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چکیده:
امروزه یكی از دغدغه های اصلی مدیران، توانمندسازی منابع انسانی و به كارگیری آن ها 
در شركت های دانش بنیان است. هدف نهایی این پژوهش كه مبتنی بر راهبرد روش های 
آمیخته اكتشافی انجام شده، خلق و آزمون نظریه ای داده بنیاد درباره فرایند پیش گفته 
است. از این رو، مدلی براساس پژوهش های نظری و تحلیل مصاحبه های عمیق انجام 
شده با خبرگان حوزه دانش بنیان طراحی شده است. برای آزمون مدل، پرسش نامه ای با 
128 پرسش از درون داده های كیفی مرحله نخست پژوهش و مبانی نظری تدوین شد. 
سپس با استفاده از 211 پرسش نامه تكمیل شده توسط مدیران و كارشناسان شركت های 
دانش بنیان در سطح 75 شركت، به صورت كمّی آزمون شد. پس از اطمینان از پایایی و 
روایی پرسش نامه، معناداری هر بخش از مدل از طریق تحلیل عاملی تأییدی مورد بررسی 
قرار گرفت. شاخص های برازش داده های مدل و ضرائب رگرسیونی، نشانگر روایی سازه 
مربعات  حداقل  بر  مبتنی  ساختاری  معادلات  تحلیل  است.  بوده  مدل  در  همگرایی  و 
جزیی )PLS(، دلالت بر تأیید همه فرضیه ها به جز یک فرضیه دارد. شاخص برازش 
كلی مدل، GOF=0/385، توان پیش بینی كنندگی مدل را مثبت نشان می دهد. از این رو 
پیشنهاد گردید سازه های مدل و روابط میان آن ها رصد شده و برای اتصال نقاط انقطاع، 

برنامه ریزی راهبردی و عملیاتی صورت پذیرد.

کلیدواژه ها:  عناصرتوانمندساز در محیط خرد و کلان، فضای توانمندساز، 
ویژگی های شخصیتی، توانمندسازی روان شناختی، توانمندی 

رفتاری.
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مقدمه

جهان امروز، جهان تغییر و تحول است. این امر به دنبال دگرگوني هاي سریع و پرشتاب دانش 
و معلومات بشري اتفاق افتاده است. سازمان ها براي تداوم حیات، نیازمند پاسخ گویي به تغییرات 
محیطي هستند. مسلماً سازمان ها در كشور ما باید در عرصه رقابت داخلی و خارجی شركت نمایند. 
یكی از مسائلی كه در این مورد وجود دارد، پایین بودن ظرفیت و قابلیت رقابت پذیري در كشور ما 
است. رتبه رقابت پذیری ایران از سال 2012 تا 2015 به ترتیب، 66 ، 82 ، 83 و 74 بوده است. 
در سال 2016 دو رتبه سقوط كرده است؛ یعنی اكنون كشور ایران رتبه 76 را از نظر شاخص هاي 
رقابت پذیري در میان 138 كشور جهان داراست )گزارش رقابت پذیري جهانی، 2016، 1(. همچنین، 
در این گزارش، رتبه ایران برای شاخص های كارآیی بازار كالاها 111، كارآیی بازار نیروی كار 134، 
آمادگی فناورانه 97 و نوآوری 89 است. سطح بهره وري نیروی انسانی نیز در شركت هاي ایراني 
پایین است. به گونه ای كه در سال 1380، رشد بهره وری نیروی كار منفی )0/5-( و در سال 1383 
رشد بهره وری سرمایه منفی )0/3-( بوده است. درصد تغییر شاخص بهره وری نیروی انسانی در 
سال 1391، 7/9- بوده است. عاملیت این امر، چه به عنوان نیروی كار و چه به عنوان ایجادكننده و 
اداره كننده عوامل تولید، بر عهده منابع انسانی است. بسیاري از سازمان ها راه حل این مسأله را اجراي 
برنامه هاي توانمندسازي تشخیص داده و تلاش كرده اند زمینه لازم براي پرورش كاركنان توانمند 
را فراهم نمایند. همه این عوامل و خرده مسائل، این مسأله را مطرح می كنند كه مدل توانمندسازی 
منابع انسانی در شركت های دانش بنیان چگونه تبیین و ارزیابی می شود. رسالت این پژوهش، ارزیابی 

اعتبار مدل طراحی شده توانمندسازی منابع انسانی در شركت های دانش بنیان است.
در كشور ما، موضوع اقتصاد دانش بنیان بسیار مهم بوده و به عنوان یكی از مؤلفه های اقتصاد 
مقاومتی مطرح شده است. شركت های دانش بنیان به دلیل ارزش افزوده بالایی كه ایجاد می كنند، 
نقشی ویژه در رشد كشور در زمینه های علمی، فناوری و نیز اقتصادی برعهده دارند. این تأكید در 
برنامه ششم  از رویكردهای قانون  اقتصاد مقاومتی، كاملًا روشن است. یكی  سیاست های كلان 
توسعه نیز رویكرد دانش بنیان است. با توجه به اهمیت موضوع در این پژوهش، به این پرسش نیز 
پاسخ داده می شود كه: روابط میان مؤلفه های اساسی در الگوی توانمندسازی منابع انسانی كارآفرین 

در شركت های دانش بنیان چیست؟
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مبانی نظری و پيشينه پژوهش

مفهوم واژه توانمندسازی در سازمان

واژه توانمندسازی در فرهنگ آكسفورد به معنای توانا ساختن و ایجاد شرایط لازم برای بهبود 
انگیزش افراد در انجام وظایف خویش، از طریق پرورش احساس كفایت نفس است. در فرهنگ 
وبستر به معنای تفویض اختیار یا اعطای قدرت قانونی به سایرین معنا شده است. این اصطلاح در 
دو دهه 1980 و 1990 در متون مدیریت بسیار رایج شد. توانمندشدن در رشته هاي روان شناسي، 
گذشته  قرن هاي  حتي  و  گذشته  دهه هاي  به  كه  دارد  ریشه هایي  دین شناسي  و  جامعه شناسي 
برمي گردد. در سال 1980، به سرعت به عنوان موضوع روز مطرح گردید و توسط نظریه پردازاني چون: 
كانگر وكاننگو1 )1988(، اسپریتزر2 )1995(، توماس و ولتهوس3 )1990(، بلانچارد، پیكارلوس4 و 
راندلف5 )1996(، باون و لاولر6 )1992(، گسترش یافت. در دوره توسعه این سازه در علم مدیریت، 

با رویكردهای متعددی به این موضوع پرداخته شد.

رويکردهای اين سازه در علم مديريت

مدیران و صاحب نظران مدیریت معاصر، سه نگاه متفاوت را براي مطالعه و فهم توانمندسازي 
به كار گرفته اند: 1. رویكرد ساختاري اجتماعي؛ 2. رویكرد روان شناختي؛ 3. رویكرد انتقادي. رویكردهای 
دیگر مانند رویكرد تركیبی و معنویت گرا مطرح شد كه به اختصار هر كدام از رویكردها مرور مي شود:

رویكرد ساختاري ـ اجتماعي: رویكرد ساختاري ـ اجتماعي از ارزش ها و ایده هاي دموكراسي ریشه 
با باور حكومت دمكراتیک مرتبط مي شود؛ به گونه ای كه  مي گیرد. در این رویكرد، توانمندسازي 
قدرت در افراد همه سطوح یک نظام باقي می ماند )Prasad, 2001(، مشاركت اكثریت را تسهیل 
كرده و ارتقاء مي بخشد. از منظر این دیدگاه، توانمندسازي فرایندي است كه از طریق آن، یک 
رهبر یا مدیر سعي در تقسیم قدرت و اعطاي اختیارات بیش تر به كاركنان براي اتخاذ تصمیم های 
لازم دارد )Kanungo, 1988, 471(. مدل شناخته شده ساختاري ـ اجتماعي توانمند سازي به وسیله 
باون و لاولر )1995( ارائه شده است. از نظر آن ها، توانمند سازي كارمند عبارت است از كاركرد 

1. Conger & Kanungo
2. Spreitzer
3. Thomas & Velthous
4. Pcarlos
5. Randolph
6. Bowen & Lawler
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فعالیت هاي سازماني كه قدرت، اطلاعات، دانش و پاداش را در سراسر سازمان توزیع كرده است. 
البته چون این چهار عنصر وابستگي دروني دارند، براي دست یابي به نتایج مثبت، باید با هم تغییر 
یابند. به بیان دیگر، اگر یک سازمان اطلاعات حساس را با كاركنان به اشتراك بگذارد، اما براي به 
اشتراك گذاردن قدرت، آموزش حین كار یا پاداش موفق نشود، ریشه گرفتن توانمندسازي شكست 
خواهد خورد )Spreitzer, 2008, 56(. به هرحال، نظریه پردازان توانمند سازي دریافتند این رویكرد 
به عنوان چیزي كه  را  توانمندسازي  )طبیعت(  ماهیت  نمي تواند  این كه  براي  دارد؛  محدودیت هایي 
به وسیله كاركنان تجربه شده، نشان بدهد. در بعضي موقعیت ها، قدرت، دانش، اطلاعات و پاداش با 
كاركنان به اشتراك گذاشته شده است؛ ولي هنوز آن ها احساس قدرت نمي كنند. برعكس، در برخی 
اما هنوز احساس  افراد بدون همه ویژگي هاي عیني یک محیط كار توانمند هستند،  موقعیت ها، 
مي كنند كه توانمندند و قدرتمندانه عمل مي كنند. این مسائل سبب گردید رویكرد روان شناختي به 

.)Sprietzer & Doneson, 2005, 7( توانمندسازي ظهور كند
رویكرد روان شناختي: در این رویكرد، توانمندسازي ریشه در عوامل رواني و تمایلات انگیزشي 
روان شناختي  شرایط  از  مجموعه  یک  به  روان شناختي  توانمندسازي  گفت  می توان  دارد.  افراد 
موردنیاز افراد براي احساس كنترل سرنوشت خودشان اشاره دارد. توماس و ولتهوس )1990( از 
طریق تعریف توانمندسازي به عنوان انگیزش دروني شغل، نخستین چارچوب مفهومي روان شناختي 
اثرگذاری4  و  خود تعیین كنندگي3  )شایستگي(،  صلاحیت2  معناداري1،  بعُد،  چهار  بر  مشتمل  را 
را  او  رفتارهاي  و  ارزش ها  باورها،  و  فرد  كاري  نقش  نیازهاي  میان  پیوند  »معناداري«  ساختند. 
در بردارد )Hackman & Oldham(. »شایستگي« به خودكارآمدي اشاره دارد كه ویژه كار فرد 
 است؛ باور به این كه شخص، قابلیت هاي لازم را براي انجام ماهرانه فعالیت هاي كاري اش دارد 
و  عمل  ابتكار  در  انتخاب  حس  یک  »خودتعیین كنندگي«   .)Gist, 1987; Bandura, 1989(

تنظیم كنش هاي شخصي است )Deci et al., 1989(. احساس خودتعیین كنندگي یا خودمختاري 
در شروع و استمرار فرآیندها و رفتار كار )براي نمونه، تصمیم گیري درباره روش هاي كار، رقابت و 
تلاش( را منعكس مي كند )Bill & Staw, 1989( و سرانجام، »اثرگذاري« درجه اي است كه فرد 
مي تواند بر خروجي های راهبردي، اداري یا اجرایي در كار تأثیرگذارد )Ashforth, 1989(. این 
چهار بعٌد شناختي با همدیگر، جهت گیري فعال فرد براي ایفای نقش كاري اش را منعكس مي كنند.

1. Meaningful
2. Competency
3. Self-determination
4. Impact
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اسپریتزر )1995( با به كارگیري مدل توماس و ولتهوس )1990( به عنوان یک كاركرد نظري، یک 
شاخص چهار بعُدي را براي سنجش این چهار بعُد توسعه داد. برخلاف رویكرد ساختاري ـ اجتماعي كه 
راه هاي چندگانه )شامل اندازه تفویض اختیار، مشاركت و بی تمركزی( را براي سنجش توانمندسازي 
دارد، در رویكرد روان شناختي، این تنها مقیاس چیره در پژوهش های تجربي است. درنتیجه، پژوهش 
تجربي در این دوره، مبتني بر رویكرد روان شناختي رشد كرده است. با توجه به شواهد تجربي در 
محیط های گسترده، می توان نتیجه گرفت كه رویكرد روان شناختي جهان شمول ایجاد شده است و 
كار اسپریتزر )1995(، دانش توانمندسازي در سطح تجزیه و تحلیل تیمي را توسعه داده است. بیش تر 
شواهد تجربي مربوط به پیش آیندها و پس آیندهاي )عملكرد( توانمندسازي روان شناختي، در بخش 

زیر مشخص شده است.
رابطه  در  متفاوت  و  گوناگون  پیش آیندهایی  روان شناختي:   توانمندسازي  پیش آیندهاي 
گسترده  كنترل  حیطه  شامل  سازمان،  طرح  از  ویژگي  چند  است.  شده  بررسي  توانمندسازی   با 
)Spreitzer, 1996(، غني سازي شغل )Liden et al., 2000( و فرهنگ/ جو سازماني حمایتي 

)Spreitzer, 1996( با سطوح بالاي توانمندي كاركنان مرتبط شناخته شده است. سایر پژوهش ها 

نشان داده كه روابط كیفي بالا، شامل رابطه رهبر ـپیرو )Liden et al., 2000(، حمایت همكاران 
و روابط مشتري )Corsun et al., 1999( حمایت سیاسي اجتماعي1 از شخص رئیس، همكاران 
و مرئوسان )Spreitzer, 1996( بیش تر در تسهیل توانمندسازي مهم هستند. در سایر پژوهش ها، 
نقش خاص كاركنان به عنوان توانمندشونده در فرایند توانمندسازي بررسي شده است؛ از جمله: 1. 
دسترسي داشتن به اطلاعات درباره رسالت و عملكرد سازمان )Spreitzer, 1995(؛ 2. پاداش بر 
مبناي عملكرد فرد؛ 3. شفافیت نقش )Spreitzer, 1996(. كرك و همكاران2 )2003( دریافتند كه 

رهبر تحول گرا از طریق مسیر هویت اجتماعي توانمندسازي كاركنان را ارتقاء مي دهند.
پیش آیندهاي ساختاري اجتماعي به عنوان سازوكارهای تواناسازي هستند كه مي توانند تجربه 
فردي توانمندسازي را تسهیل كنند؛ براي نمونه، ممكن است در سیستم براي كاركنان دسترسي 
به اطلاعات مهم فراهم گردد )یكي از مؤلفه هاي مدل باون و همكاران؛ 1995( این كمكي به 
دسترسي  اهمیت  با  اطلاعاتی  به  كه  دهند  تشخیص  آن ها  این كه  مگر  نمي كند؛  توانمندسازي 
دارند و بدانند چگونه آن اطلاعات را به كار بگیرند. بنابراین، دو رویكرد با هم مرتبط مي شوند؛ اما 

.)Spreitzer & Doneson, 2005, 10( نقطه نظراتی متفاوت به معناي توانمندسازي دارند

1. Sociopolitical
2. Kark et al.
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آن ها  توانمندند،  مي كنند  احساس  كاركنان  وقتي  روان شناختي:  توانمندسازي  پس آیندهای 
نگرش هایی مثبت در مورد اصطلاحات كار و رضایت شغلي )Spreitzer et al., 1997( و تعهد 
سازماني )liden et al., 2000( دارند. كاركنان توانمند شكایت هاي كم تری از شغل شان گزارش 
مي كنند )Spreitzer et al., 1997(. اما توانمندسازي فقط بر نگرش تأثیر ندارد؛ بلكه بیش  تر بر 
عملكرد، به ویژه بیش تر بر اثربخشی  مدیریتی و رفتار نوآورانه )Spreitzer, 1999( و عملكرد واحد 
كار )Seibert et al., 2004( تأثیر دارد. اسپریتزر )1999( دریافت سرپرستاني كه سطوح بالاي 
توانمندسازي را گزارش كرده اند، این پدیده را در مرئوسان شان بیش تر در حالت نوآوربودن، مؤثربودن 
وقتي  مجازي  تیم هاي  دریافتند   )2004( همكاران1  و  كركمن  دیده اند.  معنویت گرایي  و  واحد  در 
توانمند مي شوند، بیش تر اجرا مي كنند. هنوز در ادبیات توانمندسازي روان شناختي، مسأله قدرت در 
توانمندسازي باقي مانده است. براي همین است كه رویكرد انتقادي به جمع رویكردها اضافه مي شود 

.)Spreitzer & Doneson, 2005, 11(

بدون  كه  مي كنند  ادعا  توانمندسازي،  انتقاديِ  و  پُست مدرن  نظریه پردازان  انتقادي:  رویكرد 
ناتوان سازي  واقع  در  توانمندسازي،  آن، مداخلات  بازنمایي  و  به ساختارهاي قدرت رسمي  توجه 
است  باقي  سازمان  بالاي  در  هنوز  واقعي  قدرت  این كه  به خاطر   .)Wendt, 2001(  است 
)Rosalie & Boje, 2001(. این نظریه پردازان بحث مي كنند احساس این كه فرد توانمندشده، 

با این كه توانمند است، یكي نیست؛ همچنین، این نظریه پردازان تشخیص مي دهند چگونه گاهی 
بر كاركنان اعمال مي كند.  ناشفاف، كنترلی بیش تر  ابزارهاي  از طریق  توانمندسازي  مداخله های 
درون  را  آن ها  كاركنان،  توانمندسازي  برای   )1993( باركر2  مداخله،  یک  به عنوان  نمونه،  براي 
تیم هاي كاري قرار داد. وي دریافت در نتیجه فشارهاي گسترده همكاران بر كاركنان، احساس 
كنترل بیش تر و نبودِ توانمندسازي در تیم را برجاي گذاشته است؛ مگر این كه قدرت براي كاركنان 
از طریق مالكیت و كنترل واقعي در شركت )از طریق مداخلات دموكراسي صنعتي، مانند شوراها 
و تعاوني هاي كارگري( تضمین شود؛ در آن صورت، نظریه پردازان انتقادي میزاني كه مداخله های 

.)Oconnor, 2001( توانمندسازي مي تواند توانمندساز باشند را درخواست مي كنند
باوجی و روسالی3 )2001( براي آشتي دعواي میان جریان فكري نظریه پردازان توانمندسازي 

1. Kirkman et al.
2. Barker
3. Boje & Rosalie
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و نظریه پردازان انتقادي، نظریه همكاري قدرت ماري پاركرفالت1 و نظریه چرخه هاي قدرت كلگ2 
براي ایجاد پلي روي شكاف میان رویكردهاي ناهمخوان در ادبیات توانمندسازي مطرح كردند. 
آن ها توصیف كردند كه چگونه تفكر درباره قدرت با نام مفهوم »قدرت بخشیدن« به جای مفهوم 

»اعمال قدرت بر«، قدرت در نظریه توانمندسازي را آشكار مي كند. 

ساير رويکردها به موضوع توانمندسازی

توانمندسازي موضوعي چندوجهي است و نمي توان  این رویكرد،  اساس  بر  تركیبي:  رویكرد 
فقط بر پایه یک مفهوم خاص به بررسي آن پرداخت. توجه به ابعاد ساختاري، انگیزشي یا عوامل 
دروني، به تنهایي ما را به مقصود نمي رساند؛ از همین رو، توانمندسازي را به عنوان پدیده اي مي دانند 

كه داراي ابعادی گوناگون است.

رويکرد معنويت گرا )معناگرا(

بر اساس این رویكرد و براي توانمندسازي افراد باید نگاهي به عوامل غیرمادي داشته باشیم. 
اندیشمندان معناگرا مباحثي مانند شعور خلاق، یوگا و هوش معنوي را براي توانمندسازي معرفي 
را  تقوي  و  نفس  تزكیه  عرفاني،  و سلوك  مانند سیر  بومي، موضوع هایی  و صاحب نظران  كردند 

به عنوان عامل توانمندساز مورد تأكید قرار دادند )مهرابی و دیگران، 1390(.
یافته هاي پیوند رویكردهاي توانمندسازي ساختاری ـ اجتماعي و روان شناختي: اسپریتزر )1996( 
دریافت كه ابزارهاي قدرت، شامل حمایت سیاسي ـ اجتماعي، دسترسي به اطلاعات و دسترسي به 
منابع با توانمندسازي روان شناختی مدیران میاني مرتبط مي شوند. سایر پژوهش ها، رابطه مثبت قوي 
تكرار كرده اند  پژوهش های طولي  در  روان شناختي حتي  توانمندسازي  و  قدرت  ابزارهاي  میان  را 
)Wallach et al, 2006(. اسپریتزر )1996( نیز دریافت كه كاركنان در واحدهاي با جو سازماني 

مشاركت بیش تر در كار، قلمرو كنترل گسترده تر و پرداخت بر مبناي عملكرد، سطوح بالاتري از 
توانمندسازي روان شناختي را گزارش مي كنند. در سطح تیمی، یافته ها نشان مي دهد رهبراني كه 1. 
تیم را به درنظرگرفتن اهداف خودشان و خودمدیریتي وظایف شان تشویق مي كنند، 2. مربي گري 
كرده، اطلاعات مي دهند و امور را به تیم نشان مي دهند، 3. ساختارها، سیاست ها و فعالیت هایي براي 

پشتیباني توانمندسازي تیم ایجاد مي كنند، وابسته به توانمندسازي روان شناختي تیم هستند.

1. Mary Parker Follett
2. Clegg
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به طوركلي، یک محدودیت در پژوهش های توانمندسازی این است كه تجزیه و تحلیل یا در سطح 
فرد یا در سطح تیم اجرا شده است و پیوند دو سطح فردی و تیمی مورد توجه نبوده است. اما سیبرت و 
 ـاجتماعي را با نام جو توانمندسازي واحد سازمانی، مفهوم سازي  همكاران1 )2004( توانمندسازي ساختاري 
كردند. سپس آن ها جو توانمندسازی )با نام ادراك مشترك اعضای واحد سازمانی از به اشتراك گذاري 
اطلاعات، مشخص كردن مرزها و پاسخ گویي تیم، اندازه گیري شده است( را با عملكرد واحد كار به اندازه 

احساسات توانمندسازي روان شناختي ارتقاء یافته در سطح تجزیه و تحلیل فردي، پیوند دادند. 
چن و همكاران2 )2006( نیز دو فعالیت رهبري توانمندساز را یكي در سطح تیم )جو رهبري 
توانمندساز( و دیگری در سطح فرد )رابطه رهبر ـپیرو( بررسي كردند؛ هر دو در سطح فردي و تیمي 
اثر مي گذاشتند. آن ها نشان دادند وقتی كه همبستگي درون تیم بالا است، توانمندسازي تیم بر 
عملكرد تیمي و توانمندسازي فرد بر عملكرد فردي اثر مي گذارد. توانمندسازي روان شناختي به عنوان 
یک سازوكار كلیدي مفهوم سازي مي شود كه چگونگي كمک هاي توانمندسازي ساختاري ـ اجتماعي 
به رضایت شغلي، عملكرد و سلسله خروجي هاي بهبودیافته مورد بررسي را تبیین مي كند. برخی 
مطالعات  بیش تر  كه  نشان می دهد  نیز  دانش بنیان  انسانی  منابع  مورد  در  انجام شده  پژوهش های 
بارینگر  بوده است.  با سایر متغیرها  رابطه آن ها  پیامدها و  ازجمله زمینه ها،  توانمندسازی  پیرامون 
و همكاران3 )2006( ویژگی های پنجاه شركت با رشد سریع و مؤسسان آن ها را مورد بررسی قرار 
دادند. یافته ها نشان می دهد مؤسسان شركت های با رشد بالا، نسبت به شركت های با رشد كم، بهتر 
آموزش دیده اند، انگیزه كارآفرینی بیش تری دارند و تجربه پیشین در این صنعت را هم دارا هستند. 
از ویژگی های شركت های با رشد بالا می توان تعهد بیش تر برای رشد، مشاركت بیش تر و ماموریت 
رشد محور را نام برد و در ارتباط با فعالیت های مدیریت منابع انسانی، تأكید بر آموزش ضمن كار 
)مهارت آموزی(، پرورش كاركنان، مشوق های مالی و انتخاب سهام نسبت به شركت های با رشد 
پایین بیش تر است. وای یپسو4 )2006( در یک پژوهش موردی، توسعه صنایع با فناوری برتر5 را 
در پارك علم وفناوری هیو سانگ تایوان بررسی كرد. نتایج نشان داده دولت در گسترش صنایع با 
فناوری برتر، اثر مثبت داشته است؛ ولی همه اقدامات مثبت به دولت و نخبگان سیاسی و اداری ختم 
نمی شود. هاستین و همكاران6 )2014( سیستم های كنترلی در شركت های كارآفرین آلمانی را بررسی 

1. Seibert et al.
2. Chen et al.
3. Barringer et al.  
4.Wai Yipso
5. High Technology
6. Haustein et al.
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نتیجه گرفتند در شركت های دانش بنیان، كنترل های  و یازده عامل را شناسایی و معرفی كردند؛ 
فرهنگی و فردی مؤثرتر از كنترل فعالیت ها و نتایج است. چن و همكاران )2014( اثرات بالابردن 
مشاركت در قدرت را بر توانمندسازی روان شناختی كاركنان مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان داد 
مشاركت در قدرت، بخشی از عملكرد شغلی را از طریق توانمندسازی روان شناختی، بهبود می بخشد. 

جدول 1: سیر نگاه نظری غالب در رشته مديريت به توانمندسازی

رويکرد نهفته در تعريفتعريف)نام نويسنده، سال(رديف
روان شناختي-ساختاريبه عنوان مبحثي جامعه شناختيلوين1 )1951(1

 هرزبرگ2 2
ساختاريغني سازي شغلي)1959-1968(

افزايش کنترل و تصميم گيري فرد در کار و سي من3 )1959(3
روان شناختيپژوهش در مقابل از خود بيگانگي

کانتر و تانن بوم4 4
)1968(

مشارکت در قدرت و کنترل که اثربخشي 
روان شناختي   ـ  ساختاريسازماني را افزايش دهد.

بک هارد5 )1969( و 5
روان شناختي  ـساختاريتشکيل تيم هاي کارينيلسون6 )1986(

روان شناختيمشارکت کارکنانلاولر7 )1992(6

 کانتر8 )1977(، 7
بلاک9 )1987( 

راهبردي که زيردستان به عنوان جزء سازماني يا 
روان شناختيمديريتي، توانمند شوند.

خودکنترلي، خودمديريتي شغلي، تيم سازي، سوليوان10 )1994(8
روان شناختي  ـساختاريسيستم هاي مبتني بر عملکرد

توانمندسازي عبارت است از مديريت مبتني بر گوردن11 )1995(9
همکاري که در آن نداي کارکنان شنيده مي شود.

رويکرد روان شناختی و 
ساختاری

توماس و ولتهووس و 10
اسپريتزر )1995(

توانمندسازی وابسته به متغيرهای مؤثر بودن/ 
روان شناختیاحساس شايستگی/ معناداری/ حق انتخاب

1. Levin
2. Herzberg
3. Seaman
4. Kanter & Tannbom
5. Backhard
6. Nilson
7. Lawler
8. Counter
9. Block
10. Sullivan
11. Gordon
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ادامه جدول 1: سیر نگاه نظری غالب در رشته مديريت به توانمندسازی

رويکرد نهفته در تعريفتعريف)نام نويسنده، سال(رديف

نيل به بهبود مستمر و عملکرد سازمان از طريق کينلا1 )2004(11
روان شناختی و ساختارینفوذ مبتنی بر صلاحيت افراد و تيم ها

هيانگ2 و همکاران 12
روان شناختیتأثير رفتارهای مشارکتی بر ايجاد توانمندسازی)2006(

فرناندز3 )2011(13

تأثير آماده سازی کارکنان با: اطلاعاتی در مورد 
اهداف و عملکرد، پرداخت بر مبنای عملکرد 
و با دانش و مهارت شغلی و تضمين تشخيص 
کارکنان برای تغيير فرايندها بر عملکرد ادراک شده

ساختاری

روان شناختیمطالعه پيش زمينه ها و پيامدهای توانمندسازیسی برت )2011(14

چن، زيهانگ و وانگ4 15
)2014(

مشارکت در قدرت، جهت دهی فاصله قدرت 
و مديريت کنترل توانمندسازی روان شناختی را 

افزايش می دهد.

پيوند توانمندسازی 
روان شناختی و ساختاری

توسعه فرضیه ها و مدل مفهومی

دانش بنیان،  انسانی  منابع  توانمندسازی  مدل  طراحی  با هدف  پژوهشگران  پژوهش،  این  در 
ضمن استفاده از راهبرد پژوهش های آمیخته مبتنی بر مطالعات نظری و نظریه داده بنیاد، مدلی 
برای این فرایند ارائه نمودند. از این رو، ضمن انجام مصاحبه با 15 خبره در حوزه دانش بنیان، پس 
از كدگذاری و تعیین مقوله های اصلی، ویژگی ها، ابعاد و روابط متغیر در »قالب« مدل زیر تعریف 
گردید. بر اساس این مدل، فرایند توانمندسازی، حاصل تعامل سه حوزه محیطی، شناختی و رفتاری 
است. در حوزه محیطی، عوامل محیط كلان شامل فرهنگ ملی، مالكیت معنوی، محیط نوآورانه و 
تنظیم روابط سرمایه گذار و كارآفرین بر عناصر توانمندساز در محیط كار، ازجمله فرهنگ سازمانی، 
ساختار مبتنی بر شایستگی مكمل، راهبردهای توسعه منابع انسانی و تنظیم روابط چند جانبه در 

كار اثر دارند.
فرهنگ ملیّ: دنیسون5 )2000( به نقل از شاین6 )1991( فرهنگ را الگویی از مفروض های 

1. Kinlaw
2. Hyung
3. Fernandez
4. Chen, Zehang & Wang
5. Denision
6. Shin
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بنیادی می داند كه در فراگرد تجربه رویارویی با دشواری نهفته با سازگاری بیرونی و یكپارچگی 
درونی، از سوی گروهی معین، ساخته، كشف یا پدید آمده است. در مدل شاین )1991(، فرهنگ به 
سه لایه تقسیم می شود: مفروض های بنیادی، ارزش ها و سمبل ها و نمادها. شاخص های سنجش 

این لایه ها، مبتنی بر مصاحبه تنظیم و سنجیده می شود. 
مالكيت معنوی: مالكیت دارایی های ناملموس )مشاهده ناشدنی( مانند دانش فنی، اختراع، 
از طریق فرایند های  از آن ها  قانونی و قضایی  برند، طرح ها و دیگر خلاقیت هاست. حمایت های 
حفظ  میزان  شاخص های  می شود.  انجام  و...  كپی  حق  اختراع،  ثبت  گواهی  همچون  مشخص 

مالكیت معنوی، مبتنی بر مصاحبه استخراج و سنجیده می شود. 
محيط نوآورانه: محیطی است كه در آن، عوامل محیط اختصاصی و عمومی، زمینه پرورش 
خلاقیت و نوآوری را فراهم می نمایند. شاخص های محیط نوآورانه، مبتنی بر مصاحبه استخراج و 

سنجیده می شود. 
رابطه سرمایه گذار با مخترع: تنظیم منافع میان سرمایه گذار با مخترع كه هر دو بیشینه 
سود موردانتظار را ببرند. شاخص های سنجش این رابطه، مبتنی بر مصاحبه استخراج و سنجیده 

می شود. 
عوامل توانمندساز در محيط  کار: در این پژوهش، مبتنی بر مصاحبه، عوامل توانمندساز 
در محیط كار در سه دسته طبقه بندی و مورد سنجش قرار می گیرد: ساختار مبتنی بر شایستگی 

مكمل، راهبردهای توسعه  منابع انسانی و تنظیم روابط  كار چندجانبه، فرهنگ سازمانی.
ـ ساختار مبتنی بر شایستگی مكمل: ساختاری است ساده و پویا مبتنی بر تفكیک نقش و 

شایستگی مكمل و با دسترسی به منابع دانشی و اطلاعات مشترك. 
ـ راهبردهای توسعه منابع انسانی: به كارگیری راهبردهای توانمندسازی مانند آموزش، مشاوره 
مبنای  بر  پرداخت  و  منعطف  انضباطی  سیستم  بر  مبتنی  كارآمد  عملكرد  مدیریت  اجرای  و  و... 

عملكرد برای افراد نوآور و مخترع. 
درون  ارتباط  و  دانشی  كاركنان  با  مالک  مدیر/  روابط  تنظیم  چندجانبه:  كار  روابط   تنظیم  ـ 

كاركنان و سرانجام، ارتباط شركت دانش بنیان با صنعت.
ـ فرهنگ سازمانی: ارزش های غالبی است كه توسط بیش ترِ اعضای سازمان پذیرفته و حمایت 
ویژگی های   )2000( دنیسون  آن هاست:  میان  درونی  و هم نوایی  اعضا  انسجام  عامل  و  می گردد 
فرهنگ سازمانی را به چهار دسته تقسیم می كند. درگیرشدن در كار، سازگاری، انطباق پذیری و 
رسالت. درگیرشدن در كار به معنای درگیرشدن ذهنی كامل با كار است كه بر اساس آن، فرد با 
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جان و دل در شغل خود كار می كند و هر آن چه در توان دارد، در این راه به كار می گیرد. سازگاری 
نشأت  بنیادی  ارزش های  از  كاركنان  رفتار  سازمان ها  این  در  است.  یكپارچگی  و  ثبات  به معنای 
گرفته است و رهبران و پیروان در رسیدن به توافق مهارت دارند. انطباق پذیری به این معناست 
كه سازمان ها به وسیله مشتریان هدایت می شوند، ریسک می كنند و از اشتباهات پند می گیرند یا 
به بیانی، ظرفیت و تجربه ایجاد تغییر را دارند. مهم ترین ویژگی فرهنگ سازمانی، رسالت است. 
و  اهداف سازمانی  به گونه ای كه  دارند.  اهداف و جهت خود  از  سازمان های موفق، دركی روشن 
اهداف راهبردی را تعریف كرده و چشم انداز سازمان را ترسیم می كنند. متغیر فرهنگ سازمانی، 

مبتنی بر شاخص های این مدل سنجیده می شود.

11 
 

ارتباط شرکت  سرانجام،و  کارکنانتنظیم روابط مدیر/ مالک با کارکنان دانشی و ارتباط درون  :چندجانبه کار  تنظیم روابط
 بنیان با صنعت. دانش

گردد و عامل انسجام اعضا و  اعضای سازمان پذیرفته و حمایت می ترِ بیشهای غالبی است که توسط  ارزشفرهنگ سازمانی: 
درگیرشدن در کار،  کند. های فرهنگ سازمانی را به چهار دسته تقسیم می ویژگی (2666) دنیسون :ستها نوایی درونی میان آن هم

فرد با جان و  ،درگیرشدن در کار به معنای درگیرشدن ذهنی کامل با کار است که بر اساس آن پذیری و رسالت. سازگاری، انطباق
در این  .معنای ثبات و یکپارچگی است گیرد. سازگاری به کار می در این راه به ،چه در توان دارد کند و هر آن دل در شغل خود کار می

پذیری  ت گرفته است و رهبران و پیروان در رسیدن به توافق مهارت دارند. انطباقأهای بنیادی نش نان از ارزشها رفتار کارک سازمان
ظرفیت و  بیانی،گیرند یا به  کنند و از اشتباهات پند می شوند، ریسک می مشتریان هدایت می هوسیل ها به به این معناست که سازمان

روشن از اهداف و جهت خود  یدرک ،های موفق رسالت است. سازمان ،ویژگی فرهنگ سازمانی ترین تجربه ایجاد تغییر را دارند. مهم
 ،کنند. متغیر فرهنگ سازمانی انداز سازمان را ترسیم می را تعریف کرده و چشم راهبردیکه اهداف سازمانی و اهداف  ای گونه دارند. به

 شود. های این مدل سنجیده می مبتنی بر شاخص

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2118 )شیرین، های کیفی مفهومی توانمندسازی منابع انسانی مبتنی بر داده چارچوب :1شکل 

)ادراک کارآفرینی  توانمندسازفضای 
  (P & A)ها: محیطی و نگرش

 :کارآفرینی محیطی ادراک

 opکارآفرینی  فرصت
های حمایتی کارآفرینان مکانیزم

SU 
 :هانگرش

 COMتعهد 
 TRتوانمندساز  اعتماد

 Mic Eسازان محیط خرد: توانمند

  JSبر شایستگی مکملساختار مبتنی
 HRDS راهبردهای توسعه منابع انسانی 
 M WRRتنظیم روابط چندجانبه در کار 

 OC یفرهنگ سازمان

 MAC Eعناصر توانمندسازان محیط کلان: 

 NCفرهنگ ملی 
 IPRمالکیت معنوی 
 IEمحیط نوآورانه 

 RIEگذار و کارآفرین روابط سرمایه

 های شخصیتی کارآفرینویژگی
 BSSگرا  خودشکوفایی معنویت

 RDپذیری ریسک
 LCکانون کنترل 

 NS نیاز به موفقیت
 TAتحمل ابهام 

توانمندســــــــــازی 
 SEروانشناختی 

 Iتأثیرگذاری 
 Cشایستگی 
 Mمعناداری 
 Dکنندگی خودتعیین

  LDیادگیری و رشد

  BEتوانمندی رفتاری

 IB نوآوری 
 MEاثربخشی 

شکل 1: چارچوب مفهومی توانمندسازی منابع انسانی مبتنی بر داده های کیفی )شیرين، 1396(

فضای توانمندساز: هم عوامل توانمندساز محیط كلان و هم عوامل توانمندساز در محیط كار 
)خرد(، به عنوان عوامل محیطی، بر فضای توانمندساز كه نقطه شروع حوزه شناختی است تأثیر دارد. تعهد و 
اعتماد، نگرش افراد از تعامل با محیط را نشان می دهد و سبب توانمندسازی روان شناختی می شود. در فرایند 
شناختی قراردادن نگرش ها در كنار ادراك، ازجمله درك از حمایت محیطی و فرصت ها در یک چارچوب 
فردی، ارزش ها و استانداردهای كاركنان را نشان می دهد. ادراك و نگرش های برخاسته از باورهای محیط  



15

ران
یگ

و د
ن 

یری
ی ش

 عل
ن |

بنیا
ش 

 دان
نی

سا
ع ان

مناب
ی 

ساز
مند 

وان
د ت

راین
ی ف

تار
اخ

ل س
مد

  -
1 

اله
مق

كار بر ارزش های شخصی مبتنی بر شایستگی  فردی و باورهای مربوط به آن تأثیری معنادار دارد و با حق 
انتخاب در كار نیز مرتبط هستند )Robbins, 2002(. در چارچوب این مدل، شاخص ها تنظیم و مورد 

سنجش قرار می گیرند.
شخصیتی  ویژگی های  محیطی،  عوامل  بر  افزون  کارآفرین:  شخصيتی  ویژگی های 
معنویت گرا،  شامل خودشكوفایی  فردی،  ویژگی های  است.  تأثیرگذار  توانمندسازی  فضای  بر  نیز 

ریسک پذیری، مركز كنترل، نیاز به موفقیت و رویارویی با وضعیت مبهم است. 
رویكردی  با  پنهان  استعدادهای  شكوفاكردن  و  شكفتن  یعنی  معنویت گرا:  خودشكوفایی  ـ 

معنوی. شاخص این متغیر بر اساس مصاحبه تنظیم و مورد سنجش قرارگرفت. 
ـ ریسک پذیری: پذیرش ریسک مناسب توسط نوآوران و افراد خلاق. 

ـ مركز كنترل: ارجاع مركز كنترل زندگی به خود یا به عوامل بیرونی؛ یعنی این كه خود فرد یا 
سرنوشت، حاكم بر زندگی فرد است. 

بلند پروازانه هستند و می خواهند  نوآوران همواره در پی هدف های  به كسب موفقیت:  نیاز  ـ 
هرچه بیش تر موفق شوند. 

ـ رویارویی با وضع مبهم: هر مدیری تا حدی با وضعیت مبهم رو به رو می شود و آن را تحمل 
می نماید.

ابعاد توانمندسازی روان شناختی: از نظر توماس و ولتهوس )1990( و اسپریتزر )2008( 
همان چهار عنصر شناختی معناداری، شایستگی، خودتعیین كنندگی و اثر است كه در ابتدای بحث 
شناختی  ابعاد  از  دیگر  یكی  به عنوان  نیز  رشد«  و  »یادگیری  پژوهش،  این  در  شد.  اشاره  نظری 
به توانمندسازی روان شناختی منابع انسانی دانش بنیان درنظر گرفته شده است. یادگیری و رشد 
به معنای ارتقاء دانش، تجربه و مهارت در انجام كار و گسترش قابلیت های فردی در شغل است. از 
این رو، شاخص های متغیر مكنون توانمندسازی روان شناختی نیز مبتنی بر مصاحبه و اندكی تغییرات 
توانمندسازی روان شناختی  بعُد نشان دهنده  پنج  این  اسپریتزر )1995( سنجیده می شود.  در مدل 

منابع انسانی دانش بنیان برشمرده است و بر رفتار توانمندشده تأثیر می گذارد.
رفتار توانمندشده: رفتاری كه از افراد دارای توانمندسازی روان شناختی بروز می كند. این 
 Spreitzer, 1995, 2005, 2008( رفتار، دو بعُد را دربردارد؛ اثربخشی مدیریتی و رفتار نوآورانه

مصاحبه،  مبنای  بر  نیز  مكنون  متغیر  این  شاخص ها ی   .)Kinlaw, 2004;  Robbins, 2002

استخراج و سنجیده می شود.
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روش پژوهش

این پژوهش، مبتنی بر راهبرد پژوهش های تركیبی )آمیخته( مدل ایجاد گونه شناسی بوده كه در 
این پژوهش، به مرحله كمّی پرداخته شده است. این مرحله، به لحاظ تمركز هدف بر حل مسأله، از نوع 
پژوهش های كاربردی و به لحاظ روش پژوهش، توصیفی و از نوع پیمایشی محسوب می گردد. جامعه 
آماری عبارتند از شركت های دانش بنیان ارزیابی شده توسط معاونت علمی و فناوری ریاست جمهوری 
كه در سال 1395 به تعداد 2781 شركت بود. حجم نمونه آماری بر اساس جدول كرجسی و مورگان، 
با 113 گویه در مرحله  به منظور گردآوری داده ها، پرسش نامه ای پژوهشگرساخته  برآورد شد.   338
نخست تدوین شد. این پرسش نامه  مبتنی بر نكات، تعبیرها و اصطلاح های برآمده از نقل قول های 
مشاركت كنندگان در مرحله نخست پژوهش و مبانی نظری تهیه شده بود تا ضمن حفظ روح زنده حاكم 
بر پژوهش، هم زمان نظریه های صاحب نظران نیز مورد توجه قرار گیرد. روایی محتوایی، توسط استادان 
مدیریت، دانشجویان دكتری و مشاركت كنندگان در مرحله نخست بررسی شد. پایایی پرسش نامه در 
سه مرحله مورد سنجش قرار گرفت: یک بار با 113 گویه در یک نمونه 29 تایی، یک بار پس از اصلاح 
پرسش نامه با 128 گویه در یک نمونه 31 تایی، پیش از توزیع گسترده در جامعه هدف و یک بار بعد از 
 ≤α ≤0/97 ،Spss23 توزیع نهایی. ضرایب آلفای كرونباخ محاسبه شده با استفاده از نرم افزار آماری
0/60 بود كه سازگاری درونی مناسب سنجه را نشان می دهد. برای پرسش نامه های دست ساز، این 
مقدار تا حداقل 0/6 قابل پذیرش است. پس از اطمینان از روایی محتوا و پایایی سنجه 348 پرسش نامه 
دیگر، به صورت تصادفی ساده در اختیار شركت های دانش بنیان مورد پژوهش قرار گرفت. با توجه به 
این كه واحد تحلیل شركت است، سرانجام 211 پرسش نامه از 75 شركت دانش بنیان برای تحلیل های 

آماری آماده شد.

فنون آماری

برای تحلیل داده های كمّی و برازش مدل های اندازه گیری هر كدام از متغیرهای مكنون از 
طریق تحلیل عاملی تاییدی1 از نرم افزار Lisrel 8 و برای اجرای مدل یابی معادلات ساختاری، با 
توجه به حجم نمونه و انتخاب واحد تحلیل در سطح شركت از نرم افزار Smart Pls استفاده شد. 
هدف مدل یابی معادلات ساختاری، تعیین میزان حمایت مدل نظری به وسیله داده های نمونه ای 
است )Shomaker, 2004(. مدل  یابی معادلات ساختاری، بر اساس رویكرد دو مرحله ای اندرسون 

1. Confirmatory Factor Analysis (CFA)
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تأییدی  عاملی  تحلیل  از  استفاده  با  ابتدا  به این ترتیب،  درآمد.  اجرا  مرحله  به   )1988( گربینگ1 
معناداری هر یک از بارهای عاملی مدل های اندازه گیری عوامل ساختاری، عوامل توانمندساز محیط 
خرد و كلان، ویژگی های شخصیتی، فضای توانمندساز و توانمندسازی روان شناختی و توانمندی 
رفتاری )پیامدها( مورد بررسی قرار گرفت. سپس، در مرحله دوم از طریق فنون رگرسیون چندگانه2 
و تحلیل مسیر داده ها3 مدل كلان پژوهش در سطح شركت در قالب یک مدل مبتنی بر حداقل 
مربعات جزئی )PLS( طراحی و برازش شدند. برای آزمون مدل ها، از سه شاخص مهم برازش 
استفاده شد؛ یكی از این شاخص ها، شاخص معناداری مربعِ كایc²( 4( بود كه ازجمله شاخص های 
برازش مطلق5 محسوب می شود. آزمون های مربع كای این فرضیه را كه مدل موردنظر هماهنگ 
 p≤ با الگوی هم پراشی میان متغیرهای مشاهده شده است، می آزماید. معناداری مربع كای، به ازای

0/05 تأییدكننده مدل است. 

دومین شاخص، نسبت مربع كای به درجه آزادی )DF/²c(، اگرچه فاقد یک معیار ثابت برای یک 
مدل پذیرفتنی است، اما مقدار كوچک تر آن از 3، نشان دهنده برازندگی بیش تر است. سومین شاخص، 
ریشه دوم مربعات خطای برآورد )RMSEA(6 است كه مقدار كوچک تر از 0/09 آن، مدل را تأیید 
می كنند. سه شاخص دیگر كه از آن ها برای سنجش برازش مدل ها استفاده شد، عبارتند از: شاخص 
و شاخص  بونت9  بتلرـ  یا شاخص   8)NFI( به هنجارشده  برازش  )IFI(7، شاخص  افزایشی  برازش 
برازش تطبیقی )CFI(10. این شاخص برای برازش در مدل های خطی عمومی بسیار مناسب است. 
مقدار بزرگ تر از 0/9 برای این سه شاخص، نشان دهنده پذیرفتنی بودن مدل است. این سه شاخص 
از جمله مهم ترین شاخص های برازش تطبیقی شمرده می شوند و در راستای قراردادن یک یا چند 
مدل، مدل نظری تدوین شده را با آن مقایسه و بررسی می كنند كه آیا به لحاظ آماری پذیرفتنی تر، 
ضعیف تر یا بدون تفاوت با آن است )Shomkher, 2004(. شاخص های تحلیل عاملی تأییدی نشان 
می دهد كه شاخص RMSEA  برای عوامل توانمندساز محیط خرد و كلان، ویژگی های شخصیتی، 

1. Anderson & Gerbing
2. Multiple Regression
3. Path Analysis )PA(
4. Chi-Square )c2(
5. Absolute Fit Indices
6. Root Mean Square Error of Approximation
7. Incremental Fit Index
8. Normed Fit Index
9. Bentler-Bonett
10. Comparative Fit Index
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 RMSEA توانمندسازی روانشناختی و توانمندی رفتاری كم تر از 0/09 است. در این میان، شاخص
برای  این شاخص  مورد  در  این رو،  از  است.  حدود 0/09   ،)0/106( توانمندساز  فضای  متغیر  برای 
متغیر پیش گفته دقت بیش تری نیاز است. شاخص DF/c² برای همه عوامل به جز فضای توانمندساز 
)34/3(، كم تر از 3 است. شاخص تطبیقی RFI, NFI, CFI, IFI برای همه عوامل معنادار است. چون 

P=0/000 است، روایی سازه این عوامل تأیید می گردد.

جدول2: شاخص های برازش

NFIIFIRFICFIPc²DF/c²RMSEAشاخص

0/860/900/850/900/00017602/390/081عوامل توانمندساز محيط خرد
0/930/960/920/960/0002332/020/070عوامل توانمندسازمحيط کلان

0/910/940/890/940/000203/743/340/106فضای توانمندساز
0/900/940/890/940/000483/072/140/074ويژگی های شخصيتی

0/910/940/900/940/000644/042/600/087توانمندسازی روان شناختی
0/950/970/940/970/00083/902/540/084توانمندی رفتاری

تجزيه و تحلیل و يافته ها: برآورد و آزمون مدل معادله ساختاری

انسانی  منابع  توانمندسازی  فرایند  مبین  ساختاریِ  معادله  مدل  آزمون  و  برآورد  به منظور 
متغیرهای  به  مربوط  مسیرهای  آن،  به  مربوط  فرضیه های  و  پژوهش(  كلان  )مدل  دانش بنیان 
همه بخش ها در محیط نرم افزار Smart Pls طراحی گردید. همان گونه كه خروجی نرم افزار نشان 
قرار  تأیید  مورد  آن ها  ارتباط  و  بوده  معنادار   R² مقدار  دارای  شناسایی شده  متغیرهای  می دهد، 
گرفته است. شكل )2(، روابط میان متغیرهای مربوط به توانمندسازی منابع انسانی در شركت های 
دانش بنیان را نشان می دهد. مقدار t آماری برای مسیرهای موردنظر، خارج از بازه 1/96- و 1/96 

است. از این رو، فرضیه های پژوهش به جز یک مورد تأیید می گردد. 
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)T ضرايب رگرسیونی و مقادير( Pls شکل 2: خروجی اجرای الگوريتم

در گزارش تفصیلی الگوریتم Pls كه شامل چهار بخش است، اطلاعاتی در مورد مدل، كم ترین 
مربعات جزیی )Pls(، پیش پردازش ها و مقادیر شاخص را ارائه می كند. این اطلاعات مبنایی برای 

سنجش میزان برازش مدل است. 

جدول 3: مرور کلی بر معیارهای کیفی پارامترهای اصلی

واريانس متغیر
استخراجی1

اعتبار 
مرکب2

مربع 
همبستگی3

مقادير 
اشتراک4

افزونگی5

0/5890/8450/348عوامل توانمندساز محيط کلان
0/0070/142-0/3000/5030/595عوامل توانمندساز محيط داخلی
0/4950/8130/292ويژگی های شخصيتی کارآفرين

0/5350/8160/7660/2810/351فضای توانمندساز
0/7070/9230/6500/5210/402توانمندسازی روان شناختی

0/8940/9440/6650/5140/555توانمندی رفتاری

1. AVE
2. Composite Reliability
3. R-Square
4. Communality
5. Redundancy
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جدول 4: نتايج آزمون فرضیه ها

نتیجهt-valueتاثیرنوع رابطهفرضیه

عوامل توانمندساز محيط کلان بر عوامل 1
تاييد0/77214/993توانمندساز محيط خرد اثر مثبت دارد.

عوامل توانمندساز محيط کلان بر فضای 2
تاييد0/6055/395توانمندساز کارآفرين، اثر مثبت دارد.

عوامل توانمندساز محيط خرد بر فضای 3
تاييد0/2352/019توانمندساز کارآفرين اثر مثبت دارد.

ويژگی های شخصيتی کارآفرين اثری مثبت بر 4
رد0/1030/943فضای توانمندساز کارآفرين دارد.

ويژگی های شخصيتی کارآفرين اثر مثبت بر 5
تاييد0/5154/355توانمندسازی روان شناختی دارد.

فضای توانمندساز کارآفرين بر توانمندسازی 6
تاييد0/3682/905روان شناختی اثر مثبت دارد.

توانمندسازی روان شناختی اثر مثبت بر توانمندی 7
تاييد0/81617/410رفتاری دارد.
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شکل 3: برازش کلی مدل

محاسبه شاخص نیکويی برازش مدل در حداقل مربعات جزيی

از نیكویی برازش برای سنجش شباهت میان منحنی های تجربی و منحنی های نظری استفاده 
می شود. ملاك كلی برازش )GOF( را می توان با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراك و  

بدست آورد.
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فرمول )1(                             
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برای  راه حلی عملی   ،PLS GOF در مدل  تنن هاوس و همكاران1 )2005( شاخص  باور  به 
این مشكل بررسی برازش كلی مدل بوده و همانند شاخص های برازش در روش های مبتنی بر 
كوواریانس عمل می كند و از آن می توان برای بررسی اعتبار یا كیفیت مدل PLS  به صورت كلی 
استفاده كرد. این شاخص نیز همانند شاخص های برازش مدل لیزرل عمل می كند و میان صفر تا 
یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر كیفیت مناسب مدل هستند. البته باید توجه داشت این 
شاخص همانند شاخص های مبتنی بر مربع كای در مدل های لیزرل به بررسی میزان برازش مدل 
نظری با داده های گردآوری شده نمی پردازد؛ بلكه توانایی پیش بینی كلی مدل را مورد بررسی قرار 
می دهد و اینكه آیا مدل آزمون شده در پیش بینی متغیرهای مكنون درون زا، موفق بوده است یا نه.
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با توجه به این كه مقدار این شاخص مثبت بوده بنابراین از كیفیت مناسب برخوردار است و 
میزان 0/383 قدرت پیش بینی دارد. مدل ریاضی توانمندسازی منابع انسانی دانش بنیان نیز عبارت 

از:
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نتیجه گیری

ادبیات و پیشینه نشان می دهد رویكردهای گوناگون به توانمند سازی به مسائلی پرداخته اند كه با آن 
روبه رو بودند. در واقع، ما بیش ترِ تكه هاي این پازل نظري را داریم، امّا یک نظریه زماني ارائه مي شود 
كه مشخص گردد تكه ها درون یک كل چگونه با هم جفت وجور مي شوند. چون در این پژوهش، 
توانمندسازی منابع انسانی دانش بنیان به طور مستقیم مورد رصد نظری واقع شده، به یک معنا پدیده ای 
نوظهور در عرصه دانش منابع انسانی محسوب می شود. نتیجه این پژوهش با برایند نتایج پژوهش هایی 
كه رابطه محیط، شناخت و رفتار را مورد بررسی قرار داده اند و بر كلیّت فرایند توانمندسازی تأكید دارند 
همسو است )Bandora, 1989; Spreitzer, 1996; 2008; Robbins, 2002; Chen, 2014(. در 
واقع، عوامل ساختاری ـ اجتماعی كه برخاسته از محیط است، هم عوامل توانمندساز محیط كلان و هم 
عناصر توانمندساز محیط درونی)خرد( شركت های دانش بنیان را دربردارد. فضای توانمندسازی ازجمله 

1. Tenenhaus et al.
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نگرش ها، نسبت به تعهد و اعتماد و ادراك از فرصت ها و سازوكارهای حمایتی، پل اتصال عوامل 
ساختاری ـ اجتماعی با عوامل روان شناختی است كه حاصل شناخت فرد از محیط پیرامون است.

تحت تأثیر  است  ممكن  شناختی  و  محیطی  حوزه  پیوند  نقطه  به عنوان  توانمندسازی  فضای 
توانمند سازی  بر  شخصیتی  ویژگی های  حتی  و  بگیرد  قرار  شخصیتی  ویژگی های  متغیرهای 

روان شناختی نیز تأثیر می گذارد.
از طریق  بهبود مستمر در عملكرد سازمان،  به  نیل  فرایند  این مفهوم »توانمندسازی  به  اگر 
توسعه و گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحیت افراد و تیم ها بر حوزه ها و وظایفی است كه در عملكرد 
آن ها و عملكرد كلی سازمان اثر می گذارد« )Kinlaw, 2004( توجه شود، می بینیم عملكرد افراد و 
عملكرد كلی سازمان مبتنی بر رفتار توانمندشده است كه با »نفوذ مبتنی بر صلاحیت« بروز می كند. 
لازمه نفوذ مبتنی بر صلاحیت توانمندسازی روان شناختی است. پیش آیند توانمندسازی روان شناختی 
نیز توانمند سازی ساختاری ـ اجتماعی است كه از ارزش ها و ایده هاي دموكراسي كه به طور گسترده 
تعریف شده، ریشه مي گیرد. در این پژوهش، فقط به سطح سازمان محدود نشده و روابط عناصر 
محیط بیرونی را نیز شامل شده است. برای نمونه، اگر فرهنگ ملیّ به سمت ارزش های حاكم بر 
فرهنگ شارلاتانیسم1 سوق یابد، بدیهی است حوزه شناختی فرد به این سمت سوق می یابد. در واقع، 
با نوعی انحراف در خودكارآمدی )Bandora, 1989( پیوند می یابد و تجربه موفق فرد همان تجربه 
حاصل از فرهنگ شارلاتانیسم است. در واقع، در پاسخ به پرسش اصلی پژوهش، مؤلفه های مدل 
مشخص شده است. ادامه این بحث، پاسخ به پرسش هایی است كه مبتنی بر قضایا و فرضیات، به 
ارزیابی روابط میان متغیرهای مدل می پردازد. ویژگی های شخصیتی منابع انسانی دانش بنیان، ازجمله 
كانون كنترل، تحمل ابهام، ریسک پذیری، نیاز به موفقیت و خودشكوفایی، معنویت گرا می باشد. این 
ویژگی ها بر توانمندسازی منابع انسانی دانش بنیان تأثیر مثبت دارد. در این پژوهش، خودشكوفایی 
معنویت گرا به عنوان تیپ رفتاری افراد خلاق و نوآور نیز برشمرده شد. همان گونه كه در مباحث 
نظری عنوان شد و در مصاحبه ها بر آن تأكید گردید، شدیدترین نیاز افراد خلاق و كارآفرین، شكفتن 
و شكوفا كردن استعدادهای پنهان است. فرد خلاق در مسیر كارش ممكن است سرمایه و آبرو را 
از دست بدهد. از این رو، گفته شد این افراد متخصص عاشق هستند و دنبال پول مفت نبوده و از 
با وجود این كه  امّا  اعتمادبه نفسی بالا برخوردارند و كارهای مشكل را در شركت انجام می دهند. 
هم در مبانی نظری و هم در مصاحبه بیان شد، انتظار می رفت ویژگی های شخصیتی بر فضای 
توانمندساز نیز تأثیر معنادار و مثبت داشته باشد. ولی در عمل، در ارزیابی مدل این گونه نشان نداد. 

1. Charlatanism
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از  اسپریتزر )2008( و برخی دیگر  با مدل  به ویژگی های شخصیت كارآفرینانه  یافته های مربوط 
خاصی  رفتاری  تیپ  پژوهش  این  در  شد،  اشاره  كه  همان گونه  امّا  دارد؛  همخوانی  صاحب نظران 
برای منابع انسانی دانش بنیان درنظر گرفته شد و آن این كه رفتار آن ها در یک سر طیف مبتنی 
بر خودشكوفایی معنویت گرا است. یعنی این افراد، به دنبال بروز استعدادها ی خود مبتنی بر باورها و 
ارزش های دینی هستند. گاهی توكل به خدا چنان عزم آن ها را راسخ می گرداند كه حاضر نیستند با 

هیچ منفعتی بده بستان كنند. اگرچه چرخش در منافع را باید مورد توجه قرار داد.
عوامل توانمندساز محیط كلان ازجمله فرهنگ ملیّ اسپریتزر )2008(، مالكیت معنوی، محیط 
ساختار  شامل  كار  محیط  ساختار  عناصر  بر  نیز  كارآفرین  و  سرمایه گذار  روابط  تنظیم  و  نوآورانه 
مبتنی بر شایستگی مكمل، راهبردهای توسعه منابع انسانی، تنظیم روابط كار چندجانبه و فرهنگ 
به  بر شایستگی مكمل،  دارد. در ساختار مبتنی  تأثیر مثبت و معنادار  سازمانی دنیسون )2000(، 
)شایستگی مكمل(، ساختار  نقش  تفكیک  اطلاعات،  به  و دسترسی  دانشی  منابع  اشتراك گذاری 
سازمانی و فرایندهای شركت مورد توجه قرار می گیرد. در راهبردهای منابع انسانی، راهبردهای 
توانمندسازی شامل آموزش، تسهیل كنندگی، مربی گری مدنظر قرار می گیرد و سرانجام در تنظیم 
روابط كار رابطه مدیر با مالک یا به عبارتی نظریه عاملیت و موكل در كنار تیم گرایی )ارتباطات 
مدنظر  دانش بنیان  با شركت های  پیوند صنعت  یا  محیط  با  ارتباط  و  دانش بنیان(  كاركنان  درون 
است. این عوامل جزو توانمندسازی ساختاری ـ اجتماعی است. گاهی بی توجهی به هر كدام از این 
عوامل، دردسرهایی گوناگون به همراه دارد. برای نمونه، وقتی صحبت از تفكیک نقش می شود، 
ملاحظه می گردد خیلی از مخترعان به موضوع بی توجهی می كنند و تلاش دارند همه كارهای 
كلیدی شركت را خودشان برعهده بگیرند و این سبب اتلاف وقت و هزینه منابع انسانی دانشی 
می گردد. درصورتی كه تجارب موفق حاكی از آن است كه افراد با مهارت های گوناگون بتوانند در 
كنار هم كار كنند، برای نمونه یک بازاریاب خوب در كنار یک مخترع خوب، پرداخت بر مبنای 
عملكرد نیز مدیریت عملكرد را به سمت عدالت سوق می دهد. ارتباط با محیط یا به بیانی، پیوند 
صنعت با شركت های دانش بنیان می تواند شركت ها را به سمتی سوق دهند كه مبتنی بر نیاز صنعت 
و جامعه به پژوهش و توسعه بپردازند. اگر محیط نوآورانه شامل دانشگاه و... به عنوان یک عامل 
زمینه ای كمک نمایند، این ارتباط تقویت و بهبود می یابد. برخی از این یافته ها در پژوهش های باون 
و همكاران، 1995؛ كرك و همكاران ، 2002؛ فرناندز1 و همكاران، 2011؛ اسپریتزر و همكاران، 

2005؛ كرك و همكاران، 2002 نیز مشاهده می شود.

1. Fernandez
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عوامل توانمندساز محیط كلان ازجمله فرهنگ ملیّ، مالكیت معنوی، محیط نوآورانه و تنظیم 
روابط سرمایه گذار و كارآفرین بر فضای توانمندساز نیز اثر مثبت و معنادار دارد. برای نمونه وقتی 
منابع انسانی دانش بنیان در محیط نوآورانه قرار می  گیرند احساس می كنند هم سازوكارهای حمایتی 
و  نمی شوند  اداری  زاید  تشریفات  گرفتار  و  و... می كنند  مالی، حقوقی  را حمایت  آن ها  به درستی 
فرصت رقابت برای بروز توانایی ها وجود دارد. در مورد ارزش ها و باورهای فرهنگی نیز همین گونه 
است. فرهنگ واسطه گری و دلال پروری مخترعین را از اختراع و تولید بازمی دارد. حفظ حقوق و 
مالكیت معنوی و تنظیم روابط سرمایه گذار و مخترع، او را به سمت اعتماد به شركت و محیط درون 

و بیرون سوق می دهد. از طرفی، ارزش ها و باورهای متعالی فرهنگی، تعهد را افزایش می دهد.
فضای توانمندساز، شامل مؤلفه های فرصت، حمایت، اعتماد و تعهد بر توانمند سازی روان شناختی 
تأثیر مثبت و معنادار دارد. این متغیر یكی دیگر از پیش آیند های توانمندسازی روان شناختی محسوب 
می گردد. برای این كه فرد احساس كند شایسته انجام كاری است، باید حس كند كه مورد حمایت 
قرار می گیرد تا برای تأثیرگذاری از فرصت ها استفاده كند. اگر تفاوت های فردی مشابه باشد، حمایت 
كافی در محیط، تأثیر مستقیم بر این دارد كه فرد وظایف شغلش را شایسته اجرا كند. تعهد عاطفی 
میان  سازگاری  و  می كند  منعكس  را  درونی سازی  و  آن  به  وابستگی   و  سازمان  با  هویت یافتن 
ارزش های فردی و سازمانی را تعیین می نماید )Alen & Meyer, 1990(. هرچه فرد با سازمانش 
بیش تر هویت یابد و ارزش های سازمانی را در خود نهادینه كند، او بیش تر معناداری در شغلش را 
درك می كند؛ تا جایی كه معناداری به عنوان سازگاری شغل با باورها و ارزش های فرد تعریف می شود. 
بنیادی است كه كاركنان متمایل می شوند نقش شان در كار و  این رابطه بر مبنای مفروض های 
ارزش های آن به عنوان كاركرد اهداف سازمان دیده شود. توماس و ولتهوس نیز رابطه میان تعهد 
سازمانی و معناداری شغل را حدس می زدند. استقلال و خود گردانی یا به بیانی، خودتعیین كنندگی، 
یک عامل تجلی یافته و مرتبط با اعتماد است. اعتماد كاركنان در سازمان یک پیش آیند محوری برای 
حس خودتعیین كنندگی است. هرچه اعتماد كاركنان به مدیران بیش تر باشد، آن ها حق اختیار/ اقتدار 
مدیریت و نفوذ مدیریت را بیش تر می پذیرند. پژوهش های اخیر، رابطه میان اعتماد در مدیریت و 
تمایل به ریسک پذیری در كار را پیش بینی می كند. یعنی هرچه اعتماد كاركنان بیش تر باشد، انگیزه ها 
و تغییرات از طریق اقتدار مدیریتی تضمین می شود؛ كاركنان نیز حس انتخاب یا خودتعیین كنندگی در 

.)Robbins, 2002( ابداع و استمرار رفتارها و فرآیندهای كار را درك می كنند
دو پیامد توانمند سازی، یعنی اثربخشی و رفتار نوآورانه به گونه ای ویژه در شبكه روابط منطقی 
متغیرها مشخص شده است. منفعت گسترده توانمندسازی، زمانی به دست می آید كه رقابت جهانی 
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و تغییر سازمانی به عنوان یک نیاز در كاركنان برانگیخته می شود. منابع انسانی توانمندشده، خودشان 
را شایسته می دانند و به روش های درست قادر به نفوذ در مشاغل و محیط كارشان هستند؛ آن ها 
مسئولیت های شغل شان را از طریق ابتكار عمل و اقدام مستقل اجرا می كنند و برای همین است كه 
اثربخش هستند. در پژوهش های پیشین نیز هر كدام از ابعاد فردی توانمندسازی در رابطه با رفتارهای 
مسبب اثربخشی مدیریتی مشخص شده است. معناداری، تعهد بالا و تمركز انرژی را نتیجه می دهد. 
شایستگی در تلاش و مقاومت در موقعیت های چالشی و عملكرد بالا، خودتعیین كنندگی در یادگیری، 
علاقمندی به فعال بودن، تاب آوری در روبه رویی با موقعیت های متفاوت و سخت را نتیجه می دهد. 
»اثرگذاری« در موقعیت های مشكل و عملكرد بالا مشخص می شود )Ashforth, 1990(. بنابراین، اثر 
هركدام از ابعاد پدیده مورد مطالعه بر اثربخشی مرتبط با خروجی مطرح شد. رفتارهای نوآور، خلق بعضی 
چیزهای جدید یا متفاوت را منعكس می كند. رفتارهای نوآور، تغییرمحور هستند؛ برای این كه آن ها با 
خلق )پدیدآوردن( یک محصول، خدمت، ایده، روش یا فرآیند نوین سروكار دارند. انگیزش بیش تر 
درون شغل، به رفتار   های نوآورانه كمک می كند. افراد توانمند شده به خاطر این كه باور دارند كه مستقل 
و اثرگذار هستند، خلاقیت دارند، محدودیت های فنی و قانونی كم تری را حس می كنند؛ چون افراد 
توانمند شده خودكارآمدی ها را حس می كنند، آنها در محیط كارشان نوآور هستند و انتظار موفقیت آن ها 
می رود )Robbins, 2002(. توماس و ولتهوس )1990( یک رابطه ای میان توانمند سازی روان شناختی 
و انعطاف پذیری فردی كه به رفتار نوآورانه كمک می كند، درنظر گرفتند. كانتر1 )1983( نیز دریافت كه 

توانمند سازی و رفتار نوآورانه به طور جدایی ناپذیر در سازمان های كارآفرین با هم پیوند دارند.

پیشنهادها

پيشنهاد نظری براساس نگاه کلان به مدل 

با توجه به این كه برخی از عناصر متغیرهای مكنون تابع عوامل محیطی، به ویژه فرهنگ است 
و تغییرات آن گریزناپذیر است. ضروری است نظریه پردازان عناصر مدل پیشنهادی و روابط آن ها را 
در وضعیت های گوناگون مورد بحث و آزمون قرار دهند. انقطاع تعاملی حوزه محیطی، شناختی و 
رفتاری نیز هنگام كاربرد آن رصد شده و برای اتصال نقاط انقطاع برنامه ریزی راهبردی و عملیاتی 
صورت پذیرد. همچنین، برای كاربرد مؤثر مدل، ابزار سنجش برای هركدام از عناصر متغیرهای 

مكنون ارتقاء یابد.

1. Kanter
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پيشنهاد های کاربردی

شامل  ملیّ  فرهنگ  لایه های  پیوستگی  به  كشور،  فرهنگ  متولیان  سایر  و  -  خط مشی گذاران 
مفروض های بنیادی، ارزش ها، هنجارها و آداب و رسوم و ارزش های حاكم بر نظام اقتصادی در 

جامعه توجه داشته باشند. 
شركت های  در  نقش ها  تفكیک  دانش بنیان،  انسانی  منابع  در  مكمل  شایستگی  ایجاد  -  برای 
دانش بنیان نهادینه شود و این گونه نباشد كه فرد مخترع بخواهد هم نقش خودش و هم نقش 
بازاریاب و سرمایه گذار و مدیریت شركت را با هم انجام بدهد. به بیانی دیگر، تركیب نقش باعث 
از دور خارج شدن منابع انسانی دانش بنیان نشود. پیش از ورود شركت های دانش بنیان نوپا به 
مراكز رشد و پارك های علم و فناوری فرایند ارزیابی همراه با مشاوره، مربی گری، تسهیل گری 
و آموزش های مهارتی با تأكید بر مبانی تبدیل ایده به محصول اجرا شود. همچنین، سیستم های 
حضور و غیاب منعطف و نظام پرداخت مبتنی بر عملكرد، در شركت های دانش بنیان عملیاتی 
شود. به تیم سازی و كار تیمی نیز اهمیت داده شود. رابطه مدیر/مالک شركت با منابع انسانی 
دانش بنیان به گونه ای تنظیم شود كه منافع دو طرف حفظ شود. یعنی اهداف و خواسته های دو 

طرف در تضاد نباشد.
ویژگی های  به  فناوری،  و  علم  پارك های  و  رشد  مراكز  در  فناور  واحدهای  پذیرش  زمان  -  در 
شخصیتی منابع انسانی دانش بنیان از لحاظ ریسک پذیری متعادل، كانون كنترل، تحمل وضعیت 

مبهم، نیاز به موفقیت، خودشكوفایی معنویت گرا توجه شود.
-  در اعمال سازوكارهای حمایتی، تسهیلات مالی برای منابع انسانی دانش بنیان، به گونه ای عمل 
شود كه نظام های حمایتی تولیدكننده منابع انسانی دانش بنیان بدهكار به سیستم مالی نشوند و از 
دور فعالیت های نوآورانه آن ها را خارج نكنند. در اعمال سایر سازوكارهای حمایتی، مانند مالیات و 
بیمه و... به گونه ای عمل شود كه فرایند كار منابع انسانی دانش بنیان را تسهیل كنند؛ نه این گونه 
كه در حد یک ادعای بوروكراتیک معلق باقی بماند. سیاست حمایت از بازار محصولات دانش بنیان 

از جمله پرداخت تسهیلات به خریداران محصولات دانش بنیان نیز مورد توجه قرار گیرد.
انسانی  منابع  در  را  نوآورانه  رفتار  می تواند  جهانی  عرصه  در  دانش بنیان  محصولات  -  رقابت 
كشور  در  صادرات محور  محصولات  تولید  به سمت  گرایش  بنابراین،  برانگیزد.  دانش بنیان 

شركت های دانش بنیان را به تحرك وامی دارد.
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پيشنهاد به پژوهشگران آتی و محدودیت ها

-  در این پژوهش، برای سنجش توانمندسازی روان شناختی منابع انسانی دانش بنیان، بعد یادگیری 
و رشد به ابعاد توانمندسازی روان شناختی توماس و ولتهوس )1990( و اسپریتزر )1998(  اضافه 
شده است. همچنین، تیپ رفتاری منابع انسانی دانش بنیان در ایران با نام خودشكوفایی معنویت گرا 
جزء ویژگی های شخصیت كارآفرینانه برشمرده شده است. این بحث قلمرو مطالعاتی خوبی برای 
پژوهشگران آینده است. لازم است پژوهشگران توجه كنند بدیع بودن موضوع توانمندسازی منابع 
انسانی كه بیش تر در  از توانمندی بالای نیروی  ایران و تصور نادرست  انسانی دانش بنیان در 
رشته های فنی و مهندسی به ارائه ایده یا ساخت محصول مبادرت ورزیده اند. از سوی دیگر، تصور 
نادرست از راه حل های صرف حمایتی از شركت های دانش بنیان و سرانجام ناتوان پنداشتن علوم 

انسانی در حل مسائل این گونه سبب محدودیت های گوناگون در فرایند پژوهش شد.
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Abstract
One of the main concerns of managers of high-tech companies today is 
the empowerment and utilization of human resources. The ultimate goal 
of this research, which was conducted on the basis of exploratory mix 
methods strategy, is to create and test the grounded theory about this 
process. By applying theoretical studies and analysis of deep interviews 
with knowledge-based experts, a model was designed. In order to test 
the model, a questionnaire consisting of 128 questions was formulated  
using the qualitative data of the first section of the research and  
theoretical foundations. It was then quantitatively tested using 211  
questionnaires completed by managers and experts from 75 High-tech  
companies. After verifying the reliability and validity of the  
questionnaire, the significance of each section of the model was  
examined through confirmatory factor analysis. The model fit data and 
regression coefficients indicate structural validity and convergence 
in the model. An analysis of the partial least squares )PLS( equations  
implies the confirmation of all hypotheses except one. The general fit 
index of the Model )GOF=.385( indicates the predictive power of the 
model as positive. Therefore, it is suggested that the model constructs 
and the relationships among them be observed and to connect break 
points, strategic and operational planning be implemented.

Keywords:  Elements of Empowerment in Micro and Macro- 
environments, Empowerment Atmosphere, Personality  
Traits, Psychological Empowerment, Behavioral  
Empowerment.
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