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 چکیده

توانمند سازی کارکنان به عنوان یك رویكرد انگیزش درونی شغل به معنی آزاد کردن نیروهای درونی کارکنان و همچنین 

فراهم کردن بسترها و به وجود آمدن فرصت هایی برای شكوفایی استعدادها، توانایی ها، شایستگی های افراد است. این امر با 

باورها، افكار وطرز تلقی های کارکنان شروع می شود. بدین معنی که آنان باید به این باور برسند که توانایی و  تغییر در

شایستگی لازم برای انجام وظایف را به طور موفقیت آمیز داشته و احساس کنند که توانایی تاثیرگذاری و کنترل بر نتایج شغلی 

فراد قدرت داد که این امر از طریق اختیار دهی به افراد برای مشارکت، اتخاذ تصمیمات، را دارند.  برای توانمندسازی باید به ا

ابراز ایده ها، اعمال نفوذ و همین طور مسئولیت دهی به افراد، محقق می شود. به همین علت است که مشارکت شكل موثری 

 عملكرد و سلامت فردی را بهبود می بخشد.از توانمندسازی است و سبب افزایش آن می شود و توانمندسازی نیز در عوض 

 –هدف این پژوهش رابطه بین توانمند سازی و سطح عملكرد در سازمان ملی استاندارد می باشد. روش تحقیق توصیفی 

پیمایشی است . با مطالعات انجام شده در خصوص پیشینه تحقیق و همچنین مطالعات کتابخانه ای و مقاله های توانمند سازی 

نفر مدیران و  191عملكرد ،  شاخص های اولیه به دست آمده و پس از آن یك پرسشنامه محقق ساخته تدوین و بین ؛ سطح 

و برای تعیین   SPSSتایید شد. برای انجام آمار توصیفی از نرم افزار  152.0آلفای گرونباخ با مقدار  کارشناسان توزیع شد.

شد. نتایج پژوهش نشان می دهد که توانمندسازی کارکنان از بعد سازمانی بر  میزان تاثیر گذاری از آزمون همبستگی استفاده

 سطح عملكرد در سازمان ملی استاندارد دارای بیشترین تاثیر گذاری است. در پایان نتایج پژوهش و پیشنهادات ارائه گردید.

 

توانمند سازی ؛ سطح عملکرد ؛ سازمان ملی استاندارد:  های كلیدی واژه  
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 مقدمه -1
یكی از منابع محوری سازمانها، مؤلفه های انسانی آن به حساب می آمد که نظریه های مدیریت منابع انسانی در راستای تعقیب 

جذب و استخدام، بهبود و بهسازی، بكارگیری و نگهداری به توانا سازی  نیروها و توانمندسازی تمامی توانایی های مشهود و 

می ورزد و اساساً رقابت بر سر امر توانمند سازی منابع انسانی است که هر سازمانی در این رویكرد می نامشهود آنان مبادرت 

تواند با مدلی معین و بومی ساختار خویش اقدام نماید امروزه اعتقاد بر این است که منشأ اصلی مزیت رقابتی در تكنولوژی 

نیروی کار ریشه دارد. از مهمترین منابع یك سازمان می توان به نتایج  نهفته نیست. بلكه در فداکاری، کیفیت، تعهد و توانایی

حاصل از تحرك و خلاقیت کارکنان آن اشاره نمود و توانمندسازی، محرك جدید این محیط کاری در حال رشد است. 

ریع فناوری، باعث همچنین رشد سریع فناوری، تمامی جوانب سازمان ها را به نوعی تحت تأثیر قرار داده است. تغییرات س

تغییر ماهیت کارها شده و رایانه ها، رباط ها و دستگاههای کاملاً خودکار، جایگزین مشاغل روتین شده اند. این ابزارهای جدید، 

بدیهی است برای . (1302تغییرات زیادی را در نوع مهارت های مورد نیاز افراد و اعضای سازمانها ایجاد کرده اند )ابراهیم زاده، 

یارویی با چنین چالشی، کارکنان باید توانمند شوند؛ یعنی در تمام جهات رشد کنند. توانمندسازی، ظرفیت های بالقوه ای را رو

برای بهره برداری از سرچشمه توانایی انسانی که از آن استفاده کامل نمی شود، در اختیار می گذارد. هر گاه سازمان ها 

مروزی ادامه حیات دهند، این نیروی بالقوه را بایستی مهار کرد و مورد استفاده قرار داد. در بخواهند در دنیای پیچیده و پویای ا

دوران حاضر، توانمندسازی، به انسان ابزاری شناخته شده است که مدیران با آن قادر خواهند بود . سازمان های امروزی را که 

اختار افقی و شبكه ای، حداقل شدن فاصله کارکنان از مدیران، دارای ویژگی هایی چون تنوع شبكه های نفوذ، رشد، اتكا به س

از سوی دیگر عملكرد کارکنان نقش  کاهش تعلقّ سازمانی و بكارگیری فناوری اطلاعات می باشند، به طور کار آمده اداره کنند.

لكرد کارکنان نیازهای ای بر پیشرفت دارد و جزئی کلیدی در فرآیند موفقیتهای سازمان است. محاسبه عم حیاتی و ویژه

کارکنان برای بهبود موفقیت عملكردی را نشان می دهد و در صورت عدم وجود نظام ارزشیابی بهینه، کارکنان درك شفاف و 

واضحی از انتظارات سازمان از خودشان نخواهند داشت که در نتیجه باعث ایجاد تعارضات درون سازمانی، عدم رضایت شغلی، 

 (.1301ئین می شوند.) آذری نیا ،استرس و راندمان پا

 

 مسئله بیان

 آنها انسانی بلكه نیروی نیست پیشرفته دستگاههای نصب شود می مطرح سازمانها رقابتی مزیت بعنوان آنچه امروز دنیای در

 وضوعم به اکنون ولی توجه شده بدان کمتر که بوده کار و کسب دنیای مفاهیم ترین بخش نوید از یكی سازی است. توانمند

 برای .است ناچیز اندك آن از بهره برداری سازی، توانمند فوائد درباره فراوان های بحث رغم علی اما است، گشته بدل روز

 این بر مؤثر عوامل اول شناسایی قدم گیرد انجام مطلوب و صحیحی بطور شرکتی یا و سازمان در توانمندسازی فرآیند اینكه

 هیچ که اند دریافته سازمانها امروزه. (1302عملكرد سازمانی برنامه ریزی نمود. )بختیارى ، تا بتوان برای   باشد می فرآیند

 عنوان به سازمان کارکنان چیز هر از بیش لذا قرار دهد. مطلوب رقابتی دنیای در را آنها تواند نمی توانمندی  اندازه به چیز

 توانایی تواند می که ابزاری عنوان به توانمند سازی و اند، تهگرف قرار مورد توجه سازمان سرمایه مهمترین و دانش صاحبان

 تجربه اما .(1300)طالبیان، است یافته اهمیت دهد اشاعه سازمان کل در و بخشیده و پویایی نظم و آوری گرد را موجود

 یك عنوان به د سازیتوانمن به که است جهت آن به این است. انجامیده شكست به مورد توانمند سازی در شرکتها از بسیاری

 جهت ابزاری استراتژیك عنوان به توانمند سازی به توجه ضرورت امروزه که حالی در .است شده نگریسته زود امر موقت

 توانمند سازی اصل به توجه بدون است که این بیانگر امر این .است مطرح رقابت عرصه در موقعیت و سازمان منافع پیشبرد

 (.1300بهره گرفت. )کروبی،   سازمان در آن از توان نمی آن به نسبت سازمان شناخت و

 تربیت اصلی بعنوان سازمان در را انسانی عوامل جایگاه و وضوح اهمیت به انسانی، منابع مدیریت در ای توسعه رویكرد

 و زمینه که بود اهندخو مطلوبتری عملكرد و بازده دارای ها سرمایه زمانی این دیگر سوی از نماید می بیان دارایی و سرمایه
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 سازمانی عملكرد بر گذار تأثیر های مؤلفه مهمترین از یكی گردد فراهم آنان بروز مهارتهای و شكوفایی جهت مناسب شرایط

باشد. شرکت داخانیات ایران نیز از این قاعده مستثی نیست و توانمند سازی سازمان به  سازی می توانمند احساس کارکنان

مورد توجه قرار گرفته است، اگر تاثیر این مبحث بر عملكرد معین و ببرسی گردد مسلماً بر برنامه ریزی  صورت گذرا و مقطعی

های سازمان در جهت بهبود عملكرد تاثیر گذار می باشد، به همین جهت این پژوهش در صدد پرداختن به اهمیت این تاثیر 

 (.1302گذاری می باشد ) مشبكی، 

 

 چهارچوب نظری تحقیق

 نمندسازیتوا
 در توانمندسازی گرفت. قرار استفاده مورد مختلف علمی رشته های در و ایجاد بیستم قرن اواسط از توانمندسازی اصطلاح

شد.  مطرح کار انسانی ارتقاء شرایط برای مختلف مسائلی شدن مطرح و انسانی روابط نهضت از شكل گیری بعد نیز مدیریت

 معنای شده است.در معنی شدن، توانا و خدمت ارائه دادن، مجوز شدن، قدرتمند به را توانمندسازی واژه  آکسفورد فرهنگ

 در شهامت و فرهنگ در معنای تغییر به سازمان مفهوم در و خود اداره برای افراد به عمل آزادی دادن و بخشیدن قدرت خاص

 سازی توانمند فرآیند طریق از را وری بهره ندقادر سازمانها که دارند عقیده است. بسیاری سازمانی محیط یك هدایت و ایجاد

- جویی مشارکت -9 برانگیختگی  -1چون هایی زمینه و عوامل انجام بر انسانی منابع سازی توانمند ارتقاء بخشند کارکنانشان

اص و توانمندسازی دارای معانی عام و خ (.1،9114است) گرت متكی یادگیری -یاددهی نظارت و آموزش 4- اختیار تفویض 3

تعبیرهای بیشماری است و این تنوع تعریفها و رویكردها، انسجام و یكپارچگی را از این مفهوم با مشكل روبه رو ساخته است، 

به گونه ای که در تعریف توانمندسازی عواملی، چون: انگیزش درونی، ادراك و تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت یا اختیار و 

ار رفته است. توانمندسازی در حقیقت فرآیند مستمر و دائمی است و در محیط پویا در سطوح تسهیم منابع و اطلاعات به ک

گیرد. توانمندسازی به موضوعات انگیزشی یا روان شناسی، تغییرات ساختاری، عناصر  متفاوت مورد تجزیه و تحلیل قرار می

رد. توانمندسازی کارکنان، عبارت است از مجموعه ها و نگرشهای موجود در بافت سازمانی اشاره دا فرهنگی، تاریخی و ارزش

وی، بالندگی و رشد و  ها و اقداماتی که از راه توسعه قابلیت و شایستگی افراد درجهت بهبود و افزایش بهره ها، روش سیستم

توانمندسازی  شكوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به هدفهای سازمان به کار گرفته میشوند. برای روشن تر شدن مفهوم

اشاره به تعریف ذیل نیز سودمند خواهد بود توانمندسازی شامل اعطای قدرت، مسئولیت و اختیارات بیشتر به کارکنا ن و 

گیری، انجام برخی فعالیتها و کنترل بیشتر بر مشاغلشان است. اما عوامل مؤثر بر  مدیران سطوح پایینتر جهت تصمیم

ای متفاوتی دسته بندی شدهاند. یكی از دیدگاههای معروف، دیدگاه توانمندسازی کارکنان از دیدگاهه

 ( است. به باور این صاحبنظر عوامل اصلی موثر بر توانمندسازی عبارتند از:9،2008اسپریتزر)اسپریتزر

 عوامل فردی: تحصیلات، سابقه کار، جنسیت، نژاد، کانون کنترل درونی، عزت نفس. -1

 وه، اهمیت گروه، اعتماد درون گروهی، ادراك افراد گروه نسبت به تأثیرشان بر مدیران.عوامل گروهی: اثر بخشی گر -9

عوامل سازمانی: ابهام در نقش، دسترسی به منابع، حیطه کنترل، دسترسی به اطلاعات ، حمایت اجتماعی و سیاسی، جایگاه  -3

 فرد در سلسله مراتب سازمانی، جو مشارکتی واحد کار.

زر با تمرکز بر رویكرد شناختی به دنبال توسعه یك شبكه قانونمند توانمندسازی در محیط کار بود. در مدل در حقیقت، اسپریت

اسپریتزر توانمندسازی نه به عنوان نتیجه یك فرآیند، بلكه به عنوان عاملی که از یك سو تحت تأثیر عوامل محیطی، سازمانی و 

ن عاملی مؤثر در اثربخشی سازمان عمل کند، نگریسته میشود. از این منظر فردی قرار دارد و از طرف دیگر میتواند به عنوا

                                                             
1
 Garret 

2
 Spreitzer 
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توانمندسازی دارای کارکردی سازمانی است که تحت تأثیر فرهنگ جامعه قابلیت ارتقاء کارایی و اثربخشی سازمان را دارد ) 

 (.1،9119ون

 

 عملكرد

( عملكرد سازمانی: 9،9119غل از خود نشان می دهند. )لیدعملكرد عبارت است از مجموع رفتارهایی که افراد در ارتباط با ش

عملكرد سازمانی به تمامی موفقیت های سازمان که از طریق فروش، دارایی، سود، ارزش بازاری و ارزش دفتری اندازه گیری می 

کارت امتیازی  زن است.شود، اشاره دارد .. یكی از شاخص ها و روش های ارزیابی عملكرد در سازمان ها    کارت امتیازی متوا

توسط کاپلان و نورتن در مجله هاروارد بیزینس ریویو معرفی گردید. آنها نتیجه مشاهدات خود  1229متوازن اولین بار در سال 

صورت گرفته بود( و به نام کارت  1221)که در سال  "اندازه گیری عملكرد در سازمان آینده  "را در تحقیقی تحت عنوان 

ن معرفی کردند. نتایج این تحقیق نشان دهنده میل به جایگزینی شاخصهای مالی با برخی شاخصهای غیر مرتبط امتیازی متواز

صرفاً یك سیستم اندازه  1229با حوزه مالی که بعدها شاخصهای غیرمالی نامیده شد ، بود. کارت امتیازی متوازن در سال 

لی قرار می داد. چهار جنبه اندازه گیری در این مدل عبارتند از: گیری بود که شاخصهای مالی را در کنار شاخصهای غیر ما

، کارت امتیازی متوازن به ابزاری مدیریتی تبدیل شد و  1221در سال  مالی ، مشتریان ، فرایندهای داخلی و رشد و یادگیری.

خروجی نهایی سیستم بوده که شاخصها با استفاده از روابط علت ومعلولی با هم مرتبط شدند. بدین ترتیب شاخصهای مالی، 

نشان دهنده نتایج مالی هستند که منجر به رشد و ارتقای سازمان در بلند مدت می شوند. امروزه کارت امتیازی متوازن بعنوان 

یك سیستم یادگیری و مدیریت استراتژیك شناخته شده که بر پایه اهداف جامع شرکت ، ایجاد ارزش در بلند مدت را مدنظر 

 (.3،9111دهد. )لیقرار می 

 مدل تحقیق :

 
 هدف اصلی

 بررسی رابطه بین توانمندسازی و سطح عملكرد در سازمان ملی استاندارد

 

 هدف فرعی

 بررسی رابطه بین توانمندسازی کارکنان از بعد فردی و سطح عملكرد در سازمان ملی استاندارد

عملكرد در سازمان ملی استانداردبررسی رابطه بین توانمندسازی کارکنان از بعدمدیریتی و سطح   

                                                             
1
 van 

2
 Leede 

3
 Lee 
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 بررسی رابطه بین توانمندسازی کارکنان از بعد سازمانی و سطح عملكرد در سازمان ملی استاندارد

 نوع روش تحقیق
پیمایشی ونوع تحقیق برمبنای هدف،کاربردی است. –روش، توصیفی   

آوری اطلاعات برای آزمون فرضیه یا پاسخ به  در تحقیقات توصیفی محقق به دنبال چگونه بودن موضوع است که شامل جمع

شود تحقیقات توصیفی هم جنبه کاربردی دارند و هم جنبه مبنایی که  سؤالات مربوط به وضعیت فعلی موضوع مورد مطالعه می

و تحقیق  شود ریزی ها استفاده می گذاریها و همچنین برنامه گیریها و سیاست در بعد کاربردی از نتایج این تحقیقات در تصمیم

هاست که در آن از یك گروه خاصی از افراد  آوری داده ای از تحقیقات توصیفی، یك روش جمع پیمایشی به عنوان شاخه

شود تا به تعدادی سؤالهای خاص پاسخ دهند. خواسته می  

 

 جامعه آماری، نمونه آماری و روش نمونه گیری
و کارمندان ارشد سازمان می باشد. حجم نمونه بر اساس فرمول جامعه آماری این تحقیق جامعه آماری تحقیق کارشناسان 

نفر بدست آمده است. 191کوکران   

 

 ابزار و روش گردآوری اطلاعات
در این تحقیق ، برای جمع آوری اطلاعات مورد نیاز به منظور یافتن جواب سوالات اصلی و فرعی تحقیق، از منابع اولیه ) 

مصرف کنندگان ( و منابع ثانویه ) کتاب ها ، مقالات منتشر شده  گزارشات و مدارك پرسشنامه در جهت کسب دیدگاه های 

 موجود در این زمینه و منابع اینترنتی ( استفاده شده است .

 

 پایای و روایی
روایی تحقیق، میزان سازگاری پرسشنامه را به اهداف نشان می دهد. در خصوص روایی پرسشنامه این تحقیق، ابتدا با جمع 

وری نظریات کارشناسان و استادان محترم راهنما و مشاور و چند نفر از مدیران، معاونین، کارشناسان سازمان مورد بازنگری آ

قرار گرفته و با حذف برخی از سوالات و تغییرو اصلاحات انجام شده در نهایت به پرسشنامه نهایی آن در پیوست آورده ایم ، 

 دست پیدا نمودیم.

پرسشنامه محقق  1آلفای کرونباخ ، پایایی و روایی پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت، برای انجام این آزمون از با استفاده از 

 ساخته مورد استفاده در پژوهش استفاده و نتایج آن به شرح ذیل است.

آلفای کرونباخ 9جدول :  

 

 تعداد سئوالات آلفای کرونباخ

152.0 91 

 

گردد در  باشد و همانطور که ملاحظه می می 1/1های پژوهشی  ایی لازم برای پرسشنامهنظر به اینكه حداقل ضریب پای

توان نتیجه گرفت پرسشنامه مورد استفاده از  بالاتر است، لذا می 1/ 1پرسشنامه طراحی شده ضریب آلفای محاسبه شده از

باشد. پایایی لازم برخوردار می  
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 بررسی های جمعیت شناختی پژوهش
ش به بررسی محور های جمعیت شناختی به شرح زیر خواهیم پرداخت ، پرسشنامه شامل متغییر های جمعیت در این بخ

 شناختی زیر است :

 تحصیلات 

 )تجربه کاری ) سال 

 واحد سازمانی 

 جنسیت 

 تحصیلات
نفر دارای  39نفر دارای مدرك کارشناسی،  11نفر دارای مدرك فوق دیپلم،  91نفر دارای مدرك دیپلم،  9نمونه،  191از 

 مدرك ارشد و بیشتر هستند.

: فروانی تحصیلات3جدول   

 
 فروانی تجمعی ارزش درصد درصد فراوانی

 

 1.7 1.7 5. 2 دیپلم

 23.3 21.7 6.8 26 فوق دیپلم

 73.3 50.0 15.6 60 لیسانس

 100.0 26.7 8.3 32 فوق لیسانس و بیشتر

  100.0  120 کل

     

 

 
 

 
) سال(تجربه كاری   

-.نفر بین  19سال،  4-3نفر بین  11سال،  9-3نفر بین  91سال،  1-9نفر بین  19سال،  9نفر کمتر از  9نمونه،  191از 

سال سابقه کاری دارند. 11نفر بیش از   .9و  11-.نفر  33سال، 4  
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:فروانی تجربه كاری ) سال(4جدول   

 فروانی تجمعی ارزش درصد درصد فراوانی 

 

1کمتر از   2 .5 1.7 1.7 

1-2 12 3.1 10.0 11.7 

2-3 20 5.2 16.7 28.3 

3-4 16 4.2 13.3 41.7 

4-5 12 3.1 10.0 51.7 

5-10 33 8.6 27.5 79.2 

11بیش از   25 6.5 20.8 100.0 

  100.0  120 کل

     

 

 

 
 واحد سازمانی

120از  فر مدیر می باشند.ن .1نفر کارشناس ارشد، 31نفر کارشناس ،  14نمونه،   
 

: فروانی واحد سازمانی1جدول   

 فروانی تجمعی ارزش درصد درصد فراوانی 

 61.7 61.7 19.3 74 کارشناس 

 87.5 25.8 8.1 31 کارشناس ارشد

 100.0 12.5 3.9 15 مدیر

  100.0  120 کل
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جنسیت 4-4-4  
نفر مرد هستند 13نفر زن و  1.نمونه،  191از   

 

: فروانی سابقه کار1دول ج  

 فروانی تجمعی ارزش درصد درصد فراوانی 

 

 47.5 47.5 14.8 57 زن

 100.0 52.5 16.4 63 مرد

  100.0  120 کل
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 تحلیل داده ها )آزمون فرضیه ها( آزمون پیرسون

 بررسی رابطه بین توانمندسازی كاركنان از بعد فردی و سطح عملکرد 

ی رابطه بین توانمندسازی كاركنان از بعد فردی و سطح عملکرد: بررس7جدول  

 بعد فردی سطح عملکرد 

Pearson 
Correlation 

 **14.. 1.000 همبستگی سطح عملکرد

Sig. (2-tailed) . .000 

 120 120 تعداد

 1.000 **14.. همبستگی بعد فردی

Sig. (2-tailed) .000 . 

 120 120 تعداد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

14.در این جدول مقدار  r= . می باشد و با توجه   1>0<r می باشد نتیجه می گیریم که همبستگی از نوع مستقیم و اینگونه  

ذاری متوسط است.تفسیر می شود که توانمندسازی کارکنان از بعد فردی بر سطح عملكرد تاثیر گذار است و این تاثیر گ  

 بررسی رابطه بین توانمندسازی كاركنان از بعدمدیریتی و سطح عملکرد 

بررسی رابطه بین توانمندسازی كاركنان از بعدمدیریتی و سطح عملکرد :8جدول  

 بعدمدیریتی سطح عملکرد 

Pearson 
Correlation 

 **29.. 1.000 همبستگی سطح عملکرد

Sig. (2-tailed) . .000 

عدادت  120 120 

**29.. همبستگی بعدمدیریتی
 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 . 

 120 120 تعداد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

29.در این جدول مقدار  r= . می باشد و با توجه   1>0<r گونه می باشد نتیجه می گیریم که همبستگی از نوع مستقیم و این 

 تفسیر می شود که توانمندسازی کارکنان از بعدمدیریتی بر سطح عملكرد تاثیر گذار است و این تاثیر گذاری متوسط است.
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 بررسی رابطه بین توانمندسازی كاركنان از بعد سازمانی و سطح عملکرد 
بررسی رابطه بین توانمندسازی کارکنان از بعد سازمانی و سطح عملكرد: 2 جدول  

عملکردسطح    بعد سازمانی 

Pearson 
Correlation 

 **112. 1.000 همبستگی سطح عملکرد

Sig. (2-tailed) . .000 

 120 120 تعداد

 1.000 **112. همبستگی بعد سازمانی

Sig. (2-tailed) .000 . 

 120 120 تعداد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

112در این جدول مقدار  r= . می باشد و با توجه   1>0<r می باشد نتیجه می گیریم که همبستگی از نوع مستقیم و اینگونه  

تفسیر می شود که توانمندسازی کارکنان از بعد سازمانی بر سطح عملكرد تاثیر گذار است تاثیر گذار است و این تاثیر گذاری 

 متوسط است.

 نتیجه گیری و پیشنهادات
در این پژوهش کلیه فرضیات تایید شد و در بین آنها توانمندسازی کارکنان از بعد مدیریت بر سطح عملكرد دارای بیشترین 

 تاثیر گذاری می باشد. بنابراین برای بهبود عملكرد سازمان موارد ذیل پیشنهاد می گردد.

بتوانند به  بلكه باید شرایطی را فراهم کنند تا کارکنانمدیران شرکت نه تنها باید کارکنان را در جریان امور قرار دهند،  -1

نقش مهمی در تحقیق  اطلاعات وسیع تری دسترسی داشته، با اهداف سازمان آشنا شده و برایشان مسلم شود که کارشان چه

 هدف های سازمان دارد. )تسهیم و توزیع اطلاعات و منابع(.

افزایش توانایی  ین مدیران و کارکنان از طریق کانال های غیر رسمی موجببرقراری ارتباطات دو سویه و انعطاف پذیر ب -9

 ارتباطی کارکنان خواهد شد. سبك مشارکتی و مشورتی رهبری کردن کارکنان(

نمایند) مدیران شرکت باید از نظرات و پیشنهادات کارکنان در تصمیم گیری ها و حل مشكلات شرکت استفاده -3  نظام 

ار گروهها پیشنهادات  نماید(. نهادینه شرکت در 

فرآیند کنترل در شرکت را باید بصورت غیر متمرکز اعمال نمود تا با بوجود آوردن فضای آزادی عمل، ظرفیت -4  مسئولیت 

 ، کارکنان عمق پیدا کند. آنها شرکت منابع و اطلاعات از برخورداری بودن مؤثر احساس و یافته افزایش افراد پذیری

داشتن اختیار،  كته توجه داشت که مسئولیت و اختیار در کنار هم معنی پیدا می کند. برای قبول مسئولیت،باید به این ن -.

اختیارات لازم را در اختیارشان  لازم و ضروری است. لذا برای اینكه کارکنان، مسئولیت کارهای سنگین و سخت را بپذیرند باید

 قرار داد. )تفویض اختیار به کارکنان(.

هایشان مورد  شرایطی را در شرکت بوجود آورد تا کارکنان احساس کنند که مدیران به خلاقیت آنان نیاز دارند، ایدهباید  -1

 توجه و بررسی قرار گرفته و به آن اهمیت داده می شود.)تجربه های موفق کارکنان(

کارکنان می باشد  عالیت های شغلیمدیران شرکت باید برنامه های آموزشی مناسب و کافی را که متناسب با وظایف و ف -1

 برای همه افراد سازمان تدارك ببینند)تقویت آموزش های حرفه ای تخصصی مدیران(.

تشویق آنها در جهت  برگزاری جلسات هفتگی، بررسی مسائل و مشكلات به صورت جمعی ، استفاده از نظر سایر کارکنان و -0

کرده کارکنان(. کارکنان خواهد شد.)سبك مشارکتی رهبریارائه نظراتشان موجب افزایش توانمندی رفتاری   
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های مختلف  مدیران شرکت می توانند با تشكیل تیم های تخصصی کاری ویژه برای هر بخش از شرکت، عملكرد بخش -2

های کاری( شرکت را بصورت گروهی و مشارکتی مورد بررسی و ارزیابی قرار دهند. )مشارکت و بوجود آوردن تیم  

کارکنان را به  ران ارشد شرکت باید زمینه لازم جهت توسعه و گسترش تیم های کاری را در سازمان بوجود آورده ومدی -11

بارور ساخته و سبب  این امر تشویق نمایند؛ چرا که کار تیمی، قابلیت های خلاقیت ، نوآوری و حل مشكلات را در کارکنان

کارکنان و در جها بروز توانایی  یی افراد خواهد شد. )سبك های رهبری کردنبهبود بهره وری، کاهش هزینه ها و افزایش توانا

 ها(

آنها را تأمین  باید این احساس را در کارکنان بوجود آورد که اگر چه حقوق و مزایایی که دریافت می کنند همۀ نیازهای -11

کارکنان تأثیر مثبت گذارده  حاس عدالت در تلاشنمی کند اما عدالت در مورد آنها در مقایسه با دیگران رعایت می شود. این ا

 و توانمندی آنها را در محیط کار افزایش می دهد. )برانگیختگی و انگیزش کارکنان(

احساس خود را  باید با کارکنان با ادب و احترام رفتار گردد. به سخنان آنان گوش داده و از آنان خواسته شود تا اندیشه و -19

خواهند نمود. شرایطی است که کارکنان احساس برانگیختگی ، تواناییهای بیشتری پیدابیان کنند. در چنین   

شخصیت داده و آنها  پاداش ها، بویژه آنهایی که همراه با تحسین و قدردانی از جانب مدیران عالی است، به افراد احساس -13

رویكرد ایجاد انگیزش را در فرایند  طلوب تر استفاده کنند کهرا بر می انگیزاند تا از توان بالقوه خود برای ارائه عملكرد بهتر و م

 توانمندسازی کارکنان شرکت تقویت می کند.

 محدودیتهای پژوهش
 ین پژوهش به مانندسایرپژوهشهاومطالعات، بامحدودیتهایی مواجه بوده است.

جلب همكاری آنان تاحدی دشواربود. برخی ازافراد مورد آزمون اعتقادچندانی به این قبیل کارها نداشتندو از اینرو -1  

برخی از افراد از فاش شدن اطلاعات شخصی نگران بودند -9  

به دلیل محدودیت زمانی این اطلاعات در یك زمان محدود بررسی شد. -3  

و متغییر های داخلی) ساختار سازمانی، رهبری، فرهنگ سازمانی(  و خارجی) مانند عوامل سیاسی و اقتصادی ، فرهنگی  -4

 اجتماعی(  غیر قابل کنترل در این پژوهش مانع بودند.
به دلیل زمان محدود از تمامی افراد در سازمان نظر سنجی صورت نگرفت. -.  

کمبود و یا فقدان منابع علمی قابل دسترس و استفاده -1  

مستقیم به موضوع مورد منابع علمی بسیار کم و محدودی )حداقل به صورت فارسی( در این زمینه موجود است که به طور 

مطالعه و تحقیق مربوط باشد. به همین دلیل نیازمند استفاده از منابع لاتین می باشم که خود مشكلات دیگری همچون 

محدودبودن زمان استفاده از اینترنت در دانشكده، برگردان درست متون لاتین به فارسی و یك دست کردن  آنها را به همراه 

 دارد.

شابه در این زمینهـ نبود کار م1  

 با وجود تلاش بسیار محقق موفق به پیدا کردن پژوهشی که به طور مستقیم به این موضوع پرداخته باشد، نشد.

ـ فقدان بودجه لازم برای انجام و پیشبرد کار0  

ل شرایط هر کار تحقیقی در مراحل مختلف خود نیازمند صرف هزینه های مالی است که مسلما تحقیقات دانشجویی به دلی

 خاص محقق ازاین موضوع مستثنی نیست.

 منابع

(. بررسی نقش روشهای توانمندسازی بر 1302ابراهیم زاده، فریمان . کوهستانی ،حسینعلی. و اسماعیل،  مهرانگیز.) .1

 افزایش عملكرد منابع انسانی دانشگاه های پیام نور استان گلستان. پایان نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه بیرجند.

 .810 روزنامه سرمایه شماره .(. توانمندسازی کارکنان کلید افزایش بهره وری1301نیا ، محمد علی.) ذریآ .9
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