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  چكيده

.  كارايي و اثربخشي نيروي انـساني خـود هـستند   ها در پي افزايش ديري است كه سازمان 
 ،وري كاركنـان  هـا و افـزايش بهـره    هاي رسيدن به بهبـود پايـدار در سـازمان    يكي از راه 
سازي منابع انساني است اين امر از طريق ايجاد و گسترش نفوذ مبتني بر صلاحيت                توانمند

هاي   در خصوص تاثير آموزش،اين مقاله. شود ها، بر وظايف سازمان ميسر مي افراد و گروه  
 توسعه و گسترش معني سازي به توانمند. سازي است هنگام خدمت كاركنان بر ابعاد توانمند     

 ـ   ،نفوذ كاركنان داراي صلاحيت در سازمان اسـت        كـار گيـري آن، هـم از طريـق       ه كـه ب
شـود و   هاي غيررسمي، در سـازمان حاصـل مـي          هاي رسمي و هم از طريق فرآيند        فرآيند

اين مهم از طريـق توسـعه و        . شود  سيدن به بهبود پايدار در عملكرد سازماني مي       موجب ر 
هـاي سـازمان    تـر جنبـه   هاي شايسته و داراي صلاحيت در بـيش  گسترش نفوذ افراد و تيم 

بـا  . گـذارد  آيد كه درنهايت در عملكرد كاركنان و عملكرد كل سازمان اثر مي      دست مي   به
                                                   

 ش مركزي شركت ملي نفت ايرانآموز/ ي مديريت منابع انساني دانشگاه علامه طباطبايي   دكتراي رشته ي آموخته دانش .1
    مديريت نيروي انساني دانشگاه تهران ـ  مديريت دولتيي  کارشناسي ارشد رشتهي آموخته دانش. 2
 دانش آموخته کارشناسي ارشد رشته آماراقتصادي و اجتماعي دانشگاه شهيد بهشتي تهران.  3
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هـاي    مان و اهميت اين مقوله در پژوهش حاضر، ديدگاه        سازي در ساز    توجه به اثر توانمند   
هـاي   كاركنان ستادي و عملياتي پالايشگاه نفت شـازند اراك در خـصوص تـاثير برنامـه             

هنگام خدمت، بر روي پنج شاخص توانمندسازي نيروي انساني مورد بحـث را        آموزشي به 
تـايج حاصـل از   بـراي تكميـل ن  . دهـد   ها مـورد بررسـي قـرار مـي          از طريق تحليل يافته   

ها مصاحبه شده نيـز بررسـي شـده         هاي افرادي كه با آن      شده، ديدگاه  هاي توزيع   پرسشنامه
هاي هنگـام خـدمت بـر ابعـاد           براي دستيابي به نتايج منطقي در مورد تاثير آموزش        . است

پرسـشنامه  (رو  هاي حاصل از دو ابزار پيش  توانمندسازي نيروهاي ستادي و عملياتي، يافته     
هـاي هنگـام    ي آن است كه آمـوزش   دهنده نتايج كلي نشان  . مقايسه شده است  ) بهو مصاح 

هـاي توانمندسـازي نيـروي انـساني      رفـت بـر شـاخص    گونه كـه انتظـار مـي        خدمت آن 
) دار بـودن    اسـتقلال، معنـي   /دهي خودكارآمدي، موثر بودن، اعتماد، خودسامان    /شايستگي(

هاي هنگـام خـدمت بـر     سازي، تاثير آموزش هاي گوناگون توانمند از بين مولفه. موثر است 
ترين درصد، ارزيابي شـده   ترين و كم ترتيب بيش روي شاخص اعتماد و خودساماندهي، به   

 محل خـدمت و نـوع    ،سازي با عواملي نظير جنسيت      چونين ميزان ارتباط توانمند    هم. است
، )غيرمـديريتي /مـديريتي (كه شدت رابطه در نوع متغير خدمت         اي گونه خدمت تاييد شد به   

 ، بـا افـزايش سـطح آمـوزش    ،به بيان ديگـر . است) ستادي/صف(تر از محل خدمت       بيش
هاي ستادي نـسبت   يابد و اين تاثير در ميان افراد شاغل واحد         سازي نيز افزايش مي     توانمند

تر از غيرمـديران ارزيـابي    چونين در بين مديران بيش هاي صف، و هم    به افراد شاغل واحد   
  .گرديد
هاي هنگـام خـدمت     مشخص شد؛ آموزش  ،هاي تحقيق   اساس با توجه به تحليل يافته      ينبرا

 عملكرد كاركنان، مـديران و درنهايـت   ،ي عملكرد سازماني  كاركنان، موجب بهبود پيوسته   
  .سازي كاركنان پالايشگاه نفت شازند اراك شده است توانمند

  

  هاي كليدي واژه

، ٤، خودســاماندهي٣شايــستگي ، ٢، آمــوزش هنگــام خــدمت١ســازي توانمنــد
  .٧ ، موثربودن٦، اعتماد٥داربودن معني

                                                   
1. Empowerment  
2. In service training 
3 . Competency  
4. Self-Determination  
5. Meaning 
6. Trust 
7. Impact  
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  مقدمه
هـاي كـامپيوتري جديـد و     امروزه اين موضوع بر همگان آشكار است كه بـا تجهيـز سيـستم      

گيرنـد و همـواره نيازمنـد     ها در مـسير رشـد و توسـعه قـرار نمـي         سازمان ،آلات مدرن  ماشين
 (Smith،2000:26). ا بتوانند در رقابت پيروز گردنـد  ه  افرادي توانمند هستند تا با كمك آن      

هاي نوين ايجاد انگيزش در كاركنـان اسـت كـه         توانمندسازي نيروي انساني، يكي از روش     
هرچنـد كـه ايـن مفهـوم از گذشـته در      . در اين دورانً، بسيار مورد توجه قـرار گرفتـه اسـت      

 ــ  ت آن در لــزوم كــاهش ادبيــات مــديريت وجــود داشــته، امــا دليــل اصــلي افــزايش مقبولي
. هـا بـوده اسـت    منظـور حفـظ قـدرت رقـابتي سـازمان          تـر بـه     هاي سربار، كارايي بـيش      هزينه

)Blanchard، Carlos، Randolph،1996، Eettore، Foy،1997 (سازي را اعطـاي   توانمند
 و ايفـاي نقـش مفيـد در    هـا  منظـور افـزايش كـارايي آن        گيري به كاركنان، بـه     اختيار تصميم 

اكنون اين مفهوم گسترش يافته و تنها تحـت عنـوان اعطـاي قـدرت       اما هم  ،دانند  ميسازمان  
  . كه منافع بسياري دارد به كاركنان و سپردن اختيار نيست بل

 رضـايت  ،تواند تاثير عميق بـر روي انگيـزش    موفق از توانمندسازي ميي يك تجربه 
و البتـه منـافع توانمندسـازي     تغييـر داشـته باشـد    ي كاركنان و تغيير نگـرش نـسبت بـه مقولـه       

يابـــد  چـــون فرهنـــگ ســـازماني و نـــوع كـــار، افـــزايش مـــي   عـــواملي هـــمي وســـيله بـــه
)Kapplman،1996 & Richards (هــا از طريــق ايجــاد و  و فرآينــدي بــراي بهبــود ســازمان

ي بر شايستگي است؛ هدف از آن ارايه بهترين منـابع فكـري مربـوط بـه هـر                گسترش برپايه 
  . (Pelline،1994)د سازمان استزمينه از عملكر

شـود و   هاي بسياري جهت آموزش كاركنان صرف مـي     كه هرساله هزينه   جايي از آن    
دنبال بررسي  شود؛ اين پژوهش به گذاري در منابع انساني تعبير مي مثابه سرمايه  ها به   اين هزينه 
. روي انساني استهاي هنگام خدمت بر روي ابعاد توانمندسازي ني  بين تاثير آموزشي  رابطه

 شـاگردي  –سازي كاركنان با استفاده از مـدل اسـتاد     توانمند"در تحيق ديگري تحت عنوان      
اند كه اسـتفاده از انـواع گونـاگون           مديران ادعا داشته   ي  بيان كرد كه همه   ) ۱۹۹۸(» فوكس«

. هاي كاركنان ضـروري اسـت    مهارتي  هاي هنگام خدمت، براي افزايش و توسعه        آموزش
هاي هنگام خدمت بر روي كاركنان شاغل و     بررسي اثر آموزش   ،رو   پژوهش پيش  هدف از 
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بـا درنظرگـرفتن   . مديران در مشاغل ستادي و عملياتي پالايـشگاه نفـت شـازند اراك اسـت             
رو در   نوشتار پـيش ،هاي عملياتي و ستادي هاي مديران و گوناگوني سمت   تفاوت مسووليت 

هـاي متفـاوت سـازماني     مت بر روي افراد با جايگاههاي هنگام خد    پي بررسي نتايج آموزش   
هـا و گونـاگوني       مـسووليت  ،چونين تحقيقي با جداسازي مـشاغل براسـاس نـوع كـار           . است

  .هاي كشور تازگي دارد شغلي  در سازمان

  كارگيري آن هاي به سازي و هدف مفهوم توانمند
چـرا و در  «، اين است كـه   منابع انسانيي سوال اصلي بسياري از مديران و كارشناسان حوزه      

دهد    متغير توانمندسازي با عملكرد، نشان مي      ي  رابطه» چه زماني به توانمندسازي نيازمنديم؟    
عنـوان   بـه . تـر از سـاير شـرايط اسـت     كه تحت بعضي شرايط محيطي، توانمندسازي مناسـب       

دسـازي،  بيني، سيـستماتيك و مـنظم هـستند، توانمن      هاي كاري قابل پيش     كه نياز  نمونه، وقتي 
هـاي كـاري زيـاد اسـت      ارزش محدودي خواهد داشت؛ و در جاهايي كه تغييـرات در نيـاز     

، نياز به كار سفارشـي و  )عنوان مثال دگرگوني در مواد، تغيير فراوان خدمات يا توليدات       به(
توانـد بـه سـود قابـل      يابـد، توانمندسـازي مـي    فردي يا ناپايداري در تكنولـوژي افـزايش مـي    

  .گويي بهتري صورت پذيرد ود و نسبت به وقايع غيرمنتظره، پاسختوجهي منجر ش
هدف از توانمندسازي، ايجاد سازماني مركب از كاركنـان متعهـد و مـشتاق بـه كـار       

 كه هـم بـه آن عقيـده دارنـد و هـم از آن        دهند  دليل انجام مي    اين  شان را به   است كه وظايف  
هـاي   ديگـر اسـتفاده از ظرفيـت    انبي ـ بـه ). (Stavron & Costea،2005:114برنـد   لـذت مـي  
نفس،   سازماني، تقويت احساس اعتمادبهي  ارزش افزوده  ي  منظور توسعه   ها به     انسان  ي  بالقوه

نژاد پاريزي به نقل از بزاز جزايـري،    ايران(هاي افراد است      ها و درماندگي    چيرگي بر ناتواني  
سـازي، اطمينـان دادن بــه   مـدت توانمند  لاولـر عقيـده دارد هـدف بلنــد    گالبريـت ون ). ۱۳۸۲

انـداز و اسـتراتژي سـازمان، بـه موفقيـت            كاركنان اسـت كـه در چـارچوب رسـالت، چـشم           
افراد در فرآيند توانمندسازي بايـد مـسووليت بهبـود    ). King Duvall،1999:205(رسند  مي

 خود فرد است كه شغل خـويش را  ي  خود را بپذيرند يعني برعهدهي شغل و وظايف روزانه   
توانـد تـصميم    تر سازد، وقتي اين كار انجام شود، فرد بهتـر مـي       بخش تر و رضايت   نيبهتر، غ 

شـود   تواند مشاركت كند؛ تبديل مـي   پذيرتر باشد و به نيرويي كه بهتر مي        بگيرد و مسووليت  
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)Kinlaw Denis،1996:18(، لــيچ و وال  «ي چــونين بــه عقيــده    هــم «)هــدف از  ) ۲۰۰۶
ز طريق ايجاد دانش و توانايي  استقرار عـدالت در سـازمان           توانمندسازي، ارتقاي كاركنان ا   

  )(Duvall،1999:208. است
 آن به كاركنان ي وسيله بخشيدن به فرد است يعني به توانمندسازي، فرآيند قدرت
نفس خود را بهبود بخشند، بر احساس ناتواني و  به خود كمك كنيم تا حس اعتماد

هايي  گيري تر در تصميم ركنان، به مشاركت بيش به تشويق كا،درماندگي خود چيره شوند
هايي را براي  ها تاثيرگذار است پرداخته شود و از اين طريق فرصت هاي آن كه بر فعاليت

 عمل ي هاي خوبي بيافرينند و به آن جامه توانند ايده  فراهم آوريم تا نشان دهند كه ميها آن
مفهوم و فرآيند ) حال پيشرفت استكار در "يعني پيوسته يك (اين فرآيند . بپوشانند
سازي را  توان فرآيند توانمند مي. طور پيوسته پالايش و اصلاح خواهد شد سازي به توانمند
 ،Sheri-Lynne & Parbudyal).عنوان آفرينش مجدد در جهت بهبود سازمان، تعبير كرد به

براي توان از آن  مي، عنوان يك فلسفه، نگرش و طرز فكر توانمندسازي به از  (2007:444
. Scarnati) (2002:110،برداري كرد  هاي كاري در سازمان بهرهيندآكمك به كيفيت فر

اعتماد، احترام، وفاداري؛ مفاهيم :  توانمندسازي شاملي مفاهيم اخلاقي نيز در نظريه
). ۱۳۸۲قاسمي،(اي هستند كه در ارتباطات مديران و كاركنان نهفته است اخلاقي دو جانبه

شود و هم به  ندسازي هم نيازهاي سازمان را براي عملكرد بالاي كاركنان سبب ميتوانم
چونين توانمندسازي   هم،دهد شدن، پاسخ مي بر استقلال و مطرح هاي كاركنان مبتني خواسته

 اسكات وجيف،(دهد  دهندگي و رشد مي هدايتي، توسعه - خودي به كاركنان اجازه
كه كليد ايجاد (پذيري  د كاركنان را به خلاقيت و ريسكتوان ديگر مي بيان  به،)۳۶:۱۳۷۵

اين كه مديران منابع انساني . ، تشويق كند)باشند مزيت رقابتي در محيط پوياي امروز مي
مندي كاركنان  امروز، درك كنند، توانمندسازي ابزاري ضروري براي افزايش رضايت

آرجريس . شود تري را سبب مي وري و اثربخشي بيش است؛ امر اهميت حياتي دارد، و بهره
تواند اجرا  اندازي، بدون وجود كاركنان توانمند نمي هيچ استراتژي و چشم«معتقد است، 

 كاهش فشار روحي ناشي از كار و افزايش رضايت (Nalini& Bonnie،2004:364).» شود
دهد كه  تحقيقات نشان مي. سازي است هاي توانمند آورد شغلي، از ديگر دست
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هاي   نقل و انتقال و كاهش فشار، غيبت از كار،سازي موجب كاهش ميزان بيماري توانمند
 و  از طريق افزايش معنادار (Apple Baum،1998:29)شود عصبي و روحي يا استرس مي

چونين   هم،تواند باعث كاهش استرس شغلي شود  شايستگي و آزادي عمل مي،بودن
 موجب كاهش استرس شغلي در افراد سازي، هاي توانمند سازي شغل در برنامه غني
  .(Spritzer & Kiziols،1997)شود مي

  :ند ازا ، عوامل اصلي موثر بر توانمندسازي عبارت»اسپرتيزر جرچن«از ديدگاه 
  كار، جنسيت، نژاد، كانون كنترل، عزت نفسي تحصيلات، سابقه: عوامل فردي . ۱
افراد گروه نسبت   گروهي، ادارك    اثربخشي گروه، اعتماد درون   : عوامل گروهي  . ۲
 شان بر مديران به تاثيرات
 كنتـرل، دسترسـي بـه    ي ابهام در نقش، دسترسي به منابع، حيطه    : عوامل سازماني  . ۳

 مـشاركتي   و جومراتب سازماني سياسي، جايگاه فرد در سلسله   -اطلاعات حمايت اجتماعي  
 واحد كار

از بـالا بـه پـايين،    توانمندسازي به معناي دادن اختيار و قدرت   : در رويكرد مكانيكي  
گـويي دقيـق اسـت كـه كنتـرل مـديريت را         هاي روشن و پاسخ     همراه با مرزها و محدوديت    

  ).(French &Bell، 1999:88دهد  افزايش مي
دهـد و    ديدگاه از پايين به بالا است؛ كنترل را كاهش مي      اين: در رويكرد ارگانيكي  

  . دشو توانمندسازي برحسب باورهاي شخصي افراد، تعريف مي
براسـاس ايـن   . نامنـد  مـي » رويكرد انگيزشـي «اين ديدگاه را   ) ۱۹۸۸(كانگر و كاننگو  

ميـان اعـضاي   ) خودكارآمدي(ديدگاه توانمندسازي، فرآيندي است كه احساس شايستگي        
قـدرتي را   يابد و از طريق شناخت و تعريـف شـرايطي كـه احـساس بـي            سازمان، افزايش مي  

و بـه تـلاش    هاي غيررسمي و عمليات رسـمي سـازمان،    تكنيكي وسيله دهد؛ به پرورش مي
 حـساس خودكارآمـدي كاركنـان، اشـاره دارد     . تر براي انتظار عملكرد بالا يـا افـزايش          بيش

.(Ugboro، 2002:26) ــدين ــه    ايــن فرآينــد ب ــان بتواننــد ب ــب اســت كــه كاركن خــوبي  ترتي
خـوبي   ، بـه »جام دهنـد چه كار ان« بگويند ها كه به آن  پيش از آن ،شان را درك كنند    وظايف
    (Savery &Luks، 2001:97). شان را انجام دهند  وظايف
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  )۴:۱۳۸۵عبداللهي و نوه ابراهيم، (رويكردهاي توانمندسازي كاركنان . ۱جدول   

  نظريه پرداز  راهبرد  تعريف  رويكرد

ــه  مكانيكي ــوان واگــذاري  توانمندســازي ب عن
  اختيار

واگذاري قدرت به 
  زيردستان

نچارد و ،بلا۱۹۹۷فوي
همكاران 

  ۱۹۹۳،شوول۱۹۹۶

ــازي   انگيزشي توانمندســــــــ
  ۱۹۹۸كانگر و كاننگو،   احساس خودكارآمدي  عنوان ايجاد انگيزه به

  احساس شايستگي
  داري احساس معني

  احساس خودساماني
  بودن احساس موثر

 ۱۹۹۰هوس توماس و ولت
  ۱۹۹۵اسپيرتيزر 

  ارگانيكي
  روانشناختي

ــازي  توانمندســــــــ
عنـوان آزادسـازي      به

  نيروهاي درون انسان
  ۱۹۸۸وتن و كمرون   احساس اعتماد

  شناختي  ابعاد توانمندسازي روان
 ي گانـه  هـاي هنگـام خـدمت كاركنـان بـر ابعـاد پـنج        در اين پژوهش، ارتبـاط بـين آمـوزش      

  .سنجيده شده است) كه در ادامه آورده شده است(سازي  توانمند
صـورت فـردي و    پيوسـته اسـت و زمـاني بـه        مه ـ  يك فرآينـد تعـاملي بـه       ،سازي  توانمند

دسـت آورنـد     شود كه كارمنـدان بتواننـد سـطح برتـري خودشـان را بـه                سازماني حاصل مي  
(Geisler،2005:49) .  
اشاره به .  فرد اشاره داردي شايستگي يا خودكارآمدي به عقيده: شايستگي .۱
به .  خود را دارا استي هاي مربوط به وظيفه هاي لازم براي انجام فعاليت كه توانايي اين

 :سه شرط لازم است تا افراد احساس شايستگي كنند» باندورا«پيشنهاد 
v كه توانايي انجام كار را دارند؛  باور اين 
v بستن تلاش لازم را دارند؛ كار كه ظرفيت به باور  اين 
v  دادن كار مورد نظـر بـاز نخواهـد     ها را از انجام كه هيچ مانع خارجي آن  باور اين

شان با مهارت بالاست  ؛ در حقيقت احساس افراد در توانايي انجام وظايفداشت
(sigler & pearson،2000:12). 
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داشتن اشاره دارد و به احساس  خودكارآمدي، به احساس قابليت :ساماني خود .۲
كه شايستگي رفتار، غالب است؛ درواقع احساس  جايي. داشتن حق انتخاب منسوب است
 ،هاي مربوط به خود است دادن به فعاليت غازكردن و نظمداشتن حق انتخاب، در آ

هاي مورد استفاده براي   روشي ديگر خودساماني يا داشتن حق انتخاب درباره عبارت به
انجام وظيفه، ميزان تلاشي كه بايد صورت گيرد، سرعت كار و چارچوب زماني كه كار 

اد توانمند در مورد كارهاي خود، افر. بايد در آن انجام شود، پيوستگي بسيار مستقيم دارد
توانند تعيين كنند كه كارها چگونه بايد انجام شود   ميها كنند، زيرا آن احساس مالكيت مي

. رود داشتن حق انتخاب، جز اصلي خودسازماندهي به شمار مي. و با چه سرعتي پايان يابد
(Blanchard،2003:39) .لازم براي ي ه اندازه بايد ب،اگر قرار است زيردستان موفق باشند 

يك بخش مهم از ايجاد . هااختيار داشته باشند  به آن،دادن وظايف واگذارشده انجام
سازي  كه هر دو از ابعاد حياتي توانمند. (احساس خودساماندهي و احساس كنترل شخصي

 & Whetton)، در گرو اطمينان از اين تناسب است)آيند به شمار مي

Cameron،1999:81) .توانمند، به احتمال بسيار زياد، كانون كنترل دروني دارند؛ افراد 
 Hancer)افتد كنترل دارند  اتفاق ميها چه براي آن كنند بر آن يعني احساس مي

&George،2003) .سازي، بر واگذاري قدرت مديران به كاركنان،  در فرآيند توانمند
دهد ايشان   كاركنان، اجازه مياين واگذاري قدرت به. شود گيري تاكيد مي منظور تصميم به

به نظر «. (Sigler & Peoron،2000:6)گيري كنند در خصوص كيفيت كار خود، تصميم
 نياز به كسب قدرت است كه در ،ترين نياز در تحقق اهداف سازماني ، اساسي»مك كللند

 در اين ديدگاه فرض شده است كه افراد نياز به كسب قدرت. كند افراد ايجاد انگيزه مي
 .(Manvil،2003)دارند و اين نياز حالتي دروني براي نفوذ و كنترل  است 

مدت شغل و   بودن اهداف بلندمدت يا كوتاه     بودن، باارزش  بامعني: داربودن معني . ۳
 نقـل  ۱۹۹۰توماس و ولتهوس، (ها و استانداردهاي شخصي فرد مرتبط باشد  آل كه با ايده   اين

ودن بـه تناسـب، بـين الزامـات نقـش كـاري بـا باورهـا و                  ب معني با) ۱۴۴۳: ۱۹۹۵از اسپيريتزر، 
هـا بـر ايـن     ها اشاره دارد، افراد توانمند احساس كنتـرل شخـصي بـر نتـايج دارنـد، آن         ارزش

كننـد يـا نتـايجي كـه      توانند با تحت تاثير قراردادن محيطي كه در آن كار مـي      باورند كه مي  
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اعتقاد فرد در يـك  «بر نتايج، عبارت از توان تاثيرگذاري   . شود؛ تغيير ايجاد كنند     حاصل مي 
 . »اش براي ايجاد تغيير درجهت مطلوب است مقطع مشخص از زمان، در مورد توانايي

» اعتقاد«. اشاره دارد) مدير و كاركنان(به روابط بين فرادست و زيردست : اعتماد . ۴
 و ميــشرا(شـود   منـدي، شايــستگي، گـشودگي و اطمينــان بـه ديگــران مربـوط مــي     بـه علاقــه 
هـاي    بـه ايـن دليـل كـه محـيط         ،)۵۵: ۱۳۸۵، نقل از عبداللهي و نوه ابـراهيم،       ۱۹۹۷اسپيريتزر  

شـدت بـا    دهند كه گشاده و فرهيخته شوند، توانمندسازي بـه      اعتمادكننده، به افراد اجازه مي    
خورد اين احساس كه رفتار ديگران، استوار، ثابـت و قابـل اعتمـاد              احساس اعتماد پيوند مي   

كه به قول و قرارها عمل خواهـد    تلقي كرد و اين  بخش  توان اطمينان   لاعات را مي  است و اط  
نفس و روشي درسـت، بـدون هـدردادن      گيري و رشد اعتماد به     شد، همگي بخشي از شكل    

بازي، تلاش كنند  هاي پنهان يا سياست نيرويي براي حفاظت از خود، براي برملاكردن روش
توانـد كاركنـان را از مـسايل و      در بـين كاركنـان مـي      توزيـع اطلاعـات     ). ۶۰ص،همان منبع (

 (Quinn،2005).ها را به افرادي توانمند تبديل كند  ها آگاه سازد و آن رخداد

  آموزش كاركنان و توانمندسازي
تاثير  طور مستقيم تحت  به و مهم استها گيري  در تصميم كاركنانتقويت مشاركت

محيط كار ممكن است موجب در  ركتمشااجراي  توانايي . است و آموزشيادگيري
 سازمانكردن اجراي موثر اصلاحات در  كيفيت زندگي كاري و فعال تسهيل رهبري، بهبود

  و نهادهاي كه در اتخاذ رويكردا سازمانه(Dee، Henkin & Dueme، 2003:257).باشد
 ؛ دارندمشتركي ها ارزش: هستند يهاي مشترك  ويژگيداراي ،موفق هستندتوانمندسازي 
 و  دارنداختيارات ومسووليت با واگذاري  رهبريسبك ؛  استمشتري محور ،استراتژي
سازماني ساختار  ؛دهند  هستند، ارتقا ميپذيري را در افرادي كه به مشتري نزديكتر مسووليت

كار گروهي و يادگيري از  تشويق جو سازماني پيوسته در حمايت و و منعطف دارند
 افزايش كارايي سازماني، در گرو (Sturdy، Grugulis & Willmott، 2006:143).است

 ي افزايش كارايي منابع انساني است و افزايش كارايي منابع انساني، به آموزش و توسعه
. آميز بستگي دارد هاي پسنديده براي كاركردن موفقيت  مهارت و ايجاد رفتار،دانش

صورت   سازمان، آغاز و به پايين و عملياتيي سازي از كاركنان رده فرهنگ توانمند
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يكي از . (Hancer Thomas،2003)شود گام به مديريت عالي سازمان ختم مي به گام
امروزه آموزش و توانمندسازي .  استها سازي كاركنان، آموزش آن هاي توانمند جلوه

مثابه ابزاري براي اثربخشي سازمان و كسب مزيت رقابتي، مورد توجه قرار   به،كاركنان
عبارت ديگر، افراد  گذارد به  آموزش بر خلاقيت و پشتكار كاركنان، تاثير مي،استگرفته 

تري كار  نفس بيش  با اعتمادبه،شوند تر درگير كار مي ، بيش)آموزشديده(توانمندشده 
. دهند دادن وظايف سپرده شده، از خود نشان مي اي براي انجام كنند و تلاش فزاينده مي

تر كاركنان، باعث  ه موازات، در ايجاد احساس تعهد بيشسازي، ب آموزش و توانمند
هاي  بر آن، نياز به نظام شوند و علاوه افزايش رضايت شغلي و كاهش افت نيروي  انساني مي

آموزش براي كاركنان ). ۱۳۸۲،اسدي كرم(يابد  كنترلي پيچيده و ناكارآمد، كاهش مي
شغلي خود را بالاتر ببرند، به مفيد است؛ هرچه كاركنان سطح دانش فني و مهارتهاي 

تر  ها در سازمان نيز بيش  افزوده خواهد شد و امنيت شغلي آنتر ها بيش هاي آن توانايي
در واقع اين . كند چونين به حل مشكلات سازمان كمك مي آموزش كاركنان هم. شود مي

د، آموزش، خاص يك گروه از افراد نيست و بايد تمام كاركنان در طول عمر كاري خو
 بيشترين كارآيي و كنند  پيوسته آمورش بينند تا در سمتي كه انجام وظيفه مي ـ طور دايم به

 نظام ،سازي شغل هاي غني سازي بايد از طريق برنامه راهبرد توانمند. اثربخشي را داشته باشند
گذاري مشترك، مورد حمايت قرار گيرد و راهبرد پاداش نيز  سازي و هدف  تيم،پيشنهادات

  )(cacioppe Ron،1999. سازي اصلاح شود يد متناسب با توانمندبا

  بيان مساله
هـاي هنگـام خـدمت و ابعـاد       آموزشي بررسي رابطه«موضوع مورد بحث در اين پژوهش،      

توانمندسازي نيروي انساني، در كاركنان و مديران ستادي و عملياتي پالايشگاه نفت شـازند          
ارچوب نظري بيان شده اسـت، عوامـل متعـدد در           گونه كه در قسمت چ     همان. است" اراك
هاي توانمند هـستند زيـرا    دنبال نيرو هاي امروزه به   سازمان ،سازي كاركنان موثر است     توانمند

هـا پيـشنهادهاي سـازنده، همـراه بـا        آن ،چونين كارمنداني براي سازمان و خود، مفيد هستند       
جـو هـستند؛    مند و مـشاركت  فكنند و هد احساس مالكيت و غرور در محيط كار مطرح مي 

حداكثررساندن توانمندي افراد در سازمان،      به. كنند  تر رفتار مي   نسبت به ساير افراد مسوولانه    
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تواند مزاياي پنهان و آشـكار بـسياري بـراي سـازمان و كاركنـان، بـه        موضوعي است كه مي  
كاركنـان در   آمـوزش هنگـام خـدمت    ،سـازي   هـاي توانمنـد      يكي از ابزار   ،دنبال داشته باشد  

 رشد ،مند باشد، منجر به نوآوري هاي هنگام خدمت، هدف     كه آموزش  زماني. سازمان است 
 مشاركت داشته باشند ها گيري   افراد تمايل دارند در تصميم     ،شود  و شكوفايي در سازمان مي    

رشـد   بـه  شـود تـا سـازمان حركتـي رو      مناسبي ارايه دهند و همين امر سبب مي      هاي  و پيشنهاد 
 ي   انگيـزه  ،مند، موجب ارتقاي عملكرد كاركنـان       آموزش هنگام خدمت هدف    ،باشدداشته  
. شود جويي و بهبود عملكرد سازماني مي  مشاركت، افزايش توان و انرژي نوآوري   ،پيشرفت

هاي كاركنان در صنعت نفـت   رساني آموخته روز هاي ساليانه براي به با توجه به صرف هزينه   
، در ايـن پـژوهش هـدف اصـلي بررسـي            در امر آمـوزش     وقت كاركنان   از  و صرف بخشي  

در صنعت نفت . سازي نيروي انساني است هاي هنگام خدمت و توانمند  ي بين آموزش    رابطه
سازي فـراهم شـود زيـرا محـيط كـاري افـراد بـر              شود محيط مناسب جهت توانمند      سعي مي 
سازي را تـشويق   توانمندسازي كاركنان موثر است كاركنان نياز به محيطي دارند كه     توانمند
شـان در محـيط كـار بـرآورده      كـه نيازهـاي اسـاس    شوند مگر آن   كاركنان توانمند نمي  . كند
هـاي مزلـو اسـت در واقـع نيـاز بـه             مراتـب نيـاز    سازي، موازي بـا سلـسله       نياز به توانمند  . شود

ــد    توانمنــد ــرار دارن ــو ق ــابي، در راس هــرم نيازهــاي مزل ــه خودي ــاز ب ــابراي،ســازي و ني ن،  بن
 كاركنان مـورد انتظـار   ي يافته شود؛ نوع رفتار تكامل ترين نياز تلقي مي   پيچيده ،سازي  توانمند
سـازي و بـا درنظـر گـرفتن بـه            بنابراين با توجه بـه اهميـت توانمنـد        . (Fullman،1998)است

كـه از  (ريزي گسترده در امـر آمـوزش در صـنعت نفـت           نيازسنجي و برنامه   ،ها  صرف هزينه 
هاي كشور انجام شده   در پژوهش حاضر در يكي از پالايشگاه،)امروز ادامه دارد گذشته تابه 
  .است

  اهميت آموزش در صنعت نفت و ضرورت تحقيق 
منظور ايجاد تغييرات نسبتا پايدار در فرد است،  ي يادگيري به    بر پايه   مبتني اي  آموزش، تجربه 

ها و دانـش، نگـرش و رفتـار     ها و مهارت تا او را قادر به انجام كار و بهبود بخشي از توانايي           
رابينـز،  (كـاران اسـت     بنابراين به مفهوم تغييـر دانـش، نگـرش و تعامـل بـاهم             . اجتماعي كند 

براساس يك تعريـف آمـوزش كاركنـان بـراي        ). ۴۳۴: ۱۳۸۴، به نقل از سيدجوادين،      ۱۹۹۸
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ان سـازگار  هايي كـه بـا اهـداف سـازم        شان به شيوه   هاي جديد و عمل به وظايف       انجام نقش 
امروزه كاركنان بـه آزادي عمـل و   . (Brower،2003:74)سازي است  مفهوم توانمند  است به 

كاركنان به دنبال مسووليت و اختيـار  . شان نيازمندند گيري براي انجام وظايف    قدرت تصميم 
وري  ها به دنبال افزايش بهـره  دادن كار خود هستند اين در حالي است كه سازمان براي انجام 

 افـرادي كـه جديـد اسـتخدام         (Quinn&Spreitzer،1997).شـان هـستند        طريق كاركنـان   از
ي تغييـر پايـدار    شوند؛ در ابتداي ورود به صنعت نفت، با توجه به اهداف آموزشي برپايه    مي

هـاي عمومـا     در ايـن دوره ،يابنـد  هاي كارآموزي بدو استخدام حضور مي  در دوره،در رفتار 
 ، آشنايي با قوانين و مقررات صـنعت ،تلف آشنايي با صنعت نفتهاي مخ شش ماهه، سمينار  
پس از . شود آموزش داده مي..  و  HSE،نويسي  گزارش،هاي عمومي  مهارت،زبان انگليسي

يابد و در طـي دوران     چونان ادامه مي   جذب افراد در واحدهاي مختلف، فرآيند آموزش هم       
در پايـان  . شـود  ها دنبال مي ر شغلي آنهاي آموزشي سمت افراد و مسي     خدمت، براساس نياز  

 مـورد نظـر را گذرانـده باشـند،       ي   آموزشي، به كاركنـاني كـه بـا موفقيـت دوره           ي  هر دوره 
چونين رشد و پيشرفت كاركنـان مـستعد در سـازمان و ارتقـاي       هم،گردد گواهينامه اعطا مي 

ده بـراي آن پـست   ش ـ هاي آموزشـي تعيـين   هاي بالاتر، منوط به گذراندن نياز       ها به سمت    آن
هاي هنگام خدمت فرد براي قرارگيري در سمت بـالاتر        سازماني است كه از طريق آموزش     

شود  آموزش هنگام خدمت از لحاظ سازماني، به آن نوع آموزشي اطلاق مي. شود آماده مي
). ۶: ۱۳۸۴فتحـي و اجارگـاه،   (گيـرد   كه عمومـا پـس از اسـتخدام در سـازمان صـورت مـي          

 در اين پژوهش به بررسي يكـي از  ،الب بالا و جايگاه آموزش در صنعت نفت       به مط   توجه با
  .پرداخته شده است) سازي يعني توانمند(آثار آموزش هنگام خدمت 

  روش انجام پژوهش
 فرعي تدوين شده اسـت كـه    فرعي تدوين شده اسـت كـه   يي  ي اصلي و پنج فرضيهي اصلي و پنج فرضيه  براي بررسي عنوان تحقيق يك فرضيه  براي بررسي عنوان تحقيق يك فرضيه  

سـازي  سـازي    خدمت بر روي هريـك از ابعـاد توانمنـد   خدمت بر روي هريـك از ابعـاد توانمنـد   هاي هنگام هاي هنگام   ترتيب به بررسي تاثير آموزش ترتيب به بررسي تاثير آموزش   بهبه
  ::فرضيات پژوهش به شرح زير هستندفرضيات پژوهش به شرح زير هستند. . پرداخته شده استپرداخته شده است

هـاي هنگـام خـدمت كاركنـان و احـساس توانمنـدي         هـاي هنگـام خـدمت كاركنـان و احـساس توانمنـدي             بين آمـوزش  بين آمـوزش    ::ي اصلي ي اصلي   فرضيهفرضيه
  ..داري وجود داردداري وجود دارد  ها رابطه معنيها رابطه معني  آنآن
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  ::هاي فرعيهاي فرعي  فرضيهفرضيه
  يي  ا رابطـه ا رابطـه ه ـه ـ    هاي هنگام خدمت كاركنان و احساس شايستگي در آن        هاي هنگام خدمت كاركنان و احساس شايستگي در آن            بين آموزش بين آموزش   . . ۱۱
  ..داري وجود داردداري وجود دارد  معنيمعني

  يي  ها رابطهها رابطه  هاي هنگام خدمت كاركنان و احساس خودساماني در آن   هاي هنگام خدمت كاركنان و احساس خودساماني در آن       بين آموزش بين آموزش   . . ۲۲
  ..داري وجود داردداري وجود دارد  معنيمعني

هـا  هـا      داربـودن در آن   داربـودن در آن     هـاي هنگـام خـدمت كاركنـان و احـساس معنـي            هـاي هنگـام خـدمت كاركنـان و احـساس معنـي                بين آموزش بين آموزش   . . ۳۳
  ..داري وجود داردداري وجود دارد   معني معنييي  رابطهرابطه

  يي  ها، رابطـه ها، رابطـه   ربودن در آن  ربودن در آن  هاي هنگام خدمت كاركنان و احساس موث      هاي هنگام خدمت كاركنان و احساس موث          بين آموزش بين آموزش   . . ۴۴
  ..داري وجود داردداري وجود دارد  معنيمعني

هاي هنگام خدمت كاركنـان و احـساس اعتمـاد بـه ديگـران، رابطـه               هاي هنگام خدمت كاركنـان و احـساس اعتمـاد بـه ديگـران، رابطـه                   بين آموزش بين آموزش   . . ۵۵
  ..داري وجود داردداري وجود دارد  معنيمعني

   آماري پژوهشي جامعه و نمونه
هاي مختلف سـتادي و عمليـاتي پالايـشگاه نفـت      ي آماري پژوهش را كاركنان واحد  جامعه

  : اند ه شازند اراك تشكيل داد
v آموزش، حسابداري، مالي، ستاديي  حوزه،اداري: هاي ستادي شامل واحد ،    
v مهندسـي عمـومي  ،واحد مهندسـي پـالايش    : هاي عملياتي مهندسی شامل     واحد ، 

 بازرگاني فني
v ۳و۲و۱ واحدهاي كنترل ،واحد آب، برق، بخار: هاي عملياتي شامل واحد 
v  واحـدهاي تعميـرات   ،بخـار  تعميـرات آب، بـرق،   : هـاي تعميـرات شـامل    واحـد 

  ۳و۲و۱هاي  كنترل
گروه نخست كساني هستند كـه   گروه نخست كساني هستند كـه   : : هاي تحقيق شامل دو دسته از افراد هستند       هاي تحقيق شامل دو دسته از افراد هستند           آزمودنيآزمودني

تعـداد  تعـداد  (( نفـر هـستند      نفـر هـستند     ۱۲۰۱۲۰ايـن گـروه شـامل       ايـن گـروه شـامل       . .  تحقيق شركت كردنـد     تحقيق شركت كردنـد    يي    نامهنامه  در تكميل پرسش  در تكميل پرسش  
پالايـشگاه  پالايـشگاه   كارشناسان و مديران سـتادي و عمليـاتي در            كارشناسان و مديران سـتادي و عمليـاتي در           ،،عنوان كارمندان عنوان كارمندان     كه به كه به ) ) حجم نمونه حجم نمونه 

 نفر است كه از اين  نفر است كه از اين ۴۳۰۴۳۰ي تحقيق، مشتمل بر   ي تحقيق، مشتمل بر     جامعهجامعه. . كار هستند كار هستند     نفت شازند اراك، مشغول به    نفت شازند اراك، مشغول به    
 نفر از  نفر از ۸۲۸۲هاي مختلفي قرار داشتند، هاي مختلفي قرار داشتند،   اين افراد درسمت  اين افراد درسمت  . .  نفر مرد بودند    نفر مرد بودند   ۴۰۰۴۰۰ نفر زن و      نفر زن و     ۳۰۳۰ميان  ميان  
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 نفـر در   نفـر در  ۳۴۸۳۴۸و و ) )  ميـاني و ارشـد   ميـاني و ارشـد  ،، مـديران عمليـاتي    مـديران عمليـاتي   ،،سرپرسـتي سرپرسـتي ((هاي مديريتي   هاي مديريتي       ها در سمت  ها در سمت      آنآن
سـال  سـال  ۳۵۳۵ تـا   تـا  ۱۱ اين افـراد نيـز بـين     اين افـراد نيـز بـين    يي  ي كار و  تجربهي كار و  تجربه  سابقهسابقه. . هاي غيرمديريتي قرار داشتند  هاي غيرمديريتي قرار داشتند      ستستپپ

  ..بوده استبوده است
. .  نفر بودند   نفر بودند  ۲۳۲۳شوندگان هستند كه    شوندگان هستند كه      كننده در مطالعه، مصاحبه   كننده در مطالعه، مصاحبه     گروه دوم افراد شركت   گروه دوم افراد شركت   

 نفـر اسـت و    نفـر اسـت و   ۴۳۰۴۳۰ي آماري ي آماري   جامعهجامعه. . هاي مختلف سازماني انتخاب شده بودند هاي مختلف سازماني انتخاب شده بودند     اين افراد از رده   اين افراد از رده   
 نسخه است كـه   نسخه است كـه  ۱۴۰۱۴۰شده شده   هاي توزيعهاي توزيع    تعداد پرسشنامه تعداد پرسشنامه . .  نفر است   نفر است  ۱۲۰۱۲۰ مورد نياز     مورد نياز    يي    نهنهحجم نمو حجم نمو 

  .. نسخه تكميل و بازگردانده شد نسخه تكميل و بازگردانده شد۱۳۰۱۳۰تعداد تعداد 
        :: حجم نمونه حجم نمونهيي  كنندهكننده  فرمول تعيينفرمول تعيين

  nn≥≥                                                                                                                                                                    
  

  ::ز دو ابزار پرسشنامه و مصاحبه استفاده شده استز دو ابزار پرسشنامه و مصاحبه استفاده شده استبراي انجام اين تحقيق ابراي انجام اين تحقيق ا
  اياي  هـاي پرسـشنامه براسـاس پرسـشنامه      هـاي پرسـشنامه براسـاس پرسـشنامه           سوال تهيه شـد، سـوال       سوال تهيه شـد، سـوال      ۱۵۱۵پرسشنامه شامل بر    پرسشنامه شامل بر    

 مـذكور   مـذكور  يي   سوال پرسشنامه سوال پرسشنامه۱۵۱۵. .  تهيه شده است تهيه شده است،،ها مورد پژوهش قرار گرفته  ها مورد پژوهش قرار گرفته      استاندارد كه بار  استاندارد كه بار  
  : : انداند  هاي زير سامان داده شدههاي زير سامان داده شده  ترتيب در زمينهترتيب در زمينه  بهبه

vv  بوط به شاخص شايستگي يا خودكارآمديبوط به شاخص شايستگي يا خودكارآمديسه سوال مرسه سوال مر  
vv   سه سوال مربوطه به شاخص موثربودن سه سوال مربوطه به شاخص موثربودن  
vv  سه سوال مربوط به شاخص اعتمادسه سوال مربوط به شاخص اعتماد  
vv  دهي يا استقلالدهي يا استقلال  سه سوال مربوط به شاخص خودسامانسه سوال مربوط به شاخص خودسامان  
vv  داربودنداربودن  سه سوال مربوط به شاخص معنيسه سوال مربوط به شاخص معني . .  

  يي  شــمارهشــماره((» » اصــلااصــلا««اي اســت كـه از  اي اســت كـه از    مقيـاس مــورد اسـتفاه در پرســشنامه، پــنج درجـه   مقيـاس مــورد اسـتفاه در پرســشنامه، پــنج درجـه   
از از . .  سه، ميانه است سه، ميانه استيي  شود و شمارهشود و شماره  ختم ميختم مي) ) ي پنجي پنج  شمارهشماره((»  »  بسيار زيادبسيار زياد««روع و به روع و به ؛ ش ؛ ش ))نخستنخست
گانـه  گانـه  ۱۵۱۵شوندگان خواسته شد تا نظر خود را راجع به ميزان تحقق هريـك از مـوارد                شوندگان خواسته شد تا نظر خود را راجع به ميزان تحقق هريـك از مـوارد                  پرسشپرسش

  . . اعلام كننداعلام كنند

  تحليل نتايج
  مربـوط بـه هريـك   هاي گين سوال هاي تحقيق و با توجه به طيف ليكرت، ميان   براساس يافته 

NN (Zα/2) 2 × p (1-P) 

(N -1) ε2+ (Zα/2) 2 p (1-P)  
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عنــوان شــاخص  ســازي محاســبه شــده و ســپس ميــانيگن عوامــل، بــه  هــاي توانمنــد از مولفــه
 بــه ١اي چـونين بــا اسـتفاده از تحليـل خوشـه     هـم . سـازي در نظـر گرفتـه شــده اسـت     توانمنـد 
ابتـدا آمـار توصـيفي از    . هـاي آن پرداختـه شـد        بندي توانمندسازي و هريـك از مولفـه        دسته
ارايه شد و سپس بـه بررسـي ميـزان همبـستگي هريـك از          سازي و هريك از عوامل        توانمند

 كـار، ميـزان آمـوزش،    ي  نظير جنسيت، تحصيلات، سن، سـابقه     (عوامل با مشخصات فردي     
. اقـدام گرديـد   ٣ و فـي و وي كرامـر  ٢براسـاس دو آمـار گامـا   ) نوع خدمت و محـل خـدمت   

 خـدمتي،  ي قههـاي تحـصيلي، سـاب    سازي را براي  هريك از گـروه  چونين تفاوت توانمند   هم
و بـراي جنـسيت، نـوع خـدمت و محـل           ٤سن و آموزش براساس آزمون كروسكال واليس      

بـه   ٦در ادامـه بـا اسـتفاده از تحليـل تشخيـصي         . اسـتفاده شـد    ٥ويتني  خدمت از آزمون يو من    
ــدي هريــك از گــروه  دســته ــوزش، براســاس عوامــل    بن هــاي تحــصيلي، ســن، ســابقه و آم
 ۸۳۶۹/۰ايـت براسـاس آلفـاي كرونبـاخ اعتبـار پرسـشنامه            درنه. سازي پرداختـه شـد      توانمند
  .آوري شده است هاي جمع  اعتبار بالا در پرسشنامهي دهنده  آمد كه نشان دست به

  سازي آمار توصيفي توانمند. ۱
ــايج بــه  ــزان توانمندســازي   براســاس روش ذكرشــده در بــالا و براســاس نت دســت آمــده، مي

  هاي آن سازي و هريك از مولفه صيفي توانمند آمار تو.۲جدول . است۲جدول صورت  به
  جمع  خيلي زياد  زياد  متوسط  كم  بسيار كم  عوامل
  ۱۰۰  ۳/۱۲  ۲/۹  ۵/۷۸  ۰/۰  ۰/۰  سازي توانمند

  ۱۰۰  ۹/۳۶  ۶/۴۶  ۸/۱۳  ۶/۴  ۰/۰  شايستگي
  ۱۰۰  ۱/۱۳  ۴/۱۵  ۶/۶۴  ۹/۶  ۰/۰  داربودن معني

  ۱۰۰  ۸/۳۳  ۳/۵۲  ۸/۱۳  ۰/۰  ۰/۰  موثربودن
  ۱۰۰  ۰/۰  ۶/۳۲  ۳/۲۲  ۸/۳۰  ۳/۱۲  دهي خودسامان

هاي  مولفه
  سازي توانمند

  ۱۰۰  ۰/۰  ۳/۱۲  ۱/۱۳  ۱/۷۳  ۵/۱  اعتماد

                                                   
1. Cluster Analysi  
2. Gamma Coefficient  
3 . Cramer's V and Phi Coefficient 
4 . Kruskal -Wallis Test  
5 . Mann -Whitney Test 
6. Discriminant Analysis   
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دهنـدگان،  اثـر آمـوزش      درصد از پاسـخ ۷۸شود كه  ، ملاحظه مي  ۲براساس جدول   
را زيـاد و    درصـد آن ۲۲اند و   سازي را، متوسط ارزيابي كرده      هنگام خدمت بر روي توانمند    

ترتيب اعتمـاد   سازي به هاي گوناگون توانمند    توان ديد در مولفه     مي. اند كرده  تر ارزيابي     بيش
  . اند تر ارزيابي شده  درصد كم و پايين۴۳ و ۷۵دهي؛ با  و خودسامان

  سازي با هريك از عوامل شخصي بررسي ميزان همبستگي توانمند. ۱
جـدول  ( گاما دست آمده از تحليل ضريب   شده در بالا و اطلاعات به      براساس پژوهش انجام  

ــر ســن، ســابقه    ) ۳ ــستگي توانمندســازي و عــواملي نظي ــزان همب ــان مي ــراي بي  خــدمت، ي ب
سـازي تنهـا بـا     شود كه توانمند    ملاحظه مي ) كه همگي ترتيبي هستند   (تحصيلات و آموزش    
سازي نيز   يعني با افزايش آموزش، توانمند-داري دارد   مستقيم معنيي  ميزان آموزش، رابطه  

ديگـر   عبـارت  داري نداشـته و بـه    معنـي ي شده رابطـه   عوامل بياني   و با بقيه -ابدي  افزايش مي 
  .باشد سان مي هاي مختلف در عوامل مورد توجه يك سازي براي هريك از دسته توانمند

سازي و سن يـا سـابقه،     بايد توجه داشت كه ضريب همبستگي بين توانمند چونين هم
  .شود ها رد نمي بودن آن ها، فرض صفر بودن آندار ن منفي است اما با توجه به معني

 ضرايب گاما براي بررسي ميزان همبستگي توانمندسازي با عواملي ترتيبي  .۳جدول
  نظير سن، تحصيلات، آموزش و سابقه

  سابقه  آموزش  تحصيلات  سن  *سازي  توانمند

  -۲۷۶/۰  ۷۰۳/۰  ۰۸۹/۰  -۱۰۵/۰  ضريب گاما
ن بود براي آزمون صفر  (داري سطح معني 

  ۱۶۲/۰  ۰۰۰/۰  ۴۴۱/۰  ۵۸۲/۰  )ضريب

  
 ميـزان ارتبـاط   يي      كننـده  ، كـه بيـان    ۴دسـت آمـده از جـدول           براساس اطلاعات بـه    چونين هم

شود كه  سازي با عواملي نظير جنسيت، محل خدمت و نوع خدمت است ملاحظه مي توانمند
ت رابطـه  سازي هـستند و شـد   داري با توانمند  خدمت، داراي رابطه معني     محل خدمت و نوع   

. اسـت ) سـتاد /صـف (تـر از محـل خـدمت          بـيش ) غيـر مـديريتي   / مديريتي  (در نوع خدمت    
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ديگـر در بـين دو گـروه،     عبـارت  سازي نداشته و بـه  داري با توانمند  معنيي جنسيت نيز رابطه 
  .سان است سازي يك ميزان توانمند

واملي  ضرايب وي كرامر  براي بررسي ميزان همبستگي توانمندسازي با ع.۴جدول
  نظير اسمي جنسيت، محل خدمت و نوع خدمت

  نوع خدمت  محل خدمت  جنسيت  *سازي  توانمند

  ۶۶۳/۰  ۳۱۷/۰  ۱۴۰/۰  ضريب وي كرامر
  ۰۰۰/۰  ۰۰۱/۰  ۲۸۱/۰  )بودن ضريب براي آزمون صفر(داري سطح معني

  سازي در سطوح مختلف هر يك از عوامل شخصي بررسي ميزان تفاوت  توانمند. ۱

بـراي عـواملي بـا بـيش از دو سـطح نظيـر سـن،          -از دو آزمون كروسكال واليس  با استفاده   
 براي عواملي با دو سـطح نظيـر جنـسيت، محـل          -ويتني     و من  -سابق، تحصيلات و آموزش   

سـازي تنهـا در سـطوح گونـاگون      شـود كـه توانمنـد         ملاحظـه مـي     -خدمت و نوع خدمت     
ح عوامـل ديگـر، متفـاوت    آموزش، محل خدمت و نوع خدمت متفـاوت اسـت و در سـطو           

). كنـد  شـود، نتـايج حاصـله در بخـش قبـل را تاييـد مـي          گونه كه ملاحظـه مـي      همان(نيست  
.  يابـد  شود كه با افزايش سطح آموزش، توانمندسازي نيز افـزايش مـي     چونين ملاحظه مي   هم

سازي در بـين افـراد شـاغل سـتادي از            چونين ميزان توانمند   هم. و داراي سطح بالاتري است    
  . نتايج به شرح زير استي خلاصه. تر از غيرمديران است صف و در بين مديران، بيش

 نتايج آزمون كروسكال واليس براي بررسي ميزان اختلاف ي  خلاصه.۵جدول
  سازي در سطوح گوناگون عوامل توانمند

  سابقه  آموزش  تحصيلات  سن  سازي در توانمند

  ۵۱۳/۰  ۴۶۱/۲۷  ۵۳۱/۳  ۴۹۹/۴  آماره كي دو
  ۱  ۲  ۳  ۲   آزاديي هدرج

بـراي آزمـون فـرض      (داري   سطح معنـي  
  ۴۷۲/۰  ۰۰۰/۰  ۳۱۸/۰  ۱۰۵/۰  )عدم اختلاف
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سازي در سطوح مختلف آموزش در آزمون كروسكال  هاي توانمند  ميانگين رتبه.۶جدول
  واليس

  زياد  متوسط  كم  سازي در آموزش توانمند

  ۱۴  ۷۷  ۳۹  تعداد
  ۳۲/۱۰۴  ۹۵/۶۸  ۷۶/۴۴  ها ميانگين رتبه

سازي در  ويتني براي بررسي ميزان اختلاف توانمند  نتايج آزمون مني  خلاصه.۷دولج
  سطوح مختلف عوامل

  نوع خدمت  محل خدمت  جنسيت  سازي در توانمند

  ۰۰/۲۶۱  ۵۰/۱۱۷۴  ۵۰/۸۴۸  ١ويتني من -آماره  يو
ــطح معنــي  بــراي آزمــون فــرض عــدم    (داري س
  ۰۰۰/۰  ۰۰۲/۰  ۹۱۹/۰  )اختلاف

سازي در سطوح مختلف محل خدمت، نوع خدمت در  هاي توانمند  ميانگين رتبه.۸جدول
  ويتني آزمون من

  ستادي  عملياتي  ها آماره  سازي در  توانمند

  ۸۸/۸۰  ۹۱/۵۸  ها ميانگين رتبه  محل خدمت  ۳۹  ۹۱  تعداد
  غيرمديران  مديران  ها آماره  

  ۰۱/۵۵  ۴۶/۱۰۷  ها ميانگين رتبه  نوع خدمت  ۱۰۴  ۲۶  تعداد

 سازي ها توانمند ان همبستگي آموزش هنگام خدمت كاركنان با مولفهبررسي ميز. ۲

با استفاده از آماري گاما به بررسي ميزان ارتباط بـين آمـوزش هنگـام خـدمت كاركنـان بـا                  
سازي پرداخته شـد كـه براسـاس اطلاعـات جـدول زيـر آمـوزش هنگـام                   هاي توانمند   مولفه

تـرين   ترتيب داراي بـيش  دهي، به خودساماندار بودن، موثر بودن و       خدمت كاركنان با معني   
                                                   
1. U Mann-Whitney Statistic 
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  . داري نيستند  معنيي دار است و با شايستگي و اعتماد، داراي رابطه همبستگي مثبت معني

  هاي توانمندسازي گاما براي بيان همبستگي آموزش هنگام خدمت با مولفه ضرايب. ۹جدول

  اعتماد  هيد خودسامان  موثربودن  داربودن معني  شايستگي  *آموزش هنگام خدمت

  -۰۹۰/۰  ۴۰۷/۰  ۸۱۹/۰  ۹۹۷/۰  ۱۰۶/۰  ضريب گاما
براي (داري  سطح معني

آزمون صفربودن 
  )ضريب

۳۰۲/۰  ۰۰۰/۰  ۰۰۰/۰  ۰۰۰/۰  ۵۴۲/۰  

 سازي بندي سطوح مختلف آموزش، براساس عوامل توانمند دسته. ۳

ا براساس ر سازي دارد، سطوح مختلف آن دار در توانمند با توجه به اينكه آموزش تاثير معني   
دهـي   داربودن، موثربودن، خودسـامان   يعني شايستگي، معني  (عوامل گوناگون توانمندسازي    

  .شرح زير است كنيم كه نتايج آن به بندي مي و اعتماد، براساس تحليل تشخيصي، دسته
، تركيبـي خطـي از عوامـل گونـاگون     ۲ و  ۱ لازم به ذكـر اسـت كـه در نمـودار زيـر، تـابع                

 متـاثر از عامـل اعتمـاد    ۲ متاثر از چهار عامل نخست  و تـابع  ۱د  كه تابع     سازي هستن   توانمند
  :ماتريس ساختاري تحليل تشخيصي به شرح زير است. است

   ماتريس ساختار تحليل تشخيصي.۱۰جدول

  اعتماد  دهي سامان خود  موثربودن  داري معني شايستگي  سازي عوامل توانمند

  ۸۰۸/۰ð  ۴۰۳/۰ð  ۳۰۷/۰ð  ۱۲۵/۰ð  ۰۱۴/۰   ۱تابع 
  ۸۷۶/۰ð  ۰۲۴/۰  ۲۸۵/۰  ۳۱۵/۰  ۲۷۲/۰  ۲تابع

براساس ) ۲ و ۱هاي  تابع( آن است كه هريك از توابع فوق     ي  دهنده جدول بالا نشان  
گيري آن تـابع    دارد، در شكلðمتغيري كه علامت . يك از عوامل شكل گرفته است  كدام

مقـدار  . دهنـد  ان مـي ، اثر مستقيم و معكوس را نـش )جدول زير(و علامت مثبت و منفي عامل   
 نتايج ي كننده ميانگين تابع تشخيصي كانوني براي هر رشته به شرح جدول زير است كه بيان   

  .شده در بالا است مطرح
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   تحليل تشخيصيي  ماتريس ضرايب توابع كانوني استانداردشده.۱۱جدول

  اعتماد  دهي سامان خود  موثربودن  داري معني شايستگي  سازي عوامل توانمند

  -۴۹۶/۰  ۴۷۴/۰  -۰۱۰/۰  ۱۶۵/۱  -۶۱۲/۰   ۱ تابع
  ۲۲۲/۱  -۰۸۳/۰  ۳۳۷/۰  ۲۶۸/۰  -۵۵۷/۰  ۲تابع

  

 سطوح بالاتر است ي شود سطح سه در اعتماد، از  بقيه  ملاحظه مي۱براساس نمودار   
سطح .  نخست صفحه مختصات قرار گرفته است كه هر دو تابع مثبت هستندي زيرا در ناحيه

داري، مثبت است و سطح دو  دهي و معني ت اما از نظر خودساماندو از نظر اعتماد، منفي اس
داري منفـي اسـت امـا از نظـر شايـستگي و موثربـودن        دهي و معني از نظر اعتماد، خودسامان  

  .) منفي هستند۲ و ۱تابع (مثبت است 

براساس عوامل ) برحسب ساعت(بندي سطوح مختلف آموزش   گروه.۱نمودار 
 )تر  و بيش۱۵۰۰: ۴، سطح ۱۵۰۰ تا ۱۰۰۰: ۳، سطح ۱۰۰۰ تا ۵۰۰: ۲سطح(سازي  توانمند

Canonical Discriminant Functions
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  گيري نتيجه
هدف كلي اين پژوهش، بررسي ديدگاه مديران و كاركنان پالايـشگاه نفـت شـازند اراك،         

براي . هاي هنگام خدمت است ها از طريق آموزش هاي شغلي آن   در مورد افزايش توانمندي   
 ،داربـودن   معنـي ،خودسـاماني   ،، شايـستگي   شايـستگي  :ي شـامل  ساز  هاي توانمند   تحقق اين هدف، مولفه   

حـسب تحليـل نتـايج تمـامي     . موثربودن و اعتماد در حجم نمونه؛ مورد بررسي قرار گرفـت        
ــه   ــشناختي در جامع ــازي روان ــاد توانمندس ــالايي    ي ابع ــسبتا ب ــانگين ن ــي، از مي ــورد بررس  م

راسـتا بـا    وثر و هـم هاي آموزشـي م ـ     چون دوره  توان آن را به عواملي هم       برخوردارند كه مي  
چـونين ممكـن اسـت عوامـل ديگـري ماننـد تناسـب بـين            نيازهاي كاركنان، نسبت داد؛ هـم     

هـاي   شده به كارمند، فرهنگ سازماني قوي، همسويي ارزش  تحصيلي و شغل ارجاع   ي  رشته
 مناسب بين مديران و كاركنان، بر توانمندسـازي نيـروي انـساني        ي  فردي و سازماني و رابطه    

  .دموثر باش
  :آمده به شرح زير است دست نتايج به

  نتايج اصلي
هـاي هنگـام    هـا نـشان داد كـه بـين آمـوزش          آمده از آزمون فـرض      دست  نتايج به  §

 .داري وجود دارد  معنيي خدمت و تمام ابعاد توانمندسازي روانشناختي، رابطه
. يابـد  نتايج نشان داد كه با افزايش سطح آموزش، توانمندسازي نيـز افـزايش مـي      §

داري دارد، يعنـي بـا     مـستقيم معنـي  ي سازي تنها با ميـزان آمـوزش رابطـه      توانمند
 .يابد سازي نيز افزايش مي افزايش آموزش، توانمند

  :نتايج فرعي
ــوزش § ــودن    آمـ ــاد موثربـ ــر روي ابعـ ــدمت، بـ ــام خـ ــاي هنگـ ــستگي و ،هـ  شايـ

تـرين اولويـت و      ترتيـب داراي بـيش     داربودن و اعتماد، بـه       معني ،دهي خودسامان
 .اهميت هستند

سـازي تنهـا در سـطوح گونـاگون       دهـد كـه توانمنـد       هاي پژوهش نشان مـي      يافته §
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آموزش، محل خدمت، و نوع خدمت متفاوت اسـت و در سـطح عوامـل ديگـر            
 .تفاوتي ندارد

تـر   سازي در بين افراد شاغل ستادي از صف و در بين مديران، بيش ميزان توانمند  §
) غيرمــديريتي/ مــديريتي (وع خــدمت شــدت رابطــه در نــ. از غيرمــديران اســت

ملاحظـه شـد كـه محـل خـدمت و      . اسـت ) سـتاد /صف(تر از محل خدمت       بيش
 .سازي هستند داري با توانمند  معنيي خدمت، داراي رابطه نوع

سازي با عواملي نظير جنسيت، محل خدمت و نوع خـدمت            ميزان ارتباط توانمند   §
 .بالا است

هاي هنگـام خـدمت،    توان نتيجه گرفت كه آموزش   ميها،    بنابراين و با توجه به يافته     
  موجب بهبود مستمر عملكرد سازماني، عملكرد كاركنان و مديران است

  خذآمنابع و م
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