياتی: نمره یا وضعیتی است كه از پاسخ به 8 سوال 

تحقیق حاصل می شود.
مهارت2 کارکنان: كلیه مهارت های آموزشی، تجربی، دیداری، و 

... كسب شده توسط كاركنان را گویند )همان منبع(.
تعریف عملياتی: نمره یا وضعیتی است كه از پاسخ به 8 سوال 

تحقیق حاصل می شود.
نگرش3 كاركنان: آنچه فرد از كارش برداشت یا طرز تلقی دارد را 

گویند )همان منبع(.
تعریف عملياتی: نمره یا وضعیتی است كه از پاسخ به 6 سوال 

تحقیق حاصل می شود.
شخصيت4 کارکنان: شخصیت مجموعه ای از صفات هیجانی و 
 رفتاری است كه فرد را در زندگی روزمره اش احاطه و همراهی 
می كند )سهرابی زاده و همكاران، 1388: 68(. به عبارت دیگر، شخصیت، 
1- Creativity
2- Skill
3  Attitude
4- Character
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خصوصیات مستمری است كه فرد از طریق آنها تعامل و سازگاری خود را با دیگران و محیط اجتماعی تنظیم می كند 
)آلبرت1 و همكاران، 2006(.

تعریف عملياتی: نمره یا وضعیتی است كه از پاسخ به 6 سوال تحقیق حاصل می شود.
3-1 تعاریف، مفاهيم و ابعاد توانمند سازی

با بررسی ادبیات مدیران و سازمان، تعاریف توانمند سازی نیروی انسانی را می توان به سه دسته طبقه بندی كرد:
الف( توانمند سازی به عنوان تفویض اختيار2 

اسكات و ژافه )1999( می گوید »توانمند سازی یک راه اساساً متفاوت برای كاركردن انسان ها با یكدیگر است بدین 
معنی كه:

كاركنان احساس می كنند كه نه فقط در مورد انجام دادن وظایف خودشان، بلكه نسبت به بهتر كار كردن كل سازمان 
مسئولیت دارند.

تیم های كاری، به طور مستمر برای بهبود عملكرد و دستیابی به سطح بالاتری را از بهره وری با هم كار می كنند.
ساختار سازمان ها به دو گونه طراحی شده است كه افراد در می یابند می توانند برای تحقق نتایج مورد نظرشان كار 

كنند نه این كه صرفاً ادای تكلیف كنند. « )استودر، 1387: 40(.
مشاركت كاركنان در چهار عنصر سازمانی؛ اطلاعات، پاداش، قدرت تصمیم گیری و دانش را توانمند سازی می دانند 

)ابطحی، 1388: 35(.

توانمند سازی را تویض اختیار به كارمند برای اتخاذ تصمیمات مناسب بدون این كه در ابتدا به تأیید مقامات فرا دست 
برسد، می دانند )غلامزاده و میعادی، 1386: 30(.

آنچه از تعاریف فوق مستفاد می شود این است كه مدیران وقتی می توانند كاركنان را توانمند سازند كه اطلاعات 
سازمانی را در اختیار آنان كذاشته، ساختار سازمانی را باز سازی كرده تیم های كاری را جایگزین سلسله مراتب نموده، 

فرصت های آموزشی را فراهم كرده و . . . تمام این اقرامات مدیریتی بخشی از فرایند توانمند سازی می باشند.
ب( توانمند سازی به عنوان ایجاد انگيزش3

نویسندگان دیگری توانمند سازی را بر اساس باورها و جهت گیری های شخصی به نقش كاركنان در سازمان تعریف 
كرده اند. مثلًا »توانمند سازی را فرایند افزایش احساس خود كارآمدی در افراد از طریق شناسایی و حذف شرایطی كه 

موجب ناتوانی كاركنان شده است، می دانند«. 
آنان در مقاله خود تحت عنوان »فرایند توانمند سازی: یگانگی نظریه و عمل«، توانمندسازی را به عنوان یک رویكرد 
انگیزشی به معنی قادر بودن )نه تفویض قدرت( می دانند. توانمند بودن به ایجاد شرایطی برای افزایش انگیزش انجام 
وظایف محوله از طریق تقویت احساس خود كارآمدی شخصی اشاره دارد. تفویض اختیار یا قدرت و یا سهیم شدن در 
منابع فقط مجموعه ای شرایط هستند كه ممكن است )نه لزوماً( كاركنان را توانمند سازند. فرایند تفویض اختیار برای 
كمک به ماهیت توانمندسازی كافی نیست. بدین ترتیب علاوه بر تفویض اختیار شرایط دیگری برای توانمندسازی 

وجود دارند )اردلان، 1390: 38(.
بنابراین توانمندسازی عبارت است از فرایند افزایش احساس خودكارآمدی در میان كاركنان از طریق شناسایی و حذف 

شرایطی كه موجب ناتوانی آنان شده است )عبدالهی، 1388، 31(.

1- Albert
2- Delegation
3- Motivation
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ج( توانمند سازی روانشناختی1 
توماس و ولتهوس )2000( در مقاله خود با عنوان »عناصر شناختی توانمندسازی: یک الگوی تحلیلی از انگیزش 
درونی شغل«، توانمندسازی روانشناختی را مفهومی چند بعدی می دانند و آن را به عنوان فرایند افزایش انگیزش 
درونی انجام وظیفه تعریف كرده اند آنان با تكمیل الگوی انگیزشی كانگرو و كانگو )2008(، مفهوم توانمندسازی فقط 
افزایش انگیزش نمی دانند بلكه آن را افزایش انگیزش درونی شغل می دانند و تعریف كامل تری از توانمندسازی 
روان شناختی به عنوان مجموعه ای از حوزه های شناختی انگیزش ارائه می دهند كه علاوه بر خودكارآمدی، سه حوزه 
دیگر شناختی؛ حق انتخاب )خودمختاری، معنی دار بودن و مؤثر بودن را نیز شامل می شود و درنهایت آنان در الگوی 

خود به فرایندهای شناختی توجه دارند( )همان منبع، 1388: 34(.

جدول 1- مفاهيم توانمند سازی

توضيحمفاهيم مرتبط با توانمند سازیدهه

مدیران در قبال كاركنان خود رفتار دوستانه داشته باشند روابط انسانی1950

مدیران نسبت به نیازها و انگیزه های كاركنان حساس بودند آموزش حساسیت1960

مدیران، كاركنان را در تصمیم گیری درگیر می كردند مشاركت كاركنان1970

مدیران بر كار گروهی و تشكیل تیم ها تأكید داشتند مدیریت كیفیت جامع1980

مدیران شرایطی فراهم كنند كه نیروهای بالقوه كاركنان آزاد شودتوانمند سازی كاركنان1990

همچنین توانمند سازی دارای ابعاد متفاوتی می باشد كه در این پژوهش ما به هفت بعد آن به شرح ذیل می پردازیم:
بهبود كیفیت عملكرد كاركنان	 
استقلال و آزادی كاری 	 
افزایش مسئولیت تصمیم گیری 	 
افزایش فرصت های شغلی	 
افزایش خود كنترلی	 
افزایش دانش و آگاهی كاركنان	 
توسعه حرفه ای كاركنان )اردلان، 1390: 40(.	 

1- Psychological
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3-2 اهميت توانمند سازی در سازمان ها
تهدید  را  ها  از سازمان  بسیاری  تغییرات سریع محیطی، حیات 
 می كند. اقتصاد جهانی با فشارهای اقتصاد منطقه ای به جلو رانده 
فرهنگ های  اطلاعات،  تكنولوژی  و  جدید  های  رسانه  شود.  می 
امكان  و  جهانی  استانداردهای  ظهور  كننده  مصرف  جهانی 
سهیم شدن در هزینه ها، تغییرات تأثیر آور محیطی هستند كه در 
سازمانهای امروز وجود دارند. )اهما، 1998(. بقای بسیاری از سازمانها 
به وسیله عدم سازش با تغییرات محیطی تهیه می شود. »تئوری 
تكامل زیست محیطی حاكی از آن است كه محیط های متغیر و 
نامطمئن، سازمان های مختلف و متنوعی را می طلبد كه همزمان 
با تغییرات محیطی از انعطاف پذیری بالایی برخوردار باشند.« )هنان 

و فریمن، 1999: 28(.

تئوری سازش سازمانی مطرح می كند كه تفكرات تغییر پذیری 
در  و ساختار سازمانها  )راهبرد(  استراتژی  در  تغییرات  سازمانی، 
پاسخ به تغییرات، تهدیدها و فرصت های محیطی طراحی می كند 

)همان منبع: 21(.

این تئوری ها بیان می دارند كه توانایی سازمان ها برای تطابق 
به  نیاز  آنها مژثر است. سازمان ها  بقاء  برای  تغییرات محیطی  با 
فشارهای  روی  بر  موقع  به  پاسخگویی  منظور  به  انعطاف پذیری 
به  سازمان  كاركنان  توانمندسازی  امروزه  دارند.  محیطی 
است.  سازمان  بقای  تأمین  و  عملكرد  افزایش  استراتژی  عنوان 
توانمندسازی كاركنان باید مهمترین مسأله سازمان شود. به نظر 
تغییرات  در  پذیری  انعطاف  موجب  سازی  توانمند  كه  می رسد 
داخلی سازمان می گردد. و عنصر جمعی در سازمان های ارگانیک 
فراهم  را  محیطی  تغییرات  با  سازمان  اطباق  موجبات  كه  است 
می كند. كاركنان به دنبال مسئولیت و اختیار برای انجام كارشان 
هستند در حالی كه سازمان ها به دنبال افزایش بهره وری از طریق 

كاركنانشان می باشند )كواین و اسپرتزر، 2007(. 
3-3 موانع توانمند سازی 

چنانچه بلاک یادآور شده است، بسیاری از مدیران و كاركنان از 
پیشنهاد  از  آنان  ناخرسندی  اما  ناخرسندند،  توانمندی  پذیرش 
موضوع،  این  برای  دلیل  یک  است؛  بیشتر  حتی  سازی  توانمند 
متعدد  مثال، مطالعات  برای  است؛  نگرش های شخصی مدیران 
توانمند ساختن  به  مدیران  تمایل  بررسی دلایل عدم  مدیریتی، 
كاركنان خود پرداخته اند. این دلایل می توانند در سه مقوله كلی، 

سازمان یابند:
نگرش مدیران در مورد زیر دستان 	 

مدیرانی كه از توانمند ساختن دیگران خودداری می كنند، اغلب 
بر این باورندكه زیر دستان آنان برای انجام دادن كار مورد نظر به 
اندازه كافی تبحر ندارند و علاقمند نیستند كه مسئولیت بیشتری 
بر عهده بگیرند؛ بیش از توان خود مسئولیت دارند و قادر به پذیرش 
مسئولیت بیشتری نیستند؛ برای آموزش به وقت بسیار زیادی نیاز 
دارند، یا نمی یابد درگیر كارها مسئولیت هایی بشنوند كه نوعاً 
مقام بالاتر انجام می دهد. آنان احساس می كنند كه مشكل عدم 
توانمندی مربوط به كاركنان است نه مربوط به خودشان. استدلال 
این است: من علاقمندم كه افرادم را توانمند سازم، اما آنانند كه 

مسئولیت نمی پذیرند.
 فقدان امنيت شخصی	 

بعضی از مدیران می ترسند كه چنانچه دیگران را توانمند سازند، 
شناسایی و پاداش های مرتبط با انجام دادن موفقیت آمیز كار را 
از دست بدهند. آنان به تسهیم مهارت یا »اسرار تجارت« خود، از 
ترس از دست دادن قدرت یا مقام خویش بی مثل هستند و در 
برابر بهام گونه ای نابردباری دارند كه آنان را بدین جهت می كشاند 
آنان  به  هایی كه  درباره طرح  را  باید همه جزئیات  اشخاص  كه 
واگذار شده است، بدانند. آنان ترجیح می دهند كه خودشان روی 
وظایف كار كنند تا این كه دیگران را درگیر سازند، یا از بر عهده 
گرفتن هزینه هایی كه اشتباهات دیگران به همراه دارد، ناخرسندند. 
استدلال این است: من به توانمند كردن دیگران علاقه مندم، اما 
هنگامی كه این كار را می كنم، یا كار را خراب می كنند یا این كه 

می كوشند افتخار تمام كار را به خود اختصاص دهند.
 نياز به کنترل	 

مدیرانی كه كاركنان خود را توانمند نمی سازند، اغلب نیاز شدیدی 
به آن دارند كه آنچه را در جریان است، در دست بگیرند و آن را 
كه  است  بدیهی  آنان  اعتقاد  به  كنند.  آن حكومت  بر  و  هدایت 
فقدان یک دستور كار و اهداف روشن از جانب كارفرما و سست 
بودن كنترل، به آشفتگی، ناكامی و شكست كاركنان منتهی خواهد 
ارشد سازمان  مقامات  مدیریت  كه  كنند  احساس می  آنان  شد. 
امری اجتناب ناپذیر است. به علاوه، آنان اغلب از سخنرانی های 
هیجان انگیز، كار گروهی، نظام پیشنهادات، برنامه های غنی سازی 
شغل و دیگر فعالیت های مربوط به برنامه ریزی و راه اندازی، نتایج 
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نا امید كننده و كوتاه مدت می بینند »ما آن را آزمودیم و نتیجه ای نداد«. استدلال این است: من به توانمند سازی افراد علاقمندم، اما 
آنان به راهنمایی های روشن و یک رشته خطوط راهنما نیاز دارند. در غیر این صورت، فقدان دستور كار آشفتگی منتهی خواهدشد )وتن 

و كمرون، 1387: 22-21(.

4- متدلوژی و روش تحقیق:
روش تحقیق به كارگرفته شده در این پژوهش از لحاظ هدف، كاربردی و از لحاظ جمع آوری داده ها توصیفی- پیمایشی می باشد؛ كه 
بدین منظور از، نمونه گیری و توصیف و تحلیل متغیرهای تحقیق بهره گرفته شده است. جامعه آماری این تحقیق كلیه كاركنان اداره 
تعاون، كار و رفاه اجتماعی سمنان به تعداد 125 نفر می باشند. حجم نمونه دراین تحقیق با بهره گیری از جدول مورگان و جامعه آماری 

تحقیق 97 نفر انتخاب شده است. 
4-1 روایی پرسشنامه

دراین تحقیق روایی پرسشنامه به روش محتوایی انجام گرفته است. بدین صورت كه سوالات پرسشنامه مطابق با فرضیه های پژوهش 
طرح گردید و سپس با استفاده از روش دلفی )كسب دانش گروهی( و نظرات خبرگان و اساتید فن تهیه و به رویت استاد راهنما رسید 

و پس از بررسی و انجام اصلاحات و بازنگری توسط اساتید راهنما و مشاور، مورد ارزیابی نهایی قرار گرفت. 
4-2 پایایی پرسشنامه

یكی از ویژگی های ابزارهای اندازه گیری )كه در این تحقیق پرسشنامه می باشد(، پایایی آن است. مفهوم یاد شده با این امر سر و كار دارد 
كه ابزار اندازه گیری در شرایط یكسان تا چه اندازه نتایج یكسانی به دست می دهد. پایایی ابزار كه از آن به اعتبار، دقت و اعتمادپذیری 
نیز تعبیر می شود، عبارت است از این كه اگر یک وسیله اندازه گیری كه برای سنجش متغیر و صفتی ساخته شده در شرایط مشابه 
در زمان یا مكان دیگر مورد استفاده قرار گیرد، نتایج مشابهی از آن حاصل شود . به عبارت دیگر ابزار پایا یا معتبر ابزاری است كه از 
خاصیت تكرارپذیری و سنجش نتایج یكسان برخوردار باشد )حافظ نیا،1386: 155(. در این تحقیق از آزمون كرونباخ بهره گرفته شده 

است. ضریب آلفا نیز با استفاده از فرمول زیر بدست مي آید:

 n : تعداد پرسشنامه 
δi : واریانس پاسخهاي داده شده به هر سوال 

2 
δt : واریانس پاسخ هر نمونه 

2 
α بدست آمده عددي است بین صفر و یک كه هر چه قدر به یک نزدیكتر باشد نشاندهنده پایایي بیشتر پرسشنامه است. در  ضریب 
α شده اند پرسشنامه تصحیح شود. در  صورتي كه این ضریب كوچک باشد )كمتر 0/5( باید با حذف سوالاتي كه باعث كوچكي ضریب 

این تحقیق ضریب پایایی بدست آمده برای سوالات پرسشنامه و مولفه ها به شرح جدول زیر است:

10 
 

. است آنيي ايپا ،) باشدي م پرسشنامه قيتحق نيا در كه(ي ريگ اندازهي ابزارهاي هاي ژگيو ازي كي
ي كساني جينتا اندازه چه تا كساني طيشرا دري ريگ اندازه ابزار كه دارد كار و سر امر نيا با شده ادي مفهوم

 از است عبارت شود،ي م ريتعب زيني ريپذ اعتماد و دقت اعتبار، به آن از كه ابزاريي ايپا. دهدي م دست به
 اي زمان در مشابه طيشرا در شده ساختهي صفت و ريمتغ سنجشي برا كهي ريگ اندازه لهيوس كي اگر نكهيا

 معتبر اي  ايپا ابزار گريد عبارت به.  شود حاصل آن ازي مشابه جينتا رد،يگ قرار استفاده مورد گريد مكان
). 155 :1386، اين حافظ(باشد برخوردار كساني جينتا سنجش وي ريپذ تكرار تيخاص از كه استي ابزار
-مي بدست زير فرمول از استفاده با نيز آلفا ضريب. است شده گرفته بهره كرونباخ آزمون از قيتحق نيا در

  :آيد

















 2

2
1

1 t

i
n

n





  
n  :پرسشنامه تعداد   
2
i  :سوال هر به شده داده پاسخهاي واريانس    
2
t  :نمونه هر پاسخ واريانس    

 دهندهنشان باشد نزديكتر يك به قدر چه هر كه يك و صفر بين است عددي آمده بدست  ضريب
 كه سوالاتي حذف با بايد) 5/0 كمتر( باشد كوچك ضريب اين كه صورتي در. است پرسشنامه بيشتر پايايي
ي برا آمده بدستيي ايپا بيضر قيتحق نيا در. شود تصحيح پرسشنامه اندشده  ضريب كوچكي باعث

  :است ريز جدول شرح به ها مولفه و پرسشنامه سوالات

مربوط به متغيرهاي پرسشنامهآلفاي كرونباخ -2جدول 

  عناوين 
تعداد 
  سوالات

ي آلفا
  كرونباخ

0.83  8  مهارت كاركنان

  0.78  6  نگرش كاركنان

  0.85  7  شخصيت كاركنان
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جدول 2- آلفای کرونباخ مربوط به متغيرهای پرسشنامه

آلفای کرونباختعداد سوالاتعناوین 

80.83مهارت كاركنان

60.78نگرش كاركنان

70.85شخصیت كاركنان

4-3- ابزار جمع آوری داده ها
با توجه به این مطلب كه انتخاب ابزار جمع آوری اطلاعات به موضوع، هدف و طرح تحقیق بستگی دارد و هر پژوهشگر 
باید با توجه به ماهیت مساله و فرضیه های طراحی شده یک یا چند ابزار را طراحی و پس از كسب شرایط لازم در 
مورد اعتبار این ابزارها، از آنها درجهت جمع آوری داده ها بهره جوید تا در نهایت از طریق پردازش و تحلیل این داده ها، 
بتوان در مورد فرضیه ها قضاوت كرد )خاكی،1387: 159(. مهمترین روش هاي گردآوري اطلاعات در این تحقیق بدین 

شرح است:
نخست روش كتابخانه اي كه در این قسمت جهت گردآوري اطلاعات در زمینه مباني نظري و ادبیات موضوع تحقیق، 
از منابع كتابخانه اي، مقالات، كتاب هاي مورد نیاز و نیز از شبكه جهاني اطلاعات )internet( استفاده شده است و دوم 
از روش تحقیقات میداني كه دراین بخش داده ها به وسیله پرسشنامه محقق ساخته از افراد نمونه جمع آوری گردید 
سپس به آزمون فرضیه ها و تحلیل نتایج پرداخته شد. جدول زیر تعداد سوالات پرسشنامه و متغیرهای تحقیق را 

نشان می دهد:

جدول 3- ابعاد پرسشنامه تحقيق

تعداد سوالاتعناوین

8مهارت كاركنانارتقاء سطح آموزشی كاركنان

خلاقیت كاركنان
6نگرش كاركنان

7شخصیت كاركنان

21مجموع
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همچنین از طیف پنج گزینه ای لیكرت برای پاسخ به سوالات پرسشنامه مطابق زیر بهره برداری شده است:

خیلی كمكممتوسطزیادخیلی زیاد

54321

5- تجزیه و تحلیل داده ها 
با توجه به عنوان تحقیق و بیان مسأله، مدل مفهومی پژوهش حاضر به صورت زیر می باشد:

شکل 2- مدل مفهومي پژوهش

بر این اساس فرضیات تحقیق به شكل زیر تدوین شده اند:

فرضیه اصلی: 
بین خلاقیت كاركنان با توانمندسازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط معنی داری 

وجود دارد.
بین ارتقاء سطح آموزشی كاركنان با توانمندسازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط 

معنی داری وجود دارد.

فرضیات فرعی:
بین مهار ت هاي كاركنان با توانمندسازي آنها در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان رابطه معنادار 

وجود دارد.
بین نگرش به كار كاركنان با توانمندسازي آنها در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان رابطه معنادار 

12 
 

  تجزيه و تحليل داده ها  -5
  :با توجه به عنوان تحقيق و بيان مسأله، مدل مفهومي پژوهش حاضر به صورت زير مي باشد

  
  مدل مفهومي پژوهش - 2شكل 

  :بر اين اساس فرضيات تحقيق به شكل زير تدوين شده اند 

  : فرضيه اصلي

توانمند سازي آنان در اداره كل تعاون،كار، ورفاه اجتماعي  سمنان ارتباط بين خلاقيت كاركنان با -
.معني داري وجود دارد

آنان در اداره كل تعاون،كار، ورفاه اجتماعي   سازي توانمند بين ارتقاء سطح آموزشي كاركنان با-
.دارد وجود داري معني ارتباط سمنان

  :فرضيات فرعي

توانمندسازي آنها در اداره كل تعاون،كار، ورفاه اجتماعي  سمنان رابطه بين مهار ت هاي كاركنان با -
.معنادار وجود دارد

با توانمندسازي آنها در اداره كل تعاون،كار، ورفاه اجتماعي  سمنان  بين نگرش به كار كاركنان-
.رابطه معنادار وجود دارد
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وجود دارد.
 بین شخصیت كاركنان با توانمندسازي آنها در اداره كل تعاون،كار، و رفاه اجتماعي سمنان رابطه معنادار 

وجود دارد.
5-1 روش تجزیه و تحليل آماری داده ها

در این تحقیق جهت تلخیص داده ها از فنون مختلف آمار توصیفي و استنباطی بهره گرفته خواهد شد. جهت 
تحلیل داده ها و تعمیم نتایج نمونه به جامعه و اظهار نظر از آزمون هاي زیر استفاده مي شود:

)test K–S ( 1آزمون کولموگروف - اسميرنف
این آزمون از نوع آزمون های آماری ناپارامتری است كه برای بررسی نرمال بودن داده ها در محیط SPSS و 
در تحقیقات و پژوهش ها قبل از این كه داده ها را مورد بررسی قرار دهیم برای اطلاع از نرمال بودن آنها و 
این كه بتوانیم روش های مناسب تحلیل را از نظر پارامتری یا نا پارامتری بودن مشخص نماییم از این آزمون 

استفاده می شود )مومنی و فعال قیومی، 1387(.

آمار توصیفی
اطلاعات مربوط به این آمار )جمعیت شناختی( در 5 بخش ارائه شده است. تعداد 97 پرسشنامه مطابق نمونه 
آماری توزیع و همگی آنها برگشت داده شده است. نتایج به تفسیر زیر می باشد: پاسخ دهندگان از نظر سنی 
به 5 گروه تفكیک شدند كه بیشترین فراوانی را پاسخ دهندگانی با سن بالای 40 سال به خود اختصاص داده اند. 
پاسخ دهندگان از نظر جنسیت به دو گروه مرد و زن تفكیک شدند كه بیشترین فراوانی را مردان با 66 درصد 
به خود اختصاص داده اند. پاسخ دهندگان از نظر سطح تحصیلات به چهار گروه تفكیک شداند كه بیشترین 
فراوانی را لیسانس ها به خود اختصاص داده اند. پاسخ دهندگان از نظر سنوات خدمتی به 5 گروه تفكیک 
شدند كه یشترین فراوانی را پاسخ دهندگانی با سنوات خدمتی 10 تا 15 ساله به خود اختصاص داده اند. 
پاسخ دهندگان از نظر عنوان شغلی به سه گروه تفكیک شده اند كه بیشترین فراوانی را معاونین با 51.5 

درصد به خود اختصاص داده اند.

آمار استنباطی
در این قسمت پس از شناسایی آمار مربوط به جمعیت شناختی و پاسخ دهندگان به سوالات تحقیق با 
بهره گیری از نرم افزار SPSS19 به تحلیل فرضیات تحقیق پرداخته شده است. ابتدا به مقایسه شاخص های 
آماری متغیرهای تحقیق كه عبارتند از میانگین )مهمترین شاخص مركزی(2، انحراف استاندارد )پراكندگی 
داده ها نسبت به میانگین(3، چولگی )انحراف از قرینگی(4 و كشیدگی )پراكندگی جامعه نسبت به نرمال(5 

پرداخته شده است:
تحليل نرمال بودن یا نبودن توزیع پاسخ ها

با توجه به استفاده ی از طیف و ناپیوستگی توزیع پاسخ ها، شاید بهره گیری از آزمونهای ناپارامتریک طبیعی 
جلوه كند، اما برای اثبات از آزمون 6KS برای نرمال بودن یا نبودن توزیع سوالات استفاده شده است. فرضیه 
1- Kolmogorov–Smirnov
2- Mean 
3- Standard Deviation 
4- Skewness 
5- Kurtosis 
6- Kolmogorov-Smirnov Test
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آماری مطابق زیر است:

فرضیه آماری: 
H0: توزیع داده ها در بین پاسخ دهندگان نرمال است.

H1: توزیع داده ها در بین پاسخ دهندگان نرمال نیست.

 KS جدول 4 - نتایج آزمون

Sigسوالمتغیر اصلی

210.032توانمندسازی

80.190مهارت كاركنان

60.143نگرش كاركنان

70.170شخصیت كاركنان

80.190ارتقاء سطح شغلی

130.083خلاقیت

با توجه به جدول4 در تمام موارد به جزء متغیر توانمندسازی كاركنان مقدار sig از 0.05 بیشتر است، بعبارتی 
فرضیه آماری صفر را نمی توان رد كرد و توزیع داده ها در بین پاسخ دهندگان نرمال است. بنابراین در ادامه 

از توابع پارامتریک برای تجزیه و تحلیل فرضیات بهره برداری می شود.

تحلیل فرضیات اصلی تحقیق
فرضيه اصلی اول:

H0: بین خلاقیت كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط معنی داری 
وجود ندارد.

H1: بین خلاقیت كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط معنی داری 
وجود دارد.

برای این منظور از ضریب همبستگی پیرسون بهره برداری می شود. نتایج مطابق جدول زیر است:
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جدول 5 - رابطه معنی داری بين خلاقيت کارکنان با توانمند سازی

خلاقيتتوانمندسازی

ضریب پیرسون0.9001

خلاقيت درجه اهمیت0.000

تعداد9797

ضریب پیرسون10.900

توانمندسازی درجه اهمیت0.000

تعداد9797

با توجه به جدول فوق مقدار sig كمتر از 0.05 است بنابراین فرضیه آماری صفر رد و فرضیه مقابل آن پذیرش می شود؛ بعبارتی بین 
خلاقیت كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط معنی داری وجود دارد.

فرضیه اصلی دوم:
H0: بین ارتقاء سطح آموزشی كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و ر فاه اجتماعي سمنان ارتباط معنی داری وجود 

ندارد.
H1: بین ارتقاء سطح آموزشی كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون، كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط معنی داری وجود 

دارد.
برای این منظور از ضریب همبستگی پیرسون بهره برداری می شود. نتایج مطابق جدول زیر است:

جدول 6 - رابطه ی معنی داری بين ارتقاء سطح آموزشی کارکنان با توانمند سازی

ارتقاء سطح آموزشیتوانمندسازی

ضریب پیرسون0.8921

ارتقاء سطح آموزشی درجه اهمیت0.000

تعداد9797

ضریب پیرسون10.892

توانمندسازی درجه اهمیت0.000

تعداد9797



ماهنامه اجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي کار و جامعه - شماره 182 - تير ماه 1394

47

با توجه به جدول فوق مقدار sig كمتر از 0.05 است بنابراین فرضیه آماری صفر رد و فرضیه مقابل آن 
پذیرش می شود؛ بعبارتی بین ارتقاء سطح آموزشی كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و 

رفاه اجتماعي سمنان ارتباط معنی داری وجود دارد.
 تحلیل فرضیات فرعی

فرضيه فرعی اول:
ارتباط  اجتماعي سمنان  رفاه  و  تعاون،كار  كل  اداره  در  آنان  سازی  توانمند  با  كاركنان  مهارت  بین   :H0

معنی داری وجود ندارد.
ارتباط  اجتماعي سمنان  رفاه  و  تعاون،كار  كل  اداره  در  آنان  سازی  توانمند  با  كاركنان  مهارت  بین   :H1

معنی داری وجود دارد.
برای این منظور از ضریب همبستگی پیرسون بهره برداری می شود. نتایج مطابق جدول زیر است:

جدول 7- رابطه معنی داری بين مهارت کارکنان با توانمند سازی

مهارتتوانمندسازی

ضریب پیرسون0.8921

مهارت درجه اهمیت0.000

تعداد9797

ضریب پیرسون10.892

توانمندسازی درجه اهمیت0.000

تعداد9797

با توجه به جدول مقدار sig كمتر از 0.05 است بنابراین فرضیه آماری صفر رد و فرضیه مقابل آن پذیرش 
می شود؛ بعبارتی بین مهارت كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان 

ارتباط معنی داری وجود دارد.
فرضيه فرعی دوم:

H0: بین نگرش كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط معنی داری 
وجود ندارد.

H1: بین نگرش كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط معنی داری 
وجود دارد.

برای این منظور از ضریب همبستگی پیرسون بهره برداری می شود. نتایج مطابق جدول زیر است:
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جدول 8- رابطه معنی داری بين نگرش کارکنان با توانمند سازی

نگرشتوانمندسازی

ضریب پیرسون0.6961

نگرش درجه اهمیت0.000

تعداد9797

ضریب پیرسون10.696

توانمندسازی درجه اهمیت0.000

تعداد9797

با توجه به جدول فوق مقدار sig كمتر از 0.05 است بنابراین فرضیه آماری صفر رد و فرضیه مقابل آن 
پذیرش می شود؛ بعبارتی بین نگرش كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي 

سمنان ارتباط معنی داری وجود دارد.
فرضیه فرعی سوم:

H0: بین شخصیت كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط 
معنی داری وجود ندارد.

H1: بین شخصیت كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان ارتباط 
معنی داری وجود دارد.

برای این منظور از ضریب همبستگی پیرسون بهره برداری می شود. نتایج مطابق جدول زیر است:
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جدول 9- رابطه معنی داری بين شخصيت کارکنان با توانمند سازی

شخصيتتوانمندسازی

ضریب پیرسون0.8381

شخصيت درجه اهمیت0.000

تعداد9797

ضریب پیرسون10.838

توانمندسازی درجه اهمیت0.000

تعداد9797

با توجه به جدول مقدار sig كمتر از 0.05 است بنابراین فرضیه آماری صفر رد و فرضیه مقابل آن پذیرش 
می شود؛ به عبارتی بین شخصیت كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان 

ارتباط معنی داری وجود دارد.

5- نتیجه گیری
با توجه به تحلیل آزمون KS مشخص شد كه توزیع داده ها در بین پاسخ دهندگان نرمال است. بنابراین در 
ادامه كاراز توابع پارامتریک برای تجزیه و تحلیل فرضیات بهره برداری شد. نتایج تحقیق حاضر نشان می دهد 
كه بین توانمندسازی كاركنان اداره كل تعاون، كار و رفاه اجتماعی استان سمنان و مهارت ها، شخصیت و 
نگرش آنان و نیز ارتقاء سطح آموزشي كاركنان و خلاقیت ایشان، رابطه ای معنی دار مشاهده می شود. همه 
نتایج بدست آمده در راستای تحقیقات انجام شده ی قبلی است. بالاترین میزان همبستگی بین خلاقیت 
كاركنان و توانمندسازی آنان مشاهده می شود. همچنین توانمندسازی موجب ارتقاء سطح آموزشی كاركنان 

شده است. همچنین توجه به امر توانمندساختن پرسنل از سوی این سازمان مطلوب ارزیابی می شود.

6- پیشنهادات 
6-1 پيشنهادات کاربردی

با توجه به فرضیه اول بین مهارت كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان 
ارتباط معنی داری وجود دارد. بنابراین برای تسریع در این امر پیشنهاد می شود تا مهارت های كاركنان 
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در امور مختلف از جمله مسائل مرتبط با شغل، مشتری مداری و رضایتمندی مشتریان و ..... با برگزاری 
كلاس های آموزشی و ضمن خدمت و بهره گیری از اساتید مجرب تقویت شده و زمینه ی رشد و تعالی بیشتر 
آنها از این طریق فراهم شود. همچنین كاركنان با انجام این مهم می توانند نقاط ضعف و قوت خود را پوشش 
داده و با انجام ارزیابی های شخصی و گروهی و مقایسه خود با دیگر كاركنان نقاط ضعف خود را پوشش دهند.

با توجه به فرضیه دوم بین نگرش كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي 
سمنان ارتباط معنی داری وجود دارد. بنابراین برای تسریع در این امر پیشنهاد می شود تا با قدردانی و 
سپاسگذاری و همچنین پاداش به كاركنان توانمند در حوزه ی كاری و شغلی باعث تغییر نگرش آنها نسبت 
به كار و سازمان خود شده و زمینه تغییر نگرش را از این طریق فراهم سازیم. همچنین با برگزاری جلسات 
مشترک در هر بخش و همفكری و گفتگو در مورد مسائل شغلی و سازمانی می توان زمینه نگرش مثبت را 

در كاركنان فراهم ساخت.
با توجه به فرضیه سوم بین شخصیت كاركنان با توانمند سازی آنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي 
سمنان ارتباط معنی داری وجود دارد. برای تقویت این عامل پیشنهاد می شود تا كاركنان را در هر ماه به 
نوعی مورد آزمایش قرار داده و با گردش شغلی و نیز همراه كردن آنها با افراد مختلف در سازمان زمینه 
برقراری ارتباط و تسلط آنها را در شغل تقویت كرده و موجبات تقویت هر چه بیشتر توانایی های آنها شد. 

همچنین پیشنهاد می شود از روش های مدیریتی برای بررسی شخصیت افراد بهره برداری كرد.
با توجه به این كه كاركنان اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان توانمند هستند اما برای تقویت این 
توانمندی پیشنهاد می شود:1- روحیه سازمانی كاركنان با دادن پاداش های مادی و معنوی و طبق عدالت 
سازمانی تقویت شود. 2- تعهد كاركنان و نگرش آنها در مورد سازمان از دید مدیران و مسئولان بالا دستی 
پنهان نماند و زمینه ارتقاء شغلی آنها فراهم شود. 3- فرهنگ سازمانی با نظر خود كاركنان تقویت و بررسی 
نقاط ضعف و قوت سازمان از دید آنها پرداخته شود. 4- رضایتمندی مشتریان در هر سازمانی عامل اصلی 
رشد و توسعه آنها سازمان است بنابراین پیشنهاد می شود هر چه بیشتر زمینه رضایتمندی آنها فراهم و با 

بررسی شكایات آنها نقص های سازمانی مرتفع شوند.
6-2 پيشنهادات آتی تحقيق

این تحقیق در اداره كل تعاون، كار و رفاه اجتماعی استان سمنان با بهره گیری از نرم افزار SPSS و تحلیل 
فرضیات انجام شد. برای بررسی بیشتر و دقیق تر موضوع پیشنهادت زیر می تواند راهگشا باشد:

ارزیابی و اولویت بندی موانع رشد سازمانی در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان	 
تحلیل SWOT در ارزیابی توانمندی های سازمانی اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان	 
مدل یابی معادلات ساختاری عوامل موثر بر توانمندسازی كاركنان در اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي 	 

سمنان
بررسی مقایسه ادراک كاركنان از شغل اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان	 
بررسی نگرش شغلی كاركنان اداره كل تعاون،كار و رفاه اجتماعي سمنان و تاثیر آن بر عملكرد سازمانی	 
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