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چکیده
کشور   اقتصادی  توسعه  و  رشد  در  متوسط  و  کوچك  کارهای  و  اهمیت کسب  به  توجه  با 
حاضر  پروژه  اجرای  از  هدف  آنان،  موفقیت  در  توانمند  انسانی  منابع  برجسته  نقش  و 
بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط مستقر در 
شهرستان تهران می باشد. بر این اساس در ابتدا پیشینه تحقیق مورد مطالعه قرار گرفت، و 
 متغیرهای  "توسعه شایستگی های کارکنان " ، " توسعه شایستگی های مدیران " ، " بهبود 
بر  مؤثر  عوامل  عنوان  به   ، محیطی"  شرایط  از  بهینه  استفاده   " و  سازمانی"  های  ویژگی 
توانمندسازی کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط شناسایی شدند و بر همین اساس 
نمونه 370  اختیار  در  و  نظرات خبرگان طراحی  از  استفاده  و  هماهنگی  با  ای  پرسشنامه 
 نفری از جامعه آماری کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط قرار داده شد. داده های 
جمع آوری شده بعد از کدبندی از طریق آزمون های آماری همبستگی، رگرسیون چندگانه، 
t تك نمونه ای و تحلیل واریانس فریدمن با استفاده از نرم افزار آماری SPSS مورد تحلیل 

قرار گرفتند. 
بهبود  و  کارکنان  های  شایستگی  توسعه  متغیرهای  که  است  آن  دهنده  نشان   نتایج 
ویژگی های سازمانی به صورت مستقیم بر توانمندسازی کارکنان کسب و کارهای کوچك 
و  مدیران  های  شایستگی  توسعه  متغیر  دو  که  چند  هر  اما  باشند  می  اثرگذار  متوسط  و 
استفاده بهینه از شرایط محیطی به صورت مستقیم بر توانمندسازی کارکنان تأثیر ندارند 
اما به صورت غیر مستقیم یعنی با تأثیر بر توسعه شایستگی های کارکنان، بر توانمندسازی 
نتایج  همچنین  باشند.  می  تأثیرگذار  متوسط  و  کوچك  کارهای  و  کسب   کارکنان 
نشان دهنده آن است که سطح توانمندی کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط شاغل 

در شهرستان تهران بالاتر از حد میانگین می باشد.

وا ژگان كلیدي:  توانمند سازی، کسب و کارهای کوچك و متوسط، شایستگی های کارکنان،  
شایستگی های مدیران، ویژگی های سازمانی، شرایط محیطی

1-هیات علمی دانشگاه دریانوردی و علوم دریایی چابهار
2-هیات علمی دانشگاه دریانوردی و علوم دریایی چابهار

3-هیات علمی دانشگاه دریانوردی و علوم دریایی چابهار 1388
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مقدمه
اندیشه،  قدرت  از  برخورداري  لحاظ  به  انساني  نیروي 
خلاقیت و نوآوري بزرگ ترین دارایي هر سازماني محسوب 
مي شود، چرا که هرگونه بهبود و پیشرفت در سیستم هاي 
گیرد.  مي  صورت  انساني  نیروي  توسط  سازماني  و  فني 
عنوان  به  سازمان  در  کارکنان  هاي  اندیشه  و  فكري  توان 
سرمایه نهفته و راکد مي باشد هر سازمان و مدیریتي بتواند 
از این سرمایه هاي نهفته بیشترین استفاده را بكند به همان 
اندازه امكان رشد و توسعه مُیسر خواهد شد. بر این اساس 
کارگیري  به  و  کارآیي  افزایش  براي  هایي  راه  جستجوي 
توانائي های کارکنان در جهت تحقق هدف هاي  حداکثر 
های  دغدغه  و  موضوعات  از  یكي  جامعه  و  سازمان  فرد، 
بوده  مدیریت  علم  نظران  صاحب  و  مدیران  همیشگي 
تا آنجایی که در سال های اخیر واژه توانمندسازی  است؛ 
است.  شده  تبدیل  مدیریت  روزمره  زبان  از  بخشی   به 
حال  در  درمحیط  موفقیت  منظورکسب  به  ها  سازمان 
و  انرژي  نظرات،  دانش،  به  امروزي،  کار  و  تغییرکسب 
خلاقیت کلیه کارکنان، اعم ازکارکنان خط مقدم تا مدیران 
از  ها  امر، سازمان  این  نیازمندند. جهت تحقق  بالا،  سطح 
تشویق  منظور  به  مربوطه  کارکنان  توانمندسازي  طریق 
به  نهادن  ارج  فشار،  اعمال  بدون  عمل  ابتكار  به  آنان 
انجام وظیفه  با  کم ترین نظارت و  منافع جمعي سازمان 
هم  عواملی  نمایند.  مي  اقدام  سازمان،  مالكان  عنوان  به 
چون تغییر در محیط کسب و کار، افزایش رقابت، نوآوری 
تقاضای  ها،  سازمان  کاربرد  مورد  های  فناوری  در  سریع 
 دائمی برای کیفیت بالاتر و قیمت بهتر، افزایش مشكلات 
زیست محیطی و ... ضرورت توجه به این مقوله را افزایش 
توانمندسازی  افراد  به  نیاز  ها  بنابراین سازمان  است.  داده 
دارند که با کمك آنها در رقابت پیروز گردند، بتوانند بهترین 
را  ها  نوآوری  دهند،  ارائه  را  پیشرفته  فناوری  از  استفاده 
بیابند و بتوانند محصولات و خدمات خود را بهبود بخشند.

مهمی  نقش  متوسط،  و  بنگاه های کوچك  دیگر  از طرف 
دارند.  برعهده  کشورها  اجتماعی  و  اقتصادی  توسعه  در 
های  بنگاه  از  عظیمی  اکثریت  اقتصادها،  تمامی  در  آنها 
در  ایجاد شغل  دار  را تشكیل می دهند که عهده   تجاری 
جامعه اند و یك سوم تا دو سوم حجم معاملات  بخش  خصوصی  
صنایع  که  اهمیتي  گیرد.   می  صورت  ها  شرکت  این  در 
 کوچك در توسعه اقتصادي کشورها دارند، توجه روز افزون 
داشته  دنبال  به  مختلف  جوامع  در  را  گذاران  سیاست 
جهان،  یافته  توسعه  کشورهاي  بیشتر  در  اصولاً  است. 
هاي  بنگاه  از  حمایت  به  مربوط  هاي  سیاست  اتخاذ 
 کوچك و متوسط به منظور کاهش فقر و ایجاد اشتغال، از 
محسوب  ها  دولت  توسعه  هاي  اولویت  ترین   مهم 

مي شود. میزان موفقیت دولت ها در فراهم آوردن شرایط 
اعظم  بخش  که  خصوصي  بخش  فعالیت  براي   مناسب 
فعالیت  متوسط  و  کوچك  هاي  بنگاه  چارچوب  در   آنها 
 مي کنند، بستگی دارد. در ایران با وجود آن که 99 درصد از 
را کسب و کارهای  کوچك و متوسط  بنگاه های تجاری 
تشكیل می دهند،  تنها 17 درصد ارزش افزوده صنعت متعلق 
به آنها است. در حال حاضر استان تهران با 98743 بنگاه، 
 بیشترین تعداد بنگاه هاي کوچك و متوسط در کشور را دارا 
 می باشد که سهم مهمی در رشد و توسعه اقتصادی کشور ایفا 
می کنند. تعداد کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط 
در شهر تهران بر اساس آمار سایت کسب و کارهای کوچك 
آمار  اساس  بر  و  نفر   21882  )www.sme.ir( ومتوسط 
 اداره کل توسعه اشتغال وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی

)www.irimlsa.ir( 23633 نفر می باشد.
بر این اساس، با توجه به اهمیت کسب و کارهای کوچك و 
متوسط در رشد و توسعه اقتصادی کشور  و نقش برجسته 
به  پژوهش حاضر  آنان،  موفقیت  در  توانمند  انسانی  منابع 

دنبال پاسخ دادن به این سوال می باشد که:
عوامل مؤثر بر توانمندسازي کارکنان شاغل در بنگاه های 

کوچك و متوسط شهرستان تهران کدامند؟

مروری بر پیشینه تحقیق
سودمند  ابزارهاي  از  یكي  عنوان  به  توانمندسازي  امروزه 
تلقي  سازماني  اثربخشي  افزایش  و  کارکنان  کیفي   ارتقاء 
حال  در  محیط  در  موفقیت  کسب  منظور  به  گردد.  مي 
نظرات،  دانش،  به  ها  سازمان  امروزي،  کار  و  تغییرکسب 
انرژي و خلاقیت کلیه کارکنان، اعم ازکارکنان خط قدم تا 
 .)David & Bishnu ,2009( مدیران سطح بالا، نیازمندند
به  و  کارآیي  افزایش  براي  هایي  راه  جستجوي  بنابراین 
تحقق  جهت  در  کارکنان  های  توانایي  حداکثر  کارگیري 
های  دغدغه  و  موضوعات  از  یكي  سازماني  هاي  هدف 
بوده  مدیریت  علم  نظران  صاحب  و  مدیران  همیشگي 
تا آنجایی که در سال های اخیر واژه توانمندسازی  است؛ 
است. شده  تبدیل  مدیریت  روزمره  زبان  از  بخشی  به 

مختلفی  زوایای  از  توانمندسازی  به   محققین 
نگریسته اند. مفاهیمی چون کنترل کار شخصی، استقلال 
با  مرتبط  پرداخت  سیستم  کاری،  گروه  وظیفه،  انجام  در 
شغلی،  سازی  غنی  عملكرد،  براساس  پرداخت  یا  عملكرد 
و  افراد  توانایی  بر  برخی   ،... و  سهام  در  کارکنان  مالكیت 
تعریف  ملاک  را  شدن  توانمند  برای  تمایل  میزان  برخی 
کسایی،1387ص:17(.  )محدث  دهند  می  قرار  توانمندسازی 
فردی  و  شخصی  دید  از  صرفاً  ها  دیدگاه  اختلافات  این 
که  باشند  می  هایی  تكنیك  واقع  در  بلكه   نیستند 
محیط  یك  ایجاد  منظور  به  مدیران  یا  پردازان  نظریه 
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توانمندسازی  حالت  کننده  تسهیل  حتی  یا  توانمندکننده 
تعاریف  توانمندسازی  از  اساس  بر همین  برند.  کار می  به 
متعددی  ارائه شده است از جمله: دنیس کینلا توانمندسازی 
 را فرآیند نیل به بهبود مستمر در عملكرد سازمانی تعریف 
بر  مبتنی  نفوذ  گسترش  و  طریق  توسعه  از  که  کند،  می 
صلاحیت افراد و تیم بر روی حوزه ها و وظایفی است که  
در عملكرد آنها و عملكرد کلی سازمان  اثر می گذارد. منظور 
از توانمندسازی دادن حق رأی به کارکنان،  خودمختاری و 
حتی انگیزش نیست. هرچند علاقه قوی تر برای انجام کار 
بلندمدت  هدف  شد.  خواهد  منتج  توانمندسازی  از  بیشتر 
توانمندسازی بهبود مستمر در عملكرد کلی سازمان است، 
 و هدف  فوری آن به کارگیری صلاحیت هایی است که در 
اعضای سازمان وجود دارد )دنیس کینلا،1383،صص: 41-42(.

از  است  عبارت  توانمندسازی  کاننگو  و  کانگر  نظر  از 
از طریق شناسایي  افراد سازمان  تقویت شایستگي  فرآیند 
و شناسایي شرایطي که باعث احساس بي قدرتي در آنها 

شده و تلاش در جهت رفع آنها با 
اقدامات رسمي و همچنین   کمك 
با بهره گیري از فنون غیر رسمي و 
نیز، تهیه و تدارک اطلاعاتي که به 
 کفایت آنها در سازمان کمك میکند
        .)onger& Kanunyo,1998,p:47(
و  بلاک  چون  نظرانی  صاحب 
فرآیند  را  توانمندسازی   پیترز 
که  افرادی  بین  قدرت   تقسیم 
کنند،  می  کار  سازمان   در 
تعریف کرده اند. چاپی و کارستون 
تقسیم  فرآیند  را  توانمندسازی 
مجدد اختیار و کنترل دانستند. به 

کامل  از مشارکت  است  عبارت  توانمندسازی  اعتقاد شوتز 
 Adam.Rapp &( گیری  تصمیم  در  مدیران  و  کارکنان 
تفكر  که  معتقدند  همكارانش  و  کی   .)et al,2006,p:176
توانمند سازی شامل آماده سازی نیروی کار با درجه بالاتری 
از انعطاف پذیری ارائه آزادی بیشتری جهت تصمیم گیری 
.)Kay,et al,2008,p:40( باشد  می  کارشان  با  ارتباط  در 

توانمندسازی به ایجاد یك حس درونی در افراد که می تواند 
به طور مستقل تصمیماتی را در فرآیند کاری خویش اتخاذ 
  .)Robbins & et al,2002,p:423( نمایند اطلاق می گردد
نوین  مدیریت  برجسته  مفاهیم  از  یكی   توانمندسازی 
و  راهنمائی  توانمندسازی،  هدف  ترین  مهم  باشد.  می 
انجام  جهت  کارکنان  برای  لازم  های  آموزش مهارت 
به معیارهای فرهنگ سازمانی  با توجه  تصمیمات مستقل 

.)Alampay  and France,2006,p:25(می باشد
فرصت  که  است  واقعیتی  یك  عنوان  به  توانمندسازی 

اختیارات  حیطه  شدن  گسترده  وسیله  به  گیری  تصمیم 
شدن  شكسته  باعث  توانمندسازی  آورد.  می  فراهم  را 
گردد،  می  سازمان  ساختارهای  سنتی  مراتب  سلسله 
و  نزدیكترند  مشكلات  و  مسائل  به  صفی  کارکنان  زیرا 
شود  واگذار  مسائل  حل  جهت  لازم  اختیار  آنها  به   باید 

 .)Blanchard & et al,2003 ,p:41(
که  شده  باعث  توانمندسازی  از  مختلف  و  متنوع  تعاریف 
ایجاد رویكرهای متنوعی در این مورد استفاده متخصصین 
قرار گیرد. رویكرد در واقع به شیوه نگرش، ارزیابی و تحلیل 
دانشگاهی،  علمی  منابع  در  کند.  می  اشاره  موضوع  یك 
توانمندسازی، ساختاری عقلایی، انگیزشی و فوق انگیزشی 

معرفی شده است.
 در رویكرد ساختاری عقلایی، توانمندسازی فرآیندی است 
که یك رهبر یا مدیر قدرت خویش را با زیردستانش تسهیم 
می کند )در اینجا منظور از قدرت، قدرت به عنوان تملك 
اختیار رسمی یا کنترل بر منابع سازمانی است و نه قدرت 
تأکید  نگرش  این  در  شخصی(. 
اختیار  و  اقتدار  در  مشارکت  بر 
بارک1  تعبیر  به  است.  سازمانی 
توانمندسازی  از  منظور   )1986(
اختیار  تفویض  و  قدرت  اعطاء 
 .)Hechanova,2006,p:220( است 
پردازان  نظریه  از  بسیاری 
معادل  را  توانمندسازی  مدیریت 
تمرکز  عدم  یا  اختیار  تفویض 
که  دانند  می  گیری  تصمیم  در 
های  تكنیك  بر  تأکید  آن  حاصل 
های  چرخه  مدیریت مشارکتی، 
مدیریتی  خود  های  تیم  کیفیت، 
 .)Conger,1989( است  طرفه  دو  گذاری  هدف  و 
به نظر صاحب نظران رویكرد انگیزشی، توانمندسازی ریشه 
در تمایلات انگیزشی افراد دارد. هر راهبردی که به افزایش 
حق تعیین فعالیت های کاری )خود-تصمیم گیری( و کفایت 
خواهد  پی  در  را  شان  توانمندی  بیانجامد،  کارکنان  نفس 
داشت  )ابطحی و همكاران،1386،ص:54(.  به باور آنها، به کارگیری 
انگیزش،  جدید  پارادایم  عنوان  به  توانمندسازی  اصطلاح 
 زمانی گسترش یافت که رقابت های جهانی، ضرورت انجام 
جدیدی  های  شكل  یافتن  برای  متعددی  های  پژوهش 
تعهد  پذیری،  ریسك  به  تشویق  را  افراد  که  مدیریت  از 
روند،  این  ساخت.  ناپذیر  اجتناب  را  نماید،  می  نوآوری  و 
یعنی  سازمانی،  فرهنگ  و  رهبری  های  حوزه  در  ویژه   به 
حوزه هایی که در آنها تحقیقات نشان دادند، چگونه رهبران 
فرهمند و تحول گرا می توانند از طریق القاء آرمان گرایی، 
1 -Burke

بهبود  توانمندسازى،  بلندمدت  هدف 

مستمر در عملکرد كلی سازمان است،  و 

هدف  فورى آن به كارگیرى صلاحیت هایی 

است كه در اعضاى سازمان وجود دارد
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ایجاد ایمان قوی و اعمال کنترل های کلی در کارکنانشان 
نیرو به وجود آورند، از نمود بیشتری برخوردار گردید. این 
تحقیقات بر اهمیت ترغیب به انجام وظیفه به جای تحمیل 
آنها، با معنی دار ساختن کارها و با هویت ساختن مشاغل 
 .)Alampay  and France,2006,p:27( ورزیدند  تأکید 
در  اختیار  تفویض  به  روانشناختي  رویكرد   در 
فرآیندهاي  بیشتر  و  شده  کمتري  توجه  گیري  تصمیم 
انگیزشي درکارکنان مدنظر قرار مي گیرد. این رویكرد که 
نخستین بار توسط دو محقق به نام کانگر و کاننگو مطرح 
شده است، بیان مي دارد که توانمندسازي، فرآیند افزایش 
حس خودکارآمدي در میان اعضاي سازمان از طریق شناخت 
 خود و از  میان بردن عواملي است که سبب ضعف قدرت 
مي شود )Yang,2009,p:290(.  در این رویكرد توانمندسازی، 
ایجاد  توانمندسازی  فرهنگ  توسعه  با  که  است   فرآیندی 

می گردد.
زمینه  در  انجام شده  تجربی  مطالعات  بهترین  از  یكی  در 
چون  دانشمندانی  توسط  که  امروز،  به  تا  توانمندسازی 
میشرا  و  اسپریتزر  کاننگو،  و  کانگر  ولتهوس،  و  توماس 
صورت گرفته است، پنج بعد کلیدی توانمندسازی کارکنان 
به شرح ذیل شناسایی شدند. برای این که مدیران بتوانند 
دیگران را با موفقیت توانمند سازند، باید این پنج ویژگی را 

در آنان ایجاد کنند:
الف( احساس شایستگی: احساس شایستگی یا خودکار 
انجام  برای  خود  ظرفیت  و  توانایی  به  فرد  اعتقاد  آمدی، 

.)Kay,et al,2008,p:45( کارها با مهارت بالا است
ولتهون  و  توماس  انتخاب:  حق  داشتن   ب(احساس 
و  عمل  آزادی  به  را  انتخاب  داشتن حق  یا  مختاری  خود 
انجام  برای  لازم  های  فعالیت  تعیین  در  کارمند  استقلال 
وظایف شغلی، تعریف می کنند )عبدالهی و همكاران،1385،صص: 

.)54-55
فرد  که  حدی  از  است  عبارت  بودن:  مؤثر  احساس  ج( 
توانایی نفوذ در پیامدهای استراتژیك اداری و یا عملیاتی 

.)Ashforh,1989,p:3( در کار خود را دارا می باشد
معتقدند،  هانگر  و  اپلبام  بودن:  دار  معنی  احساس  د( 
حساس  افراد  که  است  فرصتی  بودن  دار   معنی 
می کنند اهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال می کنند

 )عبدالهی و همكاران،1385،صص: 54-55(.
ه( احساس داشتن اعتماد به دیگران: اعتماد به روابط 
و  کارمند  به  مدیر  )اعتماد  زیردستان  و  فرادستان  بین 

برعكس( اشاره دارد.

عوامل مؤثر بر ایجاد احساس توانمندسازی در كاركنان 
در خصوص عوامل تأثیرگذار بر ایجاد احساس توانمندی در 
کارکنان مطالعات متنوعی صورت گرفته است. هر کدام از 

محققین از جنبه های گوناگونی به مبحث توانمند سازی 
پرداخته است و عوامل و ویژگی هایی را که در این زمینه 
مؤثر می باشند مورد بررسی قرار داده اند. از جمله این که:

انسانی  منابع  سازی  توانمند  کتاب  نویسنده  کینلا  دنیس 
از  استفاده  بیشترین  برای  سازمان  یك  است،  معتقد 
کارکنان، می بایست شیوه هایی را برای کشف شایستگی 
افراد به منظور توسعه این شایستگی و به حداکثر رساندن 
تمام  در  اثرگذاری  جهت  ذیصلاح  برای  افراد   فرصت 
نیاز  ما  بنابراین  نماید.  سازمان  ایجاد  کاری  های  جنبه 
روی  که  توانمندسازی  مفهوم  ورای  به  که  داریم  به  این 
اثرگذاری  این  و  نمائیم.  حرکت  دارد،  تمرکز  نفوذ  توزیع 
راهبرد  یك  به  احتیاج  ما  نیست.  قدرت  جز  چیزی 
مبتنی  نفوذ  توزیع  روی  که  داریم   سازمانی  توانمندسازی 
زمینه  عملكرد  در  باشد.  داشته  تمرکز  شایستگی  بر 
بلكه  نیست،  قدرتی  بی  توانمندسازی«   سازمانی»متضاد 

بی خاصیتی است )دنیس کینلا،1383،ص:13(. 
تأکید  که  آن  ضمن  همكارانش   و  کِی  پژوهشی   در 
روانشناختی  توانمندسازی  از  کارکنان  درک  نمایند  می 
مشاهده  باشد.  می  مؤثر  خارجی  عوامل  از  بیشتر  اشان 
تسهیل  در  مهمی،  سازمانی  فاکتور  کارگروهی  که  نمودند 
.)Kay,et al,2008,p:49( باشد  می  توانمندسازی  موفقیت 

مجدد،  مهندسی  که  معتقدند  همكارانش،  و  ایوان 
را  هایی  فرصت  مجدد،  سازماندهی  و  اطلاعات  تكنولوژی 
ها  مسئولیت  افزایش  فرآیند  یعنی  توانمندسازی،  برای 
فراهم  ها  ستاده  مورد  در  کارکنان  گویی  پاسخ  با   همراه 

می کنند )ایوان و همكاران،1388،ص:479(.
سی گال و گاردنر)2000( در پژوهشی تحت عنوان عوامل 
ارتباط  بررسی  به  شناختی  روان  توانمندسازی  ای  زمینه 
و  گروه  تشكیل  سرپرست،  با  )رابطه  سازمانی  عوامل  بین 
روانشناختی  توانمندسازی  و  عملكرد(  بر  مبتنی  پاداش 
عوامل  از  یك  هر  که  دهد  می  نشان  نتایج   پرداختند. 
توانمندسازی  ابعاد  با  متفاوتی  طور  به  شده   ذکر 
روان شناختی ارتباط دارند. همچنین بیرن بائوم )1988( 
بیان می کند که مدیریت مشارکتی بر توافق جمعی، قدرت 
مشارکتی، تعهدات و آرمان های مشترک، و رهبری که بر 
مشورت و مسئولیت های همگانی تأکید دارد متمرکز است 

)عبدالهی و حیدری،1388،ص:119(.
ارتباط  وجود  به  تحقیقاتشان  در  اسپریتزر  و  ساویر 
توانمندسازی  از  افراد  ادارک  و  نقش  در  ابهام  بین  منفی 
پذیری  انعطاف  از  که  وظایفی  یا  اهداف  بردند.  پی  خود 
ابهام  و  اطمینان  عدم  تزریق  باعث  برخوردارند   بالایی 
تعریف  عدم  مثال  عنوان  به   .)Spriziter,1992( گردند  می 
هدف ممكن است منجر به تعارض هدف در بین افراد ذینفع 
است  ممكن  اختیار  مبهم  ترتیب خطوط  همین  به  گردد. 
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باعث افزایش عدم اطمینان گردد. زیرا کارکنان در تلاش 
ساختن  برآورده  به  وظایفشان  انجام  جای  به  بود  خواهند 
کان1  و  سووتان  مطالعات  بپردازند.  متعدد  افراد  انتظارات 
نشان می دهد که ابهام در نقش کنترل شخصی را تهدید و 
باعث ایجاد فشار روانی می گردد. برعكس، مطالعات ملاک، 
ساری و شیم نشان می دهند که وضوح هدف یك تعیین 
 .)Robbins & et al,2002( کننده مهمِ اثر بخشی کار است
بنابراین، ایجاد اهداف، وظایف و خطوط مسئولیت پذیری 
کارکنان  توانمندسازی  با  مرتبط  کلیدی  عوامل  از  واضح 

 .)Spriziter,1992( است
تحت  همكارانش  و  جوانمرد  توسط  که  تحقیقی  در 
یادگیري  فردي،  هاي  مهارت  بین  رابطه  بررسي  عنوان  
کوچك  صنایع  در  سازماني  عملكرد  و  نوآوري  سازماني، 
نشان  نتایج  گرفت،  صورت  مرکزي  استان  متوسط   و 
ارتباط  سازماني  عملكرد  با  فردي  مهارت  که  دهد  می 
فردي  مهارت  متغیر  بین  ارتباط  همچنین  داشته،  مثبت 
 با یادگیري و نوآوري سازماني مستقیم و مثبت مي باشد 

)جوانمرد و همكاران،1388،ص:81(.
یادگیري  و  فردي  مهارت  رابطه   1999 سال  در  کولن 
 1998 سال  در  فلود  است،  کرده  بررسي  را  سازماني 
سیستمي  تفكر  چگونه  و  اندازه  چه  که  کرده   بررسي 
یادگیري  انگیزه  و  گذارد  مي  تأثیر  فردي  مهارت  روي  بر 
را به وجود مي آورد، توماس در سال1994 رابطه مهارت 
کانگ  است.  کرده  گیري  اندازه  را  یادگیري  بر  فردي 
ایجاد  فردي  مهارت  از  یادگیري سازماني  که  است   معتقد 
مي شود و این دو نیازمند تمرکز مدیران بر تفكر سیستمي 
منجر  سازماني  عملكرد  بهبود  به  نهایت  در  که   است 
بارتوندر  لئونارد   .)Kang,2007,pp:238-240( شود  مي 
لابراتوارهاي  در  را  فردي  رشد  اهمیت  سال1992،  در 
 یادگیري نشان مي دهد. شیپي کاویلسون یادگیري را در 
تحلیل و  تجزیه  مورد  متوسط  و  کارهای کوچك  و   کسب 

بین  رابطه مثبت  قرار داد. هورلي و هورت در سال1998 
اند و در نهایت  نوآوري و یادگیري سازماني را نشان داده 
از  پرهیز  که  دادند  نشان  سال2002  در  وحشقي  ولواف 
 Hanvanisch,( نوآوري بر عملكرد سازماني تأثیر منفي دارد
 1-Satton and Kohn

.)et al,2006,p:604
اسپریتزر و کوئین نیز وجود حمایت سازمانی جهت ایجاد 
توانمندسازی  فرآیند  اجرای  را در  ثبات  و  امنیت  احساس 

.)Quinne & Speritzer,1997( کارکنان لازم می دانند
در مدل کانن، عوامل مؤثر بر بهبود بهره وري نیروي کار 
خدمت،  و  پاداش  نظام  سالاري،  شایسته  نظام  از  عبارتند 
مزایاي  و  شغلي  هاي  العاده  فوق  مكفي،  ماهانه  حقوق 
بهبود  کار،  نیروي  کردن  بالنده  و  آموزش  بازنشستگي، 
اوضاع کاري و رفاه کارکنان، کارگروهي، نظام پیشنهادات، 

 .)Lua,2000( مشارکت و گردش شغلي کارکنان
به تازگي در تحقیقاتي که توسط پیتر و سایرین انجام گرفته 
خودمختاري،  اطلاعات،  گیري،  تصمیم  قدرت،  به  است 
به  پذیري  مسئولیت  و  مهارت  و  دانش  خلاقیت،  و  ابتكار 
است  گردیده  اشاره  کارکنان،  سازي  توانمند  ابعاد  عنوان 

)انصاری رنانی و همكاران،1388،ص:52(.
درتحقیقی جعفری و همكاران، آزادی عمل، مدیریت مؤثر 
ارتقای  و  مدیریتی  خود  انگیزش،  ارتقای  انسانی،  منابع 
توانمندسازی  در  مؤثر  عوامل  عنوان  به  سازمانی  یادگیری 
و  چهارمحال  استان  بهداشتی  معاونت  حوزه  کارشناسان 

بختیاری شناسایی شدند )جعفری و همكاران،1387،ص:79(
عوامل  عملًا  توانمندسازي  ابعاد  بر  تأکید  با   )1999( لشلي 
)احتیاط  مدیریتي  نگرش  شامل  را  توانمندسازي  بر  مؤثر 
وظیفه  ساختار  اختیارات(،  واگذاري  در  مدیریت  کاري 
محوله(،  وظایف  انجام  در  عمل  استقلال  از  اي  )درجه 
فرهنگ سازماني )درجه اي که فرهنگ سازماني احساس 
توانمندسازي را تقویت مي کند(، و نوع تقویت کننده  )انگیزه 
افراد(  بین  در  مالكیت  احساس  یا  پاداش  بر  مبتني   کاري 
مي داند. او معتقد است که ترکیب هاي مختلف این عوامل، 
اشكال متفاوتي از توانمندسازي را در سازمان ها به نمایش 

مي گذارد )رهنورد و حسینی،1387،صص:108-107(.
قلی پور و همكارانش در تحقیقی با عنوان "نقش تحصیلات 
رسمي و اشتغال سازماني در توانمندسازي زنانِ تهران" به 
این نتیجه رسیدند که تحصیلات با توانمندي روانشناختي 
و  پور  )قلی  دارد  داری  معنی  رابطه  تهران  شهر  در  زنان 

همكاران،1387،ص:113(.
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توسعه شایستگی هاى 

فردى كاركنان

و  پور  )قلی  همكاران،1388،ص:369(،  و  برمن  )ایوان   ،)269:P,1998,Ron( 1383،ص:108(،  )میرکمالی،   ،)1996,Blanchard & et al( کینلا،1383،ص:48(،  )دنیس  آموزش: 

200,Dimitriades.Z.S(  ،)32-26:PP,1997,Quinne.R.E & Speritzer.G.M( 1370،ص:6(،  طوسي،  از  نقل  به  )نیكلاس  )سعادت،1386،ص:174(،  همكاران،1387،ص:113(، 

PP,1:19-28(، )آرمسترانگ،1387،ص:126(.

Dim( ،)56:P,2007,Garcia( ،)175:2003(، )میشل آرمسترانگ،1388،ص:331(، )سعادت،1386،ص,Blanchard & et al( ،)1997,Mclagan et al( :توسعه مهارتها  تخصصی

PP,2001,itriades.Z.S:19-28(، )جوانمرد و همكاران،1388،ص:81(.

همكاران،1388،ص:52(،  و  رنانی  )انصاری   ،)1997,Spriziter(  ،)1993,Robbins.P.S(  ،)1990,Thomas and Velthous(  ،)1997,Mclagan et al( مدیریتی:  توانایی خود 

)جعفری و همكاران،1387،ص:79(، )آرمسترانگ به نقل از نیك زاد،1384(

.)240-238:pp,2007,Kang( ،)14-11:435(، )سنگه 1380(، )جیم استوارت،1385،صص:p,2004,N.A.Peterson & M.A.Zimmerman( :تفکر سیستمی و جامع نگرى

)انصاری   ،)604:p,2006,Hanvanisch, et al( ،)17:از سام خانیان،1381،ص به نقل  باباخانی،1387،صص:9-10(، )رضائیان،1380،ص:101(، )ورنون  خلاقیت و نوآورى: )صالحی و 

رنانی و همكاران،1388،ص:52(.

یادگیرى مستمر: )سنگه 1990(، )جیم استوارت،1385،صص:11-14(، )جان والتون،1386،ص:65(، )ابطحی و همكاران،1386،ص:151(، )جعفری و همكاران،1387،ص:79(.

توسعه شایستگی هاى 

مدیران

و  )بلانچارد  استوارت،1385،صص:14-11(،  )جیم   ،)1380 )سنگه   ،)435:p,2004,N.A.Peterson & M.A.Zimmerman( نگرى:  جامع  و  سیستمی  تفکر 

.)240-238:pp,2007,Kang( ،)286:P,1998,Ron( ،)37-34:همكاران،1381،صص

گاردنر  و  )مارتنیكو   ،)2000,Heloisa( ازسیدجوادین،1385،صص:8-7(،  نقل  راولندبه  و  )آرمیستد  همكاران،1386،ص:199(،  و  ابطحی  از  نقل  به  لاولر  و  )باون  مشاركتی:  مدیریت 

)محدث   ،)39:p,1996,Mallak & et al از  نقل  به  کارزتد  و  مالاک   (.)25:p,2001,Randolph( )وتن،1382،ص:81(،   ،)358:p,2008,Isam(  ،)1997,Spriziter از  نقل  به 

کسایی،1387،صص:70-68(.

 Conger &(  ،)442-420:pp,2002,Robbins et al(  ،)216:p,1996,Blanchard & et al(  ،)1998,Conger & Kanungo( مدیریت:  و  رهبرى  سبک  بهبود 

p,1985,Kanungo;385(، )زعیمی پور و همكاران،1384،ص:14(.

مربیگرى: )Blanchard & et al( ،.)1997,Mclagan et al( ،.)1998,Conger & Kanungo,1996(، )عبدالهی و همكاران،1385،ص:96(، )میرسپاسی،1387،صص:242-241(.

همكاران،1385،ص:96(،  و  )عبدالهی   ،)286:P,1998,Ron( همكاران،1381،صص:37-34(،  و  )بلانچارد   ،)442-420:pp,2002,Robbins et al( مدیریتی:  دانش  توسعه 

)ابطحی،1377،ص:93(، )جعفري قوشچي،Wallerstein.N( ،)1385,2006(. )زعیمی پور و همكاران،1384،ص:14(.

بهبود شرایط سازمانی

،)1997,Mclagan et al( ،)1383،قوانین و مقررات سازمانی: )آرمیستد و راولند به نقل ازسیدجوادین،1385،صص:7-8(، )دنیس کینلا

نوه  و  )عبدالهی   ،)442-420:pp,2002,Robbins et al(  ،)1996,Blanchard & et al(  ،)1997,Mclagan et al( کینلا،1383(،  )دنیس  و مهندسی مجدد:  ساختار سازمان 

ابراهیم،1385،صص:64-65(، )ابطحی و همكاران،1386،ص:PP,2001,Dimitriades.Z.S( ،)150:19-28(، )ایوان و همكاران،1388،ص:479(.

مارتین،1983(،  کویین1998(،)  و  کسایی،1387،ص:53(،)کمرون  )محدث   ،)1996,Blanchard & et al( کینلا،1383،صص:46-45(،  )دنیس  سازمان:  اهداف  و  رسالت  وضوح 

)Quinne & Speritzer,1997(. )ابطحی و همكاران،1386،ص:151(،

جریان مناسب اطلاعات و ارتباطات: )Bowen and Lawer  (،)1998,Conger & Kanungo به نقل از Mclagan et al( ،)2002,Robbins & et al,1997(، )بلانچارد و 

همكاران،1381،صص: p,1997,Honold( ،)416-407:pp,2000 ,Liden. R. C. & et al( ،)58-63:129(، )ابطحی و همكاران،1386،صص:114-113(.

سیستم جبران خدمات: ) Bowen and Lawer به نقل از PP,2007 ,Armstrong(  ،)1997,Mclagan et al( ،)2001,Lee.M and Koh.J:4-14(، )سیدجوادین،1387،ص:202(، 

)عبدالهی و همكاران،1385،ص70(.

 ،)35:p,1996,Mallak & et al(  ،)126:p,1990,Voget(  ،)25:p,1995,Randolph(  ،)62-53:p,1999,Michael.L.Wehmeyer( مناسب:  سازمانی  فرهنگ 

.)12:P,2007 ,Armstrong( ،)120:فرهنگي،1382،ص(
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روش تحقیق
ابزارهای  و  تحقیق  اجرای  شیوه  لحاظ  به  حاضر   تحقیق 
پیمایشی  نوع  از  توصیفي  تحقیقی  ها،  داده  آوری   جمع 
آماری  باشد. جامعه  کاربردی می  نظر هدف  از  باشد،  مي 
های  بنگاه  در  شاغل  کارکنان  شامل  حاضر  پژوهش 
کوچك و متوسط واقع شده در شهر تهران می باشد. که 
متوسط  و  کوچك  کارهای  و  کسب  سایت  آمار  اساس   بر 
)www.sme.ir( تعداد آنها 21882 نفر می باشد و بر اساس 
رفاه  و  کار  تعاون،  وزارت  اشتغال  توسعه  کل  اداره  آمار 
اجتماعي )www.irimlsa.ir( تعداد آنها 23633 نفر می باشد.                                           

مطابق فرمول آماری                       

)مومنی،فعال قیومی ، 1386( تعداد 370 نفر از جامعه آماری 
مذکور به عنوان نمونه به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند.

بررسی  ضمن  نیاز  مورد  های  داده  گردآوری   برای 
و  موضوع  به  مربوط  مدارک  و  اسناد  مقالات،  ها،  کتاب 
اینترنت،  و  اطلاعات  پایگاه های  و  به کتابخانه ها  مراجعه 
داده های مورد نیاز برای تجزیه و تحلیل فرضیات تحقیق از 

طریق پرسشنامه و مصاحبه جمع آوری شده اند.
براي تجزیه و تحلیل داده هاي به دست آمده از نمونه ها از 
روش هاي آمار استنباطي استفاده شده است. روش هاي 
آماري مورد استفاده در این تحقیق، شامل آزمون همبستگی 
اسپیرمن، رگرسیون چند متغیره، تحلیل واریانس فریدمن 

و آزمون میانگین می باشند.

فرضیه های تحقیق:
کارهای . 1 و  کسب  در  کارکنان  های  شایستگی  توسعه 

معنی  رابطه  آنان  سازی  توانمند  با  متوسط  و  کوچك 
داری دارد.

کارهای . 2 و  کسب  در  مدیران  های  شایستگی  توسعه 
کوچك و متوسط با توانمند سازی کارکنان آنان رابطه 

معنی داری دارد.
کوچك . 3 کارهای  و  کسب  سازمانی  های  ویژگی  توسعه 

رابطه  آنان  کارکنان  سازی  توانمند  با  متوسط   و 
معنی داری دارد.

و . 4 کارهای کوچك  و  از شرایط محیطی کسب  استفاده 
متوسط با توانمند سازی کارکنان آنان رابطه معنی داری 

دارد.

روایي و پایایی تحقیق
جهت آزمون روایي سؤالات از اعتبار محتوا و اعتبار سازه 
از  زیادي  مطالعات  ابتدا  منظور  بدین  است.  شده  استفاده 
طریق مطالعه کتاب ها، مقالات، پایان نامه ها و تحقیقات 
براي  سؤالاتی  آن  اساس  بر  سپس  گرفته،  صورت  مرتبط 
هر فرضیه طراحی، در نهایت براي سنجش اعتبار محتواي 
و  دانشگاهي  اساتید  متخصصان،  نظرات  از  پرسشنامه 
انجام  با  مرحله  این  در  شد.  استفاده  خبره  کارشناسان 
شده،  یاد  افراد  نظرات  کسب  و  مختلف  هاي  مصاحبه 
اصلاحات لازم به عمل آمده و بدین ترتیب اطمینان حاصل 
گردید که پرسشنامه همان خصیصه مورد نظر محققین را 

مي سنجد.
مطالعه  مورد  پرسشنامه  که  موضوع  این  سنجش  برای 
نمایان  خوبی  به  را  نظر  مورد  یا صفت  سازه  اندازه  چه   تا 
سازه اعتبار  از  دارد  بستگی  آن  به  یا  سازد   می 

)تحلیل عاملی اکتشافی( استفاده شده است. بعد از رعایت 
و  برداری  نمونه  کفایت  شاخص  جمله  از  ها  فرض  پیش 
معنی داری نتیجه آزمون کرویت بارتلت، داده ها با چرخش 

متعامد یا روش وریماکس تحلیل شده اند.
شود،  می  مشاهده  شماره2  جدول  در  که  گونه   همان 
با   برابر  آن  مقدار  که   KMO آزمون  نتیجه  اساس  بر 
 0,811 می باشد داده های تحقیق قابل تقلیل به تعدادی 
همچنین،  باشند.  می  بنیادی  و  زیربنایی  های  عامل 
خطای  سطح  در  که   )3575,328( بارتلت  آزمون  نتیجه 
که  دهد  می  نشان  است،  دار  معنی   0,01 از  تر  کوچك 
 ماتریس همبستگی بین گویه ها، ماتریس همانی و واحد 
نمی باشد. یعنی از یك طرف بین گویه های داخل هر عامل 
همبستگی بالایی وجود دارد و از طرف دیگر بین گویه های 
یك عامل با گویه های عامل دیگر، هیچ گونه همبستگی 

مشاهده نمی شود.

جدول شماره2: نتایج آزمونKMO و بارتلت براى پرسشنامه عوامل مؤثر بر توانمندسازى كاركنان

0.811Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

3575.328Bartlett›s Test of Sphericity - Approx. Chi-Square

253df

0.000Sig.



 51ماهنامه كار و جامعه - شماره 140 - بهمن ماه 1390 

جدول شماره 3- ماتریس چرخش یافته تحلیل عاملی و بار گویه هاى پرسشنامه مربوط به عوامل مؤثر بر 
توانمندسازى كاركنان را نشان می دهد.

گویه ها
عامل ها و بارهای عاملی

1234

0,481آموزشهایی که تا حالا گذرانده ام مرا در مدیریت کارم کمك نموده است

0,713علاقه مند به ارائه ایده های جدید در سازمان هستم

0,673موفقیت کل سازمان موفقیت من نیز می باشد

0,714احساس مي کنم مهارتهائي که آموخته ام، براي موفقیت در کارم لازم است.

0,784یادگیری مستمر مرا داناتر می کند.

0,682شیوه های کاری من باید با علم روز دنیا هماهنگ شود

0,722من با مدیرانی که موفقیت کل سازمان را پیگیری می کنند، بهتر کار می کنم

0,733من با مدیرانی که در زمینه مسائل کاری با من  و همكارانم صادقند، بهتر کار کنم

0,461من با تشویق و ترغیب مدیران فعال تر می شوم

0,551مشارکت در تیم ها کارایی افراد را بهبود می بخشد

0,610شناخت محیط بیرون سازمان برای موفقیت کار من خیلی مهم  است

0,776سازمانهای مشابه سازمان ما، می توانند برای ما بسیار مفید باشند

0,753تجربه سایر افراد در سازمانهای مشابه برای بهبود کار من، مؤثر می باشد

0,763ارتباط با سازمانهای دیگر یك فرصت می باشد

 همه کسانی که از بیرون با سازمان)شرکت( ما در ارتباطند فرصتی برای یادگیری 
می باشند

0,704

0,721مسئولیت متناسب با تفویض اختیار، تصمیم گیری را بهینه می سازد

0,779من با گروهی که مرا در انتخاب اهداف سهیم می کنند، راحت تر کار می کنم

0,639گروه من  باید بهترین دوستان ما باشند

0,651سازمان باید با همكاران من و من متناسب با شرایطمان برخورد نماید

0,595چشم انداز روشن سازمان من، باعث مي شود که من بهتر کار کنم.

0,559سیستم پیشنهادات برای سازمان ما مؤثر است

0,623قوانین دست و پاگیر سازمانی اثربخشی من را پایین می آورد

0,725وجود سلسله مراتب بیش از حد مانعی برای ارتباطات مؤثر است
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بدین ترتیب، با استفاده از روش تحلیل مؤلفه های اصلی، ساختار عاملی مقیاس مورد بررسی قرار گرفت. در ماتریس 
شرایط  از  بهینه  استفاده  دوم  عامل  کارکنان،  های  شایستگی  توسعه  اول  عامل   )3 )جدول شماره  فوق  یافته  چرخش 

محیطی، عامل سوم بهبود ویژگی های سازمانی و عامل چهارم توسعه شایستگی های مدیران  را نشان می دهد.
پرسشنامه توانمندسازی کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط، از آثار وتن و کمرون )1998( و عبدالهی )1383( 
و سایر پژوهش ها و پایان نامه ها در زمینه توانمندسازی کارکنان اقتباس شده است. این پرسشنامه متشكل از 15 گویه 

است که بر اساس طیف پنج گزینه ای لیكرت درجه بندی شده است. 

جدول شماره 4 - ماتریس چرخش یافته تحلیل عاملی و بار گویه هاى پرسشنامه مربوط با ابعاد توانمندسازى كاركنان

گویه ها
عامل ها و بارهاى عاملی

12345

0,739من احساس مي کنم که کار متمایزي انجام مي دهم.

0,817فعالیتهای کاری ام، برایم کاملا معنی دار و هدفمند هستند.

0,857فعالیتهای کاریم، من را به ادامه کار ترغیب می نمایند.

0,321برآنچه در حوزه کاریم رخ می هد، بسیار تأثیر گذار و مؤثر هستم.

0,522کنترل لازم را بر فعالیت های کاریم، دارم.

0,890فعالیت های کاریم را به سمتی که می خواهم ، هدایت می کنم.

0,756من باور دارم که در آنچه انجام مي دهم، خوب هستم.

0,828نسبت به توانایي خود براي انجام کار مطمئن هستم.

0,743به قابلیت هایم براي انجام دادن وظایف شغلیم، اطمینان دارم.

0,897من براي تصمیم گیري در مورد آنچه انجام مي دهم، آزادم.

0,839به طور کلي در انجام کارها احساس استقلال عمل مي نمایم.

این امكان برایم وجود دارد که در انجام کار ا ابتكار و نوآوری فردی خود 
استفاده کنم.

0,460

0,891اطمینان دارم که همكارانم کاملًا با من صادق هستند

0,870همكاران اداره به کامیابی و موفقیت من اهمیت می دهند.

0,839اصمینان دارم که همكارانم به قول هایی که می دهند، عمل می کنند.

نتایج جدول شماره 4 نشان می دهد که توانمند سازی کارکنان شامل پنج بعد می باشد، که در ماتریس چرخش یافته بعد 
اول معنی داری، بعد دوم شایستگی، بعد سوم اعتماد، بعد چهارم خود مختاری )استقلال( و بعد پنجم اثرگذاری می باشد.

برای تعیین میزان پایایی پرسشنامه تحقیق حاضر تعداد 26پرسشنامه بین اعضای نمونه توزیع شده که مقدار ضریب 
آلفاي کرونباخ محاسبه شده برای عامل های مختلف به شرح زیر می باشد:

بعد   ،)0,54( اعتماد  بعد   ،)0,58( شایستگی  بعد   ،)0,65( بودن  مؤثر  بعد   ،)0,89( داری  معنی  بعد  پایایی   ضریب 
خود مختاری )استقلال( )0,87(؛ و برای کل ابعاد توانمندسازی )0,82( می باشد.

همچنین ضریب پایایی برای عامل توسعه شایستگی های کارکنان)0,77(، استفاده بهینه از شرایط محیطی)0,87(، بهبود 
ویژگی های سازمانی )0,72(، توسعه شایستگی های مدیران)0,60( و برای کل پرسشنامه عوامل مؤثر بر توانمندسازی 

کارکنان)0,82( می باشد.   
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نتیجه گیری
از 370 پرسشنامه توزیع شده بین افراد جامعه آماری تعداد 317 پرسشنامه قابل  تجزیه و تحلیل بودند.  از میان این 317 
نفر 53,3درصد )169 نفر( مرد و44,2درصد )140نفر( زن و بقیه نامشخص بودند. 22,4درصد )71نفر( دارای تحصیلات 
دیپلم و زیر دیپلم، 27,4درصد )87نفر( فوق دیپلم، 37,2درصد )118نفر( کارشناسی، 8,8درصد )28 نفر( کارشناسی 
ارشد و بالاتر بودند و 4,1درصد )13نفر( تحصیلات خود را ابراز ننموده بودند. 43,5درصد )138 نفر( دارای سابقه کاری 
)15نفر(  11تا 15سال،4,7درصد  بین  )32نفر(  10,1درصد  سال،  تا10   5 بین  )82نفر(  درصد   25,9 سال،   5 از  کمتر 
و 3,5درصد  از 25سال سابقه  بیشتر  تا25 سال، 8,5درصد )27نفر(  بین 21  بین 16تا 20 سال، 3,8 درصد )12نفر( 
کارشناس،  )115نفر(  36,3درصد  ساده،  کارمند  )125نفر(  39,4درصد  ننموده،  اعلام  را  خود  کاری  سابقه  )11نفر( 
21,1درصد )67نفر( دارای سایر پست های سازمانی و3,2درصد )10نفر( موقعیت سازمانی خود را اعلام ننموده، 59درصد 
 )187نفر( استخدام قراردادی، 10,1درصد )32نفر( پیمانی، 19,6درصد )62نفر( رسمی، 8,5درصد )27نفر( سایر انواع 
تولیدی،  واحدهای  در  )100نفر(  31,5درصد  ننموده،  مشخص  را  خود  استخدام  نوع  )9نفر(  2,8درصد  و  ها  استخدام 
37,2درصد )118نفر( در واحدهای خدماتی- اداری، 11درصد )35نفر( در واحدهای فرهنگی – آموزشی و 17,4درصد 
)55نفر( در سایر انواع کسب و کارها مشغول به کار بوده و 2,8درصد )9نفر( نوع کسب و کار خود را مشخص ننموده اند.

جدول شماره 5 - خلاصه آزمون فرضیات با استفاده از آزمون همبستگی اسپیرمن بین متغیرهاى تحقیق را نشان می دهد:

فرضیه
سطح 
معنی 
داری

نتیجه آزمون
میزان 

همبستگی

0,435تایید فرضیه0/000بین توسعه شایستگی های فردی و توانمندسازی کارکنان همبستگی معنی داری وجود دارد.

0,331تایید فرضیه0/000بین توسعه شایستگی های مدیران و توانمندسازی کارکنان همبستگی معنی داری وجود دارد.

0,402تایید فرضیه0/000بین بهبود شرایط سازمانی و توانمندسازی کارکنان همبستگی معنی داری وجود دارد.

بین استفاده بهینه از شرایط محیط و توانمندسازی کارکنان همبستگی معنی داری وجود 
دارد.

0,207تایید فرضیه0/000

جدول شماره 6 - نتایج مربوط به آزمون فرضیه هاى اصلی تحقیق با استفاده از رگرسیون چند متغیره را نشان می دهد. 

 مدل
ضرایب استانداردضرایب غیر استاندارد

TSig
BStd.ErrorBeta

1
)Constant(1,8840,2407,8580,000عدد ثابت

0,4530,0550,4218,2480,000توسعه شایستگی های کارکنان

2

)Constant(1,1050,2933,7640,000عدد ثابت

0,3400,0590,3175,7460,000توسعه شایستگی های کارکنان

0,3040,700,2414,3720,000بهبود ویژگی های سازمانی

متغیر وابسته: توانمندسازی کارکنان
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این که  به  با توجه   ، بر اساس مشاهدات جدول شماره 6 
روش ما برای ورود متغیرها در رگرسیون چندگانه، روش 
مدل  وارد  یك  به  یك  را  متغیرها  که  است  گام  به   گام 
می کند یعنی ابتدا متغیری که بیش ترین همبستگی را با 
متغیر وابسته دارد، انتخاب می کند. سپس دومین متغیری 
که وارد تحلیل می شود، متغیری است که پس از تفكیك 
متغیر مقدم برآن، موجب بیشترین  افزایش در مقدار ضریب 
تعین می شود. ورود متغیرها به مدل یك به یك تا زمانی 
انجام می شود که معنی داری متغیر به 95 درصد برسد، 
متوقف  عملیات  گردد. سپس،  درصد   5 یعنی سطح خطا 
می شود. بر این اساس، با توجه به این که دو متغیر توسعه 
شایستگی های مدیران و استفاده بهینه از شرایط محیطی 
در مدل ها آورده نشده اند می توان نتیجه گرفت که رابطه 
معنی داری بین متغیرهای مستقل توسعه شایستگی های 
مدیران و استفاده بهینه از شرایط محیطی با متغیر وابسته 
توانمندسازی کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط 

به صورت مستقیم وجود ندارد.
مقدار آماره  t برای متغیر توسعه شایستگی های کارکنان 
برابر با )5,75( که بزرگتر از )2( است و سطح خطای آن 
توانیم  می  باشد؛  می   )0/05( از  کوچكتر  که   ،)0/000(
حاضر  تحقیق  کنندگان  مشارکت  نظر  از  که  بگوییم 

)کارکنان کسب و کارکارهای کوچك و متوسط مستقر در 
های  شایستگی  “توسعه  مستقل  متغیر  تهران(  شهرستان 
کارکنان” رابطه معنی داری با متغیر وابسته” توانمندسازی 

کارکنان” دارد.
همچنین، با توجه به این که مقدار آماره t برای متغیر بهبود 
 )2( از  بزرگتر  که   )4,372( با  برابر  سازمانی  های  ویژگی 
است و سطح خطای آن )0/000(، که کوچكتر از )0/05( 
می باشد؛ می توانیم بگوییم که از نظر مشارکت کنندگان 
و  کوچك  کارهای  کار  و  کسب  )کارکنان  حاضر  تحقیق 
متوسط مستقر در شهرستان تهران( متغیر مستقل “ بهبود 
ویژگی های سازمانی “ رابطه معنی داری با متغیر وابسته” 

توانمندسازی کارکنان” دارد.
 ،)Beta( شده  استاندارد  رگرسیونی  ضریب  اساس   بر 
افزایش  ازای  به  که  نمود  تفسیر  گونه  این  توان   می 
های  شایستگی  “توسعه  متغیر  در  استاندارد  انحراف  یك 
 0,317 میزان  به  کارکنان  توانمندسازی  میزان  کارکنان” 
ازای  به  همچنین  یافت.  خواهد  افزایش  استاندارد  انحراف 
افزایش یك انحراف استاندارد در متغیر “بهبود ویژگی های 
 0,241 میزان  به  کارکنان  توانمندسازی  میزان  سازمانی” 

انحراف استاندارد افزایش خواهد یافت.

جدول شماره 7 - خلاصه آزمون فرضیات اصلی تحقیق با استفاده از رگرسیون چندگانه را نشان می دهد:

سطح معنی فرضیه
T-Valueداری

نتیجه 
آزمون 

رابطه  کارکنان  توانمندسازی  و  فردی  های  شایستگی  توسعه   بین 
معنی داری وجود دارد.

تایید فرضیه0/0005,750

رابطه  کارکنان  توانمندسازی  و  مدیران  های  شایستگی  توسعه   بین 
معنی داری وجود دارد.

رد فرضیه--

تایید فرضیه0/0004,372بین بهبود شرایط سازمانی و توانمندسازی کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد.

بین استفاده بهینه از شرایط محیط و توانمندسازی کارکنان رابطه معنی داری وجود 
دارد.

رد فرضیه--
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همان گونه که نتایج جدول 6 نشان می دهد توسعه شایستگی های مدیران و استفاده بهینه از شرایط محیطی با توجه 
به اینكه در مدل آورده نشده اند، ارتباط معنی دار مستقیمی با توانمند سازی کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط 
ندارند. اما بر اساس نتایج جدول شماره 8 مشخص می شود که این دو متغیر به صورت غیر مستقیم بر توانمندسازی 
کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط تأثیر دارند یعنی  این که آنها باعث توسعه شایستگی های کارکنان می شوند و 
توسعه شایستگی های کارکنان باعث توانمندتر شدن آنها می شود. به گونه ای که به  ازای  افزایش یك انحراف استاندارد 
استاندارد  انحراف  به میزان 0,831  توسعه شایستگی های کارکنان  توسعه شایستگی های مدیران »میزان  در متغیر« 

افزایش خواهد یافت.

جدول شماره 8 - نتایج مربوط به تاثیر رگرسیونی متغیرهاى توسعه شایستگی هاى مدیران و استفاده بهینه از شرایط محیطی بر 
متغیر شایستگی هاى كاركنان

مدل

ضرایب استانداردضرایب غیر استاندارد

TSig

BStd.ErrorBeta

1

)Constant(1,1900,1388,6230,000عدد ثابت

0,7190,0310,79122,9780,000توسعه شایستگی های مدیران

2

)Constant(1,3240,1518,7880,000عدد ثابت

0,7560,0350,83121,3430,000توسعه شایستگی های مدیران

0,032 2,153-0,084-0,0720,033-استفاده بهینه از شرایط محیطی

متغیر وابسته: توسعه شایستگی های کارکنان

نهایی  تواند مدل  بالا ذکر شد می  در  تفصیل  به  که  تحقیق  پرسشنامه  از  استخراج شده  داده های  تحلیل   اساس   بر 
توانمند سازی کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط شهرستان تهران را به شرح زیر ارائه نمود:
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 t برای تعیین سطح توانمندي کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط مستقر در شهرستان تهران، از آزمون میانگین
تك نمونه ای استفاده شده است که نتایج آن به شرح جدول شماره 9  می باشد:

جدول شماره 9 - آزمون سطح توانمندى كاركنان كسب و كارهاى كوچک و متوسط مستقر در شهرستان تهران

ارزش آزمون = 3
انحراف معیارمیانگین

tسطح معنی داریدرجه آزادی

26,2463160,0003,8460,574

با توجه به سطح معناداري مشاهده شده در جدول شماره 9 در فاصله اطمینان 95 مي توان گفت کارکنان کسب و کارهای 
کوچك و متوسط شهرستان تهران دارای توانمندی روانشناختی می باشند و با توجه به میانگین بدست آمده )3,846( 

سطح توانمندي کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط مستقر در شهرستان تهران بالاتر از حد متوسط است. 
رتبه میانگین و اولویت بندی ابعاد توانمندسازی کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط مستقر در شهرستان تهران 

بر اساس آزمون تحلیل واریانس فریدمن به شرح جدول شماره 10 می باشد:

نمودار شماره 1 - مدل نهایي عوامل مؤثر بر توانمندسازي كاركنان كسب و كارهاي 
كوچک و متوسط براساس تحلیل داده هاي تحقیق
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جدول 10 - رتبه میانگین و اولویت بندى ابعاد توانمندسازى در بین كاركنان كسب و كارهاى كوچک و متوسط

اولویت بندىرتبه میانگینابعاد توانمندسازى

دوم3,16معنی داری

سوم3,15مؤثر بودن

اول3,90شایستگی

چهارم2,61استقلال

پنجم2,18اعتماد

 
همان گونه که در جدول شماره 10 نشان داده شده است، توانمندی کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط شهر 

تهران از نظر بعُد شایستگی  بالاتر از سایر ابعاد و از نظر بعُد اعتماد کمتر از سایر ابعاد می باشد.

پیشنهادات
با توجه به نتایج تحقیق پیشنهادات زیر را مي توان برای توسعه توانمندی های کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط 

ارائه نمود: 
1- برای توسعه شایستگی های کارکنان کسب و کارهای کوچك برنامه های راهبردی ذیل طرح ریزی و اجرا شوند:

الف( طراحی و اجرای برنامه های آموزشی برای کارکنان به تناسب کار و شغل آنها،
ب( طراحی و اجرای برنامه های ترویج فنون خلاقیت و نوآوری برای کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط،

ج( طراحی و اجرای برنامه هایی که کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط بتوانند به آخرین دستاوردهای علمی و 
تخصصی در زمینه کاری خود دسترسی داشته باشند،
د( ارائه دوره های تفكر سیستمی و یادگیری سازمانی.

متوسط  و  کوچك  کارهای  و  کارکنان کسب  توانمندسازی  راستای  در  سازمانی  های  ویژگی  و  شرایط  بهبود  برای   -2
راهكارهای زیر ارائه می شوند:

الف( طراحی و اجرای برنامه های مدیریت عملكرد با هدف افزایش انگیزه و رضایت مندی کارکنان ساعی و توانمند،
ب( مهندسی مجدد فرآیندهای سازمانی در راستای اجرای مدیریت تیمی و کاهش سلسله مراتب سازمانی،

ج( طراحی و اجرای برنامه هایی برای افزایش آگاهی کارکنان با اهداف و رسالت های سازمان.
3- برای توسعه شایستگی های مدیران در راستای توسعه شایستگی های کارکنان کسب و کارهای کوچك و متوسط 

راهكارهای زیر پیشنهاد می شوند:
الف( طراحی دوره های آموزشی مناسب برای مدیران به منظور افزایش سطح آگاهی های در راستای برآورده نمودن 

نیازهای متنوع کارکنان،
ب( رواج تفكر سیستمی در بین مدیران سازمان به منظور افزایش هم افزایی بخش ها و واحدهای مختلف سازمان،

برای مدیران در راستای توسعه  تعیین سبك های مناسب رهبری  به منظور  برنامه های مناسب  اجرای  ج( طراحی و 
کارکنان توانمند.

از شرایط محیطی در راستای توسعه شایستگی های کارکنان کسب و کارهای کوچك و  4- به منظور استفاده بهینه 
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متوسط راهكارهای زیر ارائه می شوند:
و  آموزشی  های  همكاری  های  نامه  موافقت  تدوین  الف( 
کارگاهی  برای افزایش سطح دانش کارکنان و استفاده از 

تجربیات مشترک،
و  ها  سازمان  از  بازدید  برای  کاری  اردوهای  طراحی  ب( 

کسب و کارهای موفق،
منظور  به  مشتری  با  ارتباط  مدیریت  توسعه  و  بهبود  ج( 
در  مشتریان  انتقادهای  و  پیشنهادات  نظرات،  از  استفاده 

راستای توسعه شایستگی های فردی کارکنان. 
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