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 چکیده

فرد براي  هب ترین مزیت رقابتی پایدار و منحصر هاي انسانی به عنوان مهمبا ظهور اقتصاد دانشی، قابلیت

نابراین، توجه به دانش و مهارت منابع انسانی و هاي متلاطم امروزي شناخته شده است؛ بها در محیط سازمان

دوران امري ضروري و غیرقابل انکار است. این ها و به خصوص در بدیل در سازمانهاي بیتوانمندسازي این سرمایه

گذار بر توانمندسازي سرمایه هاي دانشی و در نهایت ارائه الگویی در تأثیرهدف از انجام این پژوهش شناسایی عوامل 

هاي صورت با بررسیدر این راستا است.  مدلسازي ساختاري تفسیريوهشگاه صنعت نفت با استفاده از تکنیک پژ

عوامل تبیین توانمندسازي در پژوهشگاه صنعت نفت تحقیق به روش تطبیقی، هشت دسته  از مرور ادبیات گرفته

 از پس ادامه . درگرفتندقرار سطح،  جپنسازي ساختاري تفسیري در شناسایی شده و سپس با استفاده از روش مدل

 نهایی مدل، نهایی پذیري در دسترس ماتریس گرفتن نظر در با همچنین و عوامل از کدام هر سطوح شدن مشخص

هاي شخصیتی، ساختار آموزش و توسعه، ویژگی همچون هایی عامل داد نشان نتایج. گردید ترسیم تفسیري ساختار

بیشتري نسبت به  اثرپذیري از در پژوهشگاه صنعت نفت توانمندسازيط با موضوع سازمانی و ماهیت شغل در ارتبا

 .برخوردارند بقیه عوامل

 ، پژوهشگاه صنعت نفتمدلسازي ساختاري تفسیريهاي دانشی، دسازي، سرمایهنتوانم کلیدي: هاي واژه
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 مقدمه -1

ب مزیت رقابتی ها را مجبور به کسرقابت فزاینده موجود در دنیاي کسب و کار، سازمان

تواند پایداري براي حفظ و تحکیم جایگاه و سهم بازار نموده است. در بلندمدت تنها عاملی که می

رقابتی، با رشد  هاي کاملاًانسانی است. همچنین در محیط سرمایهاین نیاز را برآورده نماید 

ثیر متقابل و ي، تأآزاد کارکنان دانشیبینی دانش امروز، که در آن شتابان و کمتر قابل پیش

هاي جدید کار و کنند و انتظار دارند سبکچالش بیشتري از سیستم کار و پاداش خود طلب می

هاي مدیریت منابع انسانی دیگر خلاقیت آنها مورد تشویق و حمایت قرار گیرد، اکثر سیستم

 .)1392 (فراهانی، اندربطی تبدیل شدهکارایی ندارند و الگوهاي قدیمی به چیزهاي بی

اند که تنها مزیت رقابتی واقعی و پایدار بسیاري از مدیران این نکته را تشخیص داده

آنها هستند و براي آنکه یک سازمان موفق باشد این افراد باید به  هاي انسانیسرمایهها، سازمان

نش محور، هاي داصورت فعال درگیر انجام کارها شوند. در بازار رقابتی امروز، به ویژه در سازمان

چنین  اي جدي و بسیار حائز اهمیت است. دروري مسئلهارتقاي دانش و افزایش بهره

هاي د. در سالکنهایی است که مدیریت براي ایجاد فرهنگ و فضاي توانمندساز تلاش می سازمان

وري و همانند راهبرد منابع انسانی براي خلق کارآمدي، بهره کارکناناخیر توانمندسازي 

 ).Wilson, 2004( استبیشتر پژوهشگران در محیط کارشان مورد استفاده قرار گرفته  خشنودي

ایران را قدرت اول فناوري «انداز بیست ساله که بینی شده در سند چشمتحقق اهداف پیش

واسطه اهمیت  کشور، که به نفتهاي توسعه در صنعت کند و دیگر برنامهبیان می »در منطقه

گرفته، نیازمند مدیریت و  لقب» محور توسعه«افزون این صنعت  فراوان و گسترش روز

 کارگیري حداکثر توان و استفاده از تمامی امکانات موجود و بالقوه است.صحیح و ب ریزي برنامه

از آنجا که دستیابی به این مهم  در این دوران؛با عنایت به اهداف فوق و ترسیم نقشه راه  ،لذا

بر توانمندسازي  مؤثرباشد، شناسایی عوامل ی با انگیزه و توانمند میمستلزم داشتن نیروي انسان

تواند مدیران را در انجام رسالت خویش کمک نماید. از جمله ریزي انسانی مناسب میو برنامه

براي تطابق با تغییرات خارجی و داخلی  کارکنانراهبردهاي مهم در هر سازمان، توانمندسازي 

روز، توانمندسازي به سان ابزاري شناخته شده است که مدیران با آن است. در فضاي رقابتی ام

هاي نفوذ، رشد، اتکاء به چون شبکه یهایهاي امروزي را که داراي ویژگیقادر خواهند بود سازمان

مدیران و کاهش تعلق سازمانی و اي، حداقل شدن فاصله پژوهشگران از ساختار افقی و شبکه

د، به طور کارآمد اداره کنند. در واقع، یکی از مباحث مطرح نباشات میکارگیري فناوري اطلاع به

شده در مدیریت منابع انسانی، مبدل ساختن نیروي انسانی محافظه کار، به نیروي انسانی 

اي از منابع گیري است. بخش عمدهپژوهشگر، مستقل، قدرتمند و صاحب اختیار در تصمیم

که باید با ایجاد شرایط لازم زمینه ماندگاري آنان در این  دهستن، پژوهشگرانی پژوهشگاهانسانی 
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هاي ترین سازمان نعت نفت نیز به عنوان یکی از مهمپژوهشگاه صصنعت را فراهم نمود. 

نیازمند ارتقاء توانمندي کارکنان  ،هاي نوتنی بر منابع انسانی نخبه و دانشمحور و مب پژوهش

 تبیین منظور به مدلی مسئله اصلی پژوهش ارائهخویش است. با توجه به اهمیت موضوع، 

 باشد.در پژوهشگاه صنعت نفت می توانمندسازي

 

 مبانی نظري

  توانمندسازي کارکنان

توانمندسازي یکی از مفاهیم برجسته مدیریت نوین است و موضوع بحث و گفتگوهاي زیادي 

به همین ترتیب  شده است.نتعریف  جامعطور  هبوده و در حال حاضر مفهومی است که ب

طور  هدارند که این واژه بندرت ب ) اظهار می1995( 2) و راس و میلام1994( 1ماندروس و ویلسون

دادن «کار رفته است. معنی اصلی توانمندسازي به ه طور لفظی ب هواضح تعریف شده و ذاتاً ب

اژه قدرت در تمامی ) استفاده از و1993تالوج (به گفته اشاره دارد.  »اختیار و قدرت به کارکنان

دارد که توانمندسازي باید  ) بیان می1995( 3شود. براي مثال لگی می تعاریف توانمندسازي نمایان 

از بعد یک مدل توزیع مجدد نگریسته شود که به موجب آن تعادل قدرت در جهت همکاري و 

زي توانمندسازي ) روي قدرت به عنوان نقطه مرک1998( 4شود. کانگر و کاننگواعتماد تقویت می

ه تمرکز دارند. قدرت اغلب ب »یا براي تقویت این گمان یا براي تضعیف گمان در ناتوانی شخصی«

که کارکنان این اختیار را دارا باشند که طوري هب ؛وسیله کنترل انتقالی توزیع گردیده است

زي بین معانی کار گیرند. همچنین آنها تمای  هتصمیمات خودشان را اتخاذ کرده و آنها را ب

کید دارند که فرایند أ) ت2011( 5ارتباطی و انگیزشی توانمندسازي ایجاد کردند. گارشن و استراب

آمده  ت پیشکند بر مسائل و مشکلا است که به فرد کمک می مؤثررشد توانمندسازي به قدري 

بروز دهد.  بتواند غایت توانمندي خود را به عنوان یک انسان شناسایی ودر زندگی غلبه کند؛ 

دانشی را از دیدگاه  کارکنانترین عوامل مؤثر بر توانمندسازي  برخی از مهم 1جدول شماره 

 .دهد نظران مختلف نشان می صاحب

                                                           
1-Mondros & Wilson 
2-Russ & Millam 
3-Legge 
4-Conger & Connengo 
5-Garsen & Straub 
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 از مرور ادبیات استخراج شدهترین عوامل مؤثر بر توانمندسازي  مهم :1جدول 

 ردیف توضیحات

 1 ، مشارکت)بلانچارد (اطلاعات، کار تیمی، سبک رهبري، مسئولیت

 2 انداز و مأموریت) هدایتگري مدیر، روشن بودن چشم  مسئولیت، مشارکت،  اسکاف و تی جیف (کار تیمی،

 3 انداز و مأموریت) راندولف (اطلاعات، مشارکت، روشن بود چشم

 4 دسترسی به منابع، مشارکت)  ادوارد (اختیار،

 5 آرتروز (اختیار)

 6 اختیار، کار تیمی، مشارکت)راندلف (  کارلوس، بلانچار،

 7 هدایتگري مدیر)  سازي شغل، کبریج وایت آل (اختیار، کار تیمی، سبک رهبري، مشارکت، تعلق سازمانی، غنی

 8 سازي شغل) هیوژنسکی وباوسانان (اختیار، سبک رهبري، مشارکت، غنی

 9 روبیایرز (اختیار، عدم تمرکز)

 10 لیوسی (مشارکت)

 11 ت)ویکهیو (مشارک

 12 آلفرد باندروا (تشویق، هدایتگري مدیر)

 13 باون و لاولر (اطلاعات، اختیار، تشویق، مشارکت)

کانتر (اطلاعات، اختیار، تشویق، دسترسی به منابع، کسب تجربه، هدایتگري مدیر، اعتماد به نفس، روشن بودن 

 انداز و مأموریت) چشم
14 

تشویق، دسترسی به منابع، کسب تجربه، هدایتگري مدیر، اعتماد به  هاکمن و اولدهام (اطلاعات، مسئولیت،

 نفس)
15 

 16 فیشر (اطلاعات، اختیار، آموزش، مسئولیت، دسترسی به منابع)

 17 اختیار، آموزش، مسئولیت، دسترسی به منابع)  تابز و موس (اطلاعات،

 18 انداز و مأموریت) مدیر، روشن بودن چشم ویلیام (اختیار، مسئولیت، تشویق، مشارکت، کسب تجربه، هدایتگري

 19 دسترسی به منابع)  مسئولیت،  کورکوندا وایت ال (اختیار،

 20 توماس و ولتهوس (مشارکت، مسئولیت، اختیار)

 21 وراپیلی (اختیار، کارتیمی، مشارکت)

 22 شرمرهورن: اختیار

 23 رومانیش: وجود فضاي دموکراتیک سازمانی

 24 ارت: حمایت و پشتیبانی مدیران ارشدشورت و رینه

)؛ بل ویل: اعـطاي اخـتیار و آزادي عمـل در 1993)؛ رابیـنز (1995 )؛ اسپـریتـزر (1990تومـاس ولتـوس (

 ها گیري  تصمیم
25 

 26 جعفري قوشچی: دسترسی به اطلاعات

 27 )1997ارستاد: وجود فرهنگ سازمانی توانمندساز (ارستاد، 

 لعات نگارندگان)منبع: (مطا

  

تحقیقات مورد بررسی بر مبناي ارتباط آنها با موضوع مورد پژوهش لازم به ذکر است که 

 اند. یعنی توانمندسازي و پژوهشگري انتخاب شده
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. در کرده است) وضعیت توانمندسازي پژوهشگران را در کشور اردن بررسی 2001ویلهلم (

گیري را در بین  تر، آنها باید تصمیم هاي مردمیتها مدیران دریافتند، که در رهیاف طی دهه

هاي جدید براي مدیریت، پژوهشگران تسهیم نمایند. یک مفهوم ذاتی براي تمامی این رهیافت

کنترل و مسئولیت بیشتري  دهد که توانمندي است. توانمندسازي پژوهشگران به آنها اجازه می

از کنترل به تسهیل و هماهنگی فرآیندهاي  ان داشته باشند در حالی که نقش مدیران،بر کارش

گیري و تمرکز بیشتري بر روي ارتباطات  یابد. تمرکز خیلی کمی بر روي تصمیم کاري تغییر می

هاي اولیه آموزش، کارورزي و رهبري صورت گرفته است. علاوه بر آن یکی از نقش  خوب،

گیري مؤثر و  ها براي تصمیمهارتمدیران، کمک به اعضاء گروه براي ارتقاي اعتماد به نفس و م

 باشد. شان میافزایش ظرفیت

گیري در وظایف و زمینه  توانمندسازي با دادن اختیار بیشتر به پژوهشگران و قدرت تصمیم

مرتبط با موضوع ارتباط دارد. محـققان سازمانـی، دو رهیافت براي توانمندسازي پژوهشگران را 

باشد. رهیافت ساختاري بر روي  ي ساختاري و فلسفی میهااند که شامل رهیافت مطـرح کرده

هاي بالاتر به  گیري از رده تجارب و اقدامات مدیریتی توانمندساز، همچون تفویض اختیار تصمیم

تر سازمانی و افزایش دسترسی به اطلاعات و منابع براي پژوهشگران در سطوح  هاي پایین رده

توانمندسازي ادراکات متمرکز است. در چنین رهیافتی تر تمرکز دارد. رهیافت فلسفی بر  پایین

) 2002طور مستقیم عملکرد پژوهشگران را افزایش داد. پاردو و لیوید (  هتوان احتمالاً ب می

گیري درجه توانمندسازي در مورد یک نمونه کارخانجات اسپانیایی اعلام  تحقیقی درباره اندازه

ها کمترین گرایش به کاربرد الگوهاي % شرکت20د ده کردند که نتایج آزمون نرمال نشان می

گیري توانمندساز نه  توانند به عنوان توانمندساز توصیف شوند. اندازه % می20مشارکتی دارند و 

تواند براي درك  رود، بلکه می فقط براي دانستن چگونگی بکارگیري اقدامات توانمندساز بکار می

نظیر تأثیر توانمندسازي بر تغییر   مفاهیم مدیریتی،بهتر ارتباط با سطوح توانمندي و دیگر 

 کار رود.ه سازمانی، کیفیت، ارتقاي پژوهشگري یا حتی روي عملکرد سازمانی نیز ب

اي انجام دادند تا میزان سودمندي ساختار  ) تحقیق گسترده2003کوفیدو ( و دیمیتریادز

هاي اتخاذ شده از  گیري از داده هتشخیص دهند. بهر سازي پژوهشگران را در کشور یونانتوانمند

هاي شخصی  ویژگی ،هاي پژوهشگري (جنسیت، سن و تجارب شغلی) نمونه، تأثیر ویژگی 154

هاي سازمانی (اندازه سازمان) و  (مرکز کنترل)، عوامل شغلی (وضعیت مدیریتی)، ویژگی

هاي آنان در  . یافتهنداي (نوع صنعت) بر روي توانمندسازي روانی را بررسی نمود متغیرهاي زمینه

دسته از عوامل شخصی شامل  راز پژوهشگران توانمندي را به چهازمینه عوامل توانمندس

و  هاي کاري یا شغلی عوامل نقش، متغیرهاي روانشناختی آنان، هاي شخصی پژوهشگران ویژگی

  مشخص نمود. اي عوامل زمینه
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یت به ویژه در فضاي اقتصاد ) توانمندسازي را بخشی از مطالعات مدیر2009هورتستین (

که همزمان باعث حداکثر کردن ها باید اقداماتی را انجام دهند  داند که سازمانکنونی می

 بین روابط بررسی ) به2010( ها شود. هی و همکارانوري و حداقل کردن هزینه بهره

 با تیهاي خدما شغلی در سازمان رضایت و کارکنان، خدمات کیفیت کارکنان، توانمندسازي

اند. متحده پرداخته ایالات خدماتی در سازمان یک در نظرسنجی یک از هایی داده از استفاده

ها باید کارکنان خود را براي حرکت به سمت افقی  نتیجه این پژوهش مبین این است که سازمان

ه ) در تحقیقی ب2014هیل و همکاران ( سازند. بالاتر به منظور کسب رضایت مشتریان توانمند

 روانشناختی توانمندسازي در الکترونیکی ارتباطات و عضو -رهبر مبادله متقابل بررسی اثرات

 که نقشی از درست درك کار پرداختند. آنان به این نتیجه دست یافتند که با نتایج و کارکنان

 کاري آنان مثبت نتایج و کنندفا میروانشناختی پژوهشگران ای توانمندي ترویج در رهبران

توان با استفاده از ارتباطات الکترونیکی، می) شغلی عملکرد و سازمانی تعهد شغلی، ایترض(

) به بررسی رابطه بین توانمندسازي 2015لی (کارکنان را توانمندتر نمود. در تحقیقی دیگر، 

وي در این پژوهش، هاي اجتماعی پرداخته است. روانشناختی کارکنان با استفاده از رسانه

 از کانونی فاصله مؤلفه دو عنوان به تعاملی توانمندسازي و یدرون توانمندسازيي را به توانمندساز

 از فعال استفاده که داد پژوهش نشان نتایج. بیان کرده است فردي سطح در توانمندسازي فرایند

 مثبت دارد.  تأثیر تعاملی و درونی توانمندسازي دو هاي اجتماعی روي هررسانه

تحقیقی با عنوان بررسی ارتباط عوامل رضایت شغلی و محیط شغلی در ) در 1377نوتاش (

وري  مندي از عوامل محیط شغلی و بهره وري پژوهشگران، به این نتیجه رسید که بین رضایت بهره

وري  پژوهشگران ارتباط مستقیم وجود دارد. همچنین بین عوامل محتوایی شغلی و بهره

 دست آمد. پژوهشگران رابطه مستقیم و مثبتی به

وري  ) در تحقیقی به بررسی رابطه میان آموزش و انگیزش با میزان بهره1380نگارش (

پژوهشگران سازمان کشاورزي استان گیلان پرداخت. نتایج تحقیق نشان داد که بین نظام 

انگیزش، مکانیزم رفتاري پژوهشگران، محتواي کار، ویژگی شخصیتی پژوهشگران، نحوه فعالیت 

داري وجود  وري پژوهشگران رابطه معنی رتقاء شغلی و نظام حقوق و دستمزد با بهرههمکاران، ا

وري تفاوت معناداري  دارد. ولی بین پژوهشگران آموزش دیده و آموزش ندیده از لحاظ میزان بهره

 وجود نداشته است.

 در مدیریت تعهد و مدیریتی شایستگی ارتباط ) به بررسی1393درخشنده و اسماعیلی (

 تهران شهر در نوین اقتصاد بانک کارکنان شغلی عملکرد بر کارکنان توانمندسازي ابربر

 در مدیریت تعهد و مدیریت شایستگی متغیرهاي که داد نشان پژوهش آنان اند. نتایج پرداخته
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 و مدیریت انگیزش این، بر علاوه. است مؤثر آنان شغلی عملکرد بر کارکنان توانمندسازي برابر

 .است اثرگذار شغلی عملکرد بر شغلی رضایت طریق از کارکنان يتوانمندساز

 روي بر آفرین تحول رهبري ثیرتأ ) در تحقیقی به مطالعه1394رستگار و بوربور جعفري (

پرداختند.  )سمنان دانشگاه: موردي (مطالعه گرایییادگیري میانجیگري با کارکنان توانمندسازي

 حال پویا و در هايبا محیط ايفزاینده صورت ها بهزمانسا آنان بیان کردند که در عصر حاضر

 محیطی تغییرات را با خود مجبورندکه خود بقا و پویایی منظور ند و بنابراین، بها تغییر مواجه

 در تغییر عناصر ترین مهم از یکی اندیشمندان و نظران صاحب که آنجایی از سازند و سازگار

 .رودمی شمار به کلیدي عنصر یک ،در سازمان دانند، رهبري می آن انسانی را منابع هاسازمان

 مستقیم ثیريأت توانمندسازي و گرایییادگیري بر آفرین تحول رهبري که داد نشان تحقیق نتایج

 است. شده رد توانمندسازي بر روي گرایی یادگیري ثیرتأ فرضیه دارد و مثبت و

و هایی است که براي تجدید حیات برنامه توانمندسازي در اصل به عنوان یک فرآیند، یکی از

زدایی و ایجاد مزیت رقابتی اسخگویی سریع به مشتریان و تمرکزها جهت پسازماننوآفرینی 

گردد. پس توانمندسازي منابع انسانی به عنوان یک رویکرد نوین ها اجرا میپایدار در سازمان

رکنان و همچنین فراهم کردن انگیزش درونی شغل به معنی آزاد کردن نیروهاي درونی کا

هاي افراد است. ها براي شکوفایی استعدادها و بروز شایستگیبسترها و به وجود آوردن فرصت

: شاملباشد. این عوامل متعدد ثر از عوامل متعدد میدسازي به عنوان متغییر وابسته متأتوانمن

، برانگیختگی هیجانی، بیان روش اهداف، پرورش تجربه تسلط شخصی، الگوسازي، حمایت کردن

فراهم نمودن اطلاعات، دسترسی به منابع، پیوند با نتایج، اعتمادسازي، تفویض اختیار، نظام 

مدیریت   دهی، سبک رهبري دموکراتیک، آموزش کارکنان، استقلال و آزادي عمل،پاداش

. با توجه به باشدو ارزیابی عملکرد می ، فرهنگ سازمانیمشارکتی، تشکیل تیم، ساختار سازمانی

 باشد، لذا بربر توانمندسازي پژوهشگران می مؤثرهدف مطالعه که نهایتاً در پی شناخت عوامل 

توان در  میتوانمندسازي را  بر مؤثراساس بررسی ادبیات موجود در زمینه توانمندسازي، عوامل 

ري، سازمان، سبک رهب ، راهبردسازمانی ، ساختارسازمانی دسته کلی شامل فرهنگ هشت

 بندي نمود. دسته ايزمینهعوامل  و هاي شخصیتی، آموزش و توسعهماهیت شغل، ویژگی

 

 روش تحقیق -2

. است پیمایشی –از حیث ماهیت و روش توصیفی و  پژوهش از نظر هدف کاربردي است این

ثبت و تجزیه و تحلیل شرایط  کند. شامل توصیف،توصیف می ،آنچه را هست توصیفی تحقیق

در تحقیق پیمایشی پژوهشگر براي کشف عقاید، افکار، ادراکات و تجربیات افراد موجود است. 

  کند. مورد نظر از پرسشنامه و مصاحبه استفاده می
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پژوهش و  اي براي گردآوري اطلاعات در زمینه ادبیات در این پژوهش از روش کتابخانه

 این دره است. فاده شدهاي مرتبط با پژوهش است زمینه رگرفته د هاي انجام پیشینه پژوهش

  شناسایی سازمان، عوامل آن در توانمندسازي زمینهر د شده ارائه ادبیات بررسی با ابتدا ،پژوهش

 روش از استفاده با موضوع، متخصصین و خبرگان از نفر چهارده روابط توسط سپس است. دهش

بزار گردآوري اطلاعات ا. است شده نهایی و گرفته قرار ارزیابی مورد ،مدلسازي ساختاري تفسیري

ساخته  در این تحقیق با هدف تبیین عوامل مربوطه در پژوهشگاه صنعت نفت، پرسشنامه محقق

 باشد.می

در اختیار خبرگان و مدیران ، با توجه به هدف پژوهش، پرسشنامه متناسب با فرضیات 

ژوهشگاه صنعت خبرگان و مدیران پ، متخصص در زمینه تحقیق قرار داده شد، لذا جامعه آماري

 .اندگیري هدفمند انتخاب شدهکه به روش نمونه باشند می نفت

وري پژوهش، از روایی محتوا استفاده شد؛ بدین صورت که براي بررسی روایی ابراز گردآ

پرسشنامه در اختیار خبرگان پژوهشگاه و چند تن از اساتید دانشگاه که آشنایی با موضوع تحقیق 

   قرار گرفت. تأییدورد داشتند، قرار گرفت و م

از کسانی که به راحتی در دسترس  ،گاهی اوقات ممکن است براي به دست آوردن اطلاعات

م. یعنی افراد خاصی که قادر به ارائه اطلاعات مورد نظر پژوهش باشند، این یاستفاده نمای هستند،

گیري به دو دسته نمونه گیري هدفمندشود. نمونه گیري هدفمند نامیده مینمونه ،گیرينوع نمونه

گیري قضاوتی استفاده شده شود. که در این پژوهش از نمونه اي و قضاوتی تقسیم میسهمیه

نظر در  شوند که براي ارائه اطلاعات موردگیري افرادي براي نمونه انتخاب میاست. در این نمونه

شود که  زمانی مطرح می گیري قضاوتیبهترین موقعیت قرار دارند. به عبارتی دیگر طرح نمونه

طبقه محدودي از افراد داراي اطلاعاتی هستند که محقق به دنبال آنهاست. در این پژوهش از 

 و هادانشگاه اساتید از نفر 14 (که پژوهشگر با استفاده از  نظر گیري هدفمند قضاوتینمونه

 ،این پژوهش پژوهشگاه صنعت نفت به اشباع نظري رسید) استفاده شده است. در متخصصان

ها حاصل نشود به عبارتی  رسد که مدرك جدیدي از داده پژوهشگر زمانی به اشباع نظري می

متخصص). از طرفی دیگر براي تعیین  14ها انجام شود (با استفاده از نظر  وارسی کامل داده

ICCپایایی ابزار از شیوه ثبات و ضریب 
د که باش می 84/0نیز استفاده شده است که مقدار آن  1

 باشد. نشانگر پایایی خوبی می

                                                           
1-Intraclass Correlation Coefficient 
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 1مدلسازي ساختاري تفسیري 

مدلسازي ساختاري تفسیري یکی از ابزارهایی است که تعامل بین متغیرهاي مختلف را  

صورت روابط سلسله مراتبی   دهد. مدلسازي ساختاري تفسیري روابط بین متغیرها را به نشان می

ظور شناسایی  و نشان دادن روابط بین اجزاي مختلف که منه دهد. بنابراین، این روش ب نشان می

  . )Attri et al., 2013(گیرد اشند، مورد استفاده قرار میاي داشته ب توانند روابط پیچیده می

 Singh & Kant, 2011): ( باشد هاي روش مدلسازي ساختاري تفسیري به شرح زیر می گام

شوند، این متغیرها  گذار باشند شناسایی می توانند بر روي سیستم اثر که می یمتغیرهای

 د. نو کارها باش ند شامل افراد، اهدافتوان می

شود  شود، در ماتریس، از نمادهایی استفاده می در این مرحله  ماتریس خودتعاملی ایجاد می 

 اند از: دهند. این نمادها عبارتپذیري را نشان می که دسترس

V-   اگر متغیرi در ایجاد متغیر j داشته باشد. تأثیر 

A- اگر متغیرj   در ایجاد متغیرi داشته باشد تأثیر. 

- X  اگر متغیرi  در ایجاد متغیرj داشته باشد و برعکس. تأثیر 

- O  اگر متغیرi  در ایجاد متغیرj نداشته باشد و برعکس تأثیر. 

در گام قبل، به پذیري اولیه باید نمادهاي یاد شده  منظور دستیابی به ماتریس دسترسه ب

آید.  دست میه پذیري اولیه ب نمادهاي صفر و یک تبدیل شوند. بدین ترتیب ماتریس در دسترس

 شود.  براي تشکیل این ماتریس از قوانین زیر استفاده می

) i,jباشد، در ورودي ( V) در ماتریس خودتعاملی ساختاري i,jدر صورتی که ورودي ورودي (

 شود. ) صفر قرار داده میj,iیک و در ورودي ( پذیري در ماتریس در دسترس

) i,jاشد، در ورودي (ب A ) در ماتریس خودتعاملی ساختاريi,jدر صورتی که ورودي ورودي (

 شود. ) یک قرار داده میj,iپذیري صفر و در ورودي ( در ماتریس در دسترس

) i,jدر ورودي ( باشد، X) در ماتریس خودتعاملی ساختاري i,jدر صورتی که ورودي ورودي (

 شود. ) یک قرار داده میj,iپذیري یک و در ورودي ( در ماتریس در دسترس

) i,jباشد، در ورودي ( O) در ماتریس خودتعاملی ساختاري i,jدر صورتی که ورودي ورودي (

 شود. ) صفر قرار داده میj,iپذیري صفر و در ورودي ( در ماتریس در دسترس

ه پذیري در روابط ب پذیري اولیه، با در نظر گرفتن انتقال سترسپس از دستیابی به ماتریس د

پذیري به این معناست  دسترس آید، در دست میه پذیري نهایی ب دست آمده، ماتریس در دسترس

توان  داشته باشد، می تأثیر Cبر متغیر Bداشته باشد و متغیر  تأثیر Bبر متغیر   Aکه اگر متغیر 

                                                           
1-Interpretative structural modeling (ISM)  
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دارد. این ماتریس میزان وابستگی و قدرت نفوذ هر یک از  تأثیر Cبر  Aنتیجه گرفت که متغیر 

دهد. قدرت نفوذ از جمع اعداد در هر ردیف و میزان وابستگی از جمع اعداد  ها را نشان می عامل

 آید.  دست میه در هر ستون ب

پذیري نهایی، مجموعه خروجی و ورودي  در این مرحله با استفاده از ماتریس در دسترس

آید. مجموعه خروجی براي هر عامل دربردارنده خود عامل و  دست میه هر عامل ببراي 

دارد و مجموعه ورودي براي هر عامل نیز دربردارنده خود عامل  تأثیرها  هایی است که بر آن عامل

 باشد.  ها می پذیر از آن تأثیرهاي  و عامل

خروجی و ورودي براي  ،پس از تعیین مجموعه خروجی و ورودي و اشتراك بین دو مجموعه

گ باشند و هایی که مجموعه خروجی و مشترك آنها کاملاً هماهن گردد. عامل هر مانع تعیین می

ترین سطح از سلسله مراتب ساختاري تفسیري قرار  داراي کمترین قدرت نفوذ باشند در پایین

 گیرند. می

ها از سایر  بالاترین سطح مشخص شدند، باید این عامل هاي امی که در اولین تکرار، عاملهنگ

 کند. ها مشخص شود ادامه پیدا می عامل  ها حذف شوند. این عمل تا زمانی که سطح تمامی عامل

 

 هاي پژوهش یافته -3

شود، در این ماتریس از نمادهایی  براي انجام این پژوهش ابتدا  ماتریس خودتعاملی ایجاد می

گردد که براي استخراج ماتریس خودتعاملی از نظر  ه شده استفاده میشرح داد 1که در گام 

 شود.  ملاحظه می 2متخصصان استفاده شده است که در جدول 

 
 ماتریس خودتعاملی :2جدول 

 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل 

 X V X V X V X  فرهنگ سازمانی 1

 A X X V V X   ساختار سازمانی 2

 X V O V V    راهبرد سازمان 3

 V X X X     سبک رهبري 4

 X V A      ماهیت شغل 5

 X X       هاي شخصیتیویژگی 6

 X        آموزش و توسعه 7

         ايعوامل زمینه 8

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته
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 !Errorپذیري اولیه باید نمادهاي یاد شده در  به منظور دستیابی به ماتریس در دسترس

Reference source not found. 2 به نمادهاي صفر و یک تبدیل شوند. بدین ترتیب ماتریس ،

 آید. دست میه ب 3جدول  پذیري اولیه طبق در دسترس

  

 پذیري اولیهماتریس در دسترس :3جدول 

 هاي نگارندگان) فتهمنبع: (یا

 

پذیري در پذیري اولیه، از طریق دخیل نمودن انتقال پس از دستیابی به ماتریس دسترس

، بنابراین .)4 آید (جدول دست میه پذیري نهایی بدست آمده، ماتریس در دسترسه وابط بر

از  ادهشود که ورودي و خروجی هر معیار با استفاقدام به محاسبه ماتریس ورودي و خروجی می

 یکورودي معیار به عنوان مثال  .شود میي ساختاري تفسیري محاسبه روش مدلساز 3گام 

گذارد؛ یعنی  می بر آنها اثر فرهنگکه  هاییبه معنی آن دسته از معیار فرهنگ سازمانییعنی 

فرهنگ یعنی  یکخروجی معیار  د و همچنیننباش) می8-7-6-5-4-3-2-1متغیرهاي (

-4-2-1گذارند؛ یعنی متغیرهاي ( می اثر فرهنگهایی که بر عنی آن دسته از معیار؛ به مسازمانی

معیارها  ها، آن دسته ازکردن به اشتراك وروديد. براي تعیین رتبه معیارها با نگاهنباش) می6-8

گیرد که با توجه قرار می 1آنها با مجموعه اشتراك آنها هماهنگ باشد؛ در سطح  يهاکه ورودي

؛ به دلیل اینکه مجموعه ورودي و آموزش و توسعه هاي شخصیتی وعوامل ویژگی 4 جدول

 گیرند.مجموعه اشتراك آنها با هم کاملاً هماهنگ هستند در سطح یک قرار می

  عوامل 1 2 3 4 5 6 7 8 قدرت نفوذ

 1 فرهنگ سازمانی 1 1 1 1 1 1 1 1 8

 2 زمانیساختار سا 1 1 0 1 1 1 1 1 7

 3 راهبرد سازمان 0 1 1 1 1 0 1 1 6

 4 سبک رهبري 1 1 1 1 1 1 1 1 8

 5 ماهیت شغل 0 1 0 0 1 1 1 0 4

 6 هاي شخصیتیویژگی 1 0 0 1 1 1 1 1 6

 7 آموزش و توسعه 0 0 0 1 0 1 1 1 4

 8 ايعوامل زمینه 1 1 0 1 1 1 1 1 7

  قدرت وابستگی 5 6 3 7 7 7 8 7 
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 )1پذیري نهایی (مربوط به سطح ماتریس در دسترس :4جدول 

ح
ط

س
 

 عوامل ورودي خروجی مشترك

 1 فرهنگ سازمانی 8-7-6-5-4-3-2-1 8-6-4-2-1 8-6-4-2-1 

 2 ساختار سازمانی 8-7-6-5-4-2-1 8-5-4-3-2-1 8-5-4-2-1 

 3 راهبرد سازمان 8-7-5-4-3-2 4-3-1 4-3 

 4 سبک رهبري 8-7-6-5-4-3-2-1 8-7-6-4-3-2-1 8-7-6-4-3-2-1 

 5 ماهیت شغل 7-6-5-2 8-6-5-4-3-2-1 8-6-5-2 

 6 هاي شخصیتیویژگی 8-7-6-5-4-1 8-7-6-5-4-2-1 8-7-6-5-4-1 1

 7 آموزش و توسعه 8-7-6-4 8-7-6-5-4-3-2-1 8-7-6-4 1

 8 ايعوامل زمینه 8-7-6-5-4-2-1 8-7-6-4-3-2-1 8-7-6-4-2-1 

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

؛ به عنوان سطح یک براي هاي شخصیتی و آموزش و توسعهعوامل ویژگیدادن  بعد از قرار

 ؛ دوبارههاي شخصیتی و آموزش و توسعهعوامل ویژگیجدول با حذف تعیین سایر سطح 

در سطح دوم قرار  ماهیت شغلساختار سازمانی و امل وعکه مشخص شد  شودبندي می سطح

 آمده است.  .5Error! Reference source not foundجدول گیرد که نتیجه محاسبات در می

 

 )2ی (مربوط به سطح پذیري نهایماتریس در دسترس :5جدول 

  عوامل ورودي خروجی مشترك سطح

 1 فرهنگ سازمانی 8-5-4-3-2-1 8-4-2-1 8-4-2-1 

 2 ساختار سازمانی 8-5-4-2-1 8-5-4-3-2-1 8-5-4-2-1 2

 3 راهبرد سازمان 8-5-4-3-2 4-3-1 4-3 

 4 سبک رهبري 8-5-4-3-2-1 8-4-3-2-1 8-4-3-2-1 

 5 یت شغلماه 5-2 8-5-4-3-2-1 5-2 2

 8 ايعوامل زمینه 8-5-4-2-1 8-4-3-2-1 8-4-2-1 

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته
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در سطح دوم براي تعیین سایر عوامل ساختار سازمانی و ماهیت شغل  دادن بعد از قرار

سبک که مشخص شد معیارهاي ؛ شودبندي میسطح سطح جدول با حذف این معیار دوباره

 !6Errorجدول د که نتیجه محاسبات در نگیردر سطح سوم قرار می اينهرهبري و عوامل زمی

Reference source not found. .آمده است 

 )3پذیري نهایی (مربوط به سطح ماتریس در دسترس :6جدول 

  عوامل ورودي خروجی مشترك سطح

 1 فرهنگ سازمانی 8-4-3-1 8-4-1 8-4-1 

 3 انراهبرد سازم 8-4-3 4-3-1 4-3 

 4 سبک رهبري 8-4-3-1 8-4-3-1 8-4-3-1 3

 8 ايعوامل زمینه 8-4-1 8-4-3-1 8-4-1 3

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

در سطح سوم براي تعیین سایر اي سبک رهبري و عوامل زمینهدادن معیارهاي  بعد از قرار

عامل راهبرد شد شود. که مشخص بندي میسطح سطح جدول با حذف این دو معیار دوباره

 آمده است. 7جدول گیرد، که نتیجه محاسبات در در سطح چهارم قرار می سازمان

 

 )4پذیري نهایی (مربوط به سطح ماتریس در دسترس :7جدول 

  عوامل ورودي خروجی مشترك سطح

 1 فرهنگ سازمانی 3-1 1 1 

 3 راهبرد سازمان 3 3-1 3 4

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

در سطح چهارم براي تعیین سایر سطح جدول با  عامل راهبرد سازماندادن  از قراربعد 

 فرهنگ سازمانیشود. که مشخص شد آخرین معیار یعنی بندي میسطح حذف این معیار دوباره

 ).8جدول گیرد (در سطح پنجم قرار می
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 )5پذیري نهایی (مربوط به سطح ماتریس در دسترس :8جدول 

  عوامل ورودي جیخرو مشترك سطح

 1 فرهنگ سازمانی 1 1 1 5

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 تشکیل مدل ساختاري تفسیري

و همچنین با در نظر گرفتن ماتریس در  عواملپس از مشخص شدن سطوح هر کدام از 

 !Errorشود. مدل نهایی در  ساختار تفسیري ترسیم می نهاییپذیري نهایی، مدل  دسترس

Reference source not found.سطح  5 دست آمده ازه نشان داده شده است. مدل نهایی ب

کمتري  تأثیرکه در سطوح بالاي سلسله مراتب قرار دارند از  هایی تشکیل شده است. عامل

و  ساختار سازمانی، هاي شخصیتیویژگی، آموزش و توسعههایی همچون  برخوردارند. عامل

 ط با موضوع پژوهش از اثرپذیري بیشتري برخوردارند.در ارتباماهیت شغل 

هاي دانشی در تفسیري عوامل مؤثر بر توانمندسازي سرمایه -بعد از ترسیم مدل ساختاري

پذیري دسترس و ماتریس در تفسیري -ساختاري سازيمدل کارگیري هب پژوهشگاه صنعت با

بندي متغیرها در چهار دسته زیر وابستگی و دسته -اقدام به ایجاد جدول ماتریس نفوذپذیري

 شد. 

و  هدایت قدرت داراي که است متغیرهایی شامل دسته این مختار: خود متغیرهاي )1

 و داراي هستند سیستم به متصل غیر متغیرها نسبتاً باشند. اینمی ضعیف و متوسط وابستگی

 .باشندمی سیستم با ضعیف و کم ارتباطات

ولی وابستگی  کم ندگیکنهدایت قدرت داراي غیرهامت از نوع وابسته: این متغیرهاي )2

 .هدف هستند یا نتیجه متغیرها معمولاً متغیرهاي از این دسته باشند.می بالا نسبتاً

 و زیاد هدایت قدرت داراي که هستند متغیرهایی دسته سومین پیوندي: متغیرهاي )3

 سیستم تواندآنان می در تغییر وعن هر زیرا هستند، غیر ایستا متغیرها این باشند.می زیاد وابستگی

 .دهد تغییر دوباره را این متغیرها تواندمی نیز سیستم بازخور نهایت در و دهد قرار تأثیر تحت را

کم  وابستگی ولی زیاد کنندگی هدایت قدرت داراي که نفوذي: متغیرهایی متغیرهاي )4

 ).1،2014گیرند (ملونمی قرار محرك دیگر به عبارت متغیرهاي نفوذي یا جزء باشند،می

 

 

 

                                                           
1-Malone 
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 سازي ساختاري پژوهش مدل :1 نمودار

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

هاي توانمندسازي سرمایهبر موضوع  مؤثرعامل  هشتمک نشان داد  نتایج تحلیل میک

از بعد قدرت نفوذپذیري و وابستگی به چهار دسته عوامل نفوذي، پیوندي، وابسته،  دانشی

شوند. به عنوان مثال؛ عامل اول یعنی پیچیدگی چون قدرت نفوذ زیاد و دمختار تقسیم میخو

وابستگی کمی دارد، بنابراین یک عامل نفوذي است؛ همچنین عوامل دوم و دهم به ترتیب 

سازگاري و انگیزه استفاده، چون قدرت نفوذ کمی و قدرت وابستگی بالایی دارند جزء عوامل 

باشند، سایر عوامل نیز بسته به قدرت نفوذپذیري با موضوع پژوهش می وابسته در ارتباط

وابسته، شان در ارتباط با موضوع در یکی از چهار دسته عوامل نفوذي، پیوندي، وابستگی

 ).9(جدول  اندخودمختار قرار گرفته

 

 

 

 

 

هاي شخصیتیویژگی  آموزش و توسعه 

 ساختار سازمانی ماهیت شغل

ايعوامل زمینه  سبک رهبري 

 راهبرد سازمان

 فرهنگ سازمانی
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 مک تحلیل میک :9جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 گیريبحث و نتیجه -4

هاي دانشی در این مقاله به بررسی و معرفی عوامل مؤثر بر توانمندسازي روانشناختی سرمایه

یقات گذشته بر شناسایی عوامل مؤثر بر توانمندسازي پردازد. تحقپژوهشگاه صنعت نفت می

اند و با این حال، بررسی توانمندسازي کارکنان در سطوح فردي، سازمانی و اجتماعی استوار بوده

باشد. این مقاله با استفاده از مرور تطبیقی و جامع تحقیقات هاي دانشی کاملاً محدود میسرمایه

ي را شناسایی و استخراج، و همچنین با استفاده از مدلسازي گذشته عوامل مؤثر بر توانمندساز

 هاي موجود در این زمینه را مرتفع نموده است. ساختاري تفسیري شکاف بین مدل

کارگیري  ههدف از انجام این پژوهش توسعه و ارائه یک مدل بین عوامل شناخته شده با ب

ساس قدرت وابستگی آنها است. در بندي این عوامل بر اسازي ساختاري تفسیري و دستهمدل

پژوهشگاه ها و متخصصان نفر از اساتید دانشگاه 14این مقاله با استفاده از نظر متخصصان (

اند) و مرور ادبیات گیري هدفمند انتخاب شدهاز جامعه آماري به روش نمونه کهصنعت نفت 

. ندشناسایی شد تتوانمندسازي کارکنان در پژوهشگاه صنعت نفعامل تبیین  هشتنظري، 

فرهنگ . ندبندي شدسپس با استفاده از قدرت نفوذ این عوامل بر هم، عوامل در پنج سطح، سطح

پذیري کمتر به این معنی تأثیر -پذیري کمتري دارد تأثیرکه از سایر عوامل  به علت این سازمانی

در  هاي دانشیسرمایه توانمندسازياست که معیار مورد نظر از سایر معیارها در ارتباط با موضوع 

گیرد. لذا به همین خاطر در سطح پنجم قرار می - باشدمی مؤثرکمتر  پژوهشگاه صنعت نفت

 عامل راهبرد سازمان ؛ این بدین مفهوم است کهگرفتدر سطح چهارم قرار  راهبرد سازمانعامل 

سبک امل دو ع .د) درجه اثرپذیري بیشتري دارفرهنگ سازمانینسبت به معیار سطح پنجم (

شغل  و ماهیت ساختار سازمانیگیرند. دو عامل در سطح سوم قرا می ايعوامل زمینهو  رهبري

 8  نفوذي  1 پیوندي 4 

 8 2      7 

 6    3   6 

        5 

 4  خودمختار  وابسته 5 7

        3 

        2 

        1 

8 7 6 5 4 3 2 1  

وذ
نف

ت 
در

 ق

 میزان وابستگی
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در سطح اول قرار  آموزش و توسعهو  هاي شخصیتیویژگیبه همین ترتیب، در سطح دوم و 

در جامعه مورد بررسی را تشکیل  توانمندسازي کارکناناصلی  گیرند و سنگ بنا و زمینه می

را بر روي موضوع پژوهش دارند.  تأثیرد. این بدان معنی است که این دو عامل بیشترین دهن می

راهبرد پذیري قرار گرفت که مشخص شد عامل  تأثیر – در پایان، عوامل در جدول قدرت نفوذ

هاي سازمانی، سبک رهبري، ویژگی فرهنگ سازمانی، ساختارجزء عوامل نفوذي هست.  سازمان

ماهیت شغل و باشند؛ و در نهایت عوامل می پیونديجزء عوامل  ايمینهعوامل زو  شخصیتی

تفسیر نتایج پژوهش نشان داد که به ). 9هستند (جدول وابسته جزء عوامل  آموزش و توسعه

بندي معیارها به چهار با تقسیمهاي دانشی در پژوهشگاه صنعت نفت توانمندسازي سرمایهمنظور 

مستقل، وابسته و پیوندي ، جه به قرار گرفتن آنها در جایگاه نفوذيدسته، به این معیارها با تو

 بر مؤثربا مقایسه نتایج و پیشینه پژوهش روابط مبهم بین عوامل  توجه کنند. همچنین،

مشخص گردید و مدلی جامع و  هاي دانشی در پژوهشگاه صنعت نفتتوانمندسازي سرمایه

با سلسله مراتب و همچنین روابط سازي کارکنان توانمندهاي موجود در زمینه متمایز با مدل

که ناشی از ابهام روابط بین  را مشخص، ارائه شد. مدل ارائه شده خلاء موجود در زمینه پژوهش

 باشد، مرتفع نمود.معیارها و نیز مشخص نبودن سلسله مراتب بین معیارها می

ي آموزشی باعث افزایش هادهد که آموزش و حضور در کلاسنتایج تحقیقات قبلی نشان می

در  ).1394جهانیان و صالحی،  :Smith & Comyn, 2007شود (توانمندسازي کارکنان می

هاي رسمی از اي نسبت به آموزشهاي فنی و حرفهتحقیقات دیگر مشخص گردید که آموزش

ا گونه که مشخص است ب). همان1387بر توانمندسازي کارکنان مزیت دارند (خالدي،  تأثیرنظر 

هاي آموزشی مناسب را براي کارکنان در توان دورهنیازسنجی درست آموزشی در سازمان، می

هاي تمام سطوح سازمانی طراحی کرد و بر این اساس باعث توسعه کارکنان در شغل فعلی و شغل

آتی آنان در مسیر شغلی طراحی شده در سازمان، شد. لذا، با توجه به نقش زیربنایی متغیر 

شود که واحد منابع توسعه در مدل تبیین شده در پژوهشگاه صنعت نفت، پیشنهاد میآموزش و 

، و همچنین با بررسی و تجزیه و هاي کارکنانها و تواناییاي از مهارتانسانی با ایجاد خزانه

هاي آموزشی مناسب را طراحی نماید و از این طریق اولین گام را هاي سازمانی، دورهتحلیل شغل

توانمندسازي کارکنان بردارد. آموزش و توسعه کارکنان نه تنها بر کسب دانش، مهارت در جهت 

هاي ها و تصمیمو ایجاد توانایی بلکه بر قدرت کارآفرینی، آشناسازي کارکنان با تغییرات، فعالیت

 شود.کند و در نهایت باعث بالا رفتن توانمندي کارکنان میمهم سازمانی ارتباط پیدا می

هاي دهد که ویژگی) نشان می2002) و  شلتون (2003دو (ادزوکوفیتحقیق دیمیترينتایج 

توان بیان کرد که گذار است. بر این اساس میتأثیرشخصیتی بر توانمندسازي کارکنان بسیار 

شناسی ارتباط مثبتی با توانمندسازي کارکنان و گرایی و گشودگی و وظیفههاي برونویژگی
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هاي پژوهشی به دلیل نیاز انشی پژوهشگاه صنعت نفت دارد. در سازمانمخصوصاً کارکنان د

شناس جهت انجام وظایف سازمان به داشتن افرادي با توانایی ارتباطی بالا و در عین حال وظیفه

هاي شخصیت شود که هنگام استخدام و گزینش از آزمونبه پژوهشگاه پیشنهاد میمحوله، 

 از که سازمان نحوي به برسد، ممکن حد بیشترین به مشاغل و شخصیت تناسب استفاده نماید تا

در زمینه اجراي  هاي دانشی خصوصاً شود. چرا که در سازمان مندبهره رویکردي چنین مزایاي

هایی داشته ژگی   کارگماري شوند که از نظر شخصیتی وی همدیریت دانش افرادي باید استخدام و ب

ود و همکارانش شود و از این طریق توانمندسازي در سازمان باشند که موجب افزایش توانایی خ

 ترویج داده شود.

در یک سطح بالاتر، ساختار سازمانی قرار دارد که یکی از عوامل مؤثر و زیربنایی در ایجاد 

توانمندسازي کارکنان در پژوهشگاه شناسایی شده است. در همین راستا تحقیقات دیگر نیز 

دانند یترین عوامل مؤثر در ایجاد توانمندسازي کارکنان م از مهمساختار سازمانی را یکی 

)Powell, 2002; Child, 2008ست و همکاران، دو ؛ وظیفه1394میارکلایی و همکاران، صمدي  ؛

). قابل ذکر است که توانمندسازي کارکنان موجب اثرات مثبتی بر نگرش و رفتار کارکنان 2012

برداري مناسب از نیروي انسانی اي جز بهرهها چارهکنونی، سازماناست. بنابراین در شرایط متغیر 

به عنوان یک مزیت رقابتی ندارند. بررسی مطالعات انجام شده یکی از عوامل اثرگذار در اسقرار 

ند نک) بیان می1988( کانگر و کانگوباشد. ابعاد مختلف فرآیند توانمندسازي، ساختار سازمانی می

هاي مستبدانه مدیریت به پرورش وابستگی کارکنان، انکار نسالار و سبککه ساختارهاي دیوا

هاي د. در سازماننکندار بودن اهداف و ناتوانی در کارکنان را تشویق میعقاید آنان، عدم معنی

توانند براي نیل به نتایج اي طراحی شده است که کارکنان میگونهتوانمند، ساختار سازمانی به

ت آن پاداش فاً اداي تکلیف نمایند و بابصر آنچه لازم است، کار کنند؛ نه اینکهمورد نظرشان و 

 دریافت کنند. 

شود که جهت ارتقاء توانمند کارکنان بر همین اساس، به پژوهشگاه صنعت نفت پیشنهاد می

دانشی و پژوهشگران خود، ساختار سازمانی منعطف و متناسب با عصر اطلاعات مانند ساختار 

 سازي نماید. و ساختارهاي دانشی را طراحی و پیاده ايشبکه

شرایط و فضاي  توانچرا که نمی مسأله اعتبار بیرونی است؛  هاي این پژوهش،از محدودیت

هاي دیگر یکسان دانست. لذا در خصوص تعمیم نتایج این یک سازمان پژوهشی را با سازمان

 ها باید احتیاط نمود. پژوهش با سایر سازمان
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