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چكيده:
دوره  كنونى حيات بشرى با تحولات و دگرگونى هاى شگفت انگيزى همراه بوده است. 
سازمان ها به عنوان دستاورهاى بشرى بايد براى حفظ بقاء و بالندگى، خود را با اين 
تحولات عظيم سازگار سازند. يكى از رهيافت هاى اساسى در ارتقاى ضريب ماندگارى 
سازمان ها و ارتقاى توان مديريتى، قايل شدن نقش محورى براى منابع انسانى سازمان 
است. توانمندسازى منابع انسانى مى تواند موجب ارتقاى توانمندى نهايى سازمان گردد 
توانمندسازى  راهبرد  از  تا  دارند  تلاش  سازمان ها  مديران  كه  است  اساس  اين  بر  و 
منابع انسانى بهره گيرى نمايند. اين مقاله به بحث پيرامون توانمندسازى روان شناختى  
مى پردازد و به تبيين نتايج حاصل از پژوهشى اشاره مى نمايد كه با هدف تعيين عوامل 
استان  در شركت شهرك هاى صنعتى  انسانى  منابع  روان شناختى  توانمندى  بر  موثر 
و  بود  نوع همبستگى  از  توصيفى  پژوهش حاضر،  است. روش  گرفته  تهران صورت 
رگرسيون  و  پيرسون  آزمون هاى ضريب همبستگى  از  داده ها  تحليل  و  تجزيه  براى 
چندگانه به كمك نرم افزار SPSS بهره گرفته شد. يافته هاى پژوهش حاكى از وجود 
ارتباط معنى دار بين عوامل سازمانى، راهبردهاى مديريتى و منابع خودكارآمدى فردى 
بيشترين  توانمندسازى روان شناختى كاركنان است. همچنين راهبردهاى مديريتى  با 

اهميت و تاثيرگذارى را در بين ساير متغيرها دارا مى باشد.

عوامل  روان شناختى،  توانمندسازى  انسانى،  كليدواژه ها:  منابع 
خودكارآمدى  منابع  مديريتى،  راهبردهاى  سازمانى، 

فردى.
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بررسى عوامل موثر در توانمندى روان شناختى منابع انسانى

مقدمه
فضاى  شكل گيرى  و  محور  دانش  اقتصاد  فناورانه،  نوآورى هاى  شدن،  جهانى  اثر  در  امروزه 
رقابتى شديد، تغييرات شتابنده اى در محيط هاى كسب وكار رخ داده كه باعث گرديده مشاغل بيش از 
پيش پيچيده تر و چالشى تر شوند. از اين رو منابع انسانى به عنوان صاحبان مشاغل بايد انعطاف پذير، 
خودفرمان، كارآفرين، مسئوليت پذير و طالب ابتكار و آزادى عمل باشند (Joo & Shim, 2010). بر 
اين اساس لازم است در ساختارهاى سازمانى و سبك هاى مديريت، تغييرات اساسى را سازماندهى 
نمود؛ به طورى كه همه  منابع انسانى در فرآيند تصميم گيرى هاى سازمانى مشاركت داده، گروه هاى 
كارى تشكيل شده، قدرت و اختيار بيشترى به زيردستان تفويض گرديده و ساختارهاى سازمانى 
شبكه اى و منعطف تر گردند. مديران نيز بايد به علايق و آراء منابع انسانى توجه بيشترى داشته باشند 
و منابع انسانى بايد خود را متعلق به سازمان و مالك آن بدانند (دراكر، 1380). به نظر مى رسد امروزه 
چالش اصلى مديريت جوامع و سازمان ها چالش مديريت موثر منابع انسانى دانا و توانا باشد. منابع 
انسانى به عنوان مهم ترين، گران ترين و باارزشمندترين سرمايه و منبع سازمانى محسوب مى شوند. 
انسان تنها عنصر ذى شعورى است كه به عنوان هماهنگ  كننده  ساير عوامل سازمانى، نقش اصلى را 
در ميان كليه عوامل بر عهده دارد. مى توان به سادگى بيان نمود كه بدون افراد كارآمد، دستيابى به 
اهداف سازمانى غيرممكن است. از اين رو، منابع انسانى نقشى اساسى در رشد، پويايى و بالندگى و يا 
شكست و نابودى سازمان ها دارند. اهميت منابع انسانى به عنوان مهم ترين عامل در زنجيره عملياتى 
هر سازمان مدت هاست كه مورد تاييد قرار گرفته و سازمان هايى كه موقعيت هاى چشم گيرى داشته اند، 

توجه به اين موضوع را سر لوحه  امور خويش قرار داده اند. 
آن  مولد  منبع  باارزش ترين  سازمان،  هر  انساني  منابع  كه  كرد  اذعان  بتوان  جرات  به  شايد 
سازمان محسوب مي  شود. بنابراين مديريتي كه رويكردي انسان گرا داشته و محور توسعه را نيروي 
انساني كار آمد بداند، بر آموزش كاركنان اجرايي و پرورش مهارت  هاي مديران تأكيد خواهد كرد 
(عليخانى، 1378). دراكر (1380) با مقايسه منابع انسانى دو قرن بيستم و بيست و يكم، اظهار 
نموده است كه در قرن بيستم با ارزش ترين دارايى يك سازمان، ابزار توليد بود؛ ولى اكنون سرمايه  
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مقال

تغييرات  اثر  در  سازمان ها  رهبران  بنابراين  هستند،  دانش بنيان1  انسانى  منابع  موسسه ها،  اصلى 
موج آساى قرن بيست و يكم، ناگزير به بازانديشى و بازآفرينى روش ها، الگوها و افكار خود در مورد 

منابع انسانى هستند.
به  محيط  با  سازگارى  براى  تا  است  نموده  وادار  را  سازمان ها  محيطى  سريع  تغييرات   
اين  از  يكى  انسانى  منابع  توانمندسازى  كه  آورند  روى  مختلفى  مديريتى  سازوكارهاى 
سازوكارهاست و نقشى كليدى در حيات و بقاى سازمان هاى نوين بر عهده دارد. سازمان هاى 
عصر جديد از ساختارهاى سلسله مراتبى2 فاصله گرفته اند و به ساختارهاى دگرمراتبى3 همچون 
اجتماعى  پويايى  و  روابط  به  ساختارها  اين  آورده اند.  روى  تيمى  و  شبكه اى  افقى،  ساختارهاى 
را  توانمندسازي  نيز  بلانچارد4  مى دهند.  قرار  امور  رأس  در  را  انسان  و  داده  بيشترى  اهميت 
را  اختيارات  حيطه  شدن  گسترده  به  وسيله  تصميم گيري  فرصت  كه  مى داند  واقعيتي  به عنوان 
باعث شكسته شدن سلسله مراتب سنتي سازمان ها  توانمندسازي  به زعم وى،  فراهم مى آورد. 
اختيار لازم جهت حل  به آن ها  بايد  و  نزديك ترند  به مشكلات  اجرايى  زيرا كاركنان  مي گردد، 
مسايل واگذار شود (بلانچارد و راندولف، 1378). در بيان اهميت توانمندسازى كاركنان (1995) 
مشاركت،  شغلى،  رضايت  به  منجر  كاركنان  توانمندسازى  كه  بودند  معتقد   Fulford & Enz

با  ارايه خدمات به مشتريان خواهد شد. همچنين توانمندسازى  وفادارى، عملكرد بالا و تسريع 
به وجود  نزد كاركنان  را  تعهد  و  از رضايت  بالايى  ارزشمندى در كاركنان ميزان  ايجاد احساس 

.(Noorliza & Hasni, 2006) مى آورد
قرار  گوناگون  سازمان هاى  مديران  و  پژوهشگران  توجه  مورد  توانمندسازى  موضوع  امروزه 
گرفته است. آنان با پرداختن به اين موضوع قصد ارتقاى شاخص هاى عملكرد منابع انسانى خود و 
ارتقاى ضريب بقاى سازمان خود را دنبال مى نمايند، اما على رغم اذعان مديران سازمان ها به آگاهى 
از اهميت سرمايه هاى فكرى و منابع انسانى، هنوز گام هاى عملى معنى دارى براى سرمايه گذارى 
در اين زمينه برداشته نشده است. از اين رو اين مقاله سعى دارد با بررسى عوامل فردى، سازمانى 
و مديريتى تاثير گذار بر توانمندسازى، راه كارهاى موثرى براى پياده سازى برنامه هاى توانمندسازى 

در شركت شهرك هاى صنعتى استان تهران ارايه نمايد.

1. Knowledge-Based Human Resources
2. Hierarchies
3. Heteroarchies
4. Blanchard
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مبانى نظرى پژوهش
توانمندسازى روان شناختى: طرح بحث

توانمندسازى خيلى سريع به عنوان يك مفهوم مهم مورد توجه قرار گرفت، به اين دليل كه 
  Han et al.,) به طور بالقوه بر پيامدهايى اثر مى گذارد كه براى فرد و سازمان مفيد و سودمند است
2009) و در حال حاضر علاقه مندى فزآينده اى نسبت به اين مفهوم نزد نظريه پردازان و مديران 

وجود دارد (Moye & Henkin, 2006). موضوع توانمندسازى موضوعى بحث برانگيز در ادبيات 
مديريت محسوب شده و به نظر مى رسد يكى از مفاهيمى باشد كه به طور ضعيف و نادقيقى تعريف 
شده است (Cunningham et al., 1996). به همين ترتيب ماندروس و ويلسون1 در سال 1994 
و راس و ميلام2 در سال 1995 نيز اظهار نموده اند كه اين واژه به ندرت به طور واضح تعريف شده 

.(Dainty et al., 2002) و به طور معمول به صورت لفظى به كار رفته است
توانمندسازى به عنوان شيوه اى نوين در انگيزش منابع انسانى به يكى از مباحث روز مديريت 
تبديل شده است. از اين رو در عصر برترى از طريق ايجاد مزيت رقابتى، پژوهشگران و مديران 
اعتقاد  به  از خود نشان داده اند.  بر آن علاقه  روز افزونى  اقدامات مديريتى مبتنى  نسبت به آن و 
پژوهشگران، اين جذابيت و توجه از عواملى همچون نقش توانمندسازى در ترويج فرهنگ يادگيرى، 
افزايش اثربخشى مديران و افزايش انگيزش منابع انسانى ناشى مى شود (رهنورد، 1382). به اين 
ترتيب، توانمندسازى منابع انسانى را مى توان رويكردى نوين در انگيزش درونى منابع انسانى به 
و  توانايى ها  استعدادها،  شكوفايى  براى  فرصت ها  آوردن  به وجود  و  بسترها  كردن  فراهم  معناى 

شايستگى هاى افراد و دستيابى آنان به قدرت واقعى قلمداد نمود. 
واژه  توانمندسازى، فعاليت هاى متنوع و وسيعى از توانمندسازى سطحى3 گرفته تا مداخله واقعى 
منابع انسانى در فرآيند قدرت را شامل مى شود. Tulloch (1993) معنى اصلى توانمندسازى را 
«دادن اختيار و قدرت به منابع انسانى» مى داند. Legge (1995) نيز بيان مى دارد كه توانمندسازى 
را بايد از منظر «مدل توزيع مجدد» مورد بررسى قرار داد كه به موجب آن، تعادل قدرت بايد در 
Conger & Kanungo (1988) قدرت را به عنوان نقطه  برقرار شود.  جهت همكارى و اعتماد 
مركزى توانمندسازى معرفى مى نمايند. به نظر آنان، قدرت بر مبناى «منطق انتقال كنترل» توزيع 
را  خودشان  تصميم هاى  شوند،  برخوردار  اختيار  اين  از  انسانى  منابع  اگر  كه  به طورى   مى گردد، 

1. Mondros & Wilson
2. Ross & Milam
3. Superficial Empowerment
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مقال

مى توانند اتخاذ كرده و آنها را به موقع به اجرا گذارند. 
و  سرپرستان  بين  بين الاذهانى1  ماهيت  از  را  توانمندسازى  نيز   Greasley & King (2005)

زيردستان برخوردار مى بينند. آنها بيان مى دارند كه توانمندسازى، تركيبى از حالات روان شناختى زيردستان 
و فرادستان است كه در آن زيردست از سوى رفتارهاى توانمندكننده  فرادست تحت تاثير قرار مى گيرد. 
وضعيتي را مى توان بين الاذهاني دانست كه در آن، جداي از تفاسير عيني و ذهنى مديريت و ساير 
گروه هاي ذي نفوذ درون و برون سازماني از وضعيت موجود، تفاسير ذهني و عينى كاركنان نيز مورد توجه 
قرار گيرد. در واقع فضاي بين الاذهاني، فضايي تركيبي حاصل از امتزاج دو نوع عقلانيت عيني و ذهني 
در تفسير مشاهده ها و رويكردهاست. ورود مفهوم بين الاذهانيت به عرصه مديريت مي تواند به تلفيق 
عينيت ها و ذهنيت هاي مديريت و كاركنان سازمان بيانجامد و زمينه ساز شكل گيري فضايي اجماعي 
و گفتماني گردد. اين فضا، كاهش دهنده تعارضات بالقوه بين مديريت و ساير كاركنان و افزايش دهنده 
احتمال تحقق همدلي و همفكري جلوه مي كند و در واقع، زمينه ساز حل و فصل مسالمت آميز اهداف 
متعارض و متنوع افراد و گروه هاي سازماني از يك سو و حصول به اهداف كلي سازمان از سوي ديگر 

مى باشد. مديريت در بستر بين الاذهاني، ترغيب كننده «همكاري راغبانه» است (عليخانى، 1383). 
Greasley & King (2005) در تبيين هدف توانمندسازى منابع انسانى بيان مى دارند كه هدف 

اصلى توانمندسازى منابع انسانى عبارت از اين است كه مديران، مغزهاى كاركنان را همانند بازوان شان 
به كار بيندازند. به نظر آنان، توانمندسازى ناظر بر برانگيختن يك حس درونى در كاركنان است كه باعث 
مى شود به طور مستقل، تصميمات متنوعى در فرآيند كارى خويش اتخاذ نمايند. توانمندسازى منابع انسانى، 
دربرگيرنده مجموعه اى از فنون انگيزشى است كه با افزايش سطح مشاركت و خود تصميم گيرى، منجر 
به بهبود عملكرد منابع انسانى خواهد شد. آنان مى افزايند كه الگوهاى سنتى بر مبناى نظارت مديريتى بنا 
شده اند، اما ظهور ايدئولوژى مديريت دموكراتيك2 الزام هاى جديدى را در سطح جوامع و محيط هاى كارى 

پديد آورده است كه از آن جمله مى توان به تفويض اختيار، مشاركت و برابرى اشاره نمود. 
نظريه پردازان سازمان و مديريت بر اين ايده تاكيد نموده اند كه براى اينكه منابع انسانى احساس 
منابع  و  مديريت  سازمان،  فراهم شود.  سازمان  در  بسترهاى لازم  و  بايد شرايط  كنند،  قدرتمندى 
به  تغيير سازمان هرمى  در سال 1991  ژافه3  و  اسكات  باشند.  داشته  را  آمادگى لازم  بايد  انسانى 
سازمان دايره اى، تغيير طرز تلقى منابع انسانى، ايجاد انگيزش از طريق دادن قدرت و منزلت، مديريت 
مشاركتى، استقرار رهبرى تسهيل كننده و تشكيل گروه هاى توانمند را از عوامل توانمندسازى منابع 
1. Intersubjective Nature
2. Democratic Administration
3. Scott & Jaffe
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انسانى مى دانند Zimmerman (1995).(Quinn & Gretchen, 1997) بر روش هايى مانند حمايت 
كردن، مديريت مشاركتى و آموزش منابع انسانى تاكيد بسيارى داشته است. Marquardt (1996) نيز به 

نوبه خود، راهبرد هاى زير را براى توانمندسازى منابع انسانى مطرح مى سازد:
1) با منابع انسانى به عنوان افراد بالغ، داراى صلاحيت و قدرت يادگيرى برخورد شود؛

2) به منابع انسانى آزادى عمل، شور و اشتياق و انرژى داده شود؛
3) قدرت و مسئوليت به كاركنان تفويض گردد؛

4) منابع انسانى در راهبردها و برنامه ها مشاركت داده شوند؛
5) بين نيازهاى منابع انسانى و نيازهاى سازمان تعادل برقرار گردد.

اهداف  روشن  «بيان  همچون  متنوعى  سازوكارهاى   Thomas & Velthouse  (1990)

رهبرى  «سبك  و  پاداش»  «نظام  اختيار»،  «تفويض  «حمايت»،  «آموزش»،  ماموريت»،  و 
دموكراتيك» را در ارتقاى فعاليت هاى معطوف به توانمندسازى منابع انسانى پيشنهاد نموده اند. 

Whetten & Cameron (1998) بر اساس پژوهش هاى كانتر1 (1983)، باندورا2 (1986) و هاكمن 

و الدهام3 (1980) براى توانمندسازى منابع انسانى، راهبرد هاى مديريتى 9 گانه اى شامل «داشتن اهداف 
روشن»، «ارتقاى تسلط شخصى»، «الگوسازى»، «حمايت»، «برانگيختگى هيجانى»، «فراهم نمودن 
اطلاعات»، «تهيه منابع»، «پيوند با نتايج» و «ايجاد اعتماد» را پيشنهاد مى نمايند. آنها بر اين ادعا هستند 

كه مديران با به كارگيرى راهبردهاى 9گانه پيشنهادى آنان، مى توانند منابع انسانى خود را توانمند نمايند.
وجه اصلى توانمندسازى روان شناختى با ساير انواع توانمندسازى را مى توان در عامل «انگيزش 
درونى» ارزيابى نمود. به عبارت ديگر، درونى بودن عامل توانمندسازى، نقشى كليدى در تعريف 

.(Wilkinson, 1998) اين نوع از توانمندسازى ايفا مى نمايد
Lee & Koh (2001) معتقدند كه وضعيت روان شناختى كاركنان در فرآيند توانمندسازى از 

اهميت خاصى برخوردار است. به زعم نويسندگان اين نوشتار، به نظر مى رسد بتوان توانمندسازى 
روان شناختى را عبارت از: «آن نوع توانمندسازى دانست كه در آن، عوامل درونى منابع انسانى، 
موجب خلق و فعال سازى توانايى هاى بالقوه و بالفعل آنان شده و منجر به بهبود روند تحقق اهداف 
آنان گردد» دانست. در اين رابطه، Thomas & Velthouse (1990) توانمندى روان شناختى را 
حاصل انگيزشى درونى مى دانند. آنان با تأكيد بر چند وجهى بودن توانمندسازى روان شناختى، ابعاد 
و  انتخاب»  حق   داشتن  «احساس  شايستگى»،  «احساس  بودن»،  معنى دار  «احساس  چهارگانه 
1. Kanter
2. Bandura
3. Haackman & Oldham
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«احساس موثر بودن» را براى آن در نظر گرفته اند و Spreitzer (1995) با انجام پژوهشى، نسبت 
به اندازه گيرى و اعتباريابى چهار بعد مذكور اقدام نمود.

Whetten & Cameron (1998) نيز با استناد به پژوهش ميشرا1 در سال 1992 بعد «اعتماد» را به 

چهار بعد ديگر اضافه كردند. بنابراين مى توان بر اساس پژوهش هاى گذشته، توانمندسازى روان شناختى 
منابع انسانى را در پنج بعد «احساس شايستگى»، «احساس موثر  بودن»، «احساس معنى دار بودن»، 

«احساس خودمختارى» و «احساس اعتماد» مفهوم پردازى نمود (عبدالهى و نوه  ابراهيم، 1385).
جدول 1: ابعاد روان شناختى توانمندسازى

تعريفابعاد
به درجه اى كه كاركنان مى توانند وظايف شغلى را با مهارت انجام دهند، اشاره دارد.شايستگي

به آزادى عمل و استقلال كاركنان در تعيين فعاليت هاى لازم براى انجام وظايف شغلى اشاره دارد.خودمختاري
درجه اى است كه كاركنان مى توانند بر نتايج و پيامدهاى راهبردى، ادارى و عملياتى شغل اثر بگذارند.موثر بودن
وضعيتى است كه كاركنان احساس كنند اهداف شغلى مهم و با ارزشى را دنبال مى كنند.معني داري

به وضعيت وجود فضاى اطمينان بخش در روابط فى مابين فرادستان و فرودستان اشاره دارد.اعتماد

Conger & Kanungo (1988) نيز در الگو خود ناظر بر عوامل توانمندسازى شناختى منابع 

از عوامل سازمانى،  آنان  نموده اند. منظور  اشاره  به دو دسته عوامل سازمانى و مديريتى  انسانى، 
شامل  را  مديريتى  عوامل  آنها  مى باشد.  شغل»  ماهيت  و  پاداش دهى  نظام  سازمانى،  «ساختار 
پاداش  عملكرد،  بر  مبتنى  پاداش  الگوسازى،  بازخورد،  نظام  هدف گذارى،  مشاركتى،  «مديريت 

اقتضايى و غنى سازى شغلى» مى دانند. 
برخى از پژوهشگران نيز رهبرى خوب را عامل موفقيت در توانمندسازى كاركنان مى دانند. 
از اين رو براى پياده سازى موفق برنامه هاى توانمندسازى در سازمان وجود رهبرى خوب در تمام 
سطوح سازمان ضرورى است. اين امر باعث مى شود كه كاركنان احساس ارزشمندى و تعهد نسبت 

.(Hamish, 2004) به دستيابى به اهداف سازمان داشته باشند
بهره بردارى از مزاياى توانمندسازى كاركنان ابتدا مستلزم ايجاد بستر و شرايطى است كه تحت 
آن توانمندسازى پرورش يابد و اجرايى شود (Marc & Susan, 2000). با بررسى ادبيات موضوع 
پژوهش مى توان گفت كه برخى از عوامل موثر بر فرآيند توانمندسازى روان شناختى منابع انسانى، 
به مهارت هاى مديريت و رهبرى و برخى به خودكارآمدى  آنها  از  بر شرايط سازمان، برخى  ناظر 

1. Mishra
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منابع انسانى معطوف هستند. بر همين اساس مى توان دسته اول عوامل را «عوامل سازمانى»، دسته 
دوم را «عوامل مديريتى» و دسته سوم را «عوامل خودكارآمدى» نام گذارى نمود. جدول 2، مبين 
پژوهشگرانى است كه در مورد تاثير اين عوامل بر توانمندسازى روان شناختى مطالعاتى انجام داده اند. 

جدول 2: عوامل موثر در توانمندسازى روان شناختى
نظريه پردازانمولفه هاعامل

عوامل 
سازماني

ساختار 
سازماني

Mills & Ungson (2003), Conger & Kanungo (1988), Quinn & 
Gretchen (1997)

اسكات و ژافه (1375)، بلانچارد و همكاران (1379)

 ,Conger & Kanungo (1988), Quinn & Gretchen (1997)روشني اهداف
Whetten & Cameron (1998), Thomas & Velthhouse (1990)

 Bowen & Lawler (1992), Thomas & Velthouse (1990), Congerنظام پاداش دهي
& Kanungo (1988), Nesan (2002)

دسترسي به 
Spreitzer (1995), Whetten & Cameron (1998)منابع

عوامل 
مديريتي

فراهم نمودن 
اطلاعات

Spreitzer (1995), Whetten & Cameron (1998), Bowen & 
Lawler (1992)

بلانچارد و همكاران (1379)

مديريت 
مشاركتي

Conger & Kanungo (1988), Spreitzer (1995), Bowen & 
Lawler (1992), Marquardt (1996), Zimmerman (1995), Sgie & 

Koslowsky (2000)
اسكات و ژافه (1375)

تشگيل 
گروه هاي كاري

Sgie & Koslowsky (2000), Thomas & Velthouse (1990), 
Bowen & Lawler (1992), Quinn & Gretchen (1997), Harley 

(1998), Foy (1997), Wheelan (1999)  
اسكات و ژافه (1375)، بلانچارد و همكاران (1379)

 Boje & Grace (2001), Sgie & Koslowsky (2000)تفويض اختيار

استقلال و 
آزادي عمل

Marquardt (1996), Fox (1998),  Sgie & Koslowsky (2000), 
Denton & Lawrence (2001)

عوامل 
خودكارآمدي 

فردي

Bandura (1997)الگوسازي

ترغيب هاى 
كلامى يا 
اجتماعى

Whetten & Cameron (1998), Spreitzer (1995), Quinn & 
Gretchen (1997), Thomas & Velthouse (1990), Zimmerman 

(1995), Bandura (1997)

برانگيختگى 
Bandura (1997)هيجانى
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الگو  به عنوان   (1383) عبدالهى  توانمندسازى  الگو  موضوع،  نظرى  ادبيات  مطالعه  اساس  بر 
مفهومى اين پژوهش و مبناى اساسى طرح فرضيه هاى پژوهش در نظر گرفته شد.

شكل 1: عوامل موثر در توانمندسازى 
ماخذ: عبدالهى، 1383 

اهداف پژوهش
هدف اصلى اين پژوهش، تبيين عوامل تاثيرگذار بر توانمندى روان شناختى منابع انسانى در 
شركت شهرك هاى صنعتى استان تهران بود. براى اين منظور اهداف فرعى زير تدوين گرديد: 
تعيين رابطه  بين عوامل سازمانى و توانمندى روان شناختى منابع انسانى؛ تعيين رابطه  بين عوامل 
مديريتى و توانمندى روان شناختى منابع انسانى؛ و تعيين رابطه  بين منابع خودكارآمدى فردى و 

توانمندى روان شناختى منابع انسانى. 

روش پژوهش
روش پژوهش، توصيفي از نوع همبستگي است. جامعه آمارى اين پژوهش را كليه كاركنان 
آمارى،  به محدود بودن جامعه  با توجه  استان تهران تشكيل دادند.  شركت شهرك هاي صنعتي 
تمامى كاركنان شركت به روش سرشمارى به عنوان نمونه در نظر گرفته شدند. بنابراين در پژوهش 
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حاضر حجم نمونه برابر با 62 نمونه شد.
ابزار گردآورى داده ها در اين پژوهش پرسشنامه بود. بدين ترتيب كه براى سنجش متغيرها از 
دو نوع پرسشنامه استفاده شد. يكى پرسشنامه سنجش ابعاد توانمندسازى روان شناختى (1995) 
و  اعتماد و خودمختارى  بودن،  موثر  بودن، شايستگى،  معنى دار  ابعاد  به سنجش  Spreitzer كه 

مى پردازد.  بودن  معنى دار  و  بودن  موثر  خودمختارى،  شايستگى،  بعد  چهار  به  مربوط  گويه هاى 
به  كه  بود   Whetten & Cameron (1998) توسط  ابداعى  سه گانه  عوامل  پرسشنامه  ديگرى 

سنجش عوامل سازمانى، مديريتى و خودكارآمدى فردى مى پرداختند، مورد استفاده قرار گرفت.
كه  لازم  ويژگى هاى  بودن  معرف  از  شدن  مطمئن  براى  و  پرسشنامه  روايى  بررسى  براى 
پژوهشگر قصد اندازه گيرى آنها را دارد، از روايى محتوايى استفاده گرديد. همچنين به منظور تعيين 
ميزان پايايي يا قابليت اعتماد پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ بهره گرفته شد كه ضريب پايايى 
آمده  به دست  پايايى  ضريب  و   0 / 86 روان  شناختى  توانمندسازى  پرسشنامه  براى  آمده  به دست 
براى پرسشنامه عوامل موثر بر توانمندسازى 97 / 0 بود؛ بنابراين هر دو پرسشنامه از پايايى بالايى 

برخوردار بودند.

تجزيه و تحليل داده ها
آزمون فرضيه ها بر اساس ضريب همبستگي پيرسون

توانمندسازى  با  سازمانى  عوامل  ارتباط  درباره   پژوهش  فرضيه   اولين  اول:  فرضيه  الف) 
روان شناختى منابع انسانى بود. متغير عوامل سازمانى با استفاده از 12 پرسش در  پرسشنامه شماره 

2 اندازه گيرى شدند. نتايج به دست آمده از خروجي نرم افزار SPSS به شرح جدول 3 مى باشد.

جدول 3: نتايج ضريب همبستكى براى فرضيه فرعى اول
توانمندسازى روان شناختىشاخصه هاي آماري

عوامل سازمانى
** 404 / 0همبستگي پيرسون

004 / 0سطح معني داري
62تعداد

آمده در سطح  به دست  نتايج جدول 3 نشان مى دهد كه ميزان ضريب همبستگى (404 / 0) 
آلفاى 01 / 0 معنى دار است. همچنين با توجه به نتايج جدول، سطح معنى دارى آن (sig =0 / 004) از 
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سطح معنى دارى 05 / 0 نيز كمتر است، بنابراين با 99 درصد اطمينان مى توان گفت فرض پژوهشگر 
پذيرفته و فرض صفر رد مى شود؛ بنابراين بين توانمندسازى روان شناختى و عوامل سازمانى ارتباط  

معنى دار و مستقيمى وجود دارد. 
ب) فرضيه دوم: دومين فرضيه  پژوهش درباره  ارتباط و تأثير عوامل مديريتى بر توانمندسازى 
روان شناختى منابع انسانى بوده است. متغير عوامل مديريتى با استفاده از 15 پرسش پرسشنامه شماره 

2، اندازه گيرى شدند. نتايج به دست آمده از خروجي نرم افزار SPSS به شرح جدول 4 بوده است.

جدول 4: نتايج ضريب همبستكى براى فرضيه فرعى دوم
توانمندسازى روان شناختىشاخصه هاي آماري

عوامل مديريتى
**566 / 0همبستگي پيرسون

000 / 0سطح معني داري
62تعداد

نتايج جدول 4 نشان مى دهد ميزان ضريب همبستگى (566 / 0) به دست آمده در سطح آلفاى 
01 / 0 معنى دار است. همچنين با توجه به نتايج جدول، سطح معنى دارى آن (sig =0 / 000) از سطح 
اطمينان مى توان گفت: فرض پژوهشگر  با 99 درصد  بنابراين  نيز كمتر است؛  معنى دارى 05 / 0 
ارتباط  مديريتى  عوامل  و  روان شناختى  توانمندسازى  بين  و  مى شود  رد  صفر  فرض  و  پذيرفته 

معنى دار و مستقيمى وجود دارد. 
ج) فرضيه سوم: سومين فرضيه  پژوهشى درباره  ارتباط و تأثير عوامل خودكارآمدى فردى 
بر توانمندسازى روان شناختى منابع انسانى بوده است. متغير عوامل خودكارآمدى فردى با استفاده 
از 9 پرسش پرسشنامه 2، اندازه گيرى شدند. نتايج به دست آمده از خروجي نرم افزار SPSS به شرح 

جدول 5 بوده است.

جدول 5: نتايج ضريب همبستكى براى فرضيه فرعى سوم
توانمندسازى روان شناختىشاخصه هاي آماريمتغيرها

عوامل خودكارآمدى فردى
*357 / 0همبستگي پيرسون

013 / 0سطح معني داري
62تعداد
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نتايج جدول 5 نشان مى دهد ميزان ضريب همبستگى (357 / 0) به دست آمده در سطح آلفاى 
05 / 0 معنى دار است. همچنين با توجه به نتايج جدول، سطح معنى دارى آن (sig=0 / 013) از سطح 
اطمينان مى توان گفت، فرض پژوهشگر  با 95 درصد  بنابراين  نيز كمتر است،  معنى دارى 05 / 0 
پذيرفته و فرض صفر رد مى شود؛ بنابراين بين توانمندسازى روان شناختى و عوامل فردى ارتباط 

معنى دار و مستقيمى وجود دارد.

آزمون رگرسيون چندگانه
رگرسيون چند متغيره را مى توان روشى دانست كه از طريق آن مى توان تأثير همزمان و خطى 
نتايج  تحليل  و  تجزيه  به منظور   .(1383 (سيگل،  گرفت  اندازه  وابسته   متغير  روى  را  متغير  چند 
حاصل از رگرسيون چندگانه از دو جدول استفاده شد. ابتدا جدول 6 كه توسط آن تحليل واريانس 
رگرسيون  معادله  آن  از طريق  در آمد و سپس جدول 7 كه  نمايش  به  الگو  رگرسيون و خلاصه 

چندگانه استخراج گرديد.

جدول 6: نتايج مربوط به تحليل واريانس
سطح معنى دارى  ضريب تعيين تعديل شده R2 ضريب تعيين ضريب همبستگى چندگانه

0 / 000 0 / 516 0 / 547 0 / 740

همان طور كه در جدول 6 مشاهده مى شود، سطح معنى دارى برابر صفر مى باشد و از سطح 
تغييرات در  توانسته است  الگو رگرسيون  نيز كوچك تر است كه نشان مى دهد  معنى دارى 05 / 0 
بنابراين مى توان  الگو برابر 516 / 0 است،  متغير وابسته را توضيح دهد. ضريب تعيين تعديل شده  
نتيجه گرفت كه 6 / 51 درصد از تغييرات متغير وابسته، قابل استناد به تغييرات متغيرهاى مستقل 
مى باشد و بقيه تغييرات متغير وابسته (توانمندسازى روان شناختى)، يعنى 4 / 48 درصد از تغييرات 
ناشى از عواملى غير از متغيرهاى مستقل است. ضريب رگرسيون چندگانه همان طور كه از جدول 
پيداست، برابر با 74 / 0 است. اين امر بدين معنى است كه شدت رابطه متغيرهاى مستقل با متغير 
وابسته برابر 74 درصد است. جدول 7 كه در اين رابطه به نمايش در مى آيد مرتبط با اطلاعات هر 

يك از متغيرهاى مستقل مى باشد.
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جدول 7: نتايج آزمون رگرسيون چندگانه
آماره آزمون سطح معنى دارى  ضرايب استاندارد شده ضرايب رگرسيون  متغير مستقل

- 0 / 333 - 0 / 740 - 0 / 063 - 0 / 033 عوامل فردى
- 4 / 331 0 / 000 - 1 / 601 - 1 / 339 عوامل سازمانى
6 / 100 0 / 000 2 / 150 1 / 890 عوامل مديريتى
6 / 631 0 / 000 _ 1 / 945 مقدار ثابت

جهت مقايسه اثرات متغيرهاى موجود در مدل رگرسيون بر متغير وابسته، مى توان از ضرايب 
استاندارد شده استفاده نمود. ستون ضرايب استاندارد شده نشان مى دهد عوامل مديريتى نسبت به 
ديگر متغيرهاى مستقل، بيشترين تأثير را مى تواند بر توانمندسازى روان شناختى داشته باشد؛ زيرا 
به ازاى يك واحد تغيير در اين متغير، 150 / 2 واحد تغيير در متغير توانمندسازى روان شناختى ايجاد 
مى شود. در اين پژوهش، پس از عوامل مديريتى، عوامل سازمانى بيشترين تأثير را بر متغير وابسته 
اعمال مى كنند، چرا كه به ازاى يك واحد تغيير در اين متغير، 601 / 1 - واحد تغيير در توانمندسازى 
روان شناختى حاصل مى شود. به لحاظ اينكه سطح معنى دارى عوامل خودكارآمدى فردى از 05 / 0 
بزرگ تر بوده است، نتيجه گيرى مى شود كه در اين پژوهش، اين عوامل تأثيرى بر متغير وابسته 
نداشته و از معادله رگرسيون خارج مى شوند؛ بنابراين مى توان معادله رگرسيون را به صورت زير 

استخراج نمود:
Y= 1/945 – 1/339 X1 + 1/89 X2

بحث و  نتيجه گيرى 
فرآيند  بر  تاثيرگذار  عوامل  بررسى  كه هدف  است  پرداخته  نتايجى  گزارش  به  پژوهش  اين 
از  انسانى را در شركت شهرك هاى صنعتى استان تهران دنبال نموده است.  توانمندسازى منابع 
جمله اهداف اصلى اين پژوهش، مى توان به ارايه چارچوبى نظام مند از عوامل موثر در توانمندسازى 
منابع انسانى در اين شركت اشاره نمود، به طورى كه با اولويت بندى اين عوامل بتوان برنامه هاى 
سازمانى،  «عوامل  پژوهش،  نظرى  الگو  اساس  بر  نمود.  پياده  مطلوبى  نحو  به  را  توانمندسازى 
عوامل مديريتى و منابع خودكارآمدى فردى»، سه دسته عامل اصلى تاثير گذار بر «توانمندسازى 

روان شناختى منابع انسانى» مورد شناسايى قرار گرفتند. 
نتايج حاصل از آزمون فرضيه ها با استفاده از روش همبستگى پيرسون حاكى از وجود ارتباط 



114

86
ي 

پياپ
 - 

ه 4
مار

- ش
 92

ان 
ست

 زم
- 2

ه 6
دور

|
وره

|||||د

مثبت و معنى دار بين «عوامل سازمانى، عوامل مديريتى و منابع خودكارآمدى فردى» با «توانمندسازى 
روان شناختى منابع انسانى» بود كه در نتيجه، فرضيه هاى سه گانه پژوهش مورد تاييد واقع شدند. 
يافته هاى حاصل از آزمون رگرسيون چندگانه نشان داد كه «عوامل مديريتى» بيشترين تاثير را در 

مقايسه با دو عامل ديگر بر توانمندسازى روان شناختى منابع انسانى اعمال مى نمايد. 
برخى از يافته هاى اين پژوهش منطبق با يافته هاى پژوهش محمدى (1380) است كه وجود 
رابطه معنى دارى بين مديريت مشاركتى، تفويض اختيار، پاداش مبتنى بر عملكرد و شفافيت اهداف 
با توانمندسازى را تاييد مى نمايد. همچنين يافته هاى پژوهش نفرى و اميدفرد (1389) نيز كه بر 
وجود رابطه معنى دار بين ساختار سازمانى و توانمندسازى كاركنان دلالت دارد، هم راستا با يافته هاى 

اين پژوهش مى باشد.
منابع  افزون  روز  اهميت  و  و دگرگونى هاى سريع در سازمان ها  دنبال تحولات  به  همچنين 
انسانى در آنها لازم است در اين زمينه مطالعات و پژوهش هاى متعددى صورت گيرد. با توجه به 
يافته هاى اين پژوهش، انجام پژوهش در زمينه هايى از قبيل تاثير فناورى اطلاعات بر توانمندى 
روان شناختى كاركنان، تفاوت ادراك كاركنان و مديران از نيروى انسانى توانمند، تاثير برنامه هاى 
توانمندسازى بر عملكرد، بررسى دلايل كم توجهى و عدم گرايش مديران به پياده سازى برنامه هاى 
توانمندسازى و بررسى دلايل شكست برنامه هاى توانمندسازى در شركت ها و سازمان هاى داخلى 

براى پژوهشگران پيشنهاد مى شود.

پيشنهادها
منابع  و  مديريتى  سازمانى،  عوامل  دسته  سه  هر  تاثير  بر  كه  پژوهش  اين  نتايج  به  توجه  با 
خودكارآمدى فردى بر توانمندسازى روان شناختى كاركنان صحه مى گذارد و ضرورت پرداختن به 
برنامه هاى توانمندسازى در سازمان ها در شرايط محيطى حاكم بر آنها كه نيروى كار توانمند يك 
مزيت رقابتى تلقى مى شود، بدون ترديد به كارگيرى يافته هاى اين پژوهش مى تواند نقش اساسى را 
در موفقيت شركت شهرك هاى صنعتى استان تهران و ساير شركت ها و سازمان هاى مشابه ايفا نمايد. 

بنابراين بر اساس نتايج فرضيه ها، به نظر مى رسد بتوان مجموعه رهنمودهاى زير را پيشنهاد نمود:
دادن  در  شود.  تدوين  آن  به  مشروط  و  عملكرد  بر  مبتنى  پاداش دهى،  نظام  تا  است  لازم 
پاداش به خلاقيت، ابتكار عمل فردى و گروهى، نيازها و علايق فردى، تفاوت هاى فردى و انواع 

پاداش هاى درونى و بيرونى توجه جدى شود. 
با كاهش تمركز و انتقال كانون هاى تصميم گيرى به سطح پايين تر سازمان، كاهش قوانين و 
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مقررات دست و پاگير مى تواند ساختار سازمانى متناسب با برنامه هاى توانمندسازى را موجب شود.
بايد اهداف سازمانى به درستى بيان شوند، غايت سازمان مشخص شود و طورى عمل شود كه 
اهداف، هماهنگ و دست يافتنى باشند. ضمن اينكه، براى توانمندسازى منابع انسانى، مديران بايد 

اطلاعات سازمانى لازم براى انجام وظايف كاركنان را در اختيار آنان قرار دهند.
تفويض اختيارات موجب مى شود كه قدرت سازمانى افزايش يافته و انگيزه منابع انسانى ارتقاء 
يابد. از اين طريق حس شايستگى و موثر بودن نزد كاركنان تقويت مى شود. در ضمن، يكى از 
اركان اساسى توانمندسازى، تشكيل تيم هاى كارى است، بر اين اساس مديران بايد به جاى سلسله 

مراتب سنتى فعلى، نسبت به تشكيل تيم هاى كارى اقدام نمايند.
بتوانند  تا  دهند  بيشترى  عمل  آزادى  سازمان،  پايين  رده هاى  انسانى  منابع  به  بايد  مديران 
تصميم هاى مربوطه را اتخاذ كنند، چرا كه اعمال كنترل شديد به وسيله مديريت، مانع خلاقيت و 

باعث محدود شدن انعطاف پذيرى و نوآورى مى شود.
الگوسازى، مى تواند منجر به ارتقاى كميت و كيفيت عملكرد فردى و سازمانى گردد. در اين 
خصوص، توجه مديران به الگو قرار گرفتن رفتارهاى شان از سوى زيردستان بسيار حايز اهميت 
الگو  را براى ساير كاركنان، به عنوان  انسانى موفق  است. همچنين مديران مى توانند رفتار منابع 
معرفى نمايند و بدين وسيله، امكان تقويت رفتارهاى مطلوب سازمانى را فراهم آورند. همچنين 
تشكر كلامى مديران از كاركنان خود و توجه نمودن به وضعيت جسمانى و روانى آنها در ايجاد 

حس معنى دارى نزد كاركنان مفيد خواهد بود.

محدوديت هاى پژوهش
پژوهش هايى كه در آن براى گردآورى داده ها از پرسشنامه استفاده مى شود همواره با مشكلات 
و محدوديت هاى خاصى همراه است. يكى از مهمترين محدوديت هاى اين پژوهش، محافظه كارى 
كاركنان در پاسخ به پرسش ها به ويژه پرسش هاى مرتبط با عوامل مديريتى بوده است كه اين امر 
ممكن است روى نتايج و يافته ها اثرگذار باشد. محدوديت ديگر اين پژوهش روايى بيرونى آن است، 

به طورى كه ممكن است نتوان يافته هاى به دست آمده را براى جوامع مشابه تعميم داد.
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