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عوامل مؤثر بر توانمندسازي دانشگران پژوهشگاه صنعت  

 نفت 
 

 ∗ بيگي مجتبي رجب
 ∗∗ االله فروزنده لطف

  ∗∗∗ افسون وايزي
  

 چكيده 

توانند بر توانمندسازي  كه ميرا هاي مختلفي  عوامل و متغير كهاست  اينهدف اصلي پژوهش حاضر 
در اين پژوهش، . كند بندي اسايي و رتبهشن ،ثير داشته باشندأدانشگران در پژوهشگاه صنعت نفت ت

عواملي كه به  ةمجموع و توانمندسازي دانشگران به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است
هاي فردي، ماهيت شغل، سبك  ويژگي در پنج مقولة اند گرفته شده  عنوان متغيرهاي مستقل در نظر

نفر  730را  ين تحقيقآماري ا ةجامع .اند ي شدهبند رهبري، فرهنگ سازماني و ساختار سازماني طبقه
نفر از  202شده، تعداد  گيري انجام  با توجه به نمونهدهند و  تشكيل ميدانشگر پژوهشگاه صنعت نفت 

عامل  5وهش، متغيرهاي مرتبط با ژپاز  اساس نتايج حاصل بر. گرفتند اين جامعه مورد مطالعه قرار
هاي فردي و ساختار سازماني بر عامل  هنگ سازماني، ويژگيماهيت شغل، سبك رهبري مديران، فر

تحليل  ،گانه دست آمده از طريق رگرسيون چنده اطلاعات ب. تأثير دارندنشگران اد توانمندسازي
اساس تحليل عاملي مشخص گرديد  بر .عاملي و تحليل معادلات ساختاري مورد تحليل قرار گرفت

از كل متغيرهاي اثرگذار بر ميزان توانمندسازي دانشگران را  درصد 838/44گانه مجموعاً  عوامل پنج
توان عوامل  اين رقم كاملاً قابل قبول است و ميهاي آماري   اساس نظريه بر وكنند  توجيه مي

  .ثر بر توانمندسازي دانستؤگانه را عوامل م پنج

 توانمندسازي، دانشگر، پژوهشگاه صنعت نفت: مفاهيم كليدي

                                                 
  كاربردي جهادكشاورزي ـ ة آموزش عالي علمياستاديار موسس ∗
  استاديار دانشگاه پيام نور ∗∗
  كارشناس ارشد وزارت نفت ∗∗∗
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  مقدمه
تلاش در جهت جهاني  ،فناوري اطلاعات ةهاي شگرف در زمين پيشرفت ،سرد پايان جنگ

است تا هم بخش خصوصي و هم باعث شده  شدن اقتصاد و بسياري ديگر از تحولات جهان
تغييراتي كه در بافت سياسي و اقتصادي  .بخش دولتي به دنبال دگرگوني سازماني باشند

به  ،اروپا را شكل داد و متحول ساخت ةاتحاديكشورهاي اروپايي ايجاد شد و به دنبال آن 
ة سيس جامعأت ،سازمان جهاني تجارت ،تجارت آزاد در شمال آمريكا ةنام گيري توافق شكل

ة تجارت آزاد ريزي انجمن اقتصادي شرق آسيا و ايجاد منطق پايه ،اقيانوسيه ـ اقتصادي آسيا
نيازهاي درون سازمان بر اثر سو و  اين تغييرات محيطي از يك .گرديده استآسيا منجر 

 دانش و بينش نيروي انساني كه خود از پيشرفت شگرف فناوري اطلاعات ناشي شده يارتقا
ها را به سمت تغيير  سازمان ،از سويي ديگر موجب شده است تا دو نيروي بيروني و دروني

 ةاي كه در زمين به علت تحولات گسترده ،همچنين پس از جنگ جهاني دوم. سوق دهد
رشد دانش مديريت  ،گشت ارفناوري به وجود آمد و پيشرفت زيادي كه در علوم مختلف پديد

انساني به دانشگران شدت گرفت تحول منابع  دنبال آن بحثه اي يافت و ب شتاب فزاينده
   ).1382 رجب بيگي،و  فقيهي(

آوري باشند حال نو در دائماٌيد ها با ، سازمانيطبه اقتضا و ضرورت مح عصرحاضر، بنار د
به بازار يدتري رقابت، تكنولوژي جد ةاست كه بتواند در عرصسازماني موفق اكنون يرا ز

. ها قادرند نوآوري كنند است و آنمحور  منابع انساني دانشخاص اين ويژگي . عرضه كند
نو براي دانشگران بيات مناسب براي تعامل افكار و كسب تجرهاي  مينهفراهم بودن ز

 ,Wilson( ستي امروز اها معرفت در جوامع و سازمان ويي دانا ةيسرما رشدشرط ين مهمتر

2004.(  
 ةشرفتيكشورهاي پ به وسعتفناوري في و كمي يك ةكه توسع هرچند نيزدر كشور ما 

ه ش كه بيافزااين  .است  ري داشتهيش چشمگيافزانسبت به گذشته اما  ،صنعتي نبوده است
، بوده استم أتوها به دانشگران  و مبدل ساختن آناني منابع انسكيفيت  يارتقا ج بايتدر
 .روهاستيناين نه از يبه ةاستفادآن كه شرط  تواند بسترساز جهش مطلوب اقتصادي باشد مي

با توجه به اهميت موضوع دانشگران و نيز توانمندسازي آنان در ادبيات سازمان و مديريت از 
اصلي مورد  ةريزي چنين تحقيقي، مسئل ياز پژوهشگاه صنعت نفت ايران به پسو و ني يك
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پژوهشگاه صنعت سازي دانشگران در  ثر بر توانمندؤبررسي در اين پژوهش، شناخت عوامل م
  . باشد نفت ايران مي

 افراد پژوهشگاه صنعت نفت با توانمندي در پژوهش و تحقيقات صنعتي و برخورداري از 
ه اجرا گذاشتن سياست مرزگستري و تقويت متخصص و آگاه به مسايل فناوري روز دنيا و با ب

اي ملموس  ارتباط با مراكز تحقيقاتي دانشگاهي و صنعتي داخل و خارج از كشور به گونه
با مسايل اساسي وآتي صنعت نفت انديشيده است و رويارويي تري را براي  تمهيدات وسيع

هاي مناسب در جهت  ها و برنامه كوشد تا با برخورداري از اين منابع و اجراي سياست مي
هاي اساسي  صنايع نفت كشور گام ةنظام و توسع ةسال 20انداز  تحقق اهداف سند چشم

  .  بردارد
 ةپژوهشگاه صنعت نفت سازماني است پيشرفته و پويا در زمين 1404بر اساس آرمان افق 

علم  اصلي جهان در توليد و صدور آفرينان الملل؛ يكي از نقش پژوهش و توسعه در سطح بين
افزايي و توليد  با تحصيل بيشترين ارزش ،پتروشيمي و انرژي ،گاز ،فناوري صنايع نفتو 

 ).1387پژوهشگاه صنعت نفت ايران، (رو در رشد اقتصادي مبتني بر دانايي  ثروت و پيش
هاي  دانشگران پژوهشگاه را به عنوان سرمايه ،مديران و مسئولان پژوهشگاه صنعت نفت

افزايش دانش و  ،ها به ايجاد انگيزه انند و ضمن استفاده از دانش آند اصلي سازمان مي
 ،ثرؤكارگيري مه ب ،مين پرسنل كارآمدأو همواره به ت كند ميها توجه  مهارت و خلاقيت آن

پژوهشگاه صنعت نفت  .اي دارد نياز سازمان توجه ويژهساس ا ها بر سازي و نگهداشت آن به
 ،مداري باشد و مشتري المللي نيز فعال مي در بازارهاي بين ،خليايران علاوه بر رفع نيازهاي دا

پايدار را دركانون توجه خود قرار داده  ةمحيطي و توسع مسائل زيست ،هاي اجتماعي مسئوليت
  .است

توانند  هاي مختلفي كه مي آن است تا از ميان عوامل و متغير هدف اصلي پژوهش حاضر
اراي عواملي كه د ،ثير داشته باشندأگاه صنعت نفت تبر توانمندسازي دانشگران در پژوهش

بندي گردد تا مديران پژوهشگاه بتواند با فعال نمودن  و رتبه اهميت بيشتري هستند شناسايي
شده، اين پژوهش  با توجه به روايي و پايايي اثبات .اين عوامل به اهداف زير دست يابند

برداري قرار گيرد  نشگران سروكار دارد، مورد بهرههايي كه به ويژه با دا تواند در ساير حوزه مي
  .و تعميم يابد
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   ادبيات پژوهش

توانمندسازي منابع دانشي، دانشگر،  دانش، كاردر اين بخش، مروري خواهيم داشت بر مفهوم 
هـر يـك از    هايي كه دربارة ر هر قسمت پژوهشد. دانشگران ضرورت توانمندسازي و انساني

با توجه به ايـن  . شود هاي پژوهشي ارائه مي رفته است، بررسي و يافتهاين مفاهيم صورت پذي
هـاي   يافتهتحقيق و  ةلأاز مس  هاي برخاسته الهاي تحقيق كه براساس سؤ ها، فرضيه پژوهش

ور ايـن  مـر  يان الگوي مفهومي تحقيق بـر پايـة  در پا. شود پيشين شكل گرفته است طرح مي
  . ه استنمايش گذارده شد به 1ها به دست آمد كه در شكل  يافته

  
  دانش

ها يا اطلاعاتي كه به  دانش يعني آگاهي و فهم حقايق، واقعيتآكسفورد،  نامة از نظر لغت
 ,Wikipedia(آيد  صورت تجربي يا از طريق يادگيري يا از راه تأملات دروني به دست مي

ي است كه هر كدام ا هم پيوستهدانش ارزش گذاردن بر روي دارايي ناشي از امور به  ).2009
از نظر ). Stuhlman, 2006( يادگيري است دانش نتيجة. ي ارزش كمتري دارندبه تنهاي

دانش پنهان دانايي شخصي مستقر در ذهن، مندرج در پايگاه اينترنتي مشهوري  ةنام واژه
شده يا  دانش آشكار، دانايي رسمي، ثبت. رفتار و ادراك هر يك از افراد سازمان است

ها و قواعد علمي، اصول و سوابق سازماني و نظاير آن  افته به صورت دستورها، رويهي سامان
هاي كامپيوتر ذخيره  ر فايلد و دشو گيرد و منتقل مي ه به آساني در دسترس قرار ميك است
شود  شود و در ذهن افراد ذخيره مي دانش از ارتباط و تعامل با جهان خارج ساخته مي. دشو مي

  ).The Digital Strategy, 2009( شود يو سازماندهي م
دانش در اروپا  اتحاديةسازي فناوري ارتباطات و اطلاعات  از نظر گروه كاري استاندارد

اي  توان عصاره دانش را مي. شود ها ذخيره مي رايانهها در ذهن كارمندان و كاغذها و  سازمان
 شده در نظر گرفت پارچه بندي و يك دهي، طبقه آوري، سازمان از اطلاعات جمع

)CEN/TC251, 2006 .(توانند  ها و اطلاعات است كه خود مي در سطح انتزاع، بالاتر از داده
  .رود ها دانش براي حل مسائل به كار مي انسان ةتجرب ةدر زمين. هاي جديدي توليد كنند داده

ي، دانش دانش عمومي يا علم :كند دانش را به سه طبقه تقسيم مي بارتونلئونارد دوروتي 
هاي  دانش عمومي در مجله). Alter, 2005( ها سازمانمخصوص صنعت، دانش مخصوص 

 ةدانش مخصوص صنعت دربار .شود يافت مي ة عموميهاي داد ها و پايگاه اي، كتاب حرفه
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كنندگان مواد و مشاوران پخش شده  باشد كه بين متخصصان مانند تأمين صنعتي خاص مي
ي و مخصوص صنعت براي همه با پرداخت پول در دسترس هر دو نوع دانش عموم. است
ي دانش به  هر سه طبقه. خاص استسازماني ها، منحصر به   سازمان ةدانش ويژ. باشند مي

  .و پنهان وجود دارندآشكار صورت 
  

  كار دانشي
نخست ). Shukla, 2005(كند  سه ويژگي كليدي، كار دانشي را از انواع ديگر كار متمايز مي

ي اصلي كار  ي كارها شامل كار فيزيكي، اجتماعي و ذهني هستند وظيفه ي كه همهدر حال
به عكس . كند باشد كه كاري است ذهني كه به كار ارزشي را اضافه مي دانشي، تفكر مي

دهد، كارمند دانشي از طريق كار ذهني به كار  كارخانه كه كارهاي فيزيكي انجام مي كارگر
شامل كارهايي است مانند تجزيه و تحليل و حل مسائل،  ينشكار دا. كند ارزش اضافه مي

  .هاي ديگر گيري و تعميم اين نتايج به موقعيت نتيجه
هاي ذهني و  باط و تخصصضمعمولاً اثربخشي دانشگران بستگي به مهارت ذهني و ان

اين ). هاي حل مسأله هاي نظري، مدل سازي و روش مانند دانش چارچوب. (معيني دارد
خط توليد نشسته از يك ي  رايانهيدي است كه يك كارگر كارخانه را كه مقابل عامل كل
نوع فكر كردن كه در كار دانشي وجود دارد يك كار دوم آنكه  .كند جدا مي  رايانهنويس  برنامه

دانشگر بايد خلاقيت داشته باشد و در انديشيدن به صورت . خطي مرحله به مرحله نيست
ژگي برجسته كار دانشي استفاده آن از دانش براي توليد دانش سومين وي. خطي فكر نكند

افزايش كارايي برنامه استفاده رمزگذاري افزار از دانش خود براي  وقتي متخصص نرم. است
بنابراين كار دانشي چيزي بيشتر از . كند اي براي كاربرد دانش، خلق مي هاي تازه كند روش مي

  .باشد كار دانشي خلق دانش جديد ميپيامد باشد،  شده ميي متعارف از دانش اندوخته  استفاده
  

  دانشگر
. شوند دانشگران، كاركنان يدي نيستند و معمولاً براي انجام كارهاي خلاقانه استخدام مي

  وري بيشتري داشته باشد كند تا بهره دانشگر، عضوي از سازمان است كه از دانش استفاده مي
)Stuhlman, 2006(.  هاي تجاري استفاده  از انواع دانش براي انجام فعاليتاين دانشگران

توان يك دانشگر  كند را مي اي استفاده مي هر كس كه از هر نوع دانش ذخيره شده. كنند مي
ي دانش را  استفاده و توسعه ،توليدمربوط به گويند كه كارهاي  دانشگر كسي را مي .دانست



 
 

 1388بستان ، تا14فصلنامه علوم مديريت ايران، سال چهارم، شماره 

 

دانشگر ممكن است يكي از وظايف  براي مثال يك. )Creotec, 2006(دهد  انجام مي
نويسي،  سازماندهي، ذخيره، برنامه ،ريزي، تحليل، جستجوي مطالب، تجزيه و تحليل برنامه

ي پايگاه  نامه در واژه .انتشار، بازاريابي و كمك به انتقال و تبادل اطلاعات را انجام بدهد
ت كه در سازمان از مغز خود دانشگر كسي اسافزار حل مسائل سازماني  اينترنتي مربوط به نرم

از  .)PHRED SOLUTIONS, 2009(در طول روز استفاده مي كند تا وظايفش را انجام بدهد 
دانشگر شخصي است رساني امور مالي  هاي بزرگ خدمات نظر پايگاه اينترنتي يكي از شركت

و  كه براي استفاده از دانش، نظريه و مفهوم آموزش ديده است نه براي كارهاي دستي
ها به محصولات  دانشگران از هوش خود براي تبديل ايده .)India Infoline, 2006(فيزيكي 

آورد و  دانشگر، دانش را به وجود مي .)Miller, 1998(كنند  و خدمات و فرايندها استفاده مي
داند چگونه آن را در سازمان به اشتراك بگذارد و دوباره از آن در جايي كه لازم است  مي

  ي مديريت مشاورهبزرگ از نظر يك شركت  .)Stylusinc, 2006(ده كند استفا
هاي  هاي ذهني به جاي مهارت او كسي است كه از مهارت .ي مسأله است دانشگر حل كننده

او . او فردي است كه از استقلال بالايي برخوردار است. كند دستي براي معاش استفاده مي
كسي است كه از فرايندهاي . انديشد عت به كيفيت ميبرد و به جاي سر را به كار مي نمادها

كند و داراي دانشي است كه رمزگذاري شده است و انتشار آن  منحصر به فرد استفاده مي
  ).Western Management Consultant, 2009( باشد مشكل مي

  
  هاي دانشگران ويژگي

 ،هاي معيني نياز دارند تدهند به مهار كار دانشي پيچيده است و كساني كه آن را انجام مي
اين  .)Knowledge Workers Forum, 2006(همچنين به دانش تئوري و عملي نياز دارند 

، دست يابند، بازنگري كنند و اطلاعات را به كار كشف كنندافراد بايد توانايي داشته باشند كه 
 .ها را بهبود بدهند رتبرند و همچنين با ديگران به خوبي ارتباط برقرار كنند و بتوانند اين مها

هاي مورد نظر ممكن است از شغلي به شغل ديگر  در حالي كه اهميت هر كدام از ويژگي
 Thooyamani, 2006 &( :هاي زير را دارا باشند تغيير كند تمام دانشگران بايد ويژگي

Mohanta, Kannan,(  
  دارا بودن دانش نظري و عملي) الف
  اطلاعات يافتن و دسترسي پيدا كردن به) ب
  توانايي به كار بردن اطلاعات) ج
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  هاي ارتباطي مهارت) د
  انگيزش) ه
  هاي ذهني  توانايي) د

ي اطلاعاتي امروز بستگي به دانشي دارد كه دائماً در حال رشد و تغيير  عمليات جامعه
بنابراين انتشار اطلاعات در سازمان به صورت يك مسأله براي مقادير زياد اطلاعات  ،است
دانشگران بايد بدانند چگونه اين اطلاعات را . ارمندان بايد با آنها آشنا باشند درآمده استكه ك

كند و چگونه  بايد بدانند كدام منابع، اطلاعات مورد نيازشان را تأمين مي. پيدا كنند و بشناسند
راي دانشگران از اطلاعاتي ب .ي صحيح از اطلاعات استفاده كنند از اين منابع براي استفاده

ها استفاده  هاي نوشتاري و خلق ايده پاسخ دادن به سئوالات، حل مسائل، تكميل فرم
استفاده از استدلال قياسي و قضاوت نسبي، كارمندان را در شناسايي موفق . كنند مي

استدلال قياسي، يك روش حل مسأله دانش . كند موضوعات خدمت به مشتري كمك مي
هاي  ي مسأله، اطلاعات را براي موقعيت فاده از پيشينهآن افراد با استدر محور است كه 
دهند آيا  قضاوت نسبي، فرايندي است كه در آن افراد تشخيص مي. برند جديد، به كار مي

ماهيت غيرتكراري . باشد يا نه ي مسأله قابل حل مي مسأله به وجود آمده با استفاده از پيشينه
هاي جديد را بالا  كار بردن اطلاعات در موقعيتكار دانشگران، اهميت توانايي آنها در به 

  .برد مي
  

  توانمندسازي دانشگران
توانمندسازي در لغت به معني اعطاي اختيار، بخصوص قدرت قانوني يا اختيار رسمي آمده 

شود كه غالباً به همراه  گيري به اشخاص گفته مي همچنين به عمل ارائه قدرت تصميم. است
توانمندسازي به كاركنان . باشد ي از مديران به اعضاي تيم آنها ميپذير باز توزيع مسئوليت

همچنين توانمندسازي در . كند كه اختيار  و مسئوليت را قبول كنند و پيشقدم باشند كمك مي
گردد كه با هدف بهبود توانايي فردي و  زبان مديريت به يك استراتژي براي تغيير اطلاق مي

توانمندسازي را يك فرآيند حمايت از منابع انساني سازمان  توان مي. شود سازماني اجرا مي
بخش دانست،كه به بهبود مداوم كيفيت منتهي  براي افزايش كيفيت، كارآيي و تصميمات اثر

  ). Dimitriades & Kufidu, 2003( شود مي
هاي  آوري دانند و فرايندها و فن هايي كه ارزش دانش را مي دانشگران هميشه در سازمان

ها بايد از اين موضوع آگاه شوند كه  معمولاً سازمان. كنند يباني از دانش را دارند، كار نميپشت
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شود اگر خطي كه اين  ي كاركنانشان تعيين مي ي كار روز به روز همه عملكردشان به وسيله
كند مشخص بشود، ارزش دانشگران،  اقدامات را به مأموريت و اهداف سازمان متصل مي

اين خط حاصل تعامل مديريت دانش، يادگيري و دانشگران ). Bennet, 2009(شود  درك مي
كنند چون كسي براي آنها اين تصميم را گرفته اين تصميم نتيجه  دانشگران اقدام مي. است

  .هاي موجود است كه بايد تغيير كنند برخي موقعيت
ها بديل  گزينه شود و هاي تازه به وجود آمده، حل مسأله چالش برانگيز مي براي موقعيت

. ها، نگاه كرد هاي خلاقانه بايد به اين موقعيت كند كه با تفكر خلاق و روش ايجاد مي
ي  كند كه دانش را به روز نگاه داريم و دانشگران به وسيله مديريت دانش، محيطي فراهم مي

سوال  بنابراين در اينجا اين .Bennet, 2009)(آن دست به عمل بزنند و خلاقيت داشته باشند 
هاي ماهيت شغل را به عنوان عوامل اثربخش بر  توان تمامي جنبه شود كه آيا مي مطرح مي

  :تدوين شدبر اين اساس فرضيه زير  ؟دانست توانمندسازي دانشگران
  .ماهيت شغل بر توانمندسازي دانشگران تاثير دارد:  1فرضيه 

زمان، تنوع شغلي، سبك در اين فرضيه منظور از ماهيت شغل عبارت است از پويايي سا
دار بودن شغل، استقلال شغل، حق انتخاب فرايند، رضايت از نوع شغل و تعلق  رهبري، معني

توانمندسازي، آموزش چگونگي انجام كار به ديگران است كه كمتر به . و دلبستگي سازمان
سازي در توانمند. مدير متكي باشند و تابعي از اختيار، منابع، اطلاعات و مسئوليت است

دانشگران نياز دارند به اينكه نه فقط اختيار داشته باشند، بلكه آموزش كافي و بودجه و 
  .هاي خود مسئول و پاسخگو باشند اطلاعات اساسي نيز داشته و سپس در زمينه تصميم

يعني به افراد كمك كنيم تا . توانمندسازي تا حدي به معني قدرت بخشيدن است
را بهبود بخشند و نيز بر احساس ناتواني يا درماندگي خود غلبه احساس اعتماد به نفس خود 

همچنين بدين معني است كه در افراد شور و شوق كار و فعاليت ايجاد و نيز بدين . كنند
افراد توانا نه فقط از . مفهوم است كه انگيزه دروني را براي انجام يك وظيفه بسيج كنيم

شوند، بلكه انديشه آنان درباره خود نيز با  وردار ميامكانات انجام دادن برخي از كارها برخ
مديريت، كار دانشگران  ).1379بلانچارد، (شود  اند، متفاوت مي آنچه پيش از توانا شدن داشته

كند و بايد براي آنها محيطي فراهم كند تا بتوانند  را با فراهم كردن اطلاعات مربوط آسان مي
هاي آموزشي را براي آنها فراهم كند  بكنند و فرصت ي مطلوب را از اين اطلاعات استفاده

)Knowledge Workers Forum, 2006(. هاي پر هزينه استفاده  آوري كارفرمايان از فن
هاي  و برنامه ها رايانهآوري اطلاعات، به  اصطلاح فن. كنند تا اطلاعات را به دست بياورند مي
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بعضي از . روند ي اطلاعات به كار مي ذخيرهكند كه براي دستيابي، پردازش و  آنها اشاره مي
افزارها  هاي الكترونيكي و انواع ديگر نرم ها مانند پردازش لغات، نامه آوري اين فن

هاي اطلاعاتي باعث كاهش زمان كارمندان در دسترسي به اطلاعات و افزايش  آوري فن
را در دسترس و آوري اطلاعات مهم است زيرا اطلاعات  فن. شود صحت اين فرايندها مي

كند در حالي كه دسترسي و دستكاري اطلاعات براي اقتصاد دنياي امروز،  قابل مديريت مي
با توجه به آنچه ذكر شد اين فرض شكل گرفت كه حمايت مديران از  .ضروري است

  :دانشگران در توانمندسازي دانشگران موثر است
  .ان تاثير داردبر توانمندسازي دانشگرارشد حمايت مديران :  2فرضيه 

منظور از حمايت مديران حساسيت مديران نسبت به برآوردن نيازهاي دانشگران، 
مشاركت دادن دانشگران، ارزيابي بازخورد و تشويق به موقع آنان و در دسترس قرار دادن 

در يكي از بهترين مطالعات تجربي ) 1995(اسپريتزر. هاي اطلاعاتي به آنان است سيستم
. مورد توانمندسازي، چهار بعد را براي توانمندسازي شناسايي كرده استانجام شده در 

يك بعد به مدل او افزود و پنج بعد كليدي توانمندي را ) 1994( ميشرا ،پژوهشاين برمبناي 
براي اينكه مديران بتوانند ديگران را با موفقيت توانمند سازند، اين پنج . نمايد معرفي مي

  :نندويژگي را درآنان ايجاد ك
  احساس خود اثربخشي  -
  احساس خود ساماني -
  پذيرفتن شخصي نتيجه -
  دار بودن احساس معني -
  احساس اعتماد به ديگران است -

گيري به دانشگران به منظور افزايش كارايي آنان و  توانمندسازي اعطاي اختيار تصميم
ازي فقط دادن قدرت توانمندس) 2004(نلسون از ديدگاه . ايفاي نقش مفيد در سازمان است

افزايش مهارت و كسب با فراگيري دانش، كاركنان شود  نيست، بلكه موجب ميكاركنان به 
توانمندسازي فرآيندي ارزشي است كه از مديريت . انگيزه بتوانند عملكردشان را بهبود بخشند

آورد تا  يتوانمندسازي محيطي را به وجود م. يابد ترين رده امتداد مي عالي سازمان تا پايين
دانشگران بتوانند با اختيارات بيشتر كاركرده و در فرآيند تغيير و بهبود توليد نقش داشته 
. باشند، نيازشان به سرپرست مستقيم كاهش يافته و در تحقق اهداف سازمان مشاركت دارند

دهد  نشان مي ها مرور پژوهش .توانمندسازي تبديل نيروي كار جسمي به نيروي فكري است
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هاي اطلاعات و  براساس برخي از تركيب :هاي مديريت دانش بيشتر سيستمكه 
ارتباط   .سازند ماهنگي و ظرفيت هاي همكاري را فراهم ميههايي هستند كه  توانمندسازي

وابستگي   .سازند هاي منابع فناوري و عملكرد سازمان فراهم مي مهمي بين اطلاعات و داده
ها به عملكرد سازمان  فعال دانشگران براي تبديل داده بسيار زيادي به مشاركت و درگيري

هاي فرهنگ سازماني بر  بنابر اين اثر مولفه). Malhotra & Galleta, 2005(دارند
  :توان مورد بررسي قرار داد توانمندسازي دانشگران را مي

  .فرهنگ سازماني بر توانمندسازي دانشگران تاثير دارد:  3فرضيه 
زماني حمايت كننده از شأن و جايگاه دانشگران، آگاهي كاركنان از فضاي باز و محيط سا

هاي فرهنگ  محيط كار رقابتي و ترويج كار تيمي مولفه ،انداز و اهداف كلان سازماني چشم
آور نيست كه عليرغم دسترسي به بهترين  شگفت .دهد سازماني را در اين فرضيه تشكيل مي

ع اطلاعات مرتبط، انگيزش و تعهد دانشگران غالباً ترين مناب يابي به غني فناوري يا دست
پيمايش در صنعت نشان . كنند هاي مديريت دانش را تعيين مي موفقيت يا شكست سيستم

هاي  يابد، هيات هاي مديريت دانش افزايش مي ي سيستم دهد كه در حالي كه توسعه مي
هايي  اي پذيرش چنين سيستمان سازمان بررمديره و مديريت ارشد غالباً در برانگيختن دانشگ

دلايل اين موضوع عبارتند از ناكامي برآورد ساختن انتظارات، ). KPMG, 2000(ناكام هستند 
ي كاري، احساس  هاي روزانه ارتباطات ناكافي، ناكامي در تلفيق مديريت دانش با فعاليت

به  مزيت شخصي كم در كاربران، فقدان زمان براي مشاركت در دانش، ناكامي براي
 ,Alavi & Leidner(هاي كسب دانش تلويحي  كارگيري دانش به طور مؤثر و دشواري

هاي مادي است،  ها و تنبيه ي تشويق در مواقعي كه رفتار پذيرفته شده در نتيجه ).2001
با فرض بر اينكه تمركز اوليه براي . ننمايندكاربران ممكن است ارزش رفتار مطلوب را درك 

كردن بيشينه  روي تشويق و تنبيه آنان است، تأكيد بيشتر بر رويتوجه دانشگران بر 
اي است كه هر يك در آن  كردن ارزش افزوده به ضرورت تنبيه هاي مادي است و نه  مشوق
گذاري  هاي مادي براي مشاركت در دانش يا به كارگيري دانش، بر سرمايه شوق. سهيمند

هاي كم  ي تعداد بيشتري از مولفه ي استفادهشود و كاربران بر رو كينه در فرايند منجر مي
بسياري از مباحث مديريت دانش  ).Malhotra & Galletta, 2005(كنند  ارزش تمركز مي

تر  در صورتي كه به طور دقيق. اند هاي بيروني و دروني را به صورت متضاد به كار برده انگيزه
   .است 1شگراني دان اي از كانون عليت درك شده به وسيله به صورت شبكه
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اين نظريه يكي از آنهايي است كه بيشترين كاربرد را در روانشناختي اجتماعي دارد و در 
 & ,Deci, Koestner(ها معتبر است  شوقمها و  بسياري از مطالعات مربوط به پاداش

Ryan, 1999.(  دسي و رايان)تواند به عنوان  ي رفتار مي كنند كه قاعده پيشنهاد مي) 1991
رفتارهاي خود تعيين شده و خود . كنترلي، يا برانگيخته شده باشدخود تعيين شده، خود 

كنترلي دروني هستند و بنابر اين فقط بر رفتارهاي خود تعيين شده، احساس واقعي از انتخاب 
دادن آنچه را كه فرد براي انجام دادن انتخاب كرده است،  ماحساس واقعي از آزادي در انجا و

هاي فردي بر  ي چهارم پژوهش به منظور بررسي ويژگي فرضيه .وردآ به وجود مي
  :شود مطرح ميتوانمندسازي 

  .ويژگيهاي فردي بر توانمندسازي دانشگران تاثير دارد:  4فرضيه 
 ت،ي كار، سطح تحصيلا هاي فردي سن، ميزان سابقه در اين فرضيه منظور از ويژگي

سازمانها ي كه از هنگام .افراد سازمان استدانش فني، استعداد خلاقيت و حس اعتماد به 
ير پذ يهتوجمفيد و تواند  نمي سنتي،ساختارهاي كردن براساس  عمل رود، نوآوري مي انتظار
ساختارهاي گيري از اين  ا بهرهام نوين در اين راستا استفاده نمودساختارهاي بايد از . باشد

، تعادل يدو نوآوري در سازمانهاي جدن نظم يبيد ن بايبنابرا نظمي توام است، جديد با بي
سازمانهاي موفق علاوه بر نظم اخير، در سالهاي  ن مبنايهم بر. )Wilson, 2004( جاد كرديا

خود دانشگران تهاي فكري و عملي يظرفيه از كل خاصي براي استفادهير تداب، كيبوروكرات
شرو يسازمانهاي پ ،ستينير پذفرمول ، ت دانشگرانيفعال نكه اصولاٌيرغم ا علي .اند اتخاذ كرده

هاي مناسب  نهيو زم رهبريخاص هاي  وهيش ها، فرآيندها، سيستم ،هابه ساختاريج به تدر
نه  اند شده موفق و اند افتهيدست  دانشگرانهاي  شهياند و تلاشهايي افزا فرهنگي براي هم

و توسعه  ني سازمانييرند بلكه به دانش آفريشتري بگيبهره ب و ابتكارات موجود افكار تنها از
اما وقتي اي برخوردار هستند  ويژهتهاي يقابلاگر چه هر يك از دانشگران از  .بپردازنديز نآنان 

رند كه ساختار مناسبي ندارد، بازده و اثربخشي آنها به شدت يگ قرار مي اي در داخل مجموعه
تواند  خوب مي ساختار، يك لين دليبه هم. )Malhorta & Galleta, 2005( ابدي كاهش مي

 از هك گردديي اجتماعي براي سازمانهايه به عنوان سرمايه سرما گري ازينوع ديجاد ا منجر به
ري يازمند تدابين انموثر دانشگريريت مديب، ترتين بد. اند ستهيبه مساله نگراي  يهزاوين چن

و    شاندوزي، استفاده كارساز از دان ت دانشيفي و كمي ظرفياست كه حاصل آن توسعه ك
براين اساس اثر  ).Malhorta & Galleta, 2005(است مليسازماني و توسعه دانش در سطح 

  :هاي آن مورد توجه قرار گرفت ساختار سازماني با توجه به مولفه
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  .ساختار سازماني بر توانمندسازي دانشگران تاثير دارد:  5فرضيه 
  .رسميتپيچيدگي و تمركز،  هاي كلي ساختار سازمان عبارتند از در اين فرضيه مولفه

به  1هاي ذكر شده، مدل مفهومي پژوهش در شكل  فرضيهمرور ادبيات و با توجه به   
  .نمايش گذارده شده است

  
  روش پژوهش

اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي است و از نظر موقعيت انجام دادن پژوهش توصيفي و از 
نـوع همبسـتگي اسـت و بـا اسـتفاده از       از نظر روش تحليل اطلاعات از. نوع پيمايشي است

هـا   متغيـر . پردازد بندي متغيرهاي تعيين شده در مدل تحقيق مي تحليل عوامل به اثبات دسته
متغيـر،  . نمايـد  دستكاري يا مشاهده مـي , عوامل يا خصايصي هستند كه محقق آنها را كنترل

توانند پـذيراي   مچنين ميتوان اعداد يا ارزشها را به آن اختصاص داد و ه نمادي است كه مي
اند اما در تحقيق حاضر به  ها را به طرق مختلف تقسيم نموده متغير. كميت يا كيفيت نيز باشند

  :اند بندي شده دو دسته مستقل و وابسته و به شرح ذيل تقسيم

. گيرد متغير وابسته متغيري است كه تغييرات آن تحت تاثير متغير مستقل قرار مي) الف 
   .هش، توانمندسازي دانشگران به عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده استدر اين پژو

در اين پژوهش، مجموعه عواملي كه به عنوان متغيرهاي مستقل در  مستقل  متغير) ب 
به شرح ذيل  1هاي ذكر شده و مدل مفهومي شكل  اند با توجه به فرضيه گرفته شده نظر
  :باشند  مي

پذيري ساختار  ي افراد، احساس اعتماد به افراد، انعطافتحصيلات، خلاقيت و نوآور
سازماني، سادگي ساختار سازماني، ساختارهاي سازماني افقي، حساسيت مديران نسبت به 

غيرمالي خدمات افراد، خشنودي / دانشگران، جبران مالي هاي برآورده نمودن نيازها و انگيزه
اي دموكراتيك سازماني و فرهنگ كار شغلي، حمايت و پشتيباني مديران ارشد، وجود فض

تيمي و گروهي، پويايي سازمان، حق انتخاب در خصوص فعاليتها و وظايف شغلي، استقلال و 
، )هويت شغلي(دار بودن كار از سوي دانشگر  كنترل بر كار و فعاليتهاي خود، احساس معني

مداري و پرهيز  ضابطه تنوع شغلي، رقابتي بودن محيط كار، بازخورد عملكرد از سوي مديران،
اين متغيرها در پنج عامل اصلي يعني . مداري، حمايت از شان و جايگاه دانشگران از رابطه
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هاي فردي، ساختار سازماني، ماهيت شغل، حمايت مديران و فرهنگ سازماني كه در  ويژگي
  . گردند بندي مي به تفصيل نمايش داده شده است، طبقه 2شكل 

اضر عبارت از دانشگراني هستند كه براساس تعريف بيان شده در جامعه آماري تحقيق ح
در اين . داد توان آنها را در يك گروه قرار مقدمه  داراي خواص مشتركند به طوري كه مي

با توجه به فرمول . ه صنعت نفت استنفر پژوهشگر پژوهشگا 730 تحقيق، اين جامعه شامل
- 1387نفر از اين جامعه در برهه زماني  202گيري مورد استفاده در اين تحقيق، تعداد  نمونه
   .مورد مطالعه قرارگرفتند 1386

  .باشد اي است كه داراي سه بخش مي ابزار تحقيق، پرسشنامه محقق ساخته
تاهل، سطح تحصيـلات، نوع مشخصـات فردي شامل سن، سابقه كار، وضعيت  -الف

 .گردد مدرك تحصيلي و ماهيت شغل مي
اي محقق ساخته كه بررسي عوامل موثر بر توانمندسازي  گويه 37پرسشنامه  -ب

  .سنجد دانشگران را مي
  .نظر درباره ساير عوامل موثر بر توانمندسازي دانشگران فرم اظهار  -ج

ي تصادفي تحقيـق بعنـوان    ر از نمونهنف 31ي تهيه شده برروي  پس از اجراي پرسشنامه
بـه  86/0ي مقدماتي، پايايي آن مورد بررسي قرارگرفت و ميزان پايايي كل پرسشـنامه    نمونه

نفـر نمونـه تصـادفي تحقيـق      202ي تهيه شـده بـرروي    پس از اجراي پرسشنامه. دست آمد
 899/0پرسشنامه   بعنوان نمونه جامع نيز پايايي مورد بررسي قرارگرفت كه ميزان پايايي كل

  . به دست آمد
اول تاييد روايـي پرسشـنامه بـه    :  ي نيز به دو شيوه حاصل گرديده است روايي پرسشنامه

ي پـژوهش   ي محقق ساخته كه براسـاس پيشـينه   در اين شيوه، پرسشنامه. شيوه متخصصين
ت طراحي شده است، در اختيار پنج  نفر از متخصصين رشته مـديريت قرارگرفـت و اصـلاحا   

دوم تاييد روايي پرسشنامه بـه شـيوه روايـي صـوري در ايـن      .  مورد نظرايشان اعمال گرديد
قرارگرفت و با توجه بـه فهـم كليـه عوامـل     ) دانشگران(ها  شيوه، پرسشنامه در اختيارآزمودني

مربوط به پرسشنامه از سوي دانشگران و پاسخگويي كامل به سئوالات كه از طريـق اجـراي   
ي كامل برروي نمونـه تحقيـق بدسـت آمـد، روايـي پرسشـنامه مـورد تاييـد         مقدماتي و اجرا

در زمينه هر يك از سئوالات پرسشنامه بـه توصـيف خصوصـيات جامعـه آمـاري      . قرارگرفت
  .پرداخته شد

  



 
 

 1388بستان ، تا14فصلنامه علوم مديريت ايران، سال چهارم، شماره 

 

  
  )پژوهشگران طرح از( مدل مفهومي تحقيقـ  1شكل 

  
در ايـن   .استفاده شـد ه بيشينه و كمين, رتبه درصدي, فراواني, در آمار توصيفي از ميانگين

براي يافتن  رابطـه  و ها بر اساس فرضيات تحقيق صورت گرفت  قسمت تجزيه و تحليل داده
. هاي آماري از ضرايب همبستگي و تحليل عـاملي اسـتفاده شـد    ها وآزمون فرضيه بين متغير

ها  خلاصه كردن تعداد متغيربندي  درستي دستهتحليل عاملي براي آزمون شايان ذكر است از 
  . شود استفاده مي
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  هاي پژوهش يافته

پذيري تحليل عاملي، از آزمون كرويت بارتلت و شاخص كفايت  به منظور بررسي امكان
دو آزمون كرويت بارتلت و شاخص نتايج ) 1(در جدول شماره . برداري استفاده شد نمونه

  : دهد كفايت نمونه برداري را بعد از محاسبه نشان مي

هاي كرويت بارتلت و شاخص كفايت نمونه آزموننتايج  ـ 1جدول   
784/0   الكين و ير، مشاخص كفايت كيسر 

  مقدار مربع كاي  677/2921
666  Df 

 داري سطح منحني  000/0

  
 784/0مقدار محاسبه شده براي آزمون ،شود مشاهده مي 1 همانطور كه در جدول

. باشد تحليل عاملي مناسب ميبراي و باشد  مي 8/0اين مقدار نزديك به دامنه  ،باشد مي
 666با درجه آزادي   677/2921همچنين مقدار آزمون كرويت بارتلت برابر با مقدار خي دو 

هدف اصلي از تحليل عاملي  .باشد دار مي و حتي كمتر از آن معني  ά=  001/0در سطح آلفا 
رسشنامه پ) عوامل(بررسي اين موضوع است كه همبستگي بين متغيرهاي  ،دراين پژوهش

تعيين عوامل موثر بر توانمندسازي دانشگران با عوامل مشترك اثرگذار بر ميزان توانمندسازي 
  :توان گفت مي براساس نتايج بدست آمده از تحليل عوامل. دانشگران شناسايي گردد

دار بودن  و معني برداري وكفايت نمونه با توجه به نتايج آزمونهاي كرويت بارتلت -الف
هاي بدست آمده بين متغيرهاي تعيين كننده عوامل موثر بر توانمندسازي  تگيآنها همبس

و در رد به عبارت ديگر همبستگي معناداري بين متغيرها وجود دا. باشد دانشگران صفر نمي
  .  باشد عين حال شرايط لازم براي تحليل عوامل نيز فراهم مي

مشخص شده در پنج عامل  ،يبر اساس استخراج عوامل اوليه و نتايج آزمون اسكر -ب
  .بعنوان عوامل اصلي و مشترك در نظر گرفته شدند 1الگوي مفهومي شكل 

  :نتايج ذيل حاصل گرديد براساس چرخشهاي عاملي صورت گرفته -ج
  . اند داشتهماهيت شغل بيشترين همبستگي را با عامل   2جدول شماره متغيرهاي 
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اي پويايي سازمان، وجود تنوع شغلي، براساس چرخشهاي عاملي صورت گرفته، متغيره
، استقلال و كنترل بر اندار بودن كار از سوي دانشگر سبك رهبري مديران، احساس معني

كار و فعاليتهاي خود، حق انتخاب در فرآيند انجام فعاليتها و وظايف شغلي، خشنودي شغلي، 
را با عامل يك  احساس تعلق و دلبستگي به سازمان و فعاليتهاي آن بيشترين همبستگي

و متغير  764/0ها، متغير خشنودي شغلي با  اند كه البته در بين اين متغير داشته) ماهيت شغل(
 .اند به ترتيب بيشترين و كمترين همبستگي را با عامل يك داشته 346/0پويايي سازمان با 
تي به درسها ماهيت شغل،  با توجه به نزديكي مفاهيم اين متغيركه  شايان ذكر است
به عبارت ديگر بر اساس نتايج بدست آمده و تحليل عاملي صورت گرفته، . نامگذاري گرديد

. باشد يكي از عوامل اصلي اثرگذار  بر ميزان توانمندسازي دانشگران، ماهيت شغل مي
  .گردد بنابراين فرضيه شماره يك اين پژوهش تاييد مي

) 324/0(ميزان همبستگي كمتر نيز با  "اعتماد به نفس دانشگران  "ضمناً متغير  
ويژگيهاي ( 4ليكن بيشترين همبستگي را با عامل  ،تواند در زير گروه اين عامل قرار گيرد مي

  . داشته است) فردي
  .اند بيشترين همبستگي را با عامل حمايت مديران داشته 3متغيرهاي جدول 

بت به بـرآورده  هاي حساسيت مديران نس براساس چرخشهاي عاملي صورت گرفته، متغير
هـاي   هاي دانشگران، مشاركت دادن دانشگران در فرآيند تصميم گيري نمودن نيازها و انگيزه
گيريهاي بحراني، تشـويق دانشـگران از سـوي مـديران آنهـا، بـازخورد        سازمان بويژه تصميم

ي عملكرد از سوي مديران، ميزان هدايت و راهنمايي مديران در انجام امور، حمايت و پشتيبان
هاي دانشگران، امكان دسترسي آسـان دانشـگران بـه     مديران ارشد سازمان از اقدامات و ايده

مكان و زمان، دسترسي آسان به اطلاعات سازماني مـورد  / ملزومات/ مواد/ منابع اعم از مالي
نيـاز دانشـگران، واگـذاري      نياز جهت انجام موثر امور، توجه مـديريت بـه آموزشـهاي مـورد    

غير مالي خدمات  دانشـگران،  / ام امور و پاسخگويي به دانشگران، جبران مالي مسئوليت انج
اند كه  داشته) حمايت مديران (تفويض اختيار به دانشگران بيشترين همبستگي را با عامل دو 

و متغيـر   733/0ها، متغير تشويق دانشگران از سـوي مـديران آنهـا بـا      البته در بين اين متغير
به ترتيب بيشترين وكمترين همبسـتگي را بـا عامـل دو     48/0انشگران با تفويض اختيار به د

  .اند داشته
، به درستي "حمايت مديران"ها  شايان ذكر است، با توجه به نزديكي مفاهيم اين متغير

به عبارت ديگر بر اساس نتايج بدست آمده و تحليل . به عنوان عامل دوم نامگذاري گرديد
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عوامل اصلي اثرگذار بر ميزان توانمندسازي دانشگران، حمايت  عاملي صورت گرفته، يكي از
پويايي  "ضمناً متغير . گردد بنابراين فرضيه دوم اين پژوهش تاييد مي. باشد مديران مي

تواند در زير گروه اين عامل قرار  نيز مي) 324/0(نيز با ميزان همبستگي كمتر  "سازمان 
  . ماهيت شغل داشته است گيرد ليكن بيشترين همبستگي را با عامل

  
  عوامل مربوط به ماهيت شغلـ  2جدول 

 ملاحظات  بار عاملي نام متغير  رديف
346/0  پويايي سازمان 1  

ي اين متغيرها  مجموعه
تحت عنوان ماهيت 
شغل مورد تأييد قرار 

  گيرد مي

645/0  وجود تنوع شغلي 2  

523/0  مديران سبك رهبري 3  
748/0  ر از سوي دانشگردار بودن كا احساس معني 4  
693/0  استقلال و كنترل بر كار و فعاليتهاي خود 5  

ــا و    6 ــام فعاليته ــد انج حــق انتخــاب در فراين
  وظايف شغلي

738/0  

764/0  خشنودي شغلي 7  

ــه ســازمان و   8 احســاس تعلــق و دلبســتگي ب
  فعاليتهاي آن

613/0  

  
  .اند هنگ سازماني داشتهبيشترين همبستگي را با عامل فر 4متغيرهاي جدول  

هاي وجود فضاي سـازماني دموكراتيـك،    براساس چرخشهاي عاملي صورت گرفته، متغير
حمايــت از شــأن و جايگــاه دانشــگران و ارتقــاي آن در ســازمان، آگــاهي از اهــداف كــلان، 

اندازها  و سياستهاي سازمان، رقابتي بودن محيط كار، ضابطه مداري و پرهيـز از رابطـه    چشم
فرهنـگ  (ري، توسعه فرهنگ كار تيمي و گروهي بيشترين همبسـتگي را بـا عامـل سـه     مدا

و  762/0ها، متغير رقابتي بودن محـيط كـار بـا     اند كه البته در بين اين متغير داشته) سازماني
ترتيـب بيشـترين و كمتـرين     بـه  426/0متغير ضابطه مداري  و پرهيز از رابطـه مـداري بـا    

بنابراين بر اساس نتـايج بدسـت آمـده و تحليـل عـاملي      . اند داشتههمبستگي را با عامل سه 
گذار بر ميـزان توانمندسـازي دانشـگران فرهنـگ سـازماني       صورت گرفته، يكي از عوامل اثر

  .گردد بنابراين فرضيه سوم اين پژوهش تاييد مي .باشد مي



 
 

 1388بستان ، تا14فصلنامه علوم مديريت ايران، سال چهارم، شماره 

 

دامات و حمايت و پشـتيباني مـديران ارشـد سـازمان از اق ـ     "شايان ذكر است، متغيرهاي 
واگذاري مسئوليت انجام امور و پاسخگويي به دانشگران  "و  388/0با   "هاي دانشگران  ايده

تواند در زيرگروه اين عامل قـرار گيـرد لـيكن     نيز با    ميزان همبستگي كمتر مي 324/0با  "
احساس  "داشته است ضمن اينكه متغير ) حمايت مديران(بيشترين همبستگي را با عامل دو 

نيز همين وضعيت را داشته ليكن بيشترين همبسـتگي   310/0با  "عتماد به افراد در سازمان ا
  .داشته است) ويژگيهاي فردي( 4را با عامل 

  
  عوامل مربوط به حمايت مديران ـ 3جدول 

 ملاحظات  بار عاملي  نام متغير  رديف

هاي  حساسيت مديران نسبت به برآورده نمودن نيازها و انگيزه  1
  گراندانش

609/0  

مجموعه اين 
متغيرها تحت 
عنوان حمايت 
مديران مورد 
تأييد قرار 

  گيرد مي

هاي سازمان  مشاركت دادن دانشگران در فرآيند تصميم گيري  2
  گيريهاي بحراني بويژه تصميم

648/0  

733/0  تشويق دانشگران از سوي مديران آنها 3  
600/0  بازخورد عملكرد از سوي مديران  4  
606/0  ان هدايت و راهنمايي مديران در انجام امورميز  5  

هاي  حمايت و پشتيباني مديران ارشد سازمان از اقدامات و ايده  6
  دانشگران

632/0  

/ مواد/ امكان دسترسي آسان دانشگران به منابع اعم از مالي  7
  مكان و زمان/ ملزومات

541/0  

جهت انجام موثر دسترسي آسان به اطلاعات سازماني مورد نياز    8
  امور

564/0  

548/0  توجه مديريت به آموزشهاي مورد نياز دانشگران  9  
651/0  واگذاري مسئوليت انجام امور و پاسخگويي به دانشگران  10  
69/0  غير مالي خدمات  دانشگران/ جبران مالي   11  

48/0  تفويض اختيار به دانشگران  12  
  

  .اند هاي فردي داشته ي را با عامل ويژگيبيشترين همبستگ 5متغيرهاي جدول 



 
 
 عوامل مؤثر بر توانمندسازي دانشگران پژوهشگاه صنعت  نفت 

 

هـاي سـن، جنسـيت، كسـب تجربيـات       بر اساس چرخشهاي عاملي صورت گرفته، متغير
شغلي و سوابق كاري، سطح تحصيلات دانشگاهي و دانش علمي و شغلي، اعتمـاد بـه نفـس    

ا بـا  دانشگران، خلاقيت و نوآوري، احساس اعتماد به افراد در سازمان بيشـترين همبسـتگي ر  
و  776/0ها، متغير سـن بـا    اند كه البته در بين اين متغير داشته) ويژگيهاي فردي(عامل چهار 

به ترتيب بيشترين و كمترين همبسـتگي را   40/0متغير احساس اعتماد به افراد در سازمان با 
 بنابراين بر اساس نتايج بدست آمده و تحليل عـاملي صـورت گرفتـه،   . اند با عامل چهار داشته
بنـابراين  . گذار بر ميزان توانمندسازي دانشـگران، ويژگيهـاي فـردي اسـت     يكي از عوامل اثر

ميـزان هـدايت و    "شايان ذكر اسـت، متغيرهـاي   . گردد فرضيه چهارم اين پژوهش تاييد مي
وجود  "و  575/0با "رقابتي بودن محيط كار "و  316/0با  "راهنمايي مديران در انجام امور 

تواند در زيرگروه اين عامل قرار گيرد  با ميزان همبستگي كمتر نيز مي 0/ 523 با "تنوع شغلي
  . داشته است 1و  3،  2ليكن بيشترين همبستگي را به ترتيب با عوامل 

  
  عوامل مربوط به فرهنگ سازمانيـ  4جدول 

 ملاحظات بار عاملي نام متغير رديف
657/0  وجود فضاي سازماني دموكراتيك 1  

متغيرها  مجموعه اين
تحت عنوان فرهنگ 
سازماني مورد تأييد 

  گيرد قرار مي

654/0  حمايت از شأن و جايگاه دانشگران و ارتقاي آن  در سازمان 2  

522/0  آگاهي از اهداف كلان، چشم اندازها  و سياستهاي سازمان 3  
762/0  رقابتي بودن محيط كار 4  

426/0  ضابطه مداري  و پرهيز از رابطه مداري 5  

744/0  توسعه فرهنگ كار تيمي و گروهي 6  
  

  .اند بيشترين همبستگي را با عامل ساختار سازماني داشته 6متغيرهاي جدول 
هاي عدم تمركز قدرت در سطح مديريت،     براساس چرخشهاي عاملي صورت گرفته، متغير

ني افقـي و غيـر   انعطاف پذيري ساختار سازماني، سادگي ساختار سازماني، ساختارهاي سـازما 
اند كـه البتـه در    داشته) ساختار سازماني(سلسله مراتبي    بيشترين همبستگي را با عامل پنج 

و متغيـر سـادگي    611/0ها، متغير عدم تمركز   قـدرت در سـطح مـديريت بـا      بين اين متغير
. انـد  و كمترين همبستگي را با عامل پنج داشتهبه ترتيب بيشترين  403/0ساختار سازماني با 

گذار بـر   بنابراين بر اساس نتايج بدست آمده و تحليل عاملي صورت گرفته، يكي از عوامل اثر
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بنابراين فرضيه پنجم اين پژوهش تاييد . ميزان توانمندسازي دانشگران، ساختار سازماني است
  . گردد مي

حساسـيت مـديران نسـبت بـه بـرآورده نمـودن نيازهـا و        "شايان ذكر است، متغيرهـاي  
هـاي   گيـري  مشاركت دادن دانشگران در فرآيند تصميم "و  309/0با  "هاي دانشگران گيزهان

توانـد در   نيز با  ميزان همبستگي كمتر مـي  360/0گيريهاي بحراني  با  سازمان بويژه تصميم
داشته ) حمايت مديران( 2زيرگروه اين عامل قرار گيرد  ليكن بيشترين همبستگي را با عامل 

بـا   "حمايت از شأن و جايگاه دانشگران  و ارتقـاء آن در سـازمان    "ه متغير است ضمن اينك
نيز همين وضعيت را داشته ليكن بيشترين همبستگي را با عامـل فرهنـگ سـازماني     347/0

  .داشته است
  هاي فردي متغيرهاي مربوط به ويژگي ـ 5جدول 

 ملاحظات  بار عاملي نام متغير  رديف
  776/0  سن  1

ي اين  مجموعه
متغيرها تحت 

هاي  عنوان ويژگي
فردي مورد تأييد 

  گيرد  قرار مي

  665/0  كسب تجربيات شغلي و سوابق كاري  2

سطح تحصيلات دانشگاهي  و دانش علمي و   3
  شغلي

486/0  

  453/0  اعتماد به نفس دانشگران  4

  432/0  خلاقيت و نوآوري 5

  40/0  احساس اعتماد به افراد در سازمان 6

 
  متغيرهاي مربوط به ساختار سازماني ـ 6 جدول

 ملاحظات  بار عاملي  نام متغير رديف
611/0  عدم تمركز قدرت در سطح مديريت 1  

ي اين متغيرها  مجموعه
تحت عنوان ساختار سازماني 

  گيرد مورد تأييد قرار مي

575/0  انعطاف پذيري ساختار سازماني 2  
403/0  سادگي ساختار سازماني 3  
410/0  رهاي سازماني افقي و غير سلسله مراتبيساختا 4  

  



 
 
 عوامل مؤثر بر توانمندسازي دانشگران پژوهشگاه صنعت  نفت 

 

براساس نتايج حاصل از چرخشهاي عاملي، ميزان تاثير عوامل پنجگانه بر توانمندسازي 
  .باشد مي )7(دانشگران به شرح جدول شماره

الذكر مجموعاً  بر اساس نتايج بدست آمده حاصل از تحليل عاملي، عوامل پنجگانه فوق
  .كند متغيرهاي اثرگذار بر ميزان توانمندسازي دانشگران را توجيه مي درصد از كل 838/44

  
  هاي عاملي  نتايج چرخش ـ 7جدول 

 ميزان واريانس كل نام عامل اصلي رديف
203/10 ماهيت شغل   1  
701/9 حمايت مديران   2  
114/9 فرهنگ سازماني  3  
652/8 ويژگيهاي فردي  4  
166/7 ساختار سازماني  5  

  
   گيري نتيجهبحث و 

نمايش داده شده است، براساس آزمون انجام  1الگوي مفهومي اين پژوهش كه در شكل 
هاي پژوهشي مرتبط با  تواند در تكميل فعاليت اين الگو مي. شده، به تاييد نهايي رسيد

با بهبود ماهيت شغل دانشگران . برداري قرار گيرد موضوع توانمندسازي دانشگران مورد بهره
ريق ايجاد تنوع شغلي، در استفاده از سبك رهبري دمكراتيك، افزايش تعلق خاطر كه از ط

توان به ارتقاء  شود مي شغلي، افزايش خشنودي از شغل و استقلال بيشتر در شغل حاصل مي
اين نتيجه با نتايج . سطح توان دانشگران و اعطاي اختيار بيشتر به دانشگران دست يافت

ات تحقيق مرور شد هماهنگي دارد و از سويي ديگر باعث افزودن ها كه در ادبي ساير پژوهش
هاي  براساس يافته .آيد گردد كه در پي مي هاي پيشين مي جزييات بيشتري به نتايج پژوهش

در اين ميان برآورده . پژوهش حمايت مديران اثر مضاعفي بر توانمندسازي مديران دارد
ها، در دسترس قرار  گيري گران در تصميمساختن نيازهاي اطلاعاتي، مشاركت دادن دانش

فرهنگ . افزاري و نرم افزاري از اهميت زيادي برخوردار است دادن اطلاعات و امكانات سخت
سازماني حمايت كننده از شأن و جايگاه دانشگران و محيط كار رقابتي توام با صميميت و 

 .به رشد در پي خواهد داشت هاي دانشگران در سازماني پويا و رو فكري ارتقاي توانمندي هم
كه دارد  مديريت دانش بيان ميبوك  نظران در هند به نقل از برخي صاحب) 2003(هولساپل 
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آيند تا در آن محيط دانش تخصص لازم براي  ها براي ايجاد محيطي به وجود مي سازمان
نگيزه بخش اي ممزوج گردند كه براي كار تيمي ا توليد كالاها و خدمات، با يكديگر به گونه

  . باشد
هاي فردي و تقويت نقاط مثبت آن اهميت بسياري در  پژوهش نشان داد ويژگي

معتقد است كه در عصر اقتصاد صنعتي، فرد ) 2005(داونپورت . توانمندسازي دانشگران دارد
توانست كار خود را بدون استفاده از فكر و قلب خود انجام دهد ولي براي كار دانشي  مي

پذير نيست و غيرممكن است كه بتوان از دانشگران بدون اينكه از نظر  مكانچنين امري ا
در اين پژوهش اثر ساختار . فكري و روحي متعهد به كار خود نباشند، بتوان بهره گرفت
 ، هلمرويك و برمدالونگ. سازماني نيز بر روي افزايش توانايي دانشگران به تأييد رسيد

با توجه به  اند چاپ رساندهبه ي مديريت دانش  نهدر كتاب جامعي كه در زمي) 2001(
كه براي ايجاد، اشتراك و انتقال دانش سازماني، تمامي افراد  ندهاي تحقيقاتي معتقد يافته
براي ند قدتمعآنها . كنند ايفاخود را براي تعيين دانش آشكار و پنهان خود به خوبي  د نقشباي

سازماني و ساختار انگيزه بخش سازمان بايد  دستيابي به اين نتيجه، تيم مديريت، فرهنگ
هاي  ي پژوهش زمينهدر كه را در واقع اين پژوهش آنچه . اي را ايجاد كند محيط سازنده

  .نمودتر  از سه جهت كامل مرور شد،ي توانمندسازي منابع انساني  صورت گرفته درباره
دارند ولي در  هايي به مجموعه عواملي كه در توانمندسازي نقش اول آنكه مولفه

هاي پيشين  دوم آنكه در پژوهش. ون گرديدزاف ناديده انگاشته شده بودهاي پيشين  پژوهش
ي توانمندسازي منابع انساني به طور عام بحث شده است، ولي در اين  بيشتر در زمينه

سوم آنكه در . پژوهش توانمندسازي دانشگران به طور خاص مورد بررسي قرار گرفته است
ش عوامل مؤثر بر توانمندسازي پژوهشگران براساس ميزان بار عاملي كه در اين پژوه

ي مورد دتواند به صورت كاربر بندي شده است و مي آمده، اولويت 6تا  2ي  هاي شماره جدول
ي عوامل مؤثر بر توانمندسازي  هاي پنجگانه مجموعه علاوه بر آن مقوله. استفاده قرار گيرد

  .تعيين گرديده است 7ول بندي شده و در جد اولويت
توان  ميو مراكز مشابه اين پژوهش در پژوهشگاه صنعت نفت  به منظور به كارگيري

  :نهادهاي ذيل را ارائه دادشپي
الگوي مفهومي از آنجا كه بر اساس تحليل عاملي مشخص گرديد كه عوامل پنجگانه 

اندر  و دستشود تا مديران  پيشنهاد ميتاييد گرديد، وانمندسازي دانشگران اين پژوهش براي ت



 
 
 عوامل مؤثر بر توانمندسازي دانشگران پژوهشگاه صنعت  نفت 

 

توانمندسازي دانشگران  "پژوهشگاه صنعت نفت بر اساس ميزان تاثيرگذاري عوامل بر كاران 
هاي  حمايت مديران از نظر برآوردن نياز. ريزي نمايد هاي مناسب را برنامه گام "پژوهشگاه

سوي مديران، دانشگران، مشاركت دادن دانشگران، تشويق دانشگران، بازخورد عملكرد از 
ميزان هدايت و راهنمايي مديران در انجام امور، حمايت و پشتيباني مديران ارشد سازمان، 

اطلاعات سازماني مورد نياز، توجه مديريت به و  امكان دسترسي آسان دانشگران به منابع
آموزشهاي مورد نياز دانشگران، واگذاري مسئوليت انجام امور و پاسخگويي به دانشگران، 

از اهميت خاصي برخوردار است و مورد توصيه قرار  ران مالي و غير مالي خدمات دانشگرانجب
پذيري، سادگي،  افقي و غير  به صورت عدم تمركز قدرت انعطافسازماندهي ساختار  .گيرد مي

پويايي ي  جنبهماهيت شغل از  .نقش مؤثري در توانمندسازي دانشگران داردسلسله مراتبي 
دار بودن كار از سوي دانشگر،  غلي، سبك رهبري مديران، احساس معنيسازمان، تنوع ش

استقلال و كنترل بر كار و فعاليتها و وظايف شغلي، حق انتخاب در فرايند انجام فعاليتها و 
تواند  ميوظايف شغلي، خشنودي شغلي، احساس تعلق و دلبستگي به سازمان و فعاليتهاي آن 

وجود فضاي سازماني دموكراتيك، حمايت از نظر زماني از فرهنگ سا .مورد توجه قرار گيرد
اندازها و  شان و جايگاه دانشگران و ارتقاي آن در سازمان، آگاهي از اهداف كلان، چشم

مداري، توسعه  مداري و پرهيز از رابطه طهبسياستهاي سازمان، رقابتي بودن محيط كار، ضا
از هاي فردي  ويژگي .كند ان كمك ميبه توانمندسازي دانشگر فرهنگ كار تيمي و گروهي

كسب تجريبات شغلي و سوابق كاري، سطح تحصيلات دانشگاهي و دانش علمي هاي  جنبه
و شغلي، اعتماد به نفس خلاقيت و نوآوري، احساس اعتماد به افراد در سازمان براي كساني 

يشتر حقيقات باجراي ت. در توانمندسازي دانشگران اهميت داردشوند،  كه جديد استخدام مي
تواند بستر مناسبي را براي تحول نظريه و همچنين  ميتوانمندسازي دانشگران  ي زمينهدر 

براي سازماندهي  مديريت اثربخش دانشگران ماهيتي  بارهدرسازمان يافته كسب دانش 
شناسائي  ي در زمينه يشود تا تحقيقات از اين رو پيشنهاد مي .اهم سازدمديريت اجرايي فر

هاي آنان در  فعاليتو تاثيرات احتمالي آن بركيفيت و كميت هاي فردي دانشگران  هانگيز
توان  ميهاي ناظـر برآن  بـا توجه به ماهيت پژوهش و نيـز محدوديت .سازمان انجام پذيرد

هاي عميـق  از ابزارهاي ديگر تحقيقي همچـون مصاحبهكرد تا به محققـان آتـي پيشنهـاد 
هاي بين  هاي بين سازماني يا پيمايش پيمايشز زم است تا الانين همچ. نيز بهره گيرند

  .2نيز توسعه يابدكشوري 
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  ها نوشت پي
1. Perceived Locus of Causality (PLOC). 

  .اين پژوهش با حمايت مالي پژوهشگاه صنعت نفت ايران انجام يافته است .٢
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