
  
  
  

  
  

 TOPSISبندي عوامل مؤثر در توانمندسازي به روش  شناسايي و اولويت
  )شركت گازاستان آذربايجانشرقي : مطالعه موردي(

  

  1زاده دكتر سليمان ايران
 2صادق بابائي هروي

 

  چكيده
بندي عوامل موثر در توانمندسازي كاركنان به روش  در اين مقاله به بررسي و اولويت

TOPSISبدين منظور، ابتدا ضمن مرور ادبيات و مفاهيم موجود در . ده است پرداخته ش
سپس براي شناسايي عوامل تاثيرگذار در . توانمندسازي، عوامل موثر مورد مطالعه قرار گرفته است

ي تدوين شده به  پرسشنامه. اي طراحي و تدوين شده است جامعه آماري مورد مطالعه پرسشنامه
اصلي مورد مطالعه به اعضاي نمونه آماري داده شد و نظرات ) واملع( منظور انتخاب متغيرهاي 

پس از تعيين عوامل اصلي با استفاده از نرم افزار . آنان درخصوص اين عوامل تعيين گشته است
Minitab15ي رسم نمودار پارتو عواملي را كه داراي بيشترين تاثير بر توانمندسازي بودند  ، بوسيله

. ايي جوابهاي بدست آمده با روش بازآزمايي مورد مطالعه قرار گرفته استپاي. شناسايي شده است
بدين .  استفاده شده استTOPSISبندي عوامل شناسايي شده، از روش  در ادامه به منظور اولويت

منظور پرسشنامه دوم جهت بررسي تاثير هر يك از عوامل نسبت به شاخصهاي تعيين شده در 
گيري  ها، ماتريس تصميم آوري و تلخيص داده رفت و پس از جمعاختيار نمونه آماري قرار گ

بندي عوامل با توجه به اوزان و اهميت هر يك از عوامل مشخص  در نهايت اولويت. بدست آمد
دهد كه بترتيب آموزش، بكارگيري سيستم  بندي عوامل نشان مي نتيجه اولويت. گرديده است

سازي  تيار، پاداش مبتني بر عملكرد، كار تيمي، غنيمشاركت، وجود انگيزه در پرسنل، تفويض اخ
  .پذيري جهت توانمند سازي كاركنان در اولويت قرار  دارند شغلي و حس مسئوليت

 TOPSISتوانمندسازي، اولويت بندي عوامل،  :هاي كليدي واژه

                                                           
 ) Dr.Iranzadeh@yahoo.com( واحد تبريز  عضو هيئت علمي دانشگاه آزاداسلامي واستاديار -١
 واحد تبريز عضو باشگاه پژوهشگران جوان دانشگاه آزاد اسلامي  و كارشناس ارشد مديريت صنعتي -٢
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  مقدمه
توانمند سازي به عنوان شيوه نوين ايجاد انگيزش به يكي از داغ ترين مباحث 

در عصر برتري رقابتي سازمان هاي يادگيرنده، . ديريت مبدل شده استروز م
پژوهشگران و مديران نسبت به توانمند سازي و اقدامات مديريتي مبتني بر آن علاقه 

در دو دهه ). 23 -52، 1384حاجي كريمي، (اند روزافزوني از خود نشان داده
انسان در سازمانهاي . ستگذشته نگرش سازمانها به انسان به شدت تغيير يافته ا

. امروزي معادل با كارگر نيست وصرفاً انرژي مكانيكي آنان مورد نظر نيست
سازمانها براي حفظ و توسعه موفقيت هاي خود به يك باور بزرگ دست يافته اند 

شايد بتوان اذعان داشت كه انسان، مجدداً در سازمانها . و آن باور به انسان است
ه كاركنان سازمانهاي حرفه اي به گردانندگان اصلي بطوريك. كشف شده است

جريان كار و شركاي سازمان تبديل شده اند، بنابراين نه تنها مديران بايد از 
مهارتهاي رهبري برخوردار باشند، بلكه كاركنان نيز بايد روشهايي را بياموزند كه 

ابي به براي دستي). Roy & Sheena,2005, 41(به سمت خود راهبري پيش روند 
اين ويژگي ها سازمان بايد مهمترين منبع و ابزار رقابتي خود يعني انساني را توانمند 

بكارگيري شيوه هاي سنتي مديريت منجر به ). 49، 1381داودي و رضائي، (سازند 
سلب حس ابداع ونوآوري كاركنان، افزايش حجم كاري و محدوديت براي آنان 

منجر به بي نظمي و لجام گسيختگي در امور آزادي كامل كاركنان نيز . مي گردد
حاصل هر دو حالت اين است كه از منابع مادي و معنوي سازمان استفاده . مي شود

     يابد مطلوب صورت نپذيرفته و سازمان به اثربخشي مدنظر، دست نمي
)Peterson & Zimmerman,2004,129 .( توانمندسازي تعادل لازم را بين دو بعد

درواقع توانمندسازي ابزاري است كه هدفهاي فرد . ار مي سازديادشده برقر
وسازماني رابا يكديگر همسو مي سازد و به كاركنان اين باور را مي قبولاند كه 

فرآيند ). 1383،36رحمان پور،( رشد و پيشرفت سازمان منابع آنها را نيز دربر دارد
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ن سطح ممكن سازماني توانمندسازي به تفويض اختيار تصميم گيري در پائين تري
هدف اصلي توانمندسازي اين است كه سلسله مراتب سنتي ديوان . نيازمند است

  :اما دلايل مطالعه توانمندسازي از ديدگاه محققان .سالاري كاهش داده شود
 مطالعات مهارتهاي مديريت نشان مي دهـد كـه توانمندسـازي زيردسـتان بخـش                -

  .استمهمي از اثربخشي سازماني و مديريتي 
 تجزيه و تحليل قدرت و كنترل در سازمانها حاكي از اين است كه سـهيم كـردن                  -

 .كاركنان در قدرت و كنترل، اثربخشي سازماني را افزايش مي دهد

ــاي        - ــه راهبرده ــن دارد ك ــر اي ــت ب ــازمان دلال ــروه در س ــشكيل گ ــات ت  تجربي
 ،1385 لهي،عبـدا ( دارد گـروه  بقـاء  و ايجـاد  در مهمي كاركنان نقش  توانمندسازي

14.( 

توانمندسازي عبارتست از فراهم نمودن آزادي بيشتر، استقلال كاري، 
گيري و خود كنترلي در انجام كارها براي كاركنان  پذيري براي تصميم مسئوليت
  ). (mullins,1999,652سازمان 

توانمند سازي نيروي انساني يعني ايجاد مجموعه ظرفيتهاي لازم در كاركنان 
ساختن آنان به ايجاد ارزش افزوده در سازمان و ايفاي نقش و مسئوليتي براي قادر 

                   كه در سازمان به عهده دارند، توأم با كارايي و اثربخشي است
)Conger & Kanugo ,2002,13.( 

سازي عبارت است از طراحي و ساخت سازمان به نحوي كه افراد توانمند
    مسئوليتهاي بيشتري را نيز داشته باشند ضمن كنترل خود، آمادگي قبول

)Thomas & Judith ,2002,35.(   
سازي فقط دادن اختيار به كاركنان نيست، بلكه موجب مي شود توانمند

 .شان را بهبود بخشندمهارت وانگيزه بتوانند عملكردكاركنان با فراگيري دانش، 
 ترين رده مان تا پايينسازي فرآيند ارزشي است كه از مديريت عالي سازتوانمند

هاي  واگذاركردن مسئوليت سازي،توانمند). 50، 1375، فاسكات وژا( يابد مي امتداد
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ن را توسعه دهند،       توانايي كاركنا و جديد به مديران است وآنها بايد استعداد
                            ها رابه رسميت بشناسند موفقيت جويي ترغيب نمايند وآنها را به خطر

(evans & Lindsay ,2007,306).  بسياري ازمديران به توانمندسازي از اين ديدگاه
بسياري از كاركنان نيز منظور  .گيري مي دهد به افراد قدرت تصميممي نگرند كه 

از توانمندسازي را كسب آزادي  بي قيد وشرط براي اجراي هر كار مي دانند 
ي كسب دستاوردهاي روي دروني افراد براهمچنين توانمند سازي آزاد كردن ني.

اين يعني به افراد  سازي به معناي قدرت بخشيدن است وتوانمند. شگفت انگيز است
كمك كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند بر ناتواني يا درماندگي 

ا انگيزه هاي دروني آنان ر شوق فعاليت ايجاد و افراد شور و در خود چيره شوند و
 ).2 ، 1386ابطحي وعابسي ،(1براي انجام دادن وظيفه بسيج كنيم

 كه از توانمندسازي در بالا ارائه شد و اهدافي كه به عنوان اهداف تعاريفي
گيرد  راهبردهاي ذيل را در بر ميمناسب براي توانمندسازي كاركنان بيان گرديد،

 منظور افزايش درگير به حداكثر رساندن تشكيل و گسترش تيم به: كه عبارتند از
هاي كاري سازمان؛ تعريف ان در همه زمينهكردن كاركنان در كار و مشاركت آن

مربيگري، به عنوان يك نقش عمده سرپرستان و آماده ساختن آنان با آموزشهاي 
 درجه اي، به نحوي كه همه 360لازم براي ايفاي اين نقش؛ ايجاد يك بازخورد 

كه با آنان كار مي كنند، از جمله عرضه كنندگان و كاركنان را در برابر كساني 
مشتريان داخل و بيروني شان پاسخگو كند؛ تجهيز كردن همه كاركنان به مهارتها 

چنين مي توان گفت كه، توانمندسازي كاركنان يكي از  ).81، 1383كينلا، (
ا و تكنيك هاي موثر براي افزايش بهره وري كاركنان و استفاده بهينه از ظرفيت ه

توانمندي فردي و گروهي آنان در راستاي اهداف سازماني مي باشد، بديهي است 

                                                           
 :جهت كسب اطلاعات بيشتر به منبع زير مراجعه شود  -1

Blanchard,k.h & Carlos,j.p and Randolph,a. Empowerment Take More Than one Minute , 
Barrett-Koehler.SanFrancisco,2003. 
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گيري و  مسئول فرايند تصميم
 استراتژي

 تصميم گيري

  مشاركت در تصميم گيري

فاقد اختيار و تصميم گيري

 ها ها و ايده ئه دادهارا

نيز با توانمند نمودن كاركنان در جهت  گاز استان آذربايجان شرقي در شركت
دستيابي به اهداف سازماني و پاسخگويي سريع به محيط رقابتي، امري ضروري به 

 توانمندسازي نيروهاي انساني بدين منظور شناخت عوامل موثر بر .نظر مي رسد
  .شركت و اولويت بندي آن امر مهم به شمار مي آيد

روشهاي مختلف توانمند سازي را مي توان درقالب پيوستاري  ،درمجموع
زير   را طبق نمودارنموداراين " 2رلميرون فوت"و " 1رابرت فورد"ارائه نمود كه 

 هيچ  كه كاركنان تقريباًشود از جايي آغاز مينموداراين  .كرده اندطراحي 
مشاركت بسيار سطحي  ،وعلاوه بر آن)  كارگران خط مونتاژمثل(اختياري ندارند 
پيشنهادها را قبول يا رد مي  ، مديريت بدون هيچ گونه توضيحيوصوري است و

 سازي كامل وجود دارد؛جايي به پايان مي رسد كه توانمنددرنمودار اين  كند و
 .كنند  استراتژي سازمان مشاركت ميتنظيم جايي كه كاركنان حتي در

ود هاي خود كه افراد گروه خودگران يا تيمشتوانمندسازي كامل زماني حاصل مي
حتي  و اخراج اعضاء ، اعمال اقدامات انضباطي،مديريتي داراي اختيار استخدام

  . دستمزد هستندتعيين نرخ حقوق و
  
  
  
  
  
  

  
  )Daft and Noe ,2001 ,218 (توانمند سازي) 1(نمودار 

                                                           
1-Rabert Ford 
2-Miron Fottler 

مهارت هاي مورد نياز   كم زياد

 تيم هاي ميان وظيفه اي

دواير كنترل كيفي

 خود مديريتي  و تيم هاي خود گردان

 مديريت مشاركتي

كم
 پيشنهاد ها

زي
 سا
مند

توان
جه 

در
 

زياد
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محرك هاي دروني و توان در ل گرايش سازمانها به توانمندسازي را ميعل
نمايند، ميشان ترغيب  توانمندسازي كاركنانبهسازمانها را كه بيروني متعددي 

  : مهمترين محركهاي دروني عبارتند از. دانست
هاي مـؤثر بـراي افـزايش       توانمندسازي كاركنان يكي از تكنيك      :  بهره وري  -الف

بهره وري كاركنان و استفاده بهينه از ظرفيتها و توانمندي هاي فـردي و گروهـي         
وري سـخن بـه      هر گاه از كيفيـت و بهـره       . اني است آنان در راستاي اهداف سازم    

ميان مي آيد، برنامه هاي توان افزايي در زمـره اجـراي تفكيـك ناپـذير موضـوع              
ندسازي و بهره وري سازماني را مي توان يك ارتباط    ارتباط توانم . قرار مي گيرد  

هـا، تعيـين وظـايف و       بـدين ترتيـب كـه تحليـل مـسئوليت         . دو سويه تلقـي كـرد     
اختيــارات و  بهبــود ســطح دانــش تخصــصي كاركنــان بــراي انجــام مــسئوليتهاي 
تعريف شده، نه تنها بـه ارتقـاي تـوان كـاري سـازمان و نهايتـاً بهبـود بهـره وري                      

يد، بلكه كاركنان را از يك مـدل ذهنـي انعطـاف پـذير و پويـا كـه                   خواهد انجام 
هاي جديد خواهند بود، نيز برخوردار مي سازد        همواره پذيراي ايده ها و راه حل      

كانتر معتقد است كـه نـه تنهـا عملكـرد سـازماني بـا               ). 180 ، 1386جهانگيري ،   (
ا افـزايش سـطح    توانمندسازي ديگران بالا مي رود، بلكه بهره وري جامعـه نيـز ب ـ            

  ).Richard , 2000, 86(مهارتها ارتقاء مي يابد 
توانمند سازي منابع انساني بـراي انجـام اقـداماتي فـرا            :  ايجاد تحول در سازمان    -ب

گيــر در زمينــه تغييــر و تحــول، مــستلزم تحــول ســازماني اســت تحــولات درون  
ركنـان  سازماني بزرگ به ندرت بدون مساعدت افراد رخ مي دهـد، امـا اگـر كا               

اينجاسـت كـه    . احساس كنند فاقد قدرتند، عموماً به اين امـر كمـك نمـي كننـد              
 ).113 ، 1382كاتر ،(توانمند سازي معني مي يابد 

در زنـدگي سـازماني، امنيـت شـغلي از جملـه مـسائلي اسـت كـه           :  امنيت شغلي  -ج
كاركنان سازمانها را به خود مشغول مي سازد و بخشي از انرژي رواني و فكـري                

گردد، موضوع   وقتي بحث امنيت شغلي مطرح مي     . ازمانها صرف آن مي گردد    س
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در صـورتي كـه در      . رسمي شدن و تضمين حقوق و مزايا در ذهن تداعي ميشود          
دنياي امروز، امنيت شغلي در گرو رسمي شـدن و اسـتخدام مـادام العمـر نيـست                  

شـغلي ايـن   بلكه توانا سازي كاركنان محور  امنيت شغلي است منظـور از امنيـت          
است كه سازمان موجبـات تواناسـازي فـرد را فـراهم كنـد، بطـوري كـه از نظـر                     
تخصصي و توانمندي، سازمان وابسته به فرد شود و در بيرون نيـز بـه تخـصص و                  

و اين مستلزم آن است كه سازمانها بـستر لازم را فـراهم             . توانمندي فرد نياز باشد   
، 1379سـلطاني،   (لازم را كسب كننـد      كنند تا كاركنان از ابعاد مختلف بالندگي        

105.(  
همچنين محركهاي بيروني و محيطي متعددي وجود دارد كه توانمند سازي 

  :مهمترين محركهاي بيروني عبارتند از. كاركنان را در سازمان ضروري نموده است
  

امروزه، فناوري جايگزين مشاغل تكراري :  تأثير فناوري بر محيط هاي كاري-الف
اين ابزارها تغييرات شديدي در نوع مهارت هـاي مـورد نيـاز افـراد و                . شده است 

ي با چنين چالشي،    يبديهي است براي رويارو   . اعضاي سازمانها ايجاد كرده است    
  . كاركنان بايد توانمند شوند يعني در تمامي جهات رشد نمايند

ه در شكل سنتي سـازمانها بـا سـاختار سلـسل    :  ضرورت انعطاف پذيري سازمانها -ب
. اي در حال رخ دادن اسـت       مراتبي و قدرت تمركز در رأس هرم، تغييرات عمده        

به انتقاد بسياري از مديران عـالي، در  محيطـي كـه شـدت رقابـت جهـاني و فـن                      
آوريهاي نوين از ويژگيهاي آن به شـمار مـي آيـد، دسـت بـر داشـتن از كنتـرل                     

ر ايـن ميـان،     د. متمركز باعث افزايش انعطـاف پـذيري سـازمان هـا خواهـد شـد              
  ).19 ، 1384نوروزي ، (توانمند سازي كاركنان بهترين فلسفه عدم تمركز است

امـروزه دامنـه توقعـات مـشتريان در مـورد كيفيـت،            :  افزايش انتظارات مشتريان   -ج
قيمت و خدمات بسيار وسيع گرديده و وظيفه اي دشـوار را بـر سـازمان تحميـل                  

عهده برآوردن اين توقعـات بـر نيايـد،         كرده است به گونه اي كه اگر سازمان از          
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بازار را از دست داده و مشتريان براي دريافت محصول و خدمات بهتر به سـمت                
  آگــاهي از ســليقه تنــوع مــشتريان و  اجابــت . ســازمانهاي رقيــب خواهنــد رفــت

       خواسته هاي آنان، در اختيار داشـتن منـابع انـساني توانمنـد را ايجـاب مـي كنـد                    
 ).180 ، 1386 ، جهانگيري( 

وانمندساز براي اينكه مديران بتوانند ديگران را با موفقيت تبه طور كلي 
  .ويژگي را درآنان ايجاد كنند پنجسازند، بايد اين 

  
  
  
  
  

                                           
  
  

كنند يا اينكه مي 1) اثر بخشي-خود(شوند، احساس وقتي افراد توانمند مي
كنند قابليت و تبحر لازم را براي انجام دادن موفقيت آميز يك كار مياحساس 

ترين عنصر توانمندي بعضي از نويسندگان بر اين باورند كه اين ويژگي، مهم. دارند
كند كه آيا افراد براي انجام دادن تعيين مي 2است، زيرا داشتن احساس شايستگي

 ابطحي و عابسي، (.شت يا خيرپشتكار خواهند داكاري دشوار خواهند كوشيد و 
1386، 85-84.(    

هنگامي كه افراد به جاي اينكه با اجبار دركاري درگير شوند يا دست از آن 
احساس ، خود داوطلبانه وآگاهانه دروظايف خويش درگير مي شوند كار بكشند،

فعاليت هاي آنان درحقيقت پيامد آزادي واقتدار .مي كنند دركار حق انتخاب دارند

                                                           
1- self -efficieccy 
2- competence 

 احساس شايستگي شخصي: خود اثربخشي-1

 احساس اطمينان وامنيت: اعتماد-5

 احساس انتخاب شخصي : خود اختياري-2

 احساس ارزشمندي كار:  معني دار بودن-4

ابعاد ثير گذارياحساس توان تا:  پذيرفتن شخصي نتيجه-3

 ابعاد كليدي توانا سازي):2(نمودار
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 نيز احساس مسئوليت و هاي خود اشخاص توانمند در مورد فعاليت .صي استشخ
 و 1آنان خود را افرادي پيشتاز يا مبتكر ). 86، همان منبع(احساس مالكيت مي كنند 

     آنان قادرند به ميل خود اقدامات ابتكاري انجام .بينند  مي2خود آغاز كننده 
                     ديد را به آزمون بگذارندافكار ج هاي مستقل بگيرند و تصميم دهند؛

) (Voget & Murrel ,1990, 86.  

   اين باورند كه  آنان بر.افراد توانمند احساس كنترل شخصي برنتايج دارند
كنند يا نتايجي كه  مي دادن محيطي كه درآن كار توانند با تحت تاثير قرار مي

ثر بودن عبارت است از اعتقادات احساس مو .ايجاد كنند تغيير ،شوند حاصل مي
يك مقطع مشخص از زمان درمورد توانايي اش براي ايجاد تغيير درجهت  فرد در

اين يك اعتقاد راسخ است كه شخص با  .Greenberger,1989,165)(مطلوب 
افراد توانمند اعتقاد .بگذارد   3 تأثير،تواند بر آنچه اتفاق مي افتد  ميهاي خود فعاليت

موانع محيط بيروني فعاليتهاي آنان را كنترل مي كنند ،بلكه بر اين باورند ندارند كه 
 ، كه داراي احساس موثر بودن هستندافرادي.توان كنترل كرد كه آن موانع را مي

 كوشند به جاي رفتار واكنشي درمقابل محيط،تسلط خود را برآنچه مي بينند، مي
   ).28 ،1381اورعي ،(حفظ كنند 

اهداف يا  ، آنان براي مقاصد.كنندمي 4معني دار بودناحساس افراد توانمند 
هايشان با آنچه  آرمان ها واستاندارد، قائلندفعاليتي كه به آن اشتغال دارند ارزش

 شانارزشيشوند فعاليت در نظام م دادن آن هستند، متجانس ديده ميدرحال انجا
 )30همان ،(عتقاد دارند كنند وبدان ا مهم تلقي مي شود ودرباره آنچه توليد مي

 يا ، هيجان نوعي احساس هدفمند،كننديت هايي كه معني داري را القا ميفعال.

                                                           
1- Proactive 
2- Self -starter 
3- Impact 
4- Meaningfullness 
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، نيرو واشتياق افراد را هدر بدهندبه جاي اينكه  .كنندماموريت براي افراد ايجاد مي
  ).91، 1386ابطحي و عابسي، ( منبعي از نيرو واشتياق براي آنان فراهم مي آورند

 پشتگرمي به معناي داشتن اطمينان از اين موضوع است كه صاحبان اعتماد و
قدرت بخاطر نتايج كارهايشان نه تنها به آنها لطمه وارد نخواهد كرد بلكه از آنها 

اين . است) احساس امنيت فردي (حمايت و اعتماد به معني  .نمايد حمايت نيز مي
ار باشند، به ديگران گوش فرا يگران همراه شوند، درستكافراد تمايل دارند تا با د

 ''ضمنا. ، در برابر تغيير مقاومت نكنند و به استانداردهاي اخلاقي پايبند باشنددهند
اين افراد انرژي كمتري براي حفظ خويش تلف كرده و كمتر به سياست بازي 

 .(Mullins, 1999, 354)روي مي آورند

با اين . ي بشمار مي آيدتوانمندسازي از موضوعات جوان درادبيات منابع انسان
ها و گستردگي مطالعات انجام شده، اين حوزه از ادبيات  حال بعلت تنوع پژوهش

 بويژه اينكه رويكردهاي مختلفي ).Littrell,2007,87(غني و پربار برخورداراست
  ).Robbins & Crino&Fredendall,2002,419(درآن مطرح شده است

ساختاري  رويكرد در تحقيقات خود رانخستين مطالعاتي كه درآن دانشمندان 
بگونه اي كه درآن توانمندسازي بعنوان حاصل و . نموده اند توانمندسازي، متمركز

رويكرد "دراصطلاح به اين نوع تقسيم بندي . نتيجه يك فرايند نگريسته شده است
در اين ). Peterson & Zimmerman,2004,310(گردد  نيز اطلاق مي"ساختار

 ر به اين موضوع توجه شده است، كه مديران چه ابزارها و وسايلي رامطالعات بيشت
تهيه و تدارك ببينند تا كاركنان در سازمان ازطريق زمينه هايي كه در محيط فيزكي 

، )1986(، بورك)1986(اسينبرگر. كار فراهم مي گردد، به توانمندي دست يابند
از ... و)1994(، پاركر)1991(، كارسون)1989(، رايان)1989(، ديسي)1987(بلاك

صاحبنظراني كه بر روي رويكرد . آيند جمله صاحبنظران اين حوزه به شمار مي
     ، )1988(، كانگروكاننگوگيزشي تحقيقاتي را انجام داده اندبعنوان عامل ان

باشد مي ...و )1996-1994(اسپرتيزر ،)1990(زيمرمن ،)1990(ولتهوس توماس و
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)Littrell,2007,89.( نين برخي تحقيقاتي كه در داخل كشور صورت گرفته همچ
  :بشرح ذيل مي باشد

بررسي موانع رفتار كارآمد نيروي "، تحقيقي تحت عنوان )1382(امراللهي 
، )1381(بابانيا  . صورت گرفته است"انساني در سازمان فروش ايران خودرو

سازمان آموزش سازي نيروي انساني در  ارزيابي قابليت توانا"حت عنوان تحقيقي ت
،  تحقيقي تحت )1380(محمدي  . صورت گرفته است"وپرورش استان مازندران

در دانشگاه تربيت "ارزيابي راههاي توانمندسازي كاركنان دانشگاه بيرجند"عنوان 
بررسي "، تحقيقي تحت عنوان )1386( جهاني .مدرس تهران انجام يافته است

 "ي اعتباري مهر استان آذربايجانشرقي عوامل موثر بر توانمندسازي در موسسه مال
، شناسايي و اولويت مقالههدف از اين . در دانشگاه آزاد تبريز انجام يافته است

 به گاز استان آذربايجان شرقيبندي عوامل موثر در توانمندسازي كاركنان شركت 
هاي   و ارائه پيشنهادات براي ارتقاء سطح توانمندي با استفاده از يافته TOPSISروش
  . باشد ميتحقيق

  مواد و روش
گيري و  در اين بخش ابتدا روش تحقيق، جامعه آماري تحقيق،  روش نمونه

آوري اطلاعات و وسايل كار  گردد، سپس ابزار جمع ها بيان مي محاسبه تعداد نمونه
  .شود و در انتها روش تجزيه و تحليل اطلاعات تحقيق بحث مي

كاربردي بوده و از لحاظ روش تحقيق، با توجه به هدف آن، حاضر تحقيق 
  . باشدتوصيفي مي

  جامعه و نمونه آماري
گاز استان  نفر از كاركنان شركت 137جامعه آماري اين تحقيق تعداد 

علت اينكه جامعه .  با تحصيلات ليسانس و فوق ليسانس استآذربايجان شرقي
ه تحصيلات و آماري، با تحصيلات ليسانس و فوق ليسانس انتخاب شده، توجه ب

براي بدست آوردن حجم نمونه از فرمول تعيين حجم نمونه . تجارب آنها بوده است
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 نيز برابر با e و 5/0 برابر q  و  pكه در آن .كوكران به شرح زير استفاده گرديد 
  : در نظر گرفته شده است، بنابراين داريم095/0

  

qpZNe
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n

.)()1(

.)(
2

2

2

2

2

×+−

×
=

α

α  

601460505096111370950
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××+−×
×××

= /
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2
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50/=P 
50/=q 
0950/=e 

در اين تحقيق به منظور جمع آوري اطلاعات از دو پرسشنامه استفاده شده 
ب ها مورد استفاده به صورت روايي صوري بوده به اين ترتي  روايي پرسشنامه.است

كه كليه ابزار اندازه گيري در اختيار تعدادي از متخصصان و اساتيد دانشگاه قرار 
گرفت و از آنان خواسته شد پس از مطالعه نظرات خود را در مورد روايي 

پس از جمع آوري اظهار نظرهاي اعلام شده و اصلاح . ها اعلام نمايند پرسشنامه
ي مورد نظر از روايي بالايي ها برخي سؤالات نتيجه گرفته شد كه پرسشنامه

سوالات تنظيم شده دو بار )  1(براي بررسي پايايي پرسشنامه شماره . برخوردارند
 نفر از اعضاي جامعه آماري  قرار 20متفاوت با اختلاف زماني دو هفته در اختيار 

گرفته و براي بررسي همبستگي  بين نتايج دو مرحله، از ضريب همبستگي پيرسون 
  براي بررسي پايايي پرسشنامه .باشد مي9/0كه مقدار آن برابر . ده استاستفاده ش

سئوالات تنظيم شده نيز دو بار متفاوت با اختلاف زماني دو هفته در ) 2(شماره 
.  نفر از اعضاي جامعه آماري قرار گرفته مورد سنجش قرار گرفته است20اختيار 

ي، از ضريب همبستگي پيرسون براي بررسي همبستگي بين نتايج دو مرحله نظرسنج
 به دست آمده براي هركدام از عوامل با توجه به معيارهاي  rمقدار . استفاده شد

  :توانمندساز در جدول زير آمده است
  محاسبه ضريب همبستگي پيرسون) 1(جدول 

  وجود
  انگيزه

  حس
  مسئوليت

  غني سازي
  شغلي

  تفويض
  اختيار

  سيستم
 متغيرها  آموزش  پاداش  كارتيمي  مشاركت

 ضريب همبستگي پيرسون  92/0  71/0  83/0  87/0  801/0  72/0  66/0  91/0
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 استفاده tهاي حاصل از نمونه به جامعه آماري از آزمون جهت تعميم يافته
  : نتيجه آن براي هر كدام از عوامل در جدول زير ارائه شده است. شده است

H0 :جود نداردبين نتايج حاصل از نوبت اول و نوبت دوم رابطه و. 
H1 :بين نتايج حاصل از نوبت اول و نوبت دوم رابطه وجود دارد.  

959

220
9201

920

2
1 22

/
/

/
=

−
−

=

−
−

=

n
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rt  

  
 tمحاسبه ) 2(جدول 

وجود 
  انگيزه

  حس
  مسئوليت

  غني سازي
  شغلي

  تفويض
  اختيار

  سيستم
 متغيرها  آموزش  پاداش  كارتيمي  مشاركت

31/9  72/3  4/4  67/5  48/7  31/6  27/4  95/9  t 
  

)ناحيه بحراني برابر با % 95اطمينان با سطح  )96/1,96/1 ≥−≤ ttw است؛ 
Hگيرد بنابراين محاسبه شده در ناحيه بحراني  قرار ميtچون در نتيجه . شود رد مي0
  . توان گفت بين نتايج حاصل از نوبت اول و نوبت دوم همبستگي وجود داردمي

  

  اهدادهروش تجزيه و تحليل 
اين .  خواهد بودTOPSISروش تجزيه و تحليل اطلاعات با استفاده از روش 

 mمدل يكي از بهترين مدل هاي تصميم گيري چند شاخصه است، در اين روش 
اساس اين تكنيك، بر اين .  شاخص، مورد ارزيابي قرار مي گيردnي  گزينه بوسيله

فاصله را با راه حل ايده آل مفهوم استوار است كه گزينه ي انتخابي، بايد كم ترين 
وحل آن مستلزم . مثبت و بيشترين فاصله را با راه حل ايده آل منفي داشته باشد

  :شش مرحله زير است
  :باشد  به شرح زير ميTOPSISمراحل انجام 

براي بي مقيـاس سـازي، از       ): N(كمي كردن و بي مقياس سازي ماتريس تصميم       . 1
  .ودبي مقياس سازي نورم استفاده مي ش
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را ) N(ماتريس بـي مقيـاس شـده        ) : V(بدست آوردن ماتريس بي مقياس موزن       . 2
nnW(در ماتريس قطري وزنها  nnWكنيم ، يعني ضرب مي)  × ×× V=N 

راه حـل ايـده آل مثبـت و         : فيتعيين راه حل ايده آل مثبت و راه حل ايده آل من           . 3
 :       شود ده آل منفي ، بصورت زير تعريف ميراه حل اي

( را ه حل ايده آل منفي= V]  بدترين مقادير هر شاخص ماتريسر بردا[
j

V
−

(  

 (حل ايده آل مثبت ه را = V] بردار بهترين مقادير هر شاخص ماتريس  [
j

V
+ ( 

  :  بدست آوردن ميزان فاصله به هر گزينه تا ايده آل مثبت و منفي. 4
                                                                      i=1, 2… m       
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                                                                         i=1, 2… m    
2

)
_

(
_

j
v

ij
v

i
d −= ∑  

:                                                            يك گزينه به راه حل ايده آل ) *CL(تعيين نزديكي نسبي . 5

                                                            

i
d

i
d

i
d

+
+

_

_

=
∗
i

CL  

مـومني،  ( آن بزرگتر باشد، بهتر اسـت        *CLهر گزينه اي كه     : رتبه بندي گزينه ها   . 6
1385،25-24.(  

  
  

  هاي تحقيقيافته
ها به شكل خام و بدون  آوري شده از پرسشنامه هاي جمع با توجه به اينكه داده
توان عوامل در كل قابل تفسير نبوده و نمي. باشند بندي مي ترتيب، تلخيص و طبقه

      اصلي را شناسايي نمود؛ بدين جهت به منظور شناسايي عوامل اصلي بعد از 
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تو اقدام به شناسايي عوامل اصلي آوري پرسشنامه اول، با استفاده از نمودار پاره جمع
  .باشدايم كه نتايج بدست آمده به شكل زير مينموده

  ندي عوامل در نمودار پارتوب دسته) 3(جدول 
  فراواني  فراواني  نماد  عوامل  رديف

  تجمعي
  درصد فراواني

  طبقه بندي  تجمعي

 A 59  59  9  A  آموزش  1
 C 58  117  17  A  پاداش مبتني بر عملكرد  2
 E 57  174  25  A  كارتيمي  3
 G 56  230  34  A  به كارگيري سيستم مشاركت  4
 M 55  285  42  A  غني سازي شغلي  5
 Q 54  339  49  A  پذيري مسئوليتحس   6
 AD 53  392  57  A  وجود انگيزه در پرسنل  7
 I 52  444  65  A  تفويض اختيار  8
 B 17  461  67  B  ارتباطات  9

 H 17  478  70  B  آزادسازي جريان اطلاعات  10
 K 16  494  72  B  مهارت فردي  11
 J 16  510  74  B  استقلال فردي  12
 N 15  525  77  B  سطح تحصيلات  13
 O 15  540  79  B  تجربيات  14
 T 14  554  81  B  استفاده از شايسته سالاري  15
 AB 14  568  83  B  فرهنگ حاكم بر سازمان  16
 D 13  581  85  B  اعتماد  17
 P 13  594  87  B  نگرش مديران  18
 S 12  606  88  B  وجود  رقابت در سازمان  19
 AE 12  618  90  B  نفوذ فردي  20
 R 11  629  92  B  انگيزه مالي  21

مرتبط بودن رشته تحصيلي با   22
 U 10  639  93  B  شغل

 L 10  649  95  B  تغيير شغلي سريع  23
 AC 9  658  96  B  تشويق سازماني  24
 V  صداقت  25
 Z  رضايت شغلي  26
 F  جوسازماني  27
 AF  خلاقيت  28
 X  نظارت و بازرسي  29
 W  ساختار سازماني  30
 AG  نوع آوري  31
 Y  استرس  32

28  

  686 جمع 

686  100  C  
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  نمودار پارتو): 3(نمودار 

  
دهد كه هشت عامل آموزش، بكارگيري سيستم تو نشان مينتايج نمودار پاره

مشاركت، وجود انگيزه در پرسنل، تفويض اختيار، پاداش مبتني بر عملكرد، كار 
از توانمند سازي  را پوشش % 67پذيري  سازي شغلي و حس مسئوليت تيمي، غني

دهند به همين جهت براي  اولويت بندي اين عوامل آنها را به عنوان عوامل مي
  بندي بشرح زير ايم، كه مراحل اولويتگيري نموده اصلي وارد ماتريس تصميم

  :باشدمي
  

  : مقياس سازي ماتريس تصميمكمي كردن و بي: مرحله اول
توان از روشهاي هاي كمي مي شاخصهاي كيفي بهبراي تبديل شاخص

اي  مختلفي، استفاده كرد؛ ولي بهترين روش، روشهايي هستند كه از مقياس فاصله
گيري  يك روش عمومي در اندازه. نماينداي يا مقياس دو قطبي استفاده ميو رتبه

است » ايمقياس دو قطبي فاصله« اي، استفاده از يك شاخص كيفي با مقياس فاصله
  ).8، 1385مومني، (به قرار زير استكه 
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  اي مقياس دوقطبي فاصله) 4(جدول 
  منفي  1  3  5  7  9  مثبت

  -  خيلي كم  كم  متوسط  زياد  خيلي زياد  +
  

اولويت بندي عوامل مؤثر بر )ماتريس تصميم گيري (لذا جدول عددي 
  . توانمند سازي به صورت زير حاصل شده است

  
  گيري ماتريس تصميم) 5(جدول 

  هاي توانمندسازي شاخص
  احساس

  داشتن اعتماد
  احساس

  دار بودن معني
  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

  آموزش  3/7  56/7  95/5  1/8  45/8
  پاداش مبتني بر عملكرد  4/6  55/6  7/5  05/7  39/5
  كار تيمي  65/5  43/5  4/8  33/7  2/5
  گيري سيستم مشاركتبه كار  4  87/4  2/7  56/5  9/4

  سازي شغلي غني  1/6  5  9/6  1/4  32/5
  حس مسئوليت  4/7  2/4  6/4  7/3  7/5
  وجود انگيزه  8/4  25/5  4/4  87/4  4/6
  تفويض اختيار  5/7  3/4  8/4  4  5/8

  
ها، ممكن است داراي يك بعد خاص باشند، بنابراين به منظور قابل شاخص

مقياس سازي استفاده كرد، كه در مدل بيگيري، بايد از  مقايسه شدن مختلف اندازه
TOPSIS كنيم در اين صورت مقادير شاخصمقياس سازي نورم استفاده مياز بي-

  .)9همان منبع، ( شوندهاي مختلف، بدون بعد شده و جمع پذير مي
مقياس شده  ماتريس بي ): v(به دست آوردن ماتريس بي مقياس موزون        : مرحله دوم 

(N)ها وزن ي  را در ماتريس قطر( )nnW nnWNVكنيم، يعني ضرب مي× ××=  
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  سازي شده با استفاده از نورم ماتريس مقياس) 6(جدول 
  هاي توانمندسازي شاخص

  احساس
  داشتن اعتماد

  احساس
  دار بودن معني

  احساس
   مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر
  آموزش  412/0  486/0  343/0  493/0  468/0
  پاداش مبتني بر عملكرد  361/0  421/0  328/0  429/0  299/0
  كار تيمي  319/0  349/0  484/0  446/0  288/0
  به كارگيري سيستم مشاركت  226/0  313/0  415/0  338/0  272/0
  سازي شغلي غني  344/0  321/0  397/0  249/0  295/0
  حس مسئوليت  418/0  27/0  265/0  225/0  316/0
  وجود انگيزه  271/0  337/0  253/0  296/0  355/0
  تفويض اختيار  424/0  276/0  276/0  243/0  471/0

  

∑
=

=
m

i
ij

ij
ij

x

x
n

1

2

  

  
همان طور كه ذكر شد، تعداد پنج معيار يا شاخص براي اولويت بندي عوامل 

باشد،   نميها يكساناز آنجا كه درجه اهميت اين شاخص. مؤثر در نظر گرفته شد
لذا از تكنيك آنتروپي شانون . باشدها مينياز به تعيين وزن هر يك از شاخص

  . استفاده گرديد
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  مقياس سازي خطي بي) 7(جدول 
  هاي توانمندسازي شاخص

  احساس
  داشتن اعتماد

  احساس
  دار بودن معني

  احساس
  مؤثر بودن

  داشتن احساس
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

  آموزش  148/0  175/0  124/0  18/0  169/0
  پاداش مبتني بر عملكرد  13/0  152/0  119/0  158/0  108/0
  كار تيمي  115/0  126/0  175/0  164/0  104/0
  به كارگيري سيستم مشاركت  081/0  113/0  15/0  124/0  098/0
  سازي شغلي غني  124/0  116/0  144/0  092/0  106/0
  مسئوليتحس   15/0  097/0  096/0  083/0  114/0
  وجود انگيزه  097/0  116/0  092/0  109/0  128/0
  تفويض اختيار  152/0  099/0  1/0  089/0  17/0

jim

i
ij

ij
ij

r

r
p ,

1

:∀=

∑
=

  

]براي پيدا كردن  ]∑
=

∀−=
m

i
ijijij jppkE

1
,ln.  

  
)pln.p(نتايج ) 8(جدول  ijij  

  هاي توانمندسازي شاخص
  احساس
داشتن 
  اعتماد

  احساس
  دار بودن نيمع

  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

  آموزش  283/0  305/0  258/0  308/0  3/0
  پاداش مبتني بر عملكرد  265/0  286/0  253/0  291/0  24/0

  كار تيمي  249/0  261/0  305/0  296/0  235/0
  به كارگيري سيستم مشاركت  2/0  246/0  284/0  259/0  227/0
  سازي شغلي غني  259/0  249/0  279/0  219/0  238/0
  حس مسئوليت  284/0  226/0  225/0  206/0  247/0
  وجود انگيزه  226/0  249/0  219/0  241/0  263/0
  تفويض اختيار  286/0  229/0  23/0  215/0  301/0

)ln( ijij p.p  
  

  مقدار اطمينان) 9(جدول 
  هاي توانمندسازي شاخص

  احساس
  اعتمادداشتن 

  احساس
  دار بودن معني

  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

051/2  035/2  053/2  05/2  052/2  sum 
986/0  978/0  987/0  986/0  984/0  Ej 
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  اوزان معيارها) 10(جدول 
  هاي توانمندسازي شاخص

  احساس
  داشتن اعتماد

  احساس
  دار بودن معني

  احساس
  بودنمؤثر 

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

014/0  022/0  013/0  014/0  016/0  Dj=1-Ej 
177/0  278/0  164/0  177/0  202/0  wj 

jEjdjj
dj

djw m

j

i ∀−=∀=

∑
=

,1,,

1

  

  
 بـه صـورت     (V)مقياس موزون   در اين مرحله بعد از تعيين اوزان معيارها ماتريس بي         

  : زير خواهد شد
  نمقياس شده موز بي) 11(جدول 

  هاي توانمندسازي شاخص
  احساس

  داشتن اعتماد
  احساس

  دار بودن معني
  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

  عوامل مؤثر

  آموزش  083/0  086/0  056/0  137/0  083/0
  پاداش مبتني بر عملكرد  073/0  074/0  054/0  119/0  053/0
  كار تيمي  064/0  062/0  079/0  124/0  05/0

  به كارگيري سيستم مشاركت  045/0  055/0  068/0  094/0  048/0
  سازي شغلي غني  069/0  057/0  065/0  069/0  052/0
  حس مسئوليت  084/0  048/0  043/0  062/0  055/0
  وجود انگيزه  054/0  059/0  041/0  082/0  063/0
  تفويض اختيار  085/0  049/0  045/0  067/0  083/0

  

nnWNV ××=  
تعيين راه حل ايده آل مثبت و راه حل ايده آل منفي كه به صورت زير                : رحله سوم م

  .باشدمي
( ) ( ){ } { }++++ ==′∈= nijijj V,...,V,Vm,....,,iJjVmin,JjVMaxV 2121ε

  ايده آل مثبت =
( )( ){ } { }−−−− ==′∈∈= nijijj VVVmiJjVJjVV ,....,,,....,2,1max.min 21

  ايده آل منفي=
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  آل مثبت و منفي تعيين راه حل ايده) 12(جدول 
 معيارهاي توانمند ساز

  احساس
  داشتن اعتماد

  ساحسا
  دار بودن معني

  احساس
  مؤثر بودن

  احساس داشتن
  حق انتخاب

  احساس
  شايستگي

 عوامل مؤثر

083/0 137/0 079/0 086/0 085/0 +
jV 

048/0 062/0 041/0 048/0 045/0 −
jV  

  

  :به دست آوردن ميزان فاصلة هر عامل تا ايده آل مثبت و منفي: مرحله چهارم

( ) miVVd
n

j
jiji ,...,2,1,

1

2
=−= ∑

=

++  

( ) miVVd
n

j
jiji ,...,2,1,

1

2
=−= ∑

=

−−  

  :  يك عامل به راه حل ايده آل(*CL)تعيين نزديكي نسبي : مرحله پنجم

miCL
dd

dCL i
ii

i
i ,...,2,1,10 ** =≤≤

+
= +−

−

  

  .  به صورت زير مي باشد5و4نتايج بدست آمده از مرحله 
  

  يكي نسبيآل مثبت و منفي و تعيين نزد اي هر عامل تا ايده نتايج ميزان فاصله) 13(جدول 
*
iCL  −

id  +
id   عوامل مؤثر  

  آموزش   023/0  099/0  81/0
  پاداش مبتني بر عملكرد   046/0  07/0  6/0

  كار تيمي   047/0  076/0  62/0
  بكارگيري سيستم مشاركت   076/0  042/0  35/0
   غني سازي شغلي  083/0  036/0  3/0

  حس مسئوليت پذيري  095/0  039/0  29/0
  وجود انگيزه در پرسنل   08/0  028/0  26/0
  تفويض  اختيار   086/0  053/0  38/0

بنابراين همانطور كه مشاهده ميشود اولويت بندي عوامل مؤثر بر توانمنـد سـازي       
  .باشد به ترتيب زير مي Topsisبا استفاده از روش 
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  لاولويت بندي عوام) 14(جدول 
*  رتبه اولويت عوامل

iCL  عوامل مؤثر  
  آموزش   81/0  اول 
  كار تيمي  62/0  دوم 
  پاداش مبتني بر عملكرى  6/0  سوم 

  تفويض اختيار   38/0  چهارم 
  بكارگيري سيستم مشاركت  35/0  پنجم 
  غني سازي شغلي  3/0  ششم 
  حس مسئوليت پذيري  29/0  هفتم 
  انگيزه در پرسنلوجود   26/0  هشتم 

 
گردد كه آموزش و بكارگيري سيستم مشاركت به ترتيـب، بيـشترين            مشاهده مي 

و بعـد از آمـوزش و   .  روداهميت و اولويت در توانمند سازي كاركنان به شمار مـي    
بكارگيري سيستم مشاركت به ترتيـب وجـود انگيـزه در پرسـنل، پـاداش مبتنـي بـر                   

هـاي  ، حـس مـسئوليت پـذيري در اولويـت         عملكرد، كار تيمي، غني سـازي شـغلي       
  . بعدي قرار دارند

  گيرينتيجهبحث و 
 صـورت   Topsis ايـن عوامـل بـا اسـتفاده از روش            بنديدر نهايت براي اولويت     

گرفت كه اين روش با در نظر گرفتن اهميت و اوزان عوامل و فاصله عوامل با ايـده         
ويـت عوامـل تـاثير گـذار بـر          آل مثبت و  ايده آل منفي بوده كه در آخـر نتيجـه اول              

  . توانمندسازي بشرح زير مي باشد
  عوامل مؤثر  رتبه اولويت عوامل

  آموزش   اول 
  كار تيمي  دوم 
  پاداش مبتني بر عملكرد   سوم 

  تفويض اختيار   چهارم 
  بكارگيري سيستم مشاركت  پنجم 
  غني سازي شغلي    ششم 
  حس مسئوليت پذيري  هفتم 
    در پرسنل وجود انگيزه  هشتم 
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بـا ايـن وجـود      . عصر حاضر، عصر توانمند سازي نيروي انساني ناميده شده است         
هاي توانمند سازي در جهت بـرآورده سـاختن         شواهدي كه از شكست اغلب برنامه     

در حـالي   . گردنـد انتظارات مديران و كاركنان حكايت دارند، روز به روز بيشتر مي          
انـد كـه هـم در مـورد آن بـسياري      ي آن نمـوده بسياري از سازمانها مبادرت به اجـرا  

شان  يـا  اغراق شده و هم اينكه بدون شناسايي و درك صحيح علل واقعي مشكلات         
ها  پرداخته و يا اينكـه فقـط بـه شـعار بـسنده               به اجراي سطحي و نادرست اين برنامه      

هـاي توانمنـد سـازي را بـه         ها  كه ناكارآمـدي تـلاش      مجموعة اين ضعف  . اندنموده
اي داده تا با علم كردن آنها، كل ماهيت توانمنـد           اي به دست عده   مراه داشته، بهانه  ه

هـاي  هاي زيـادي از اجـراي برنامـه       اگر چه سازمان  . مه قرار دهند  جسازي را مورد ه   
. اند،  اما آن همچنان مورد توجه اغلب سازمانها قرار دارد          توانمند سازي متضرّر شده   

ها بـا درك صـحيح مـشكلات، شـناخت عوامـل مـؤثر بـر                بنابراين لازم است سازمان   
. توانمند سازي و اجراي اصولي آنها، مبادرت به توانمند سازي نيروي انساني نمايند            

  .توان پيشنهادات زير را ارائه نمودبا توجه به نتايج بدست آمده مي
بنـدي عوامـل نـشان داده شـده لازم اسـت        در تحقيق حاضر با توجه بـه اولويـت         -1

 در نمودار پارتو به عنوان      Aت براي توانمندسازي كاركنان به عوامل گروه        شرك
  . عوامل تاثيرگذار مورد توجه جدي قرار دهد

 قـرار دارد را  A موانـع و مـشكلاتي كـه در گـروه         بايـد    مديريت ارشد شـركت      -2
  . شناسايي و نسبت به حذف آنها اقدامات لازم را انجام دهد

 صورت گرفته، توصيه مي شـود      TOPSIS كه به روش      با توجه به اولويت بندي     -3
ترتيبي كه عوامل تاثيرگذار دارند به همان ترتيب مورد توجه قـرار گيرنـد چـون                

  . اين عوامل با توجه به اوزان و اهميت آنها صورت گرفته است
 پيشنهاد مي شود كه در تدوين استراتژي شركت، به عوامل اولويت بندي شده،              -4

ــل  ــوان عوام ــه عن ــتراتژي  ب ــژه اي شــود و اس ــايي جهــت   تاثيرگــذار توجــه وي ه
  . توانمندسازي كاركنان با توجه به اولويت آنها صورت گيرد
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 .105شماره

، نقش خود كارآمدي در توانمندسازي كاركنان،  مجله تدبير، )1385(عبداللهي، بيژن -
 .168شماره 

دكتر مهدي ايرانژاد پاريزي و مينو : ، رهبري تحول، ترجمه)1382(كاتر، جان پي -
 .سلسله، موسسه تحقيقات و آموزش مديريت

مهدي ايران نژاد پاريزي و :نابع انساني، ترجمه، توانمندسازي م)1383(كينلا، دنيس -
 .معصومعلي سليمان، تهران، انتشارات مديران، چاپ اول

، توانمندسازي كاركنان، فصلنامه آموزشي پژوهشي كنترولر، )1384(نوروزي، مجتبي -
 .19شماره 

،مباحث نوين تحقيق در عمليات ، دانشگاه تهران، انتشارات )1385(مومني، منصور -
  . مديريت دانشگاه تهراندانشكده

www.sid.ir
www.sid.ir


  ... بندي عوامل مؤثر در توانمندسازي شناسايي و اولويت
   

 

83

- Conger, Jay. A & kanungo, Rabindra.  N, (2002), The 
Empowerment Process, Integrating theory & Practice, Academy of 
management Review, vol.13, NO.3 

- Evans, James.R&Lindsay, William .M (2007),"The management 
and control of Quality", fifth edition 

- Greenberger, D.B.stasser&S.Cummings, L.L&Dunham, R.B(1989), 
The Impact of personal control on performance & satisfaction, 
organizational behavior & Human decision processes 43 

- Littrell, F. Ramie (2007), "Influences on employee preferences for 
empowerment practices by 

- ideal manger in chine, international Journal of intercultural 
relations, Vol.3, 1, P87-110 

- Mullins, Laurie (1999), management and organizational behavior, 
London: prentice-hall 

- Peterson, N. Andrew & Zimmerman, A. Marc (2004),"Beyond the 
individual: Toward a Homological network of organizational 
empowerment", American Journal of communing psychology, 
Vol.3,4,No.1/2,P129-148 

- Richard, Daft & Noe, Raymond (2000), organizational behavior, 
New York, Harcourt Inc 

- Robbins .T.L & Crino. M .D & Fredendall. L .D (2002), "An 
integrative model of the empowerment process, human resource 
management", Review, No .12, P419-420 

- Roy & Sheena (2005), Empowerment through choice? A critical 
analysis of the effects of choice in organizations, Research in 
organizational B behaviors, vol.2 

- Thomas, Kenneth, w & Velthouse, Betty .A (2002) Cognitive, 
Elements of Empowerment, An Inter pretive Model of intrinsic 
task Motivation, Academy of Management Review, v01 .15, No.4 

www.sid.ir
www.sid.ir


 1389  تابستان – 13 شماره –فراسوي مديريت 

 

84

- Voget .J.F & Murrel. K .L (1990), Empowerment in organizational 
how to spark exceptional performance university associates, Sandi 
ego, CA 

www.sid.ir
www.sid.ir



