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 چکیده

باشد. جامعه آماری سازی کارکنان تامین اجتماعی شعبه دو همدان میهدف از پژوهش حاضر بررسی شناسایی عوامل موثر بر توانمند

نفر  17تعداد آن ها پژوهش جمعی از کارشناسان سازمان تامین اجتماعی شعبه دو همدان به طور کاملا غیرتصادفی انتخاب گردیدند که 

تعیین شد. نمونه گیری به شیوه گلوله برفی انجام گردید. روش مورد استفاده در این پژوهش دلفی است. ابزار پژوهش پرسشنامه محقق 

ساخته است که در دو فاز اجرا گردید. پرسشنامه اول پس از مطالعه مبانی نظری استخراج گردید و روایی محتوایی آن توسط اساتید 

جرب به روش مثلث سازی ارزیابی و تایید گردید. پایایی پرسشنامه نیز  با استفاده از ضریب کاپای کوهن بررسی شد که پایایی نسبتا م

زیادی داشتند. با ستفاده از تجزیه و تحلیل داده های فاز اول، پرسشنامه فاز دوم طراحی گردید و پس از جمع آوری داده ها به تجزیه و 

تا آنجایی ادامه می یابد که خبرگان به نظر  بهره برده ایم و پژوهشمقایسه دو فاز پرداختیم. در این پژوهش از روش دلفی  تحلیل داده و

به هم هستند و به اجماع رسیده  که در این پژوهش با مقایسه دو فاز به این نتیجه رسیدیم که نتایج دو فاز بسیار نزدیک ؛مشترک برسند

درصد از  55.05رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و می توان عوامل ساختاری و توانمندسازی کارکنان بین دهد که نشان می نتایج ایم. 

رابطه مثبت و معناداری عوامل رفتاری و توانمندسازی کارکنان توانمند سازی کارکنان را از روی عوامل ساختاری پیش بینی نمود. بین 

عوامل زمینه ای و ز توانمند سازی کارکنان را از روی عوامل رفتاری پیش بینی نمود. بین درصد ا 64.80وجود دارد و می توان 

درصد از توانمند سازی کارکنان را از روی عوامل عوامل زمینه 73.96رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و می توان توانمندسازی کارکنان 

ز شاخه رفتاری، شایستگی حرفه ای از شاخه ساختاری و مشارکت کارکنان، به طور کلی عوامل مسئولیت پذیری ا ای پیش بینی نمود.

 دار بودن شغل، استقلال از شاخه رفتاری، بیشترین تاثیر را در توانمندسازی کارکنان تامین اجتماعی نشان دادند.معنی

 توانمندسازی، عوامل ساختاری، عوامل رفتاری، عوامل زمینه ای و ....های کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

 رشد بالای سرعت(. 2014، 1سنجه (است رویت قابل بشر زندگی تاریخ در دیگری زمان هر از بیش امروز، دنیای در تغییر سرعت

 هایسازمان است شده باعث که هستند عواملی از جمله جهانی شدن رشد و مشتریان انتظارات افزایش پیشرفته، هایفناوری

 ها سازمان محیط(.48: 1395و گروسی ،  )بیات، بابائیان کنند. پیدا سنتی هایاز سازمان تمتفاو شكلی یكم و بیست قرن

 ها سازمان حاضر حال در همچنین .باشد داشته نوآوری تغییرات، با متناسب باید بتواند سازمان و است تغییر حال در همواره

 کندمی را دریافت مشتری تقاضای که شخصی دهند. پاسخ یمشتر تقاضای به بتوانند درنگبی تقریبا که وضعیتی باشند در باید

 مجبور کارکنان دیگر عبارت به دهند؛ مشتری انجام حفظ برای است لازم کاری هر که باشد داشته را آن توانایی عمل در باید

 شود می اطلاق هاییفرآیند به 2توانمندسازی(. 51: 1395، و همكاران کنند)بیات مشارکت و کنند انتخاب کنند، فكر شوند می

 در تنها نه فرآیند این آورند. دست به را مستقل گیری برای تصمیم لازم توانایی تا کندمی کمک کارکنان به مدیر آن طی که

 سازمانی سطح ترینپایین به اختیار تفویض ، توانمندسازی مفهوم تریناست. مهم موثر نیز آنان شخصیت در بلكه افراد عملكرد

 قسمت یک مسئول باید نیز کاری هایگروه با افراد و باشد برخوردار تمرکز عدم بالای درجه باید از گیری تصمیم فرآیند است.

 (.36: 1392فرآیند کاری باشند)حسینی، از کامل

 سازمان گیریهای تصمیم در کارکنان دادن دخالت و صنعتی دموکراسی به توانمندسازی اصطلاح از استفاده سابقه مدیریت در

 انجام موضوع ینا روی بر که تغییراتی آخرین و گرددمی بر جامع کیفیت مدیریت و مشارکت سازی، تیم مختلف حت عناوینت

 سرتاسر در مختلف صورت های به مفهوم نیست. این تازه مفهومی توانمندسازی، گرفت. نام خود به کارکنان شد ،توانمندسازی

 که بود ین تجویزهاا از آکنده مدیریت علمی منابع ، 1950 دهه های سال در ثالم برای است؛ آمده مدیریت جدید علمی منابع

 می بایست مدیران ، 1960 دهه های سال انسانی(در باشند)روابط داشته ای دوستانه رفتار شان کارکنان قبال در باید مدیران

 کارکنان از ستبای می ، 1970 دهه های سال در حساسیت(. بودند)آموزش می حساس کارکنان های انگیزه و نیازها قبال در

 برگزار را ها هجلس و دادند می گروه تشكیل بایست می ، 1980 دهه های سال در و کارکنان( کردن طلبیدند)درگیر کمک می

،جنگ  یهمگان مخالفت گرفت.موج قرار سخت فشارهای معرض در مدیریت ، 1990 دهه کردند)حلقه های کیفیت(. در می

 آوردند. در صدا به را زنگها خودکامگی، برابر در همگانی واکنش و انبوه تولید صنایع در کارگری های حادیهات برای آشكار

 دوران همین شدند. در می نزدیک خو نرم مدیریت به و کردند می دوری مدیریت گیرانه سخت شیوه از جنبش ها از شماری

 به تواند نمی ارد،د تكیه سازمان رسمی های جنبه بر که مدیریتی که گفت میY را ارائه داد. نظریه Yو  Xگریگور نظریه  مک

 و کارکنان های نمندیتوا از گیری بهره برای جایی ها شیوه این در که داد. چرا کند؛ اقدام مدیریت بهبود یا سازمان توسعه

 استفاده سازمان در کارکنان ایتوانمنده از بتوانیم که برای این پس .ندارد وجود انسان بالندگی برای مناسب زمینه ایجاد

 به مدیران جه،تو گریگور مک نظریه توسط ارائه با حقیقت در .دهیم اهمیت سازمان در افراد تفكرات به باید نماییم،

 سازمان بالندگی جهت در ار کارکنان توانمندیهای باید که رسیدند نتیجه این به آنان و شد بیشتر سازمان در افراد توانمندیهای

 (. 42-43: 1399، محمدی پور کرد)سعیدی پور و اشكوف

ترین چالش مدیران در عصر حاضر است. زیرا سازمان ها در معرض تغییرات سریع و غیر قابل پیش بینی سازی مهمتوانمند 

طلاعات و بروز ترین عوامل بروز این تغییرات، می توان به رقابت روز افزون جهانی، توسعه و گسترش فناوری اقرار دارند. از مهم

های مشتریان اشاره کرد. تغییر در شرایط سازمان های عصر حاضر، منجر به تغییر در نگرش ها و خواستهتغییرات در ویژگی

 و مدیران کاردانی طریق از هاسازمان از بسیاری مؤثر حیات امروزه (.2005، 3آنها به نیروی انسانی شده است)روی و شینا

 عدم ها،سازمان در حاضر عصر مدیران هایچالش ترینمهم از یكی و گرددمی میسر توانمند و لاقخ ماهر، آگاه، کارکنان

 کارکنان هایتوانایی از هاسازمان اغلب در است. انسانی منابع بالقوه هایظرفیت و ذهنی توان فكری، منابع از کافی استفاده

                                                           
1 .  Senge 
2 . .Empowerment 

3 .Roy & Sheena 
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: 1395خراسانی، جوان بخت و چاووشی، )گیرند کار به را آنان بالقوه هایظرفیت نیستند قادر مدیران و شودنمی بهینه استفاده

 مدیران، از بسیاری اینكه وجود با نیز و کند ایفا سازمان بخشی در اثر مهمی نقش تواندمی توانمندسازی اینكه به توجه با  (3

 گیرد؛صورت می ندرت به امروزه، مدیریت در آن واقعی اجرای اما شود؛ تجربه و اجرا باید که دانندمهارتی می را توانمندسازی

 اساسی راهكارهای از یكی انسانی، توانمندسازی منابع هایبرنامه طراحی و انسانی منابع توسعه راستای در ریزیبرنامه بنابراین

 سزاییب نقش آن در انسانی منابع مدیران که است سازیو جهانی پایدار توسعه به رسیدن و سازمان وریبهره افزایش

 هایخواسته با متناسب باید دارند، مردم با تعاملی و نزدیک ارتباط که هاییسازمان (.48: 1395، و همكاران  دارند)بیات

-سازمان برای پیام این حامل مردم انتظامات سطح در چشمگیر تحولات.گذارند اجرا به را کارآمد پویا و ساختار مردم منطقی

 توجه به انسانی، توسعه نیروی مفهوم منظور بدین. بود نخواهد پذیرامكان سنتی درساختار ردمم مایحتاج تامین است که هایی

 از یكی توانمندسازی کارکنان، انسانی، منابع توسعه تحقیق جهت باشد.می دستگاه این اصلی الزمات ازجمله آن و بازده عملكرد

 اهداف راستای در آنها گروهی و های فردیتوانایی و هاظرفیت از ینهبه استفاده و کارکنان وریبهره افزایش برای موثر ابزارهای

 (37: 1392بود)حسینی،  خواهد انسانی منابع توسعه

 گرفته قرار اکیدمورد ت 62 و 58 در مواد کارکنان کشوری، توانمند سازی خدمات مدیریت قانون نهم در فصلاز طرفی دیگر 

جرائی، نظام ا دستگاه های واثربخشی کارآیی سطح منظور ارتقای به است موظف سازمان که داردمی بیان ،58 ماده .است

 با نگرش کارمندانو دانش، مهارت ساختن بامتناسب همراه طراحی نمایدکه ای گونه به را اجرائی دستگاهای کارمندان آموزش

 بین ایرابطه که نماید به نحوی تامین فرایند آموزش در مستمرکارمندان راجهت مشارکت لازم های موردنظر،انگیزه شغل

 برخوردار هرسال رد مربوطه براساس مقررات آموزشی ساعت سرانه گردد و از حداقل وآموزش برقرار ومدیران ارتقاءکارمندان

 های شغلی توانائی و هامهارت وافزایش سازی توانمند به همواره نسبت موظفند کارمندان که است آمده نیز 62 درماده .گردند

 سا توسط که را دان خودکارمن مداوم سنجی توان افزایش برای لازم های و الگو ها شیوه اجرائی، دستگاهای . نمایند اقدام خود

  (.35: 1387گذارد)پاک طینت و فتحی زاده ،  خواهند اجرا مورد به شود، می ابلاغ و تهیه زمان

ازی کارکنان  سازمان جهت ارتقای کارایی و اثر بخشی سازمان ها  بر توانمندس  62و  58با توجه به اینكه قانون اساسی در مواد 

های شغلی مستمر کارکنان در سازمان ها تاکید کرده است و همچنین رفع و  توانائی و هامهارت وافزایش سازی توانمندو 

ستقیم کارمندان با ارباب با توجه به کثرت حجم مراجعین و ارتباط مهای مراجعین در لحظه مراجعه ها و خواستهرجوع  نیاز

سازمان تامین رجوع بیش از هر سازمانی، بهبود توانمندسازی و شناسایی عوامل موثر در توانمند کردن کارکنان ؛ضرورت دارد. 

که به طور کاملا مستقیم با  اقتصادی در گستره عمومی، -اجتماعی یک نهاد عمومی غیر دولتی بین نسلی، با هویت اجتماعی

کند، توانمندسازی ترین نقش در بقا و حیات سازمان را ایفا میطور که گفته شد منابع انسانی مهمتباط دارد و همانمراجعین ار

وری و اثر بخشی سازمان خواهد داشت. با در نظر داشتن این موضوع که سازمان به علت منابع انسانی تاثیر به سزایی در بهره

توالعمل ها و آیین نامه های اجرایی دچار تغییر می شود، برای به اجرا درآوردن همسو شدن با تغییرات کشوری و جهانی دس

این آیین نامه ها ارجاع به مدیران و سرپرستان بالادست برای گرفتن تصمیم درست)به دلیل تمرکز در بالای سازمان(، دچار 

ت. از طرفی دیگر اغلب کارمندان چالش هایی می شود که باعث سردرگم شدن مراجعین و عدم پاسخگویی مناسب شده اس

سازمان تامین اجتماعی شعبه دو همدان به دلیل حجم بالای کاری و تحمل استرس بیش از حد کار )به دلیل ارتباط مستقیم 

با مراجعین( دچار فرسودگی شغلی هستند و نوعی از فرسودگی شغلی را در خود احساس می کنند که این موضوع موجب بی 

 و شور فقدان با فروپاشی های زه بودن کارکنان سازمان شده است. علاوه بر آن به دنبال فرسودگی شغلی نشانهانگیمیلی و بی

برای کارکنان خواهد شد.  مسئولیت، افسردگی قبول به نسبت علاقگی بی کار، از غیبت شكست، محرومیت و احساس اشتیاق،

بی میلی و محرومیت و شكست در کارکنان از بین می رود و  تر  احساستوانمندسازی با تفویض اختیار به سطوح پایین

پذیری بیشتر و یا شاید در برخی کارکنان احساس خودشكوفایی ایجاد کند که همین ،احساس مسئولیتموجبات انگیزش شغلی

ق بر خود لازم می وری فردی و سازمانی کارکنان شود . با توجه به آنچه در بالا ذکر شد محقامر موجبات تقویت روحیه و بهره
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سازی کارکنان سازمان تامین داند که به دنبال پاسخگویی به این سئوال مهم در پژوهش بپردازد: عوامل موثر بر روی توانمند

 همدان چه هستند؟  2اجتماعی شعبه 

 

 مبانی نظری.2

 سازی های مختلف توانمنددیدگاه.1.2

 رار گیرد.خصصین قکه ایجاد رویكردهای متنوعی در آن مورد استفاده متتعاریف متنوع و مختلف از توانمندسازی باعث شده 

تاری دسازی، ساخکند. در منابع علمی دانشگاهی، توانمنرویكرد در واقع به شیوه نگرش، ارزیابی و تحلیل یک موضوع اشاره می

 : زشی و فوق انگیزشی معرفی شده استعقلایی، انگی

 رویکرد ساختاری . الف

 ندسازی ساختاری عقلاییرویکرد توانم

کند در رویكرد ساختاری عقلایی، توانمندسازی فرآیندی است که یک رهبر یا مدیر قدرت خویش را با زیردستانش تسهیم می

)در اینجا منظور از قدرت، قدرت به عنوان تملک اختیار رسمی یا کنترل بر منابع سازمانی است و نه قدرت شخصی(. در این 

( منظور از توانمندسازی اعطاء قدرت و 1986)1ارکت در اقتدار و اختیار سازمانی است. به تعبیر بارکنگرش تأکید بر مش

پردازان مدیریت توانمندسازی را معادل تفویض اختیار یا عدم بسیاری از نظریه. (220: 2006، 2)هكانواتفویض اختیار است

های خود های کیفیت، تیمهای مدیریت مشارکتی، چرخهدانند که حاصل آن تأکید بر تكنیکگیری میتمرکز در تصمیم

 مثبتی ارتباط از توانمندسازی زیردستان درک با هافعالیت این البته (1989، 3)کانگرگذاری دو طرفه استمدیریتی و هدف

 اما دهد؛ افزایش را تفاهم این تواندمی مدیریت مشارکت، فنون به توجه با ها،گیریدر تصمیم زیردستان حضور که دارد. چرا

 به تمایلی پیرو یک که است کننده متقاعد و قبول قابل این مسأله و است متفاوت زیردستان درک از مدیران قصد گاهی

 ضرورتاً زیردستی چنین با گیریتصمیم صورت، این باشد. در نداشته گیریفرایند تصمیم در مشارکت و مسؤولیت پذیرش

 (.126: 1395ظری، رمضان، سنجقی و ابراهیمی، شود)ننمی توانمندسازی به منجر

 :اجتماعی -رویکرد ساختاری

 سایر بر ازمانیس واحد یا فرد یک که است کنترلی توصیف برای که است مفهوم ارتباطی یک عمدتاً قدرت اجتماعی، متون در

 در سازی توانمند .ودش می تعبیر انیسازم منابع بر رسمی کنترل و اقتدار بودن دارا عنوان به قدرت این مفهوم، در دارد. ین

طفی زنگنه درویش، رود)عبودی، ل می کار گیری به تصمیم در تمرکز عدم و اختیار تفویض معنای به عمدتاً مدیریت، ادبیات

ذاشتن دست گ( بیان کرد که توانمندسازی ابزاری است برای باز 1999(.در همین راستا، هاراری)230: 1393کاظمیان، 

ن، ط روسایشاآن توس بدون ترس از وتو شدن« بهترین است»گونه ای که بتوانند برای انجام آنچه که فكر می کنند کارکنان به

 اجتماعی -یاختارس یكردرو(. اسـاس 4: 1389از آزادی عمل برخوردار گردند)بیگی نیا، سرداری، موسوی و کیانی بختیاری، 

در  یسازمان نمـودن سطوح سهیم با هدف دستان و پایین انبالادست بین تقـسیم قدرت توانمندسـازی، ایده بـه

 .باشدمی مربوطه هایگیرییمتصم

 : رویکرد روانشناختی. ب

گیری توجه کمتری شده و بیشتر فرایندهای انگیزشی درکارکنان مدنظر در رویكرد روانشناختی به تفویض اختیار در تصمیم

دارد که توانمندسازی، ط دو محقق بنام کانگر و کاننگو مطرح شده است، بیان میگیرد. این رویكرد که نخستین بار توسقرار می

فرایند افزایش حس خودکارآمدی در میان اعضای سازمان از طریق شناخت خود و از میان بردن عواملی است که سبب ضعف 

                                                           
1 . Burke 
2.  Hechanova 
3.  Conger 
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بـه  دارد که اشـارهکارکنان  یازن مورد روانشناختی ای از حالاتمجموعه رویكرد به. این (290: 2009، 1)یانگشودقدرت می

کارشان را  کارکنان پردازد کهمی نكته اینبه  یكرد. این روضـروری استدر آنان  کنترل و مـسئولیت منظور ایجاد احساس

 (.35: 1387باشد)پاک طینت و فتحی زاده،می چهدر سازمان مربوطه  نقش درباره آنان کنند و باورهایمی تجربه چگونه

دانند که رابطه اند و آن را یک عامل درونی در فـرد میبـه بعد روانی و ادراکی توانمندسازی پرداخته وانشناختیرویكرد ر

مستقیمی با نگرش، احساس و ادراک وی از محیط کاری دارد. به اعتقاد آنها ایجاد یا تقویت احساس توانمندی در ابعاد ذهنی 

پردازانی که توانمندسازی را از (. مطابق ایده نظریه2002، 2ینـز، کرینـو و فریدنـدلگردد )رابفرد منجر به توانمندسازی وی می

 (.2007و همكاران،  3دهد )ارگنلنگرند، توانمندسازی، وضعیت روانشناختی کارکنان را انعكاس میدیدگاه کارکنان می

 رویکرد توانمندسازی انگیزشیج(

 افزایش حق نگیزشی افراد دارد. هر راهبردی که بهسازی ریشه در تمایلات انظران رویكرد انگیزشی، توانمندبه نظر صاحب

 گیری( و کفایت نفس کارکنان بینجامد، توانمندیشان را در پی خواهد داشت)ابطحی وتصمیم -های کاری )خودتعیین فعالیت

ای یط لازم برز ایجاد شراایی عبارت است از این جنبه توانمندسازی به معنای توان افزایی است. توان افزا (.54: 1386 همكاران،

)فقیهی، نان استآاثربخشی و یا کاهش احساس بی قدرتی در ارتقاء انگیزش افراد در انجام وظایفشان از طریق پرورش خود

رفته است. وی دیدگاه انگیزشی بر مبنای تئوری انگیزشی مک کله لند شكل گ (.99: 1390زارعی متین، جندقی و موسوی، 

 ـ نیاز به تعلق 3ـ نیاز به موفقیت2ـ نیاز به قدرت؛ 1های اساسی مدیران را سه دسته می داند: نیاز 

 ند. درایند می کاساسی ترین نیاز در تحقق اهداف سازمانی از نظر وی نیاز به کسب قدرت است که در افراد انگیزه ایجا

جاد می افراد ای ر سایرحالتی روانی برای نفوذ و کنترل ب ددیگاه، مفروض است که افراد نیاز به کسب قدرت دارند و این نیاز

 (. 103: 1393کند)فرهنگی و همكاران، 

 رویکرد توانمندسازی فوق انگیزشید(

 احساس برای انتقال ادایج و محیط سازی آماده طریق از درونی کاری انگیزه ایجاد برای فرایندی توانمندسازی دیدگاه، این در

 و توماس مچونه صاحبنظرانی اعتقاد به (.126: 1395است)نظری، رمضان، سنجقی و ابراهیمی،  یشترب انرژی و خوداثربخشی

 که انعكاس یچهارشناخت مجموعه یک در که« وظیفه یافته افزایش درونی انگیزش»از:  است عبارت توانمندسازی لتهووس،

 بودن، : معناداراز عبارتند چهارگانه هایشناختاین  شود.می آشكار است، کاریشان هاینقش مورد در افراد نگرش دهنده

 در یادشده را ویژگی چهار بتوانیم چنانچه تر،جامع عبارت به .سرنوشت تعیین حق و مؤثر بودن احساس شایستگی، احساس

 (.44: 1393نمود)صالحی زاده و فرهی بوزنجانی،  خواهند توانمندی احساس هاآن دهیم، پرورش افراد میان
 انگیزشیهای توانمندسازی از دو دیدگاه انگیزشی و فوقفاوتت ـ 1جدول

 انگیزشیتوانمندسازی از دیدگاه فوق توانمندسازی از دیدگاه انگیزشی

 توانمندسازی به معنای اختیار بخشی(1
های های کیفیت، تیمتاکید بر مدیریت مشارکتی، چرخه( 2

 طرفهخود مدیریتی و هدف گذاری دو
 بر  گیری در چارچوب روشن و تاکیدتصمیمفرایند تفویض ( 3

 پاسخگویی

 توانمندسازی به معنای انرژی بخشی(1

های ساده، ریسک تاکید بر تعهد درونی به شغل، کنترل (2
 پذیری و ابداع

سازی محیط و فرایند ایجاد انگیزه کاری درونی با آماده(3
 ثر بخشی بیشترا-آوردن مجرای انتقال احساس خودفراهم

 (1393ان فر، )کیه

 

 

                                                           
1.  Yang 
2 . Robbins, Crino. & Fredendall 
3 . Ergenli 
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  تحلیل سه شاخگی عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی همدان )شعبه دو(ـ 2جدول 

 ماخذ   معیار عوامل موثر 

 عوامل ساختاری

ساختار)رسمیت، پیچیدگی، 
 تمرکز و ...(

طیبی (، 1382(، فرهنگی و اسکندری)1998کانگر و کانگو)
 حاتمی، سبحانی(، 1395محمدی)(، 1395شیرمرد و میرزایی)

صالحی زاده و فرهی (، 1394و بیرامی ایگدر)
(، 1392نیا)ذبیحی، ابراهیمی پور و عارفی(، 1393)بوزنجانی

دیالمه و ،  (1392حاتمی و سبحانی و بیرامی ایگدر)
 (1388رجب بیگی، فروزنده و واریزی) (،1391)رحمانی

 مصباحی و عباس زاده(، 1391)دیالمه و رحمانی بیان روشن اهداف 
 و(، براتی 1382(، فرهنگی و اسکندری)2000فورد و فوتلر) طراحی شغل

، (1394بیات، باباییان وگروسی )(، 1395عریضی سامانی)
رجب بیگی، فروزنده و  (،1391)دیالمه و رحمانی

 (1388سید جوادین، حیدری وشهباز مرادی)(، 1388واریزی)

رجب  (،1382فرهنگی و اسکندری)، (2000لر)فورد و فوت ویژگی شغل 
 (1388)بیگی، فروزنده و واریزی

 (،1382(، فرهنگی و اسکندری)2000فورد و فوتلر) زمینه شغل 

(، بلانچارد، 2005(، پیتز)1382فرهنگی و اسکندری) شایستگی حرفه ای
امین بیدختی و غیاث (، 1985زیگارمی و زیگارمی)

(، 1393) یان، اسمعیلی گیویناخدا، رحیم، (1394الدین)
 (،1391)دیالمه و رحمانی

(، 1395(، محمدی)1395)خراسانی، جوان بخت و چاوشی آموزش سیستمی
 مصباحی و عباس زاده

ی و (، فرهنگ1998(، لویی، کانگر و کانگو)1990بوون لاولر) پاداش
حریری زاده و سید  (،1999(، باندورا)1382اسکندری)

 (1395(، محمدی)1396)زیاحمدی زاویه و گودر

 عوامل رفتاری

صالحی زاده و فرهی (، 1382فرهنگی و اسکندری) سبک رهبری
زاده و طاهر پور کلانتری و معمار(، 1393)بوزنجانی

 (1389مرادی)
امین بیدختی و غیاث (، 1382فرهنگی و اسکندری) شخصیت)ویژگی های فردی(

، سید جوادین، رجب بیگی، فروزنده و واریزی، (1394الدین)
 (1388حیدری وشهباز مرادی)

ویه حریری زاده و سید احمدی زا (، اسپیریتز،1999باندورا) حمایت
 (1395(، محمدی)1396)و گودرزی

یه حریری زاده و سید احمدی زاو(، 1997(، نولر)2005پیتز) تصمیم گیری
 (1393) ناخدا، رحیمیان، اسمعیلی گیوی(، 1396)و گودرزی

، (1395براتی و عریضی سامانی)(، لویی، 2005یتز)پ استقلال
 (1395محمدی)

 (،1391)دیالمه و رحمانی(، 1997(، نولر)2005پیتز) مسئولیت کارکنان
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ه بنیاد کاریزمه، رحیمی پردنجانی، محمدزاد(، 2005پیتز) شایستگی
(، 1392نیا)ذبیحی، ابراهیمی پور و عارفی(، 1395)ابراهیمی

 (1390و توماج) آبتین، یاراحمدزهی
(، لویی،  ووتن و 1990(، میشرا)1990توماس و ولتهوس) احساس معنی داربودن

اده بنیاد کاریزمه، رحیمی پردنجانی، محمدز(، 1998کامرون)
(، 1392سلاجقه، پور رشیدی و موسایی)(، 1395)ابراهیمی

 ( 1392نیا)ذبیحی، ابراهیمی پور و عارفی
(، لویی،  ووتن و 1990(، میشرا)1990توماس و ولتهوس) حق انتخاب

اده بنیاد کاریزمه، رحیمی پردنجانی، محمدز (،1998کامرون)
 ( 1392سلاجقه، پور رشیدی و موسایی)، (1395)ابراهیمی

(، لویی،  ووتن و 1990(، میشرا)1990توماس و ولتهوس) تاثیر گذاری 
اده بنیاد کاریزمه، رحیمی پردنجانی، محمدز (،1998کامرون)

 ( ،1392سلاجقه، پور رشیدی و موسایی) ،(1395)براهیمیا
 (1392حسینی)

(، 1998(، لویی،  ووتن و کامرون)1990میشرا) اعتماد 
(، 1393) ناخدا، رحیمیان، اسمعیلی گیوی، (1395محمدی)

 (1392حسینی)

ناخدا، (، 1395، محمدی)(1395براتی و عریضی سامانی) انگیزش درونی 
 (1393) گیویرحیمیان، اسمعیلی 

 مصباحی و عباس زاده(، 1395محمدی) ارتباطات 

، (1395براتی و عریضی سامانی)(، 1997اسپیریتز، نولر) مشارکت 
عسکری و ، (1394بیات، باباییان وگروسی )(، 1395محمدی)
(، 1393) ناخدا، رحیمیان، اسمعیلی گیوی، (1393زیبنده)

 (1388)کفاشی و حاتمی نژاد، مصباحی و عباس زاده
(، 1395(، محمدی)1990(، بوون لاولر)2005اسپیریتز، پیتز) قدرت )اختیار(

 (1388کفاشی و حاتمی نژاد)
تسهیم اطلاعات و 

 دانش)مدیریت دانش( 
(، 2005(، اسپیریتز، لویی،  پیتز)1990بوون لاولر)

(، 1393) ناخدا، رحیمیان، اسمعیلی گیوی(، 1395محمدی)
دیالمه و (، 1392وسایی)سلاجقه، پور رشیدی و م

 مصباحی و عباس زاده (، 1391)رحمانی
  

 ایعوامل زمینه
 یا محیط کاری

 (،1999(، باندورا)1382(، فرهنگی و اسکندری)2005پیتز) فرهنگ سازمانی 
، (1396زرندی و فهیما و امیرکبیری) پورمحمد اسپیریتز، 

، بیات(، 1396)حریری زاده و سید احمدی زاویه و گودرزی
امین بیدختی و غیاث (، 1394باباییان وگروسی )

رجب ، (1393فراهانی، کشاورز و فردوسی)، (1394الدین)
 بیگی، فروزنده و واریزی

ی صالحی زاده و فره(، 1382اسپیریتز، فرهنگی و اسکندری) جو سازمانی 
 (1393)بوزنجانی
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 مدل مفهومی پژوهش بر اساس تحلیل سه شاخگی. 2.2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(دگانتجزیه و تحلیل نگارن()ماخذ: 2مدل مفهومی پژوهش توانمندسازی کارکنان تامین اجتماعی استان همدان )شعبه ـ 1شکل   

 روش تحقیق . 3

های کاربردی و از نظر نوع پژوهش پژوهش کیفی ـ کمی است. جامعه آماری این پژوهش از لحاظ هدف، در زمره پژوهش

نفر  در قسمت کیفی  17همدان است که مجموع خبرگان این سازمان   2ین اجتماعی شعبه پژوهش حاضر سازمان تام

پژوهش شناسایی گردیدند و پرسشنامه به صورت گلوله برفی با معرفی خبره توسط خبرگان اولیه در بین آزمودنی ها توزیع شد 

ها و تجزیه و تحلیل آزمون فرضیه برایتفاده گردید. . برای انجام این منظور از پرسشنامه ترکیبی شامل سئوالات باز و بسته اس

کار گرفته شد. برای تحلیل عوامل به SPSSافزار نرم ،به این منظورروش تاپسیس )رتبه بندی عوامل( استفاده شد.  ها، از هداد

ی نظریه و پیشینه از مدل تحلیل سه شاخگی )ساختار، رفتار، زمینه)محیط(( استفاده شد. بر این اساس با توجه به مبان

پژوهشی عواملی برای هر یک از ابعاد استخراج و مدل پژوهش استخراج گردید و در دو فاز به روش دلفی ارزیابی شدند.  

پرسشنامه های مورد استفاده در این پژوهش بر اساس مبانی نظری، پرسشنامه ها، نظریه ها و پژوهش های مورد مطالعه توسط 

ایی محتوایی این پرسشنامه به روش مثلث سازی توسط خبرگان انجام شد . همچنین روایی محقق طراحی گردیدند. رو

 اری : عوامل ساخت

ـ ساختار)رسمیت، 

 پیچیدگی، تمرکز و ...(

 ـ بیان روشن اهداف 

 ـ طراحی شغل

 ـ ویژگی شغل

 ـ زمینه شغل 

 ـ شایستگی حرفه ای 

 ـ آموزش سیستمی 

 ـ پاداش 

 عوامل رفتاری: 
 ـ سبک رهبری

 ـ شخصیت و ویژگی های فردی 

 ـ حمایت

 ـ تصمیم گیری

 ـ استقلال 

 ـ مسئولیت کارکنان 

 تگی ـ شایس

 ـ احساس معنی دار بودن 

 ـ حق انتخاب 

 ـ تاثیرگذاری 

 ـ اعتماد 

 ـ انگیزش درونی 

 ـ ارتباطات

 ـ مشارکت 

 ـ قدرت)اختیار(

 ـ تسهیم اطلاعات و دانش)مدیریت دانش(

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل محیطی : 

 ـ فرهنگ سازمانی 

 ـ جو سازمانی  

توانمندسازی کارکنان 
سازمان تامین اجتماعی 

(2همدان )شعبه استان   
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تحلیل شد و روایی پرسشنامه ها تائید گردید. برای   CVRمحتوایی در قسمت کمی پژوهش با استفاده از نرم افزار با روش 

 ایایی نسبتا زیاد بودند.پایایی پرسشنامه ها از ضریب کاپای کوهن استفاده شد که در دو فاز دارای پ

انل دلفی فاق آرا پبه ات پس از انجام دو فاز و شناسایی عوامل توسط خبرگان، پرسشنامه نهایی با استفاده از نتایج دو فاز که

 40ن ها عداد آترسیده بود طراحی گردید و در جامعه آماری پژوهش )کارکنان سازمان تامین اجتماعی شعبه دو همدان که 

ازش مدل تحقیق در پس از آن، برنفر توزیع، و داده ها جمع آوری گردید.   36صورت کاملا تصادفی ساده در بین نفر ( به 

 شد. جامعه آماری بررسی 

 یافته ها 
 نتایج بدست آمده از رتبه بندی در عوامل ساختاریـ 3جدول 

اندازه فاصله به  رتبه Ci گویه ها ردیف

حل ازای راه

 آل منفیایده

فاصله به اندازه 

حل ازای راه

 آل مثبتایده

1 
 تصمیم گیری در راس سازمان

0.48

5 

7 

0.023 0.008 

 0.017 0.022 1 0.666 تفویض اختیار به کارکنان برای مشارکت در تصمیم گیری، 2

 ه باتفویض اختیار به کارکنان برای تصمیم گیری آنی در مواجه 3

 مشكلات به طور مستقل،

0.662 2 

0.022 0.023 

4 
 آگاه بودن از اهداف، بیانیه ها و ماموریت سازمان،

0.45

5 

12 

0.027 0.023 

5 
 ها و دانش مورد نیاز در شغل،داشتن مهارت

0.49

7 

3 

0.022 0.015 

 به کارگیری مجموعه دانش، مهارت و بهبود عملكرد به صورت 6

 اثربخش،

0.48

9 

5 

0.027 0.026 

 0.019 0.023 11 0.466 بازخورد کارکنان از شغل، 7

8 
 اهمیت شغل کارکنان)جایگاه شغل کارکنان در سازمان(

0.43

1 

15 

0.029 0.019 

 پیاده سازی غنی سازی شغل)ایجاد اختیار و مسئولیت بیشتر 9

 برای شاغل(

0.496 4 

0.028 0.017 

ایجاد گردش کاری متناسب با مهارت های کارکنان و نیاز  10

 سازمان

0.42

5 

16 

0.026 0.023 

11 
 هویت شغل

0.41

9 

17 

0.022 0.036 

انجام یک تجزیه و تحلیل شغل مناسب و انتخاب و انتصاب  12

 شایسته کارکنان

0.47

5 

8 

0.029 0.032 

و  انجام یک ارزیابی مناسب در فواصل زمانی مناسب و انتخاب 13

 انتصاب شایسته کارکنان

0.47

3 

9 

0.022 0.033 
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ب اسب در فواصل زمانی مناسانجام یک تجزیه و تحلیل شغل من 14

 و تقسیم وظایف عادلانه در بین کارکنان واحد های مختلف

0.48

8 

6 

0.028 0.035 

 0.038 0.044 10 0.468 آموزش ضمن خدمت کارکنان 15

 0.032 0.0143 13 0.446 نیاز سنجی و برگزاری دوره های آموزشی بر اساس آن 16

17 
 ارج از سازمانبرگزاری دوره های تخصصی در داخل و خ

0.44

5 

14 

0.037 0.033 

  

ویض میم گیری و تفتفویض اختیار به کارکنان برای مشارکت در تصتوان گفت که بین عوامل ساختاری می 3با توجه به جدول 

اری کگردش  اختیار به کارکنان برای تصمیم گیری آنی در مواجهه با مشكلات به طور مستقل بیشترین اهمیت و ایجاد

 .دارند با مهارت های کارکنان و نیاز سازمان و هویت شغل کمترین اهمیت را در توانمند سازی کارکنان متناسب

 نتایج بدست آمده از رتبه بندی در عوامل رفتاری-4جدول

اندازه فاصله به  رتبه Ci گویه ها ردیف

حل ازای راه

 آل منفیایده

اندازه فاصله به 

حل ازای راه

 آل مثبتایده

ف رهبری تفویضی)دادن اختیار زیاد به کارکنان از طرسبک  18

 رئیس سازمان برای تصمیم گیری(

0.477 7 

0.027 0.023 

 0.015 0.022 8 0.463 آزادی عمل و استقلال فرد در انجام امور محوله،  19

داشتن حس انتخاب و تصمیم گیری فردی در فرآیند های  20

 انجام کار، 

0.430 10 0.027 

0.026 

 0.023 0.027 12 0.424 نظارت مستقیم بر کارکنان،   21

 11 0.428 حس اعتماد در بین کارکنان،  22
0.022 0.018 

 0.025 0.027 6 0.478 حس اعتماد بین کارکنان و سرپرستان،  23

 0.021 0.027 9 0.447 تطابق باور ها و ارزش های فرد با شغل،  24

 0.024 0.022 3 4.84 حس تعلق و وابستگی به شغل،  25

 0.019 0.027 5 0.481 احساس خودشكوفایی در شغل،  26

 0.019 0.023 4 0.483 احساس کرامت و مورد محبت واقع شدن  27

 0.017 0.029 1 0.497 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری و انجام امور محوله  28

 0.024 0.028 2 0.497 مسئولیت پذیری،  29

 

یت حوله و مسئولممشارکت کارکنان در تصمیم گیری و انجام امور می توان گفت که بین عوامل رفتاری  4با توجه به جدول 

ند سازی توانم پذیری بیشترین اهمیت و حس اعتماد در بین کارکنان و نظارت مستقیم بر کارکنان  کمترین اهمیت را در

 کارکنان دارند.

 مینه اینتایج بدست آمده از رتبه بندی در عوامل ز-5جدول

اندازه فاصله به  رتبه Ci گویه ها ردیف

حل ازای راه

 آل منفیایده

اندازه فاصله به 

حل ازای راه

 آل مثبتایده
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وجود این احساس در کارکنان که امور محوله را به  30

 اتمام برسانند، 

0.454 2 0.031 0.017 

 0.021 0.025 6 0.414 یكپارچگی و وحدت بین کارکنان و سازمان،   31

 0.025 0.022 4 0.435 همدلی و روابط صمیمانه با کارکنان  32

 0.019 0.022 5 0.420 توجه به افراد ، نیاز ها و خواسته هایشان  33

ایجاد فضایی مناسب جهت رقابت سالم در بین  34

 کارکنان 

0.444 3 0.028 0.017 

 0.025 0.027 1 0.476 خلاقیت و نوآوری فردی کارکنان در سازمان 35

ن و وجود ر سازمادخلاقیت و نوآوری فردی کارکنان با توجه به جدول بالا می توان گفت که بین عوامل زمینه ای )محیطی( 

 و سازمان ارکناناین احساس در کارکنان که امور محوله را به اتمام برسانند بیشترین اهمیت و یكپارچگی و وحدت بین ک

 ی کارکنان دارند.کمترین اهمیت را در توانمند ساز

 دلفی  دو فازتجزیه و تحلیل 
 زمینه ای در  در دو فاز مقایسه معیارهای عوامل ساختاری، رفتاری و-6جدول 

 سطح معناداری tآماره درجه آزادی انحراف معیار میانگین فاز متغیر
عوامل 

 ساختاری
 0.080 12.54 15 0.67 4.81 فاز اول ساختار

 0.86 4.18 فاز دوم

 0.270 11.26 15 0.59 3.57 فاز اول طراحی شغل
 0.85 3.71 فاز دوم

شایستگی حرفه 
 ای

 0.081 10.23 15 0.72 3.29 فاز اول
 0.7 3.47 فاز دوم

آموزش 
 سیستمی

 0.324 7.25 15 0.69 4.57 فاز اول
 0.90 4.23 فاز دوم

 
 0.089 8.17 15 0.97 3.28 فاز اول

 0.96 3.33 ومفاز د
 عوامل رفتاری

 سبک رهبری
 0.059 11.11 15 0.73 3.97 فاز اول

 0.84 4.10 فاز دوم

 استقلال
 0.000 -7.57 15 0.86 3.57 فاز اول
 0.99 3.16 فاز دوم

 معنی دار بودن
 0.009 17.24 15 0.94 3.17 فاز اول

 0.85 3.56 فاز دوم

 اعتماد
 0.310 5.67 15 0.82 3.58 فاز اول

 0.74 3.47 فاز دوم
 

 مشارکت
 0.089 10.37 15 0.67 4.18 فاز اول
 1.05 4.29 فاز دوم

 مسئولیت پذیری
 0.001 11.27 15 0.59 3.56 فاز اول
 0.71 4.12 فاز دوم

عوامل زمینه 
 فرهنگ سازمانی ای

 0.088 10.28 15 0.58 3.57 فاز اول
 0.61 3.70 ومفاز د
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بیشتر است. طراحی  0.86یار و انحراف مع 4.18از فاز دوم با میانگین  0.67و انحراف معیار  4.81ساختار در فاز اول با میانگین 

 .کمتر است 0.85 و انحراف معیار 3.71از فاز دوم با میانگین  0.59و انحراف معیار  3.57شغل در فاز اول با میانگین 

کمتر  0.72نحراف معیار او  3.47از فاز دوم با میانگین  0.72و انحراف معیار  3.29ای در فاز اول با میانگین شایستگی حرفه 

بیشتر  0.90نحراف معیار و ا 4.23از فاز دوم با میانگین  0.59و انحراف معیار  4.57است. طراحی شغل در فاز اول با میانگین 

کمتر  0.96نحراف معیار و ا 3.33از فاز دوم با میانگین  0.97و انحراف معیار  3.28است. طراحی شغل در فاز اول با میانگین 

 .است. هیچ یک از تفاوتهای بالا معنادار نمی باشد زیرا

کمتر است  0.84معیار  و انحراف 4.10از فاز دوم با میانگین  0.73و انحراف معیار  3.97سبک رهبری در فاز اول با میانگین 

از فاز دوم با  0.86و انحراف معیار  3.57. استقلال در فاز اول با میانگین این تفاوت معنادار نمی باشد زیرا ولی

. معنی دار بودن در فاز اول با میانگین بیشتر است و این تفاوت معنادار است  0.99و انحراف معیار  3.16میانگین 

 معنادار است کمتر است و این تفاوت 0.85و انحراف معیار  3.56از فاز دوم با میانگین  .940و انحراف معیار  3.17

بیشتر  0.74و انحراف معیار  3.47از فاز دوم با میانگین  0.82و انحراف معیار  3.58اعتماد در فاز اول با میانگین  .

از فاز دوم  0.67و انحراف معیار  4.18. مشارکت در فاز اول با میانگین است ولی این تفاوت معنادار نمی باشد زیرا

. مسئولیت پذیری در فاز کمتر است ولی این تفاوت معنادار نمی باشد زیرا 1.05و انحراف معیار  4.29با میانگین 

ست و این تفاوت معنادار اکمتر  0.71راف معیار و انح 4.12از فاز دوم با میانگین  0.59و انحراف معیار  3.56اول با میانگین 

 .است 

کمتر است  0.61حراف معیار و ان 3.70از فاز دوم با میانگین  0.58و انحراف معیار  3.57فرهنگ سازمانی در فاز اول با میانگین 

 .ولی این تفاوت معنادار نمی باشد زیرا
 گی در دو فازمقایسه ضرایب همبستـ 7جدول 

 2فاز 1فاز متغیر

 ضریب همبستگی پیرسون

 0.943 0.879 عوامل ساختاری و توانمند سازی کارکنان

 0.917 0.908 عوامل رفتاری و توانمند سازی کارکنان

 0.932 0.893 عوامل محیطی و توانمند سازی کارکنان

نان سازی کارکوانمندتز عوامل رفتاری، ساختاری و محیطی با در جدول بالا قابل مشاهده است که در هر دو فاز بین هر یک  ا

 دارد.رابطه معناداری وجود 
 فرضیه های پژوهش:

ه معنی داری وجود (  رابط2بین عوامل ساختاری و توانمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی همدان)شعبه فرضیه اول : 

 دارد .

   (2ری و توانمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی همدان)شعبه ضریب همبستگی پیرسون بین عوامل ساختاـ 8جدول

ضریب  تعداد متغیر

 همبستگی

 سطح معناداری

 0.000 0.742 49 عوامل ساختاری و توانمند سازی کارکنان  
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درصد  95مال ( با احتP=0.000( و سطح معناداری )r=0.742با توجه به همبستگی بدست آمده ) 8بر اساس اطلاعات جدول 

از توانمند سازی  درصد 55.05رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و می توان عوامل ساختاری و توانمندسازی کارکنان بین 

 کارکنان را از روی عوامل ساختاری پیش بینی نمود.

عنی داری وجود ( رابطه م2 بین عوامل رفتاری و توانمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی همدان)شعبهفرضیه دوم : 

  دارد.

   (2گی پیرسون بین عوامل رفتاری و توانمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی همدان)شعبه ضریب همبست-9جدول

ضریب  تعداد متغیر

 همبستگی

 سطح معناداری

 0.000 0.805 49 عوامل رفتاری و توانمند سازی کارکنان  

درصد  95تمال ( با احP=0.000( و سطح معناداری )r=0.805جه به همبستگی بدست آمده )با تو، 9بر اساس اطلاعات جدول 

ز توانمند سازی ادرصد  64.80رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و می توان عوامل رفتاری و توانمندسازی کارکنان بین 

 کارکنان را از روی عوامل رفتاری پیش بینی نمود.

طه معنی ( راب2 بین عوامل زمینه ای )محیطی( و توانمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی همدان)شعبهفرضیه سوم : 

 داری وجود دارد. 

   (2 مدان)شعبههضریب همبستگی پیرسون بین عوامل زمینه ای و توانمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی -10جدول

ضریب  تعداد متغیر

 همبستگی

 سطح معناداری

 0.000 0.860 49 عوامل زمینه ای و توانمند سازی کارکنان  

 95حتمال ( با اP=0.000( و سطح معناداری )r=0.860با توجه به همبستگی بدست آمده ) ، 10بر اساس اطلاعات جدول

از توانمند  درصد 73.96رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و می توان عوامل زمینه ای و توانمندسازی کارکنان درصد بین 

 سازی کارکنان را از روی عوامل عوامل زمینه ای پیش بینی نمود.

 دمن:رتبه بندی گویه ها در هر یک از عوامل موثر بر توانمند سازی کارکنان در فاز سوم با رتبه بندی فری

 نتایج بدست آمده از رتبه بندی گویه ها در عوامل ساختاری -11جدول
میانگین  گویه ها ردیف

 رتبه

 رتبه

عث ع بابه نظرم همه تصمیم های مهم سازمان در راس سازمان قرار دارد و این موضو 1
 تر انجام شوند. می شود کارها سازمان یافته

5.99 14 

ود تا شمی های آن باعثبه نظرم داشتن اختیار در در انجام امور محوله و تصمیم گیری 2
 داشته باشم.  احساس بهتری نسبت به خود وشغلم

8.60 5 

به  ر کوچكیر کابه نظرم وقتی اختیار کافی برای انجام دادن امور محوله داریم، و برای ه 3
 شود.بالادستان مراجعه نمی کنیم؛ کار ها بهتر انجام می

6.65 13 

 ها رارکه کا های سازمانی باعث می شودها و ماموریتبه نظرم آگاهی از اهداف، بیانیه 4
 انجام دهم. بهتر 

8.22 6 
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داف نم اهکها و ماموریت های سازمانی مطلع هستم، احساس می وقتی از اهداف، بیانیه 5
 سازمان، اهداف شخصی خودم هستند و مصرتر آن ها را دنبال می کنم.

7.70 8 

شته شود که احساس خوبی به کار دابه نظرم داشتن مهارت و دانش شغلی باعث می 6
 باشم. 

9.81 2 

 جام دهمهتر انها را بشود که کارام باعث میبه نظرم به روز رسانی دانش و مهارت شغلی 7
 و نسبت به شغل و خودم احساس بهتری داشته باشم. 

9.84 1 

 12 7.21 های ضمن خدمت تاثیر خوبی در انجام کارهایم دارد. به نظرم آموزش 8
 9 7.62 نم.نبال کدتر ر محوله را به طور جدیشود که اموهای سازمان باعث میبه نظرم آموزش 9
ا ارد زیردحوله مهای ارزیابی عملكرد کارکنان تاثیر خوبی در امور به نظرم برگزاری دوره 10

 هایی که باید باشند، قرار می گیرند. افراد شایسته در پست
7.48 11 

ه و شایسته نحبمحوله را  شود تا اموربه نظرم ارزیابی کارکنان باعث انگیزش کارکنان می 11
 انجام دهند. 

7.62 9 

وبی اس خبه نظرم ارزیابی کارکنان و اعطای پاداش به کارکنان باعث می شود که احس 12
 نسبت به کار داشته باشم. 

8.79 4 

 اشتهدبه نظرم انتخاب شایسته کارکنان باعث می شود که سازمان اثربخشی بیشتری  13
 تری از خود نشان دهند. باشد و کارکنان عملكرد به

9.12 3 

سبت نبه نظرم دادن اختیارات بیشتر در همان پست باعث می شود که احساس بهتری  14
 به کارم داشته باشم. 

7.83 7 

 ه نحوشود که کارهایم را ببه نظرم دادن اختیارات بیشتر در همان پست باعث می 15
 تری انجام  دهم.شایسته

7.51 10 

 تعداد
 ای دوآزمون ک

درجه 
 آزادی

سطح 
 معناداری

49 55.682 14 0.000 
. در گویه های عوامل  بندی صحیح و قابل اعتماد است زیرا توان گفت که رتبهمی ،11با توجه به جدول  

ر راس و م دات مه، داشتن مهارت و دانش شغلی بیشترین اهمیت و انجام تصمیمبه روز رسانی دانش و مهارت شغلیساختاری 

 اختیار کافی برای انجام دادن امور محوله کمترین اهمیت را در توانمند سازی کارکنان دارند.

 تایج بدست آمده از رتبه بندی در عوامل رفتاریـ 12جدول

میانگین  گویه ها ردیف
 رتبه

 رتبه

خشی و اثرب به نظرم اینكه سازمان با چه شیوه و روشی هدایت می شود، در انجام امور، 16
 بهره وری سازمان تاثیر دارد. 

6.24 12 

 ان کارارکنبه نظرم وقتی از راس سازمان به سطوح پایین تر اختیار تفویض می گردد، ک 17
  ها را بهتر انجام می دهند و حس بهتری نسبت به خود و شغل مربوطه دارند.

6.12 13 

ر دشكل مر صورت مواجهه با به نظرم وقتی شیوه رهبری در سازمان اینگونه است که د 18
-یماعث بامور روزمره، خود کارکنان تصمیم بگیرند که چگونه مشكلات را رفع کنند، 

 شود که احساس حس بهتری نسبت به خود و شغلشان داشته باشند.
6.37 11 

 4 8.08 ی ده.مجام وقتی احساس آزادی و استقلال عمل دارم، کار ها را به نحو شایسته تری ان 19

 ود وخبه نظرم وقتی احساس می کنم که آزادی عمل دارم احساس بهتری نسبت به به  20
 شغلم دارم و کارم را با مسئولیت پذیری بیشتری انجام می دهم. 

8.06 5 

ند، به نظرم وقتی کارکنان به همراه مدیران در امر تصمیم گیری مشارکت می کن 21
 سازمان به نتایج بهتری می رسد.

7.86 6 

د و تعه به نظرم وقتی به همراه مدیران در امر تصمیم گیری مشارکت می کنم، احساس 22
 اشتیاق بیشتری به کارم دارم. 

8.26 3 
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نشان  خود به نظرم وقتی که به شغلم احساس تعلق و وابستگی دارم،  عملكرد بهتری از 23
 می دهم

9.35 1 

 شان میعملكرد بهتری از خود نبه نظرم وقتی احساس می کنم شغلم را دوست دارم،   24
 دهم

9.20 2 

وم، به نظرم وقتی که از سوی سازمان و کارکنان مورد محبت و کرامت واقع می ش 25
 احساس بهتری نسبت به خود و شغلم دارم

7.39 9 

ست؛ رم ابه نظرم وقتی در شغلم آزادی عمل دارم، عملكردم بیش از آنچه مورد انتظا 26
 خودشكوفایی می کنم. می شود و گاها احساس 

7.59 8 

خود  ی ازبه نظرم وقتی احساس می کنم شغل با ارزش و با اهمیتی دارم، عملكرد بهتر 27
 نشان می دهم. 

7.65 7 

هتری اس ببه نظرم وقتی از سوی کارکنان و سرپرستان مورد اعتماد واقع می شوم، احس 28
 در انجام امور محوله دارم. 

6.72 10 

 اشتهس اعتماد بین همكارانم باعث شده است که شغلم را بیشتر دوست دبه نظرم ح 29
 باشم. 

6.10 14 

درجه  آزمون کای دو تعداد
 آزادی

سطح 
 معناداری

49 66.626 13 0.000 
احساس .در عوامل رفتاری  توان گفت که رتبه بندی صحیح و فابل اعتماد است زیرا می ،12با توجه به جدول 

یین ه سطوح پازمان بق به شغل و علاقه به شغل بیشترین اهمیت و حس اعتماد در بین کارکنان و تفویض اختیار از راس ساتعل

 تر کمترین اهمیت را در توانمند سازی کارکنان دارند.

 نتایج بدست آمده از رتبه بندی در عوامل زمینه ای-13جدول

 گویه ها ردیف
میانگین 

 رتبه
 رتبه

30 
قیت و ود خلاخشود که کارکنان در انجام امور محوله از اشتن اختیار باعث میبه نظرم د

 نوآوری نشان دهند.
1.42 2 

31 
وری نوآ به نظرم داشتن اختیار در تصمیم گیری ها باعث می شود که فرهنگ خلاقیت و

 بدون هیچ تردید و ترسی در سازمان جا بیفتد.
1.58 1 

 آزمون کای دو تعداد
درجه 
 آزادی

طح س
 معناداری

49 3.200 1 0.004 
.بین عوامل زمینه ای )محیطی(  بندی صحیح و فابل اعتماد است زیرا توان گفت که رتبهمی ،13با توجه به جدول 

 بیشترین اهمیت را دارند.به نظرم داشتن اختیار در تصمیم گیری ها 

  یک از عواملرتبه بندی فریدمن بر اساس معیار ها در هر -14جدول 

 معیارها عوامل
میانگین 

 رتبه
 رتبه

 عوامل ساختاری

 12 4.72 ساختار

 6 6.88 طراحی شغل
 7 6.13 اهداف سازمانی

 2 8.33 شایستگی حرفه ای

 8 5.80 آموزش سیستمی
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 عوامل رفتاری

 10 5.08 سبک رهبری
 5 7.36 استقلال

 4 7.40 معنی دار بودن
 9 5.36 اعتماد

 3 7.43 ارکتمش
 1 8.55 مسیولیت پذیری

 11 4.97 فرهنگ سازمانی عوامل زمینه ای

 درجه آزادی آزمون کای دو تعداد
سطح 

 معناداری
49 87.392 11 0.000 

.بطور کلی باید گفت که  توان گفت که رتبه بندی صحیح و قابل اعتماد است زیرا می، 14با توجه به جدول 

همیت ترین اذیری، شایستگی حرفه ای و مشارکت بیشترین اهمیت و ساختار، فرهنگ سازمانی و سبک رهبری کممسئولیت پ

 را در توانمند سازی کارکنان دارند.

 

 نتیجه گیری

عنی نان، مبه طور کلی عوامل مسئولیت پذیری از شاخه رفتاری، شایستگی حرفه ای از شاخه ساختاری و مشارکت کارک

از همه  دند. آنچهشان داتقلال از شاخه رفتاری، بیشترین تاثیر را در توانمندسازی کارکنان تامین اجتماعی نداربودن شغل، اس

ود تمامی شعث می مهم تر است این نكته است که عاملی که در این عوامل نهادینه شده است عامل تفویض اختیار است که با

ار اشتن اختیوند. دشعث توانمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی عوامل یاد شده در بهترین شكل خود قرار بگیرند و با

ش ار خویکباعث می شود فرد احساس مسئولیت بیشتری نسبت به کار خود داشته باشد و در عین حال باید چون مسئول 

عث ین عمل باد که ااست پس باید از دانش و مهارت بیشتری برخوردار باشد و مهارت خود را به صورت اثر بخش به عمل درآور

ستقلال و حساس امی شود احساس معنی دار بودن و ارزش داشتن در سازمان برای کارکنان ایجاد گردد. با داشتن اختیار ا

ی نمایند من ایفا کنند، احساس می کنند فرد مهمی در سازمان هستند و نقش مهمی را در سازماآزادی عمل بیشتری پیدا می

دی و توانمن توسعه سازمان مشارکت بیشتری از خود نشان می دهند که همه و همه اینها باعثدر نتیجه برای بهبود و 

 اشد : مهمترین نتایج حاصل شده از آزمون فرضیه های پژوهش به شرح زیر می بتوانمندسازی کارکنان می گردد. 

درصد از توانمند سازی  55.05ی توان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و معوامل ساختاری و توانمندسازی کارکنان بین 

ها استنباط می شود این است که عوامل ساختاری با کارکنان را از روی عوامل ساختاری پیش بینی نمود. آنچه از تحلیل داده

روشن نمودن اهداف و بیانیه های سازمان، همچنین توزیع مناسب اختیار بین مدیران و کارکنان، افزایش دانش و مهارت 

نان و ایجاد شرایط مساعد برای اثربخش کردن دانش و مهارت کارکنان بر توانمندسازی کارکنان سازمان تامین کارک

تاثیر می گذارد.  شایستگی حرفه ای کارکنان که برخاسته از دانش، توانایی ها و مهارت کارکنان  به  اجتماعی)شعبه دو همدان(

نمندسازی کارکنان ایجاد کرده است و این نشان می دهد که داشتن مهارت و باشد بیشترین تاثیر را در توا-صورت اثربخش می

توانایی های کارکنان تاثیر مطلوبی بر روی اثربخشی و بهره وری سازمان دارد. همچنین در مدل های ارائه شده همچون مدل 

ازی اشاره شده است. نتایج این ( و مدل ایده آل نولر نیز بر نقش شایستگی حرفه ای و توسعه آن بر توانمندس2005پیتز)

(، آبتین، یاراحمدزهی و 1393(، ناخدا، رحیمیان، اسمعیلی گیوی)1394امین بیدختی و غیاث الدین)پژوهش با پژوهش های 

 صرف سازمانی ساختار(، 1395نتایج این پژوهش همانند پژوهش طیبی شیرمرد و میرزایی)( همسو می باشد.  1390توماج)

 توانمندسازی با سازمان دارد پیچیدگی مثبت تاثیر کارکنان توانمندسازی روی بر پیچیدگی، مولفه گذاریتاثیر عدم از نظر

ندارد. رسمیت یعنی تمرکز قدرت در راس سازمان )رسمیت(بر توانمند سازی کارکنان تاثیر می  داری معنی یرابطه کارکنان
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ر در سطوح پایین تر که موجب ایجاد حس استقلال و خودشكوفایی گذارد. در واقع رهبری یكپارچه در سازمان و  توزیع اختیا

( همسو 1392ذبیحی، ابراهیمی پور و عارفی نیا)کارکنان شود در توانمندسازی کارکنان موثر می باشد. نتایج این پژوهش با 

ارکنان با استفاده از اهرم های زمانی مناسب و انجام ارزیابی عملكرد کهمچنین انجام تجزیه و تحلیل شغل در بازهمی باشد. 

مورد دیگری که می توان با پاداش و تنبیه برای کارکنان انگیزه ایجاد نمود و میزان توانمندی کارکنان سازمان  را افزایش داد.

تجزیه و تحلیل شغل بدان دست یافت طراحی شغل با یافته های جدید و غنی سازی است که با دادن اختیار به کارکنان می 

براتی و (، 1394بیات، باباییان وگروسی ) یزان توانمندسازی کارکنان ارا ارتقا داد. نتایج این پژوهش با پژوهش هایتوان م

سید جوادین، حیدری  (،1393(، ناخدا، رحیمیان، اسمعیلی گیوی)1394بیدختی و غیاث الدین) (،1395عریضی سامانی)

عوامل رفتاری و توانمندسازی نتایج نشان می دهد بین و می باشد. همس (1388کفاشی و حاتمی نژاد)(، 1388وشهباز مرادی)

درصد از توانمند سازی کارکنان را از روی عوامل رفتاری پیش 64.80رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و می توان کارکنان 

یگری در توانمند بودن بینی نمود. با توجه به نتایج مسئولیت پذیری کارکنان و حس معنی دار بودن بیش از هر عامل د

( ، مدل توانمندسازی 1990دار بودن شغل در مدل توانمندسازی توماس و لتهوس)کارکنان تاثیر داشته است. حس معنی

(، 1395( تاکید شده است. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش بنیاد کاریزمه)1998(، لویی،  ووتن و کامرون)1992میشرا)

( مخالف می 1392( همسو می باشد و با نتایج پژوهش سلاجقه، پور رشیدی و موسایی)1392نیا)فیذبیحی، ابراهیمی پور و عار

باشد. نتایج دیگری که از تحلیل داده ها به دست آمده است نشان می دهد که مشارکت کارکنان در امر تصمیم گیری عاملی 

نسبت به خود و شغلشان احساس بهتری داشته  بسیار مهم در زمینه رفتاری محسوب می شود و باعث می شود که کارکنان

(، 1394(، بیات، باباییان وگروسی )1395(، محمدی )1395های براتی و عریضی سامانی)باشند. نتایج این پژوهش با پژوهش

( همسو می باشد. حس استقلال و آزادی عامل مهم دیگری است که بر 1388(، کفاشی و حاتمی نژاد)1393عسكری و زیبنده )

انمندسازی کارکنان سازمان تامین اجتماعی شعبه دو همدان موثر بوده است. تفویض اختیار باعث می شود که کارکنان تو

احساس کنند توانایی لازم برای انجام دادن امور محوله و مربوط به خود را دارند و در خود احساس احترام، اعتماد و ... می 

احساس بهتری نسبت به خود و شغلشان داشته باشند و امور مربوط به کار را به کنند. همین امر باعث می شود که کارکنان 

ایجاد زمینه های ( همسو می باشد. 1395براتی و عریضی سامانی)طور پیگیرانه دنبال کنند. نتایج این پژوهش با پژوهش 

که این با نظریه روان شناختی اعتماد و یكدلی در بین کارکنان عامل مهمی در توانمندسازی کارکنان به شمار می رود 

سبک رهبری در توانمندسازی کارکنان موثر است. درواقع سبک رهبری تنظیم  توانمندسازی میشرا کاملا همپوشانی دارد. 

کننده تمام روابط بین کارکنان و ارباب رجوعان می باشد. سبک رهبری تفویض با دادن اختیار به کارکنان موجب حس 

کنان می شود و همچنین باعث خودشكوفایی کارکنان می گردد که همه اینها خود بر توانمندسازی  مشارکت و استقلال در

حریری زاده و سید احمدی  (،1393کارکنان موثر می باشند. نتایج این پژوهش با پژوهش های صالحی زاده و فرهی بوزنجانی)

بیات، (، 1395(، براتی و عریضی سامانی)1395ابراهیمی) بنیاد کاریزمه، رحیمی پردنجانی، محمدزاده(، 1396زاویه و گودرزی)

(، سلاجقه، پور رشیدی و موسایی 1393ناخدا، رحیمیان، اسمعیلی گیوی)(، 1395(، محمدی )1394باباییان وگروسی )

روزنده و رجب بیگی، ف(، 1389زاده و طاهر پور کلانتری و مرادی)معمار (، 1392(، ذبیحی، ابراهیمی پور و عارفی نیا)1392)

 ( همسو می باشد. 1388واریزی)

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و می توان عوامل زمینه ای و توانمندسازی کارکنان با توجه به تجزیه و تحلیل داده ها بین 

رهنگ نتایج نشان می دهد که ف درصد از توانمند سازی کارکنان را از روی عوامل عوامل زمینه ای پیش بینی نمود. 73.96

جاری در سازمان باید به گونه ای باشد که کارکنان دارای آزادی عمل باشند تا زمینه خلاقیت و نوآوری در بین کارکنان ایجاد 

شود. همچنین علاوه بر آنها فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان باید بر پایه اعتماد پایه ریزی شود تا کارکنان با یكدیگر یكدل و 

تیجه وحدت و یكپارچگی در سازمان پیاده شود. نتایج این پژوهش با پژوهش های محمدپور زرندی و یک رنگ باشند و در ن

( همسو می باشد. 1388(، رجب بیگی، فروزنده و واریزی)1396(، حریری زاده و سید احمدی زاویه و گودرزی)1396همكاران)
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امین اجتماعی)شعبه دو همدان( تاثیر گذارند. طبق تجزیه ای بر توانمندسازی کارکنان تکلیه عوامل ساختاری، رفتاری و زمینه

نمایند. آنچه برداشت می شود این است که و تحلیل داده ها عوامل محیطی بیشترین تاثیر را در توانمندسازی کارکنان ایفا می

خود نشان دهند و در  کارکنان با داشتن اختیار احساس بهتری نسبت به کارهایشان دارند و می توانند خلاقیت و نوآوری از

 نتیجه احساس خودشكوفایی را در خود بیدار سازند این خود دلیلی بر توانمندشدن کارکنان به شمار می رود. 

 

 منابع 

 (. توانمندسازی کارکنان، کرج: مؤسسۀ تحقیقات و آموزش 1386سعید ) حسین؛ عابسی، ابطحی،

شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان )مطالعه: (، 1395بیات، ماندانا، باباییان، علی، گروسی، امیر)

 . 47-63، صص 27، شماره 7دوره ، 3مقاله ، سازمان آموزش فنی و حرفه ای کشور(

بر عوامل تقویت  تأثیر توانمندسازی شناختی کارکنان(. »1389بیگی نیا، عبدالرضا؛ سرداری، احمد و نجاری نژاد، حسن )

 .102 -79، صفحات 3  شماره .چشم اندازه مدیریت دولتی ،نیروی انسانیکننده ی بهره وری 

 پنجم، سال دیریت،م (، فصلنامه1387راهكارها، ) و ها ضرورت :کارکنان پاک طینت، اقبال، فتحی زاده، علیرضا،توانمندسازی

 .33-47شماره، صص

 جهاد ارتوز توسعه در معاونت انسانی روینی سازی توانمند بر موثر سازمانی عوامل (، بررسی1392حسینی، سید تقی)

 .35-54کشاورزی، فصلنامه علمی ـ پژوهشی تحقیقات مدیریت آموزشی، سال پنجم، شماره یكم، صص

مت بر ابعاد (، بررسی تاثیر آموزش های ضمن خد1395خراسانی، اباصلت، جوان بخت، علیرضا، چاووشی، سید شمس الدین)

 .1-20، صص 9، سال سوم، شماره امه آموزش و توسعه منابع انسانیفصلنتوانمندسازی منابع انسانی، 

مه پژوهشنا، بررسی مدل ها و الگوهای توانمندسازی نیروی انسانی در سازمان ها (1399)پور، عباسمحمدی، پور، بهمنسعیدی

 .41-55:  2شماره  ،مدیریت و مهندسی صنایع بهار 

بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان ستاد پشتیبانی قرارگاه خاتم ، (1393)فرهی بوزنجانی، علی؛ صالحی زاده، مهدی

مصدق ،زنگنه درویشلطفی عبودی، حمیدرضا، عبودی، حمید؛ . 35-62(، صص 28(، علمی ـ ترویجی)وزارت علوم الانبیاء )ص

، بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با توانمندسازی کارکنان )مطالعه موردی: سازمان تأمین اجتماعی در (1391)فرشته و کاظمیان،

 .نخستین همایش سالانه علوم مدیریت نوین، گرگان (،استان خوزستان

یریت و الگو های آن، فصلنامه مطالعات مدیریت، ( توانمندسازی در مد1393فرهنگی، علی اکبر و اسكندری، مجتبی، معرفی) 

 . 99-121صص 

توانمندسازی  ورابطه بین معنویت در کار  .فقیهی ابوالحسن، زارعی متین حسن، جندقی غلامرضا، موسوی سید محمد مهدی

 112-97( :50) 1 ;1390. -انشور رفتار سابقد-راهبردهای بازرگانی .کارکنان

http://journals.iau.ir/issue_112994_113009_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+7%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+27%D8%8C+%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DB%8C%D8%B2+1394%D8%8C+%D8%B5%D9%81%D8%AD%D9%87+47-63%D8%8C+%D8%B5%D9%81%D8%AD%D9%87+1-147.html
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/16708/%D8%A8%D9%87%D9%85%D9%86_%D8%B3%D8%B9%DB%8C%D8%AF%DB%8C_%D9%BE%D9%88%D8%B1
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/16708/%D8%A8%D9%87%D9%85%D9%86_%D8%B3%D8%B9%DB%8C%D8%AF%DB%8C_%D9%BE%D9%88%D8%B1
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/16708/%D8%A8%D9%87%D9%85%D9%86_%D8%B3%D8%B9%DB%8C%D8%AF%DB%8C_%D9%BE%D9%88%D8%B1
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/776385/%D8%B9%D8%A8%D8%A7%D8%B3_%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%DB%8C_%D9%BE%D9%88%D8%B1
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/119884
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/119884
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/311596/%d9%85%d9%87%d8%af%db%8c_%d8%b5%d8%a7%d9%84%d8%ad%db%8c_%d8%b2%d8%a7%d8%af%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/295661/%d8%b9%d9%84%db%8c_%d9%81%d8%b1%d9%87%db%8c_%d8%a8%d9%88%d8%b2%d9%86%d8%ac%d8%a7%d9%86%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/295661/%d8%b9%d9%84%db%8c_%d9%81%d8%b1%d9%87%db%8c_%d8%a8%d9%88%d8%b2%d9%86%d8%ac%d8%a7%d9%86%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1110703/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d8%a4%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d9%88%d8%a7%d9%86%d9%85%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a7%d8%b2%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d8%af-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86%db%8c-%d9%82%d8%b1%d8%a7%d8%b1%da%af%d8%a7%d9%87-%d8%ae%d8%a7%d8%aa%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a7%d9%86%d8%a8%db%8c%d8%a7%d8%a1-%d8%b5
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1110703/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d8%a4%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d9%88%d8%a7%d9%86%d9%85%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a7%d8%b2%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d8%af-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86%db%8c-%d9%82%d8%b1%d8%a7%d8%b1%da%af%d8%a7%d9%87-%d8%ae%d8%a7%d8%aa%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a7%d9%86%d8%a8%db%8c%d8%a7%d8%a1-%d8%b5
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1110703/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d8%a4%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d9%88%d8%a7%d9%86%d9%85%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a7%d8%b2%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d8%af-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86%db%8c-%d9%82%d8%b1%d8%a7%d8%b1%da%af%d8%a7%d9%87-%d8%ae%d8%a7%d8%aa%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a7%d9%86%d8%a8%db%8c%d8%a7%d8%a1-%d8%b5
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1110703/%d8%a8%d8%b1%d8%b1%d8%b3%db%8c-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d8%a4%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%aa%d9%88%d8%a7%d9%86%d9%85%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a7%d8%b2%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86-%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d8%af-%d9%be%d8%b4%d8%aa%db%8c%d8%a8%d8%a7%d9%86%db%8c-%d9%82%d8%b1%d8%a7%d8%b1%da%af%d8%a7%d9%87-%d8%ae%d8%a7%d8%aa%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a7%d9%86%d8%a8%db%8c%d8%a7%d8%a1-%d8%b5


 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 تابستان، 15، شماره پنجمسال 

60 

 

توانمندسازى  بر نشدا تسهیم تأثیر (، بررسى1396مهدی، فارسی زاده، حسین، غلام زاده، رسول) فیض، داود، دهقانی سلطانی،
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