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شناسايي عوامل مؤثر بر 
توانمندسازي كاركنان در 
  شركت مجتمع گاز پارس جنوبي

  
  
  

  غلامرضا معمارزاده
   طاهرپور كلانتريلهحبيب ا

  محمدرضا مرادي

  چكيده
اي به مديريت منابع انساني، به  توسعهرويكردهايدر 

روشني درباره اهميت و جايگاه عوامل انساني در سازمان، به
اگر شرايط مناسبي براي. عنوان يك دارايي مهم بحث شده است

شكوفا شدن استعدادهاي فردي فراهم شود، دارايي مذكور، كارايي
يكي از مؤثرترين عوامل در بهبود. اشتو عملكرد بهتري خواهد د

.عملكرد كاركنان سازمان، رشد احساس توانمندي در بين آنها است
ثر بر توانمندسازيؤعوامل مشود  حاضر، تلاش ميمقاله در 

.مورد بررسي قرار گيردكاركنان شركت مجتمع گاز پارس جنوبي 
بعد از مرور ادبيات پژوهش، متغيرهاي مختلف مؤثر بر

سپس با استفاده از تحليل. نمندسازي كاركنان شناسايي شدتوا
)1: اند از بندي شدند كه عبارت عاملي، متغيرها در دو عامل، دسته

)2هاي فردي كاركنان و پيشرفت سازماني و  توجه به رشد قابليت
با استفاده از. توجه به سبك مديريت و راهبري منابع انساني

گرديد كه هر دو عامل بررگرسيون چندمتغيره نيز مشخص 
 .توانمندي تأثير دارند

  

توانمندسازي، عوامل مؤثر بر توانمندي،: ها كليدواژه
  ها ، سازمان سبك مديريت،هاي فردي قابليت

Management & Development Process
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شناسايي عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان در 
 شركت مجتمع گاز پارس جنوبي

  
  

  1غلامرضا معمارزاده
  2 طاهرپورلها حبيب

  3راديمحمدرضا م

  مقدمه
، براي اثربخشي و نوآوري در سازمان، بسيار اهميت دارد كاركنانتوانمندي 

ها، عملكرد بهتر، و  ها در رقابت براي كاهش هزينه سازمان). 1995، 4اسپريتزر(
. اند پذيري بيشتر، به ميزان بسياري توانمندي كاركنان را مورد توجه قرار داده انعطاف

رويكرد را براي بررسي توانمندسازي مورد استفاده قرار پژوهشگران مديريت، سه 
سالاري  هاي مردم آل ها و ايده  ساختاري كه در ارزش–رويكرد اجتماعي ) 1: اند داده

رويكرد روانشناختي كه در آن توانمندسازي روانشناختي، بيانگر ) 2ريشه دارد، 
 كه احساس اي از شرايط روانشناختي لازم براي افرادي است وجود مجموعه

پردازان آن  رويكرد انتقادي كه نظريه) 3كنند بر سرنوشت خود كنترل دارند، و  مي
كنند بدون ساختارهاي رسمي قدرت نمايندگي كاركنان و كارگران،  ادعا مي

انجامد، زيرا قدرت واقعي هنوز هم در رأس  توانمندسازي، به ايجاد توانمندي نمي
، يك 6به اعتقاد بوون و لاولر). 2005، 5 دانسوناسپريتزر و(ماند  سازمان باقي مي

همچنين . كارمند توانمند شايستگي مورد نياز را براي شغل و كنترل بر كارش دارد
به اعتقاد آنها، توانمندسازي، . شود وي احتمالاً با اهداف سازمان نيز برانگيخته مي

شگاه علوم و تحقيقاتاستاديار دان .1
استاديار مؤسسه عالي آمـوزش و. 2

  ريزي پژوهش مديريت برنامه
habtaherk@yahoo.com 

 ازكارشناس ارشد مديريت دولتي   . 3
 دانشگاه آزاد واحد علوم و تحقيقات

moradi541@yahoo.com 

4. Spreitzer 

5. Doneson 

6. Bowen & Lawler 
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ها را در سراسر  اقدامات مديريتي از قبيل توزيع اطلاعات، دانش، قدرت، و پاداش
). 2006، 1بوون و لاولر، به نقل از اسميت و ويلكينسون(شود  سازمان شامل مي

ابعاد سطح . كند لويي دو سطح فردي و سازماني را براي توانمندسازي مطرح مي
فردي، بامعنا بودن، شايستگي، خودتعييني، استقلال راهبردي و تأثير و ابعاد سطح 

ها را شامل  ت، توسعه دانش و شايستگي، و پاداشسازماني نيز تسهيم اطلاعا
توانمندسازي، فرد را با ديگران ). 2008، 2مزدارانيپيترز و لويي به نقل از (شوند  مي

اندازي مشترك است، جايي كه سازمان بايد  كند و به معناي ساختن چشم مرتبط مي
هاي عملياتي،  به آن برسد و با پيوند ماهرانه فرهنگ و بستر سازماني و با ارزش
اهداف سازمان  همه كاركنان را قادر كند كه به طور فعال و خلاق در پيگيري

توانمندسازي را در سه سطح فردي، تيم و ). 2006، 3يو يانگ هانگ( كنند مشاركت
در ). 2009، 4كاراكوك(توان مورد بررسي قرار داد  واحد سازماني و سازماني نيز مي

  .شود أكيد ميمقاله حاضر، بر بعد فردي ت

  تعريف توانمندسازي كاركنان 
توانمندسازي، مفهومي چندوجهي است كه در مديريت، روانشناسي، 

گيرد  شناسي اجتماعي، علوم سياسي و پزشكي مورد استفاده قرار مي انسان
شود كه طي آن،  توانمندسازي بيشتر به شرايطي اطلاق مي). 1997، 5جانسون(

برداري لازم،  ن توانايي وجود داشته باشد كه بتوان با بهرهقدرت در اختيار باشد و اي
توانمندسازي، وجود قدرت رهبري در ). 2006، 6نارايان(مند شد  از مزاياي آن بهره

شود و اساس آن، تغيير در  افراد و توانايي انجام كار به وسيله آنها تعريف مي
خواهد انجام شود،  ميهنگامي كه رهبر ديدگاه خود را درباره آنچه . رهبري است

كند و به پيروان  كند، در حقيقت ميزان زيادي از اختيارات را تفويض مي بيان مي
. دهد با علاقه براي دستيابي به هدف فردي و سازماني فعاليت كنند خود اجازه مي

كنند و انگيزه بيشتري در آنان ايجاد  فقط در اين صورت، آنان احساس قدرت مي
. توانمندسازي، به معناي تزريق نيرو در كاركنان است). 9: 2000، 7رايدر(شود  مي

). 48: 2005، 8گريسلر(سازمان بايد احساس نيروي شخصي كارمند را تقويت كند 
شان را درك كنند، پيش  توانمندسازي، يعني اينكه كاركنان بتوانند به خوبي وظايف

توانمندسازي ). 97: 2001ساوري و لاكس، ( به آنها بگويند چه كار كنند آنكهاز 

1. Smith & Wilkinson 

2. Peters & Mazdarani 

3. Yu-Yuan Hung 

4. Karakoc 

5. Johnson 

6. Narayan 

7. Rider 

8. Geisler 
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فرايند توسعه است و باعث افزايش توان كاركنان براي حل مشكل و ارتقاي بينش 
كند كه عوامل محيطي را  شود و كاركنان را قادر مي سياسي و اجتماعي آنها مي

  ). 6: 2002، 1كارترايت(كنند و آنها را در كنترل خود داشته باشند شناسايي 
آنچه به آن پي بردم، اين است كه مردم توانمند كند  جي درايديك بيان مي

هاي مهم و  گيري و تأثيرگذاري بر انتخاب شوند تا توانايي خود در تصميم مي
هاي خود را در  راهبردي در زندگي و مقابله با موانع را توسعه دهند، ظرفيت

دي توانمن. گيري و تأثيرگذاري افزايش دهند و امكانات خود را افزايش دهند تصميم
در عملكرد آنها . كند هايشان به طور فردي و جمعي ياري مي آنها را در كنترل دارايي

هاي خود در مقابله با شرايط  دهد تا از توانايي گذارد و به آنها فرصت مي تأثير مي
  ). 2008، 2درايديك(دشوار استفاده كنند 

) 1ست و به اعتقاد هلندر و آفرمان، توانمندسازي به معناي تسهيم قدرت ا
انتخاب اقدام (استقلال ) 3، )توانايي انجام كار(شايستگي ) 2، )ارزش كار(قضاوت 

شود  را شامل مي) توانايي تأثير بر پيامدهاي سازماني(اثر ) 4، و )و ابتكار عمل
فالت معتقد است ). 2004، 3 به نقل از مايلند و داستور1990هلندر و آفرمان، (

فالت به (هاي پايين سازمان  گيري در رده يند تصميم يعني هدايت فراتوانمندسازي
توانمندسازي را عمل واگذاري ) 1991(باربي و بوت ). 2004، 4نقل از پروويترا

به اعتقاد آنها بعد كاري، . اند مسئوليت به افراد نزديكتر به مسئله تعريف كرده
باربي و (د گذارن استقلال رأي، قدرت، تعهد، و فرهنگ بر توانمندسازي تأثير مي

  ). 1999، 5 به نقل از لاشلي1991، بوت
: شوند بين سه رويكرد به توانمندسازي تمايز قائل مي) 2000(كيلپي و كوكانن 

هاي  رويكرد نخست، مبتني بر نظريه فمنيستي است و در آن، بهبود شرايط گروه
 مبتني رويكرد دوم، يعني توانمندسازي ساختاري،. گيرد مظلوم مورد توجه قرار مي

ها  اي از فعاليت در اين رويكرد، توانمندسازي مجموعه. هاي سازماني است بر نظريه
. دهد شود كه به زيردستان قدرت، كنترل و اختيار مي و اقدامات در نظر گرفته مي

رويكرد سوم، يعني توانمندسازي روانشناختي، در نظريه روانشناختي اجتماعي 
شود كه توانمندسازي در ادراكات  ، فرض ميدر رويكرد مذكور. شود ملاحظه مي

). 2009، 6 به نقل از استندر و راتمان2000كيلپي و كوكانن، (كاركنان ريشه دارد 
ديدگاه : معتقد است كه دو ديدگاه درباره توانمندسازي وجود دارد) 2005 (7كانوني

1. Cartwrith 

2. Drydyk 

3. Mayland & Dastoor 

4. Provitera 

5. Lashley 

6. Stander & Rothmann 

7. Kanooni 
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مطرح كرده است و در آن ) 2005(نخست، يعني ديدگاه كاركردي را رابينز 
هاي  انمندسازي مديريت مشاركتي، وكالت، و اعطاي قدرت به كاركنان، در ردهتو

وماس در ديدگاه دوم كه ت. شود ها تعريف مي تر، براي اتخاذ و تقويت تصميم پايين
اند، توانمندسازي، مفهوم انگيزشي شناختي تعريف  مطرح كرده) 1990(هاوس و ولت

: پنج وظيفه مرتبط با شناخت مبتني استبه اعتقاد آنها، توانمندسازي بر . شده است
  . اثر) 5استقلال رأي، و ) 4شايستگي، ) 3 كار، ارزشمعني و ) 2انتخاب، ) 1

توماس و ولتهاوس در پژوهشي ارزشمند، چهار بعد توانمندسازي رواني را در 
احساس ) 1: اند از  عبارتمذكورچهار بعد . اند يك مدل مفهومي مشخص كرده

احساس ) 4احساس شايستگي، و ) 3حساس داشتن حق انتخاب، ا) 2مؤثر بودن، 
منظور از احساس مؤثر بودن، اين است كه آيا انجام شغل يا . دار بودن معني
هر قدر كارمند بيشتر به اين . آورد اي خاص، تغييري در كل كار به وجود مي وظيفه

 داشتن حق احساس. كند تأثير اعتقاد داشته باشد، انگيزش بيشتري را احساس مي
طبق اين مدل، هر . انتخاب، به معناي تعيين رفتار مشخصي توسط خود فرد است

قدر افراد فرصت بيشتري در انتخاب وظايف خود، چگونگي انجام كار و قبول 
عامل سوم، . كنند مسئوليت نتايج كارشان داشته باشند، بيشتر احساس توانمندي مي

ها، دانش،  ندي، افراد بايد از مهارتبراي نيل به توانم. احساس شايستگي است
هايي برخوردار باشند كه براي حركت به پيشرفت لازم  تجربه و ساير توانمندي

دار بودن كار كه بسيار مهم است، بيانگر ارزش شغل  در نهايت، احساس معني. است
 وظيفههر قدر، . ها و استانداردهاي مشخصي است يا وظيفه در ارتباط با عقايد، ايده

تري در انجام كار به وجود  ا نظام ارزشي فرد بيشتر سازگار باشد، اعتقاد محكمب
 بدون احساس معنادار بودن كار، احتمال نيل به توانمندي وجود ندارد. آيد مي

  ).667: 1990توماس و ولتهاوس، (
به عبارت ديگر، . كند  را اعطاي قدرت تعريف ميتوانمندسازي) 2008(ييم 

نان، فرايندي است كه در آن، سازمان يا مدير آن، براي كاركنان توانمندسازي كارك
وي به نقل از مينون، سه حالت براي توانمندسازي . كنند قدرت و توان ايجاد مي

عمل اعطاي (تواند يك عمل يا اقدام محسوب شود  توانمندسازي مي: كند بيان مي
 صورت يك فرايند تواند به مي). شوند قدرت به فرد يا افرادي كه توانمند مي

يا يك حالت روانشناختي در نظر ) شود فرايندي كه موجب تجربه قدرت مي(
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ييم، (تواند سنجيده شود  كند كه مي هايي جلوه مي گرفته شود كه به صورت شناخت
  ).  به نقل از ساجي و كاسلاوسكي2008

و ، بسياري از تعاريف توانمندسازي، ارزشي مثبت )1998 (1به اعتقاد لاوراك
. اند فراگير دارند و روانشناسان آنها را در كشورهاي صنعتي، بسط و توسعه داده

 يك گروه داخلتعاريف مذكور، بيانگر اين نظريه هستند كه توانمندسازي بايد از 
  . توان آن را به يك گروه و جامعه داد نشأت گيرد و نمي

  عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان
فهوم توانمندسازي، با اشاعه مفهوم توانمندسازي در براي تحقق بخشيدن به م

هاي گوناگون و متنوعي   دهه، مدلدومباحث نظري و عملي مديريتي، در حدود 
  .شوند بيان ميهاي مذكور، به طور مختصر  اكنون نظريه. است

داند كه  ، چهار متغير را در توانمندسازي كاركنان مؤثر مي)2005(كانوني 
هاي مورد نياز، اكراه مديريت،  تار رسمي سازماني، فقدان مهارتساخ: اند از عبارت

مارگارت ). 1996 به نقل از كاتر، 2005كانوني، (و نظام اطلاعاتي قديمي و كهنه 
هاي زير را براي  نظر، تكنيك ، با مرور آثار چندين صاحب)1997(ارستاد 

ف به منظور اعطاي وجود نظام پرداخت منعط) 1: كند توانمندسازي كاركنان بيان مي
كاوش و جستجو در مسائل ) 2پاداش به كاركنان براي رفتار توانمند شده، 

) 4نشان دادن اينكه توانمندسازي، راهي براي بهبود كيفيت است، ) 3توانمندسازي، 
اظهار نياز براي توازن مسائل ) 5كننده توانمندسازي،  هاي ترغيب استفاده از گروه

توصيف توانمندسازي بر حسب اينكه ) 6توانمندسازي، عملياتي و انساني براي 
شود و مفهوم خودمديريتي را براي آنها بااهميت  چگونه گروه كاري طراحي مي

سازي  طرفداري از كاربرد خيال و مزاح، به عنوان راهي براي شبيه) 7كند،  مي
 سازي درباره كاربرد توانمندسازي در بخش نظريه) 8هاي توانمند شده،  فرهنگ

هاي عملي از يك برنامه توانمندسازي، با تأثيرگذاري بر  ارائه نمونه) 9عمومي و 
  .تر مديريت مشاركت كاركنان در سطوح پايين

نظران پي برد كه تمايل به  با بررسي آثار برخي صاحب) 2009 (2كاراكوك
، فراوانتوسعه، داشتن مهارت تفكر انتقادي، پذيرش تغيير، اعتماد به نفس 

 پاداش، حمايت، آموزش، عملكرد، بازخور،ي، ساختار پويا، ارزشيابي هماهنگ
1. Laverack 

2. Karakoc 
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، سطحي كه اختيار آن به كارمند واگذار شده است، ايجاد انگيزش و ارتباطات
تشويق از سوي مديريت، ايجاد فرهنگ مشاركت، دورنماي مشترك، تأكيد بر 

ه كاركنان، بر ، و اعتماد مديريت باطلاعاتانعطاف پذيري و استقلال رأي، تسهيم 
  . گذارند توانمندسازي كاركنان تأثير مي

چهار عامل مهم را براي توانمندسازي كاركنان پيشنهاد ) 2006 (1كارن لاوسون
دخالت دادن كاركنان ) 2، گيري تصميمدخالت دادن كاركنان در فرايند ) 1: كند مي

ردن آموزش و فراهم ك) 4سپاسگزاري از كاركنان، و ) 3ريزي،  در فرايند برنامه
  .حمايت مستمر كاركنان

ادوارد لاور معتقد است كه چهار متغير، مشاركت و توانمندسازي كاركنان را 
. قدرت، اطلاعات، پاداش، و دانش: اند از متغيرهاي مذكور عبارت. دهند افزايش مي

ادوارد لاور به نقل از (اطلاعات و دانش، نيازمند برقراري ارتباط گسترده است 
  ). 2002، 2پاسلي

 متغيرهاي برآوردن نيازهاي با انجام پژوهشي، نتيجه گرفت كه 3فيلامون
كاركنان، روابط بين فردي، حمايت سرپرستان، همكاران، و سازمان، باورهاي 

وي توانمندي كاركنان را در . گذارند كاركنان، و حس تعلق، بر توانمندي تأثير مي
  ).215: 2003فيلامون، (رزيابي كرد سه بعد معناداري شغل، شايستگي، و نفوذ ا

در پژوهشي، موانع توانمندسازي كاركنان را بيان ) 1994( همكارانو  4دافي
فقدان تعهد مديريت به توانمندسازي، عدم تمايل : اند از موانع مذكور عبارت. كردند

گيري به كاركنان، وجود ارتباطات ضعيف  به تغيير، اكراه در اعطاي مسئوليت تصميم
مدت، در حين   اين موضوع كه در كوتاه، و قصور در درك كاركنان و مديرانبين

  . اجراي توانمندسازي، ميزان عملكرد ممكن است كاهش يابد
نظران ديگري معتقدند كه چهار متغير دانش، ارتباطات، اعتماد، و  صاحب

 به اعتقاد). 2010، 5تارنيزماني و حسن(ها بر توانمندسازي مؤثر هستند  مشوق
لايدن، مفهوم توانمندسازي، در موضوعات اساسي از قبيل انگيزش حقيقي، طراحي 

گيري مشاركتي، نظريه يادگيري اجتماعي، و خودمديريتي ريشه دارد  شغل، تصميم
در ) 1997 (7 و همكارانويلكينسون). 2004، 6 و همكارانلايدن به نقل از سيبرت(

  مديريت كيفيت جامعگونه كه چپرداختندپژوهشي، به بررسي اين موضوع 
)8TQM(،9 و همكارانگيل. شود  موجب توانمندي كاركنان مي) نيز معتقدند ) 2010

1. Karen Lawson 

2. Pasley 

3. Philamon 

4. Duffy, Barragan & Riley 

5. Thamizhmanii & Hasan 

6. Seibert 

7. Wilkinson 

8. Total quality management (TQM)

9. Gill 
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همچنين به اعتقاد . اصطلاح توانمندسازي، بيانگر باور فرد به توانايي انتخابش است
آنها، توانمندسازي انتقال قدرت و مسئوليت به كاركنان است، به طوري كه در 

قادر باشند به صلاحديد خود، بهترين خدمات ممكن را براي اي خاص  محدوده
، موجب غيراستبداديبه اعتقاد آنها، سبك مديريت . مشتريان فراهم كنند

  .شود توانمندسازي مي
گيري دارد  به اعتقاد باون و لاولر، دسترسي به اطلاعات، تأثير مهمي در تصميم

دانند كه  هار جزء سازماني ميآنها توانمندي را در چ. شود و موجب توانمندي مي
 عملكرد مبنايپاداش بر ) 2اطلاعات درباره عملكرد سازمان، ) 1: اند از عبارت

قدرت در ) 4گيري مؤثر با توجه به اهداف سازمان،  قدرت در تصميم) 3سازماني، 
  ).73: 1992لاولر،  باون و( مؤثر بر عملكرد سازمان تصميماتگرفتن 

فرهنگ سازمان، وارونه شدن هرم مديريتي، پذيرش تغيير ) 1999 (1فراگوسو
پذيري كاركنان، تسهيم اطلاعات، ايجاد استقلال  تغيير از سوي كاركنان، مسئوليت

گر، و وجود دورنماي  هاي خود هدايت رأي، ارائه بازخور، آموزش، ايجاد گروه
  .داند دسازي كاركنان، ضروري ميروشن را براي موفقيت در توانمن

سپريتزر در مدل خود، دو ديدگاه ايستا و پويا را در نگرش به كوئين و ا
گيري  در ديدگاه ايستا، توانمندسازي تفويض تصميم. كنند توانمندسازي مطرح مي

شود و افراد در برابر نتايج،  پاسخگويي تفويض مي. در يك چارچوب روشن است
رشد تغييرات، اما در نگرش پويا، توانمندسازي، پذيرش مخاطره، . مسئول هستند

سازي و ترغيب  سازي رفتار توانمندساز براي آنها، گروه رشد نيازهاي كاركنان، مدل
پذيري هوشمندانه و اعتماد به افراد در اجراي كار  رفتار همكارانه، تشويق مخاطره

هايي دارند و تركيبي از  به هر حال، هر يك از دو ديدگاه ايستا و پويا، كاستي. است
در نهايت، توانمندسازي بايد در عباراتي شامل اعتقادات . ياز استهر دو، مورد ن

به اعتقاد آنها، براي حركت از ديدگاه . هاي شخصي توصيف شود اساسي و گرايش
انداز روشن و چالش براي رسيدن به آن،  ايجاد چشم) 1: پويا، چهار گام لازم است

برقراري نظم ) 3گروهي، و انجام كار ) جريان باز اطلاعات(گشايش در سازمان ) 2
كويين و (وجود حمايت سازماني و احساس امنيت و ثبات ) 4و اعمال كنترل، و 

  ).1997اسپريزر، 
 Fragoso .1سازي اعتقادات خوداثربخشي و نقش آن در احساس  آلفرد باندورا، به مفهوم
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، معرفي مدلي حاوي چهار ويحاصل پژوهش . توانمندي شخصي پرداخته است
استفاده از حمايت احساسي مثبت در ) 1: اند از كور عبارتعناصر مذ. عنصر است

داشتن مدلي ) 3استفاده از ترغيب و تشويق مثبت، ) 2هاي كاري،  فشارها و هيجان
داشتن تجارب واقعي از تسلط در ) 4شناسند، و  از افراد موفق كه اعضا آنها را مي

 و 196 و 221: 1386باندورا، به نقل از ابطحي و عابسي، (انجام موفق كارها 
نيز مدل چهاربعدي براي توانمندسازي ارائه ) 1997(نولر ). 31: 1381اسكندري، 

به اعتقاد وي، توانمندسازي فردي يا .  ناميده است"آل مدل ايده"كرده كه آن را 
يابد كه از شرايط زير تحقق مي گروهي از افراد در يك موقعيت معين، وقتي

مسئوليت كامل اجراي هر ) 2گيري،  كامل براي تصميمتوانايي ) 1: برخوردار باشند
) 4گيري و اجرا،  دسترسي كامل به ابزارهاي مرتبط با تصميم) 3نوع تصميم، 

آل است و به  اين وضعيتي ايده. مسئوليت كامل پذيرش پيامدهاي هر نوع تصميم
ل در جزء حياتي اين تعريف، بر تماي. شود ها مشاهده نمي طور مستمر در سازمان

شود  ها تأكيد مي شخصي به قبول مسئوليت پيامدهاي عمل انجام شده و تصميم
: 1381 و اسكندري، 196 و 221: 1386 و عابسي، ابطحي به نقل از 1997نولر، (

31.(  
، توانمندسازي براي سازمان و كاركنان )1988(به اعتقاد كانگر و كاننگو 

كاركنان، براي تحقق اهداف سودمند است، زيرا موجب دوام و ماندگاري رفتار 
همچنين كانگر و ). 2008 به نقل از ييم، 1988كانگر و كاننگو، (شود  شان مي شغلي

كاننگو معتقدند كه توانمندي زيردستان، عنصر اصلي اثربخشي مديريتي و سازماني 
شرط را شناسايي  آنها براي ايجاد شرايط رواني توانمندسازي، چهار پيش. است
عوامل سازماني، سرپرستي، نظام پاداش، و خصوصيات : اند از بارتاند كه ع كرده

  ).2003، و همكاران 1كانگر و كاننگو، به نقل از دوتتينك(شغل 
، توانمندسازي فرايند بهبود مستمر در عملكرد سازماني )1383(به اعتقاد كينلا 

حيت به هاي شايسته و باصلا است كه از طريق توسعه و گسترش نفوذ افراد و گروه
در اين مدل، شش گام . گذارد آيد و بر عملكرد افراد و سازمان تأثير مي وجود مي

ها كاملاً با يكديگر  اين گام. اصلي براي ايجاد سازمان توانمند طراحي شده است
اند از  عناصر اين چرخه، عبارت. شوند مرتبط هستند و موجب ايجاد يك چرخه مي

راهبردها، آموزش، تنظيم ساختار سازماني، تنظيم تعريف و ارتباط، تنظيم اهداف و  1. Dewettinck 
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به اعتقاد كينلا، در چارچوب اجراي گام به . هاي سازماني و ارزيابي و توسعه نظام
گام فرايند توانمندسازي، ضروري است مديريت و كاركنان درباره مجموعه 

 شش توان به عبارت ديگر، زماني مي.  اطلاعاتي نيز آگاهي داشته باشندهاي ورودي
گام مذكور را اجرا كرد كه درك و فهم كاملي درباره اطلاعات و دانش ذكر شده در 

اند از معناي توانمندسازي،  ها عبارت اين ورودي. اين چرخه به دست آمده باشد
. ها و عملكردها آثار و تغييرات، اهداف توانمندسازي، كنترل در توانمندسازي، نقش

رسد، مگر اينكه عناصر كيفي  سازي به نتيجه نميكينلا همچنين معتقد است توانمند
به عبارت ديگر، در صورت نبود عناصر كيفي در . در كاركنان ايجاد شود

توانمندسازي، اين فرايند ممكن است به صورت ابزاري مخرب در دست كاركنان و 
  .)1383كينلا، ( از اخلاق، تعهد و توانايي اند عبارتعناصر كيفي . ها قرار گيرد گروه

ضمن تأكيد بر نياز به كار گروهي و ضرورت آن، درباره وجود ) 1995(كارول 
وي در . مقاومت در برابر كار گروهي و حتي تنفر از آن در سازمان بحث كرده است

اي از رهبري را در كار گروهي بيان كرده و آن را ايجاد  هاي خود، چرخه پژوهش
گر، كارول فقدان رهبري مؤثر و به عبارت دي. فرهنگ توانمندسازي ناميده است

مناسب در كار گروهي و عدم ترغيب فرهنگ توانمندسازي را دليل اصلي مقاومت 
مدل توانمندسازي كارول بر اساس . داند ها در پذيرش كار گروهي مي برخي سازمان

 مذكور، چهار گام اصلي مدلدر . ريزي شده است رويكرد نوين رهبري گروه پايه
 .سه بعد گروه، فرد و رهبر مورد تجزبه و تحليل قرار گرفته استتوانمندسازي از 

هاي كنوني  به اعتقاد كارول، نبود هدف مشترك در گروه، مشكل عمده سازمان
است و وظيفه اصلي رهبر، ايجاد فضاي مثبت براي رشد اشتياق در كاركنان به 

در اجراي كار سهيم ها توانمند شوند و عملاً  اگر گروه. ها است منظور انجام فعاليت
بازخورد . گيري پيشرفت و دريافت بازخورد از آن هستند گردند، آنگاه نيازمند اندازه

كارول، (گيرد  نيز به منظور بهبود مستمر و اصلاح مسير، مورد نقد و بررسي قرار مي
  ).192: 1386 به نقل از ابطحي و عابسي، 1995

مداري در  مشتري(راي عملكرد ييم در پژوهش خود، دو عامل منابع اطلاعات ب
را بر ) گرايي در مقابل رفتارگرايي نتيجه(و نظام پاداش ) مداري مقابل سرپرست

وي معتقد است كه منابع اطلاعاتي درباره . داند توانمندسازي كاركنان مؤثر مي
عملكرد از سوي مشتريان در مقايسه با سرپرستان، توانمندي بيشتري را ايجاد 
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كند كه نظام پاداش مبتني بر فرايند، در مقايسه با  نين ادعا ميوي همچ. كند مي
 ).22: 2008ييم، (شود  نتيجه، به ميزان بيشتري موجب توانمندسازي كاركنان مي

رويكردي چندبعدي را درباره توانمندسازي كاركنان ) 1997 (1مك لاگان و نل
هاي  نظامي از ارزشايجاد : شود مدل آنها موارد زير را شامل مي. اند بيان كرده

 كه طوريمراتبي، تسهيل رهبري، به  شركت، ساختار سياسي مخالف ساختار سلسله
هر شخص، مدير كارهاي شخصي خود باشد، ارتباطات باز و آگاهانه، روابط مبتني 
بر عملكرد كاركناني كه از صنعت و تجارت، همانند اقتصاد و امور مالي آگاهي 

هاي مهم و افرادي شايسته در انجام وظايف خود،  رتداشته باشند، افرادي با مها
كنترل مبتني بر بازخوردهاي حاصل از عملكرد و وجود نظام پرداختي كه در قبال 

به ). 1997 لاگان،  مك(عملكرد خوب سازمان، به همه افراد پاداش تخصيص دهد 
 سطوح ديگر هايشان را به اعتقاد مك لاگان، افراد توانمند بايد اختيارات و مسئوليت

 طور مستقيم با يك محصول يا خدمت، همكاران را  سازمان تفويض كنند كه به
  . كنند براي حل مسئله، هماهنگ مي

  مدل مفهومي پژوهش
هاي پيشين و ادبيات نظري، نوزده متغير  هاي حاصل از پژوهش با توجه به يافته

املي و تعيين به عنوان متغيرهاي مستقل انتخاب گرديدند كه پس از تحليل ع
.  گرفتقرارعوامل، تأثير هر يك از عوامل بر ميزان توانمندي كاركنان مورد بررسي 

البته برخي متغيرها، از نظر معني با ساير متغيرها همپوشاني دارند يا در متن تعريف 
  .مشابه هستند، گرچه در واژه متفاوت هستند

  
1. Mc Lagan & Nel 
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  وهشمدل مفهومي پژ): 1(شكل 

 

  
  

توانمندي 
 كاركنان

  تشويق
 اختيار

 هدايت و حمايت

 شيوه رهبري

 اطلاعات

 كار گروهي

 عدم تمركز

 مشاركت

 دار بودن شغل معني

  سازي شغلي غني
  ميت قائل شدن براي كاركناناه

  مسئوليت
  تعلق سازماني
  اعتماد به نفس

  ها مشي روشن بودن اهداف و خط
  اندوزي تجربه

  آموزش
  ارتباطات سازماني
 دسترسي به منابع
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  روش پژوهش
پردازد، پژوهش   حاضر، به بررسي وضع موجود ميپژوهشبا توجه به اينكه 
هاي  شود و بنا بر ماهيت موضوع، اهداف پژوهش، پرسش توصيفي محسوب مي

استفاده شده ) پيمايش(هاي توصيفي  پژوهش و وسعت امكانات اجرايي آن از روش
ت شركت مجتمع گاز پارس پژوهش حاضر، به منظور حل يكي از مشكلا. است

جنوبي انجام شده است، بنابراين از حيث هدف، پژوهشي كاربردي محسوب 
همچنين با توجه به استفاده از تكنيك تحليل عاملي، يك پژوهش اكتشافي . شود مي

هاي پژوهش با پرسشنامه گردآوري شده است، پژوهشي  است و از آنجايي كه داده
  .شود ميداني محسوب مي

 نفر كاركنان شركت مجتمع گاز پارس 2109 حاضر، پژوهش آماري در جامعه
به دليل استفاده .  نفر زن هستند164 نفر مرد و 1945جنوبي است كه از اين تعداد، 

) 1973(از روش تحليل عاملي و با توجه به فروض آن، بر اساس پيشنهاد كامري 
 پژوهشن رو، در از اي). 380: 1373هومن، ( نمونه، مطلوب است 300تعداد 

با توجه به اشتغال كاركنان اين مجتمع در پنج .  نفر انتخاب شدند300حاضر، 
و ) ، روزكار، ساكن، غيرساكن، نوبتكار1اقماري(پالايشگاه مجزا و به اشكال مختلف 

اي  گيري سهميه با در نظر گرفتن تعداد شاغلان در هر پالايشگاه، از روش نمونه
.  پرسشنامه، بين افراد جامعه آماري توزيع گرديد335در ابتدا . استفاده شد

 28. سنجيد  پرسش بود كه عوامل مؤثر بر توانمندسازي را مي111پرسشنامه حاوي 
 پرسش كنترلي نيز به 4پرسش نيز با هدف بررسي ميزان توانمندي كاركنان، و 

ي ضريب اعتبار پرسشنامه برا. منظور افزايش روايي پرسشنامه تدوين شده است
هاي مربوط به عوامل مؤثر بر توانمندي  ، و براي پرسش93/0هاي توانمندي  پرسش

.  محاسبه شد955/0، و براي متغيرها قبل از ورود به تحليل عاملي، 98/0كاركنان 
 رگرسيون چند متغيره خطي براي تعيين ميزان تأثير تكنيكدر پژوهش حاضر از 

  .عوامل استفاده شده است

  هاي پژوهش يافته
، شناسايي عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان حاضرهدف كلي در پژوهش 

در اين . شركت مجتمع گاز پارس جنوبي و تعيين ميزان تأثير هر يك از عوامل بود

در طرح اقماري كـه ويـژه كـار در منـاطق. 1
عملياتي است، كاركنان در دوره زماني خاصي

هاي شـركت،  كنند و متناسب با تصميم      كار مي
در مدت زمان تعيـين شـده اي بـه اسـتراحت

به طور مثال، كاركنان مشمول ايـن. زندپردا  مي
كننـد و  طرح در همه سطوح دو هفته كار مـي        

در نـوع. پردازنـد   يك هفته به اسـتراحت مـي      
ديگر طرح اقماري كه كاركنان نوبتكار سـاكن

هـاي جـم، مـشمول  در منازل سازماني شهرك   
كننـد و آن هستند، كاركنان يك هفته كـار مـي     

  .دپردازن يك هفته به استراحت مي



 محمدرضا مرادي طاهرپور و لها  غلامرضا معمارزاده و حبيب.../شناسايي عوامل مؤثر بر

1389 بهار و تابستان/ 73شماره / فرايند مديريت و توسعه  

 

38

  .شود ميهاي پژوهش پاسخ داده  بخش، پرسش
عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان در شركت مجتمع گاز پارس : پرسش اول

  ؟ جنوبي كدامند 
قبل از .  مذكور، از تكنيك تحليل عاملي استفاده شده استپرسشبراي پاسخ به 

اين .  است95/0 برابر با KMO. پاسخ به پرسش، بايد از كفايت نمونه مطمئن شد
تست كرويت . داند ميشاخص، تحليل عاملي را در سطح بسيار مناسب مجاز 

مقدرا آن برابر با . ستا/.) 000(دار  ، معني171بارتلت نيز با درجه آزادي 
دهد كه ماتريس همبستگي در جامعه صفر نيست و   است و نشان مي045/3067

  . است6/307E-07دترمينان آن، برابر با 
  

  KMO and Bartlett'sآزمون ): 1(جدول 

950/0  
  

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 
 

045/3067  Bartlett's Test of Sphericity: Approx. Chi-Square 
171                                                 df 
000/0                                                 Sig.  

 

بر اساس اين ملاك، فقط عواملي . تعداد عوامل، بر اساس ملاك كيسر تعيين شد
از اين رو، دو . تر از يك باشد رگگيرند كه مقدار ويژه آنها، بز مورد پذيرش قرار مي

همان طور كه . تر از يك بود، استخراج گرديد عامل كه مقدار ويژه آنها بزرگ
تعداد عوامل استخراج شده، همراه با مقدار ويژه ) 2(شود، در جدول  ملاحظه مي

  . از آنها و درصد واريانس مشترك هر يك بيان شده استيكهر 
امل از كل واريانس متغيرها است و هر چه مقدار مقدار ويژه، بيانگر سهم هر ع

بر اساس جدول فوق، عامل . آن بزرگتر باشد، بيانگر اهميت بيشتر آن عامل است
، كمترين سهم را در بين كل 520/6، بيشترين سهم و عامل دوم با 913/55اول با 

وع  درصد از مجم433/62اند  متغيرها دارند و در مجموع دو عامل مذكور توانسته
   .واريانس متغيرها را تبيين كنند
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  مجموع واريانس تبيين شده): 2(جدول 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 
Extraction Sums of Squared 

Loadings Initial Eigenvalues 
Cumulative 

% 
 %of 

Variance
TotalCumulative%  %of 

Variance
Total 

Cumulative 
% 

 %of 

Variance 
Total 

Component 

177/34  
433/62  

  
  

177/34 
256/28 

  
  

494/6
369/5
  
  

913/55  
433/62  

  
  

913/55 
520/6  
  
  

623/10
239/1 
  
  
  

913/55  
433/62  
368/67  
802/71  
132/75  
050/78  
796/80  
288/83  
565/85  
649/87  
517/89  
312/91  
978/92  
461/94  
900/95  
066/97  
220/98  
160/99  
000/100   

913/55 
520/6  
935/4  
434/4  
330/3  
919/2  
746/2  
492/2  
277/2  
084/2  
868/1  
795/1  
666/1  
483/1  
439/1  
165/1  
155/1  
939/0  
840/0   

623/10
239/1 
938/0 
842/0 
633/0 
555/0 
522/0 
473/0 
433/0 
396/0 
355/0 
341/0 
317/0 
282/0 
273/0 
221/0 
219/0 
178/0 
160/0  

1  
2  
3  
4  
5  
6  
7  
8  
9  
10  
11  
12  
13  
14  
15  
16  
17  
18  
19   

Extraction Method: Principal Component Analysis  
  

بعد از مرحله چرخش با روش واريماكس و با سه چرخش، متغيرهايي كه 
بيان ) 3(نتايج چرخش در جدول . شوند مربوط به هر عامل هستند، مشخص مي

رهاي  شده، متغياستخراجبر اساس نتايج اين جدول، هر يك از عوامل . شده است
  .شوند زير را شامل مي
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  ماتريس عناصر چرخش يافته): 3(جدول 
  عناصر  

  
  عامل دوم  عامل اول  انحراف معيار  ميانگين

  تشويق
  اختيار

  هدايت و حمايت
  شيوه رهبري
  اطلاعات

  گروهيكار 
  عدم تمركز
  مشاركت

  دار بودن شغل معني
  سازي شغلي غني

  اهميت قائل شدن براي كاركنان
  مسؤليت

  سازمانيتعلق 
  اعتماد به نفس

  مشي روشن بودن اهداف و خط
  تجربه اندوزي

  آموزش
  ارتباطات سازماني
  دسترسي به منابع
  ارزش ويژه

  درصد واريانس
  درصد واريانس مشترك

8325/1  
9206/1  
2458/2  
9317/1  
2546/2  
0870/2  
8340/1  
8088/1  
2135/2  
2049/2  
0736/2  
4939/2  
4837/2  
3041/2  
2450/2  
3345/2  
2504/2  
2950/2  
5328/2  

65365/0  
63695/0  
62414/0  
58648/0  
60390/0  
62674/0  
50673/0  
65407/0  
58335/0  
59220/0  
56001/0  
55672/0  
57098/0  
56506/0  
61561/0  
53137/0  
52620/0  
56108/0  
57051/0  

828/0  
783/0  
735/0  
726/0  
719/0  
667/0  
662/0  
640/0  
621/0  
606/0  
587/0  
  
  
  
  
  
  
  
  
623/10  
913/55  
913/55  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
823/0  
759/0  
738/0  
712/0  
628/0  
612/0  
551/0  
467/0  
239/1  
520/6  
433/62  

 

متغيرهاي تشويق، اختيار، هدايت و حمايت، شيوه رهبري، عامل اول، ) الف
سازي  دار بودن شغل، غني  تمركز، مشاركت، معنيعدماطلاعات، كار گروهي، 

عامل اول، با توجه به . شود كاركنان را شامل ميشغلي، و اهميت قائل شدن براي 
 "بري منابع انسانيتوجه به سبك مديريت و راه"متغيرهاي تشكيل دهنده آن، 

  .شود ناميده مي



 محمدرضا مرادي طاهرپور و لها  غلامرضا معمارزاده و حبيب./..شناسايي عوامل مؤثر بر

 1389 بهار و تابستان / 73شماره / فرايند مديريت و توسعه

 

41

مسئوليت، تعلق سازماني، اعتماد به نفس، روشن بودن اهداف عامل دوم، ) ب
اندوزي، آموزش، ارتباطات سازماني، و دسترسي به منابع را  ها، تجربه مشي و خط

اگر به هشت عامل فوق، توجه كنيم، مشخص خواهد شد كه همه . شود شامل مي
در نتيجه، اين . هاي فردي و پيشرفت سازمان در ارتباط هستند يتاين عوامل با قابل

هاي فردي و  توجه به رشد قابليت"عامل با توجه به متغيرهاي تشكيل دهنده آن، 
اين عامل، .  است239/1شود و مقدار ويژه آن، برابر   ناميده مي"سازمانيپيشرفت 

  .كند  را تبيين ميجامعههاي   درصد از واريانس520/6
توانمندسازي كاركنان ميزان تأثير هر يك از عوامل مؤثر بر : پژوهشسش دوم پر
   است؟ چقدر

 مذكور، از روش تحليل رگرسيون چندمتغيري با دو ملاك پرسشبراي پاسخ به 
بيني شونده،  تبيين هر چه بيشتر واريانس متغيرهاي پيش) الف. استفاده شده است

  .دار بودن كننده تا حد معني ينيب مشاركت هر چه بيشتر متغيرهاي پيش) ب
  

  خلاصه مدل): 4(جدول 
Std. Error of the Estimate Adjusted R Square R Square R Model 

39825/0  271/0  277/0  527/0  1  

  
  آناليز واريانس): 5(جدول 

Sig.  F Mean Square  df  Sum of Squares Model  
000/0  
  

   

936/39  
  

   

334/6  
159/0  
   

2  
208  
210   

668/12  
989/32  
657/45  

Regression 
Residual 

Total  

 

 توجه به سبك مديريت و راهبري منابع انساني -1

  ي فردي و پيشرفت سازمانيها توجه به رشد قابليت -2
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   توانمنديضرايب تأثير عوامل): 6(جدول 
Standardized 
Coefficients 

Unstandardized 
Coefficients Sig. T 

Beta Std. Error B 
Model 

000/0  
003/0  
000/0  
   

119/
108  
007/3  
385/8  

  
177/0  
494/0  

027/0  
027/0  
027/0  
  

965/2  
083/0  
230/0  

(Constant) 
هاي فردي و  توجه به رشد قابليت

  پيشرفت سازماني
توجه به سبك مديريت و راهبري 

  منابع انساني

  
 برابر R2 (Square (شود، مقدار ملاحظه مي) 5(و ) 4(جداول  طور كه در همان

  و ميزان سطح معناداري، 936/39 برابر با F و مقدار 527/0 برابر با R، 277/0با 
همچنين با توجه . دار است بنابراين از لحاظ آماري، معني.  شده است000/0كمتر از 

 مجتمع شركت، متغيرهاي مستقل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان )6(به ارقام جدول 
توجه " و "توجه به سبك مديريت و راهبري منابع انساني"بي، يعني گاز پارس جنو
معادله خطي . دار هستند  معني"هاي فردي و پيشرفت سازماني به رشد قابليت

  .مربوط به اين مرحله به صورت زير است
y=0/230x2+ 0/083 x1 +2.965  

  
  گيري نتيجه
ثر بر توانمندي  عاملي براي نوزده متغير، عوامل مؤتحليل تكنيك انجامبا 

توجه به رشد ") 1كاركنان شركت مجتمع گاز پارس جنوبي، در دو عامل 
توجه به سبك مديريت و ") 2، "هاي فردي كاركنان و پيشرفت سازماني قابليت

بندي عوامل حاصل از تحليل عاملي،  دسته. بندي شدند  دسته"راهبري منابع انساني
  .رد بررسي نبودهاي مو ها و نظريهبندي الگو مشابه دسته

بر اساس معادله خطي به دست آمده، عامل دوم يعني عامل توجه به رشد 
، به ميزان بيشتري در توانمندسازي سازمانيهاي فردي كاركنان و پيشرفت  قابليت

يعني اگر مديران مجتمع مذكور بخواهند براي . كاركنان اين مجتمع تأثير دارند
زي كنند، بايد به اين عامل توجه ويژه داشته ري توانمندسازي كاركنان خود برنامه

همچنين با توجه به اينكه عامل اول، يعني عامل توجه به سبك مديريت و . باشند
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راهبري منابع انساني در درجه دوم اهميت قرار دارد، مديريت مجتمع، نبايد در 
  .هاي كاركنان خود، اين عامل را ناديده بگيرند پرورش توانمندي

در پژوهشي با عنوان طراحي و تعيين الگوي توانمندسازي ) 1381(اسكندري 
هاي حج جمهوري اسلامي ايران، با  مديران، بررسي موردي مديران كاروان

بندي متغيرهاي مؤثر بر توانمندسازي جامعه آماري آن به سه نوع متغيرهاي  دسته
ندسازي مديران اي، به بررسي ارتباط اين متغيرها و توانم رفتاري، ساختاري و زمينه

با توجه به اينكه در پژوهش فوق، . هاي حج و زيارت پرداخته است كاروان
شناسايي متغيرهاي مؤثر در توانمندسازي جامعه آماري، مورد توجه قرار گرفته 

ولي در اين پژوهش، پس از بررسي متغيرها . است، با پژوهش حاضر شباهت دارد
نادار بين سه متغير مهارت مديران، فرهنگ و تجزيه و تحليل روابط آنها، رابطه مع

  . سازماني و شاخه زمينه و رفتار تأييد شده است
در پژوهش خود، عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان را به سه ) 1385(وكيلي 

هاي شغلي، و مشاركت و  دسته، يعني شرايط محيط كار و وظايف مديران، ويژگي
پژوش مذكور، از حيث . قسيم كرده استپذيري ت آزادي عمل توأم با مسئوليت

 آنها، اصليتعيين ميزان توانمندي كاركنان، با پژوهش حاضر شباهت دارد و تفاوت 
  . بندي آنهاست تمركز روي سه دسته عوامل و سپس اولويت

هاي  نيز با هدف بررسي روابط بين سبك) 2003(دل  بورن و ون  سيپژوهش
، تأثير بسيار  نتايج حاصل از اين بررسي. ترهبري با توانمندسازي انجام شده اس

اي  به گونه. دهد گيرنده در نوع توانمندسازي كاركنان را نشان مي مهم مقام تصميم
در . كه هيچ يك از عوامل، از ارزش و اهميتي برابر با اين عامل برخوردار نيستند
 ميان پژوهش حاضر نيز پس از بررسي ادبيات پژوهش، نقش متغير شيوه رهبري در

متغيرهاي عامل دوم، به عنوان اولويت چهارم در آن عامل شناسايي گرديد كه از 
البته از . اند اين حيث، هر دو پژوهش به نتايجي درباره سبك رهبري دست يافته

زيرا در پژوهش حاضر، . حيث تمركز بر نقش سبك رهبري، تفاوت وجود دارد
 متغير به دست 19جه است كه از شناسايي عوامل مؤثر بر توانمندسازي مورد تو

  . ، يك متغير آن سبك رهبري بوده استاصليآمده در دو عامل 
 نظري بيشتر 5/2، از ميانگين 96/2ميانگين ميزان توانمندي كاركنان با مقدار 

از اين رو، توجه به ارتقاي توانمندي كاركنان . است، ولي از حد مطلوب كمتر است
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 .اين زمينه، براي شركت بسيار ضرورت داردهاي لازم در  ريزي و برنامه

همچنين مشخص گرديد در بين متغيرهاي مستقل، فقط متغير دسترسي به منابع 
 نظري بيشتر است و ميانگين ساير متغيرهاي 5/2، از ميانگين 532/2با ميانگين 

، بيانگر 254/2متغير اطلاعات با ميانگين .  است5/2 تا 5/1مستقل پژوهش، بين 
 مطلوبرساني نه چندان  نامناسب كاركنان با اطلاعات مورد نياز آنان و اطلاعتغذيه 

، بيانگر نبود آزادي )920/1(مقدار كم ميانگين متغير اختيار . در سطح شركت است
متغير كار گروهي با . عمل در حد مطلوب، در خصوص نحوه انجام دادن كار است

وهي براي حل مشكلات مطلوب دهد كه كار جمعي و گر ، نشان مي08/2ميانگين 
متغير . نيست و تعامل بين افراد سازمان در وضعيت نه چندان مناسبي قرار دارد

هاي آموزشي كاركنان مجتمع، از  دهد كه برنامه ، نشان مي25/2آموزش با ميانگين 
ار نيست و كمتر از حد هاي آنان، برخورد وضعيت مناسبي در پرورش توانمندي

 .متوسط است

دهد كه كاركنان اين سازمان،  ، نشان مي334/2اندوزي با ميانگين  تجربهمتغير 
هنوز به ميزان مطلوبي از تجربه كافي برخوردار نيستند، از اين رو، اجراي 

متغير روشن بودن اهداف و . هاي توانمندسازي بسيار ضرورت دارد برنامه
ن شركت با اهداف و دهد كه آشنايي كاركنا ، نشان مي245/2ها با ميانگين  مشي خط

پايين . شان، كمتر از حد متوسط است هاي سازمان و مسئوليت و وظيفه مأموريت
، وضعيت نامناسب شركت در جلب )808/1(بودن ميانگين متغير مشاركت 

اين متغير . دهد هاي بالقوه آنان را نشان مي مشاركت كاركنان و استفاده از توانايي
رهاي مستقل تحقيق دارد و بنابراين، توجه به آن كمترين ميانگين را در بين متغي

، بيانگر )834/1(پايين بودن ميانگين متغير عدم تمركز . بسيار ضروري است
هاي مهم سازمان توسط افراد خاص از ديدگاه  تمركزگرايي شديد و اخذ تصميم

، وضعيت كاركنان شركت را 493/2متغير مسئوليت با ميانگين . دهندگان است پاسخ
پايين بودن . كند هاي محوله، كمتر از حد متوسط ارزيابي مي قبال مسؤليتدر 

هاي جاري را در پاسخ به  وضعيت نامناسب رويه) 832/1(ميانگين متغير تشويق 
سازي شغلي با  متغير غني. دهد عملكردهاي مثبت و سازنده كاركنان نشان مي

ريزي را براي بهبود  نامه، لزوم بازنگري در شرح مشاغل موجود و بر204/2ميانگين 
، توجه مديران و 245/2متغير هدايت و حمايت با ميانگين . دهد آنان نشان مي
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سرپرستان شركت به راهنمايي و هدايت كاركنان و حمايت از آنها در مواقع بروز 
دار بودن شغل با  متغير معني. دهد خطا و اشتباه ناشي از انجام وظيفه را نشان مي

 بيانگر ضرورت توجه مديريت شركت به نحوه تعريف و توزيع ،213/2ميانگين 
، از طريق 304/2رشد اعتماد به نفس كاركنان با توجه به ميانگين . مشاغل است

 در رابطه با متغير ارتباطات 295/2ميانگين . هاي شايسته، ضروري است ريزي برنامه
در سطح شركت، سازماني، كمتر از حد متوسط ارزيابي شده و افزايش ارتباطات 

متغير اهميت قائل شدن براي كاركنان با . هاي مديران قرار گيرد بايد جزء برنامه
، بيانگر وضعيت نه چندان مطلوب سازمان در اهميت دادن به 073/2ميانگين 

  .كاركنان است

  پيشنهادها
عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان در شركت مجتمع نتايج حاصل از بررسي 

اي را براي  هاي بالقوه دهد كه توانمندسازي، ظرفيت نوبي نشان ميگاز پارس ج
آورد و مديريت   انساني به وجود مي هاي سرمايه برداري از سرچشمه توانايي بهره

وري هر چه بيشتر كاركنان و در نتيجه اعتلاي  تواند از آن، براي بهره سازمان مي
  .سازمان استفاده كند

 و براي اجراي موفق آن، بايد استبعدي ه و چندتوانمندسازي، فرايندي پيچيد
به عبارت ديگر، با ايجاد فرهنگ توانمندسازي، . هاي لازم فراهم شود زمينه پيش

بستر اجراي آن در سازمان مهيا شود و با حمايت مديريت ارشد و اعتقاد قلبي آنها، 
مستلزم هاي توانمندسازي،  اجراي برنامه. توانمندسازي در سازمان گسترش يابد

 و "توجه به سبك مديريت و راهبري منابع انساني"توجه به دو بعد آن، يعني 
 . است"هاي فردي و پيشرفت سازماني توجه به رشد قابليت"

ميانگين نه چندان مطلوب ميزان توانمندي كاركنان در شركت مجتمع گاز پارس 
و بايد ضمن توجه به اهميت موضوع  دهد كه مديريت  جنوبي، نشان مي

هاي خود  هاي موجود در شركت، توانمندسازي كاركنان را در رأس برنامه پتانسيل
هاي فردي و  توجه به رشد قابليت"بر اساس نتايج حاصل از پژوهش، . قرار دهد

، مهمترين عامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان در شركت مجتمع "پيشرفت سازماني
 چنانچه مديريت مجتمع بخواهد بنابراين،. استگاز پارس جنوبي شناخته شده 
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هايي را براي توانمندسازي كاركنان انجام دهد يا اقدامات قبلي را اصلاح و  فعاليت
متغيرهاي . بندي كند، بايد عامل مذكور را به طور ويژه مورد توجه قرار دهد اولويت
ترين عوامل مؤثر بر توانمندسازي  دهنده اين عامل يا به عبارت ديگر، مهم تشكيل

مسئوليت، تعلق سازماني، روشن : اند از كاركنان مجتمع، به ترتيب اولويت عبارت
اندوزي، آموزش، ارتباطات سازماني و دسترسي به  مشي، تجربه بودن اهداف و خط
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