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 چکيده

 درگیري  بر توانمندسازي هاي استراتژي تاثیر تحقیق حاضر با هدف بررسی

 هداد گردآوري انجام شد. براي قم استان اجتماعی تامین کل اداره کار در مدیران و کارکنان

 يریدرگ ریمتغ سنجش يبراسوال بوده و  93پرسشنامه استراتژیهاي توانمند سازي  ها از 

که  شده استفاده( 2002) همکاران و سالانوا ساخته کار در يریدرگ  شاخص11 از کار در

 دمور تحقیق روشروایی از طریق خبرگان و پایایی از طریق آلفاي کرونباخ تایید شد. 

 رپژوهشد .است شده انجام پیمایشی روش به و است همبستگی شاخه از و توصیفی استفاده،

 انجام زمان دربود که  قم استان اجتماعی تامین کل ادارهکارکنان  آماري جامعه ، حاضر

 نفري 140 نمونه یک به نهایت در محقق.  باشد می  نفر 293 از متشکل( 1931) پژوهش

 . یدگرد توزیع آنان میان ها پرسشنامه و رسید

 یقتحق سوم تا اول فرضیات بررسی به چندگانه خطی رگرسیون از استفاده با 

 «رانمدی به اختیار تفویض»  ،«مدون و دقیق هاي هدف» که داد نشان نتایج که شد پرداخته

 در مدیران آموزش» و «ارتباطی هاي مهارت» ، «کلان تصمیمات در مدیران مشارکت» ،

 زا استفاده با. دارد مثبت  تأثیر «مدیران و کارکنان یريدرگ»  بر «مدیریتی هاي زمینه

 داد شانن نتایج که شد پرداخته تحقیق پنجم فرضیه بررسی به چندگانه خطی رگرسیون

 .ندارد تأثیر«  مدیران و کارکنان درگیري»  بر «مدیران به موقع به بازخورد»
 

 اعیاجتم تامین کل کار، اداره کارکنان توانمندسازي، درگیري هاي استراتژي :يديکل واژگان
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 2الحیسيد یوسف ص، 1علی مالکی نژاد

 ران، ایفراهان، فراهانواحد  دانشگاه آزاد اسلامیمدیریت استراتژیک، گرایش اجرایی مدیریت کارشناسی ارشد  1

 ، ایرانفراهان، فراهانواحد  ، دانشگاه آزاد اسلامیمدیریت دولتیر گروه استادیا2

  

 نویسنده مسئول: نام 

 مالکی نژادعلی 

 

 

 

 

 

 

 

 نام نویسنده مسئول:
 حسين باقریان فر

 

 رد مدیران و کارکنان درگيري  بر توانمندسازي هاي استراتژي تاثير بررسی

 قم استان اجتماعی تامين کل اداره کار
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 مقدمه
کارکنان داشته باشد.   تعلق و غرور در توانمندسازي مفهومی است که می تواند فوایدي را براي سازمان جهت ایجاد حس 

توانمند، کارکنان با احساس تعلق، هیجان، غرور و  توانمندسازي می تواند ظرفیت هاي بالقوه انسان را شکوفا سازد. در سازمانهاي 

ود زمان را به منافع خکنند به علاوه با احساس مسئولیت کار کرده و منافع سا افتخار بهترین ابداعات و ایده ها را پیاده سازي می 

  اساس هر سازمان کارکنان، دانش، مهارت ها و انگیزه هاي آنان می باشد. بهره گیري از چنین ثروتی مهم  ترجیح می دهند. پایه و 

است. چرا که در سال هاي آتی منبع اصلی مزیت رقابتی، ریشه در تکنولوژي نخواهد داشت، اما تابع ابتکار، خلاقیت و تعهد و 

نایی کار کردن می باشد. توانمندسازي نیازمند تغییرات سریع و جامع در روحیه پرسنل، ساختار و محیط سازمانی و نیز افکار توا

 ( .2011و ارزش هاي مدیریتی می باشد.)یزدانی ،

ي کنند و درگیرکارکنان توانمند به سازمان و خودشان نفع می رسانند. آنها مشاغل یا زندگی خود را بیشتر داراي هدف حس می 

 (. 19ص، 1911)ایران نژاد پاریزي، آنها مستقیماً  به بهسازي مستمر در سیستم ها و فرآیندهاي محل کار تبدیل می شود

. «به انجام آنچه ضروري است و ابزار لازم براي انجام آن است دانستن آنچه که باید انجام گیرد، اراده »به بیان دیگر، توانمندسازي  

 . (11 ص،1331یگران، و د 1)گروي

وري کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت و تواناییهاي فردي و توانمندسازي کارکنان یکی از تکنیکهاي موثر براي افزایش بهره  

 گروهی آنها در راستاي اهداف سازمانی است. 

 

 بيان مساله

ه هاى سازمان ها قرار دارد. هدف توانمندسازى به کارگیرى به دلیل اهمیت نقش و تاثیر مدیران، توانمندسازى آنان در اولویت برنام

حداکثر توانایى هاى کارکنان در پیشبرد اهداف سازمانى است. اگرچه مسئله توانمندسازي سابقه اى چند ده ساله دارد، لیکن بیش 

اهداف، راهبردها، مدل ها و  از یک دهه است که اندیشمندان حوزه منابع انسانی تمرکز ویژه اي براین موضوع داشته و ابعاد،

و همکاران  2سازوکارهاي آن را مورد مطالعه و تحقیق قرار داده اند. توانمندسازي کلید اثربخشی سازمان ها و مدیران است. )موي

 ( 39،ص 2003، 

ان و عملکرد کارکنتواند بر تغییرات محیطی و افزایش رقابت جهانی، موضوع توانمند سازي و اینکه توانمند سازي تا چه حد می 

 (91 ص،1913مدیران تاثیر گذارد را، در کانون توجه سازمان ها قرار داده است. )گرجی، 

افراد توانمند نسبت به افراد کمتر توانمندد بهتر کار خواهند کرد. این امر ریشه در این دارد که توانمندسازي هم شروع رفتارهاي  

ا افزایش می دهد. به ویژه سطوح بالاي توانمندسازي روانشناختی به تاش بیشتر و کاري و هم استمرار تاش براي این وظایف ر

سخت ترد استمرار تلاش و انعطاف پذیري بیشتر منجر می گردد. که همه این رفتارها منجر به افزایش عملکرد می گردد.)برزگر 

 (12، ص1933 ،يمحمدو 

روند. امروزه کارکنان و ها به شمار میأ هر گونه تحول و نوآوري در شرکت هاي بنیادین و منشمدیران توانمند و شایسته، سرمایه 

آیند. ترین سرمایه هر شرکت محسوب شده و معیار دستیابی به رشد و توسعه به شمار میبه ویژه مدیران توانمند و کارآمد، ارزنده

یعی به دلیل فقدان مدیریت توانمند و شایسته، قادر این گونه است که بسیاري از کشورها با وجود برخورداري از منابع سرشار طب

اي نیز وجود دارند که بدون اتکا به منابع طبیعی و ثروت فیزیکی و به استفاده از این منابع نیستند. در مقابل کشورهاي پیشرفته

دسازي در عرصه جهانی شدن، توانمن اند.با تکیه بر منابع انسانی و مدیران توانمند، در دستیابی به ثروت و رشد و توسعه، موفق شده

هاي انسان محور منشأ خلق ثروت ها براي شرکت ها بوده و استراتژيها و مزیتو خودشکوفایی استعدادها تنها مبناي ایجاد تفاوت

 (93 ص،1331، 9براي آنها است. .)براون

                                                           
. Groy 1 
. Moy 2 

. Brown 3 
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توسعه مهارت هاي آنان انجام مى شود، لیکن اگرچه در حال حاضر برنامه هاى توسعه مدیران با هدف افزایش دانش، انگیزش و 

چنانچه شرایط و محیط سازمان براى بروز قابلیت ها و استعدادهاى آنان فراهم نباشد، توانمندسازى به معنى کامل آن اتفاق نمى 

 افتد. 

یی که کارمندان آنها با وجودي که در مورد به کارگیري استراتژي هاي توانمندسازي سکوت و خاموشی بوده است، اما سازمان ها

توانمند شده اند پیوسته نسبت به رقباي خود عملکرد بهتري دارند و کارکنان هم مسوولیت هاي بیشتر و بیشتري را می پذیرند. 

پژوهشگران دریافته اند مدیرانی که تمایل به ارتقاء عملکرد و مهارت هاي کارکنان ندارند، بهترین و قوي ترین کارکنان خود را به 

 (93 ص،1331زمان هاي پیشرفته می بازند و آن ها را از دست می دهند.)براون، سا
درگیري کارکنان در کار مفهومی است که اخیرا وارد مباحث سازمانی شده وبیش از دو دهه از ظهور آن نمی گذرد. کارکنان درگیر 

ش و کوشش فراوان در راستاي اهداف کاري و سازمانی درکار کارکنانی شاداب، پر انرژي و بهره ورند که تمایل زیادي براي صرف تلا

وضعیتی  "وارد مباحث سازمانی نمود. وي درگیري  را 1330در سال  "کان"از خود نشان می دهند. این مفهوم را  اولین بار 

 ص ،1330،  4. تعریف می کند )کان "روانشناختی که در آن فرد خود را مطیع و تحت امر نقش کاري اش در سازمان در می آورد

( کارکنان درگیر درکار ، معمولا پر انرژي و فعال اند ، به طور مثبتی با کار خود ارتباط برقرار کرده وسعی شان  بر این است 104

( بر خلاف کارکنان درگیر در کار ؛ کارکنان 900ص،2001و دیگران ، 3که کارشان را به طور اثربخشی به انجام برسانند. )کورنکو

خود را از انجام نقش کاریشان کنار کشیده ، به طور عاطفی و شناختی عقب می نشینند. آنها وظایف کاري خود را به غیردرگیر 

طور ناقص انجام می دهند ،رفتار آنها فاقد تلاش و کوشش لازم بوده و تبدیل به آدمواره هاي بی روح با حرکاتی ساعت وار و غیر 

 ( . بر این اساس درگیري کارکنان در کار اهمیت والایی می یابد.211 ص، 2002 ، 1ارادي می گردند. )لوتانس و پترسون

نتایج تحقیقات نشان می دهد که کارکنان در گیر در کار تمایل بیشتري نسبت به رفتار هاي فرانقش به خصوص نسبت به      

تري داشته، در نتیجه مشتریانی که با چنین ( عملکرد بالا923ص، 2001و دیگران،  1داده، ) ملینر نشان مشتریان سازمان از خود

(. در این که چه عواملی تعیین کننده  میزان 124، 2003،   1کارکنانی در تعامل اند، راضی تر و وفادارترند.)سالانوا، اگوت و پیرو

ختلف فردي ، شغلی و درگیري کارکنان در کار می گردد، هنوز اتفاق نظرکاملی وجود ندارد . پژوهشگران مجموعه اي از عوامل م

 (210 ص، 2001،  3محیط کار را موثر در درگیري می دانند.)ملو و ویلدرورث و پاکن

کشور ما نیز سالهاست که از بهره وري پایین رنج می برد که بخش قابل ملاحظه اي از آن بهره وري نیروي انسانی است. بدون 

توان انتظار انجام کار در حد حداکثر استانداردهاي مورد قبول را داشت  شک از نیروي انسانی بی انگیزه و بی روح درسازمان نمی

. دراین میان مساله توانمندسازي در محیط هاي سازمانی و وجود کارکنان و مدیران توانمند از جمله مهمترین عوامل موثر بر 

 نهایت باعث ارتقاي عملکرد و درگیري بیشترافزایش انگیزش، روحیه و نگرشهاي کارکنان نسبت به سازمان و رهبران آن بوده و در 

 آنان در کار می گردد

ل اداره کدر در کار  رانیکارکنان و مد يریاستراتژي هاي توانمندسازي بر درگدر واقع محقق در پی پاسخ به این سوال است که 

 تواند داشته باشد؟ یم يریاستان قم چه تاث یاجتماع نیتام

 ضيه هاي تحقيق فر

  فرضيه اصلی:

 موثر است. قم استان اجتماعی تامین کل اداره کار در مدیران و کارکنان درگیري براستراتژي هاي توانمندسازي 

 فرضيه هاي فرعی :

 .است قم موثر استان اجتماعی تامین کل اداره کار در مدیران و کارکنان درگیري بر مدون و دقیق هاي ریزي برنامه

 .است قم موثر استان اجتماعی تامین کل اداره کار در مدیران و کارکنان درگیري بر مدیران به اختیار تفویض

                                                           
. Kahn 4 

. Koyuncu  5 

. Luthans & Peterson  6 

Moliner et al .  7 

. Salanova , Agut & Peiro  8 

. Mello, Wildermuth & Pauken 9 
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 .است موثر  قم استان اجتماعی تامین کل اداره کار در مدیران و کارکنان درگیري بر کلان تصمیمات در مدیران مشارکت

 .است قم موثر استان اجتماعی تامین کل اداره کار در مدیران و کارکنان درگیري بر مدیران به موقع به بازخورد

 .است قم موثر استان اجتماعی تامین کل اداره کار در مدیران و کارکنان درگیري بر مدیران ارتباطی هاي مهارت

 .است قم موثر استان تامین اجتماعی کل اداره کار در مدیران و کارکنان درگیري بر مدیریتی هاي زمینه در مدیران آموزش

 

 قيقادبيات و چهارچوب نظري تح

  10استراتژي )راهبرد(

استراتژي به معناي تعیین هدف هاي بلند مدت یک سازمان و گزینش مجموعه اقدامات و تخصیص منابع لازم براي دستیابی به 

 . این هدف هاست 

  11توانمند سازي

ع یین شده است. در واقتوانمندسازي یعنی تفویض اختیار و دادن مسوولیت به کارکنان براي اتمام  وظیفه اي که براي آنها تع

  .توانمندسازي آن روش مدیریتی است که طی آن مدیران توان تصمیم گیري خود را با دیگر اعضاي سازمان سهیم می کنند

 12درگيري در کار

( با مطالعات خود به این  نتیجه دست یافتند  که درگیري و تحلیل رفتگی اگرچه داراي ارتباط نزدیکی 2002شوفلی و همکاران )

حالت “ را درمدل خود استفاده کرده و آن در کار با یکدیگر بوده اما دو مفهوم متمایز از هم می باشند. آنها از اصطلاح درگیري

 .تعریف می کنند "براي بر آوردن و اتمام کار  مثبت ذهنی 

ش درآن کار علی رغم سختی تمایل به صرف تلا و فرد در هنگام کار تحمل روانیسطح بالایی ازانرژي و  13شور و حرارت( 2-1 

 .آن است 

 .عمیق با یک کار و احساس اهمیت ،جدیت و چالش درکار می باشد  دلبستگی اشاره به ،14( وقف شدن2-2

عبارتند از تمرکز شدید و اشتغال به یک کار با رضایت خاطر و احساس شادي در حین کار است به طوریکه  15غرق شدن( 2-3

 ( 14، 2002)شوفلی و دیگران ،وده و جدا شدن او از کار به سختی صورت می گیرد. سریع ب فردگذشت زمان براي 

 پيشينه تحقيق 

در مورد موضوع حاضر تا به حال چه در داخل و چه در خارج از کشور  مورد پژوهش و بررسی قرار نگرفته است. البته پژوهش  

 داخته خواهد شد. هایی در رابطه با متغیرهایی به انجام رسیده است که به آن پر

 

 

 تحقيقات داخلی 

و  نیآفرتحول يارتباط رهبر نییدر تب یشناختروان يتوانمندساز یانجینقش م( تحقیقی با عنوان 1933*حسنی و همکاران ) 

 یاز نوع همبستگ یفیها توصداده يگردآور وةیو از لحاظ ش يپژوهش از لحاظ هدف، کاربردانجام دادند.  کارکنان یشغل يریدرگ

به حجم  يا. نمونهباشدینفر م 200ها وپرورش استان کردستان است که تعداد آنکارکنان ادارة کل آموزش يبود. جامعة آمار

 يهبرها پرسشنامة رداده يقرار گرفتند. ابزار گردآور طالعهساده انتخاب شدند و مورد م یتصادف يریگنمونه وةیبه ش یآزمودن 121

و  ياهرظ ییکاننگو بود که روا یشغل يریوتن و کمرون، و پرسشنامة درگ یشناختروان يوانمندسازبرنز و بس، ت نیآفرتحول

 یهمبستگ يهاها با آزمونداده لیوتحلهیشد. تجز دییکرونباخ تأ يآلفا بیبا استناد به نظر متخصصان و ضر بیها به ترتآن ییایپا

 نیآفرولتح يرهبر يهااز مؤلفه یبینشان داد ترک جیانجام گرفت. نتا ریمس لیساده و چندگانه، و تحل یخط ونیرگرس رسون،یپ
                                                           

1 Strategy 
  2 Empowerment 

.Engagement at work 12 
Vigor.   13 

Dedication.   14 
 15 Absorbtion.  
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نقش  تواندیم یشناختروان ينشان داد توانمندساز نیهمچن جیکارکنان داشتند. نتا یشغل يریدرگ ینیبشیدر پ ينقش معنادار

 کند. فایکارکنان ا یشغل يریو درگ نیآفرتحول يرهبر يهامؤلفه نیارتباط ب شیافزا ای جادیرا در ا یانجیم

 یزنان در خدمات اطلاعات یشناختروان يعوامل مؤثر بر توانمندساز نییو تب ییبا عنوان شناسا یقی( تحق1934ناخدا و همکاران)* 

 يهااست. مؤلفه رگذاریزنان تأث یشناختروان يمؤلفه بر توانمندساز 1نشان داد  یفیبخش ک يهاافتهیبه انجام رساندند.  یو دانش

و  اضافه شد، يدر مدل نظر یشناختروان يعوامل مؤثر بر توانمندساز ریبه سا يو الگوساز زش،ینگا ،یانش و مهارت تخصصد

 191 ،یدر بخش کم يآمار ةوجود آورد. جامعپژوهش را به یمدل مفهوم تزریو مدل اسپر یفیبخش ک يهاافتهی بیترک تیدرنها

 يخودساختة عوامل مؤثر بر توانمندساز ةها از پرسشنامداده يدآورگر يتهران بودند. برا شهر یعموم يهانفر از زنان کتابخانه

کرونباخ  ياپرسشنامه با استفاده از آلف ییایپا ن،یشد. همچن دییمحتوا تأ ییروا ةلیپرسشنامه به وس ییاستفاده شد. روا یشناختروان

 يمعادلات ساختار يو مدلساز یعامل لیلجهت تح PLSافزار نرم پژوهش از نیدر ا هاافتهی لیتحل يشد. برا نییدرصد تع30

اند از: عبارت بیکارکنان زن به ترت یشناختروان يمؤثر بر توانمندساز يعوامل فرد دهدیپژوهش نشان م يهاافتهیاستفاده شد. 

 بیه ترتب زنکارکنان  یشناختروان يمؤثر بر توانمندساز یو عزت نفس. عوامل گروه ،یدانش و مهارت تخصص ،يالگوساز زش،یانگ

ر مؤثر ب ی. عوامل سازمانیگروه يریگمیو تصم يرگذاریتأث زانیاز مگروه ادراک ،یگروهنیاعتماد ب ،یگروه تیاند از: اهمعبارت

 ،یشارکتم يفضا به اطلاعات، یدسترس کنترل، ةطیح اند از: وضوح نقش،عبارت بیکارکنان زن به ترت یشناختروان يتوانمندساز

 .یسازمان يهاتیو حما به منابع، یدسترس

 زيکشاور جهاد سازمان در کار در کارکنان درگیري با کار در معنویت بین رابطه بررسی تحقیقی با عنوان (1931) شعار احدي*

 با ارک در معنویت ادابع بین مثبت همبستگی وجود از حاکی اسپیرمن و پیرسون همبستگی آزمون نتایجانجام داد.  قم استان

 ايهارزش با تطابق " مؤلفه. شدند تأیید ، فرضیه سه هر و اصلی فرضیه درصد، 33 اطمینان سطح در. بود کار در کارکنان درگیري

 ودنب اجتماعی حس "مؤلفه و داد نشان وابسته متغیر واریانس تبیین در را سهم بیشترین412/0 همبستگی ضریب با " سازمانی

 عنویتم بین همبستگی ضریب مجموع در. داد نشان وابسته متغیر واریانس تبیین در را سهم کمترین921/0 همبستگی ضریب با "

 .آمد دست به440/0 کارکنان درگیري با کار محیط در

 انجام به مخابرات استان گلستان شرکت ارزیابی تاثیر توانمندسازي بر عملکرد کارکنان( مقاله اي تحت عنوان 1913*گرجی)

 .تایید گردید بهبود عملکرد  رگرسیون ساده، رابطه میان دو متغیر توانمند سازي و با توجه به نتایج حاصل از آزمونرساند. 

انجام  "و درگیري  کارکنان در کار یعدالت سازمان انیرابطه م یبررس"را با عنوان  (، تحقیقی1911) آزرم ياحمد يهاد*

بود که به عنوان یکی از چهار شرکت اصلی وزارت نفت  "یش و پخش فراوده هاي نفتی ایرانشرکت  پالا"داد.جامعه آماري تحقیق 

 نیدر ا یاصل هیفرضنفر بوده است  931پالایشگاه به شمار می رفت .  تعداد کارکنان این شر کت 3شرکت فرعی و  12و داراي 

 حاصل از يها افتهی "در کار رابطه مثبت وجود دارد  و درگیري یادراک کارکنان از عدالت سازمان نیب "نکهیتحقق عبارتند ازا

مثبت و  یهمبستگ  %33 نانیدر سطح  اطم ریدو متغ نیا نیدهد که ب یدامنه نشان م کی رمنیاسپ یهمبستگ هیآزمون فرض

 .ردوجود دا يدار یمعن

د شغلی )مورد مطالعه: کارکنان ( تحقیقی با عنوان بررسی تعیین رابطه بین توانمندسازي با عملکر1911* برزگر و محمدي )

را دارد.  %33آموزش و پرورش شهرستان مرودشت( انجام دادند. نتایج آزمون فرضیه ها نشان از تأیید آنها با ضریب اطمینان 

همجنین یافته هاي تحقیق نشان میدهد، بین توانمندسازي و هر یک از ابعاد توانمندسازي روانشناختی )خود اثربخشی، خود 

 ، مؤثر بودن، معنی دار بودن و اعتماد( با عملکرد شغلی رابطه مستقیم و معنی داري وجود دارد.مختاري

: يو بهبود عملکرد سازمان )مطالعه مورد یانسان يروین يرابطه توانمندساز یبررس( پژوهشی با عنوان 1911ی)سیرئ و  یگرج*

 هیفرض ،قیتحق یفرع يها هیفرض دییضمن تا قیتحق يداده ها لیتحل جینتارا انجام دادند.  شهرستان گرگان( يمحاکم دادگستر

 و بهبود عملکرد یانسان يروین يتوانمندساز نیدهد که ب یقرار داده و نشان م دییمورد تا 0/33 نانیپژوهش را در سطح اطم یاصل

 پیشینه ها به ترتیب تاریخ مرتب شوند . وجود دارد. يدار یرابطه معن يدر شعب دادگستر

( در تحقیق خود تحت عنوان بررسی تاثیر توانمند سازي شناختی کارکنان بر عوامل موثر بر بهره وري نیروي 1911نژاد) *نجاري

انسانی به این نتیجه رسید که توانمندسازي روان شناختی کارکنان )مشتمل بر مولفه هاي احساس شایستگی، احساس معنی 
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ب، و احساس اعتماد، بر عوامل موثر بر بهره وري که در تحقیق عبارت بودند داري، احساس موثر بودن، احساس داشتن حق انتخا

 .از تعهد سازمانی، رضایت شغلی ، مشارکت سازمانی و خلاقیت شغلی تاثیر مثبت دارد

 تحقيقات خارجی 

 يدر شاخه ها یمنابع انسان يگروه سطح و توانمندساز یعوامل کار گروه نیرابطه ب یبا عنوان بررس یقی( تحق2011)یتراب* 

 یکار گروه" نیچندگانه نشان داد که رابطه مثبت و معنادار ب ونیرگرس لیو تحل یهمبستگ جیتهران انجام داد. نتا يبانک کشاورز

وجود دارد )سطح  "یمنابع انسان يتوانمندساز"و  "ساختار، هنجار و اندازه گروه"مثال  عنوانو جزء خود را به  "عوامل سطح گروه

عوامل سطح گروه و توانمند  یمیکار ت نی. شدت رابطه بيبه جامعه آمار می( است، که قابل تعم0003کمتر از است  يدار یمعن

ت به دس بیبا توجه به ضر ن،یبرابر است. علاوه بر ا بیضرو مثبت با توجه به  میاست، که مستق 00113به  یمنابع انسان يساز

 شیپ یمنابع انسان يتوانمندساز ریمتغ راتییتغ دیتوان یآن م يسطح گروه و اجزادر  یاز عوامل کار گروه ریآمده از عزم، متغ

 کند.  ینیب

  و تعامل آنها انجام دادند. يتوانمندساز يریادگی ان،یدانشجو یروانشناخت هیسرما نیبا عنوان رابطه ب یقی( تحق2011) ونیج*

به  يریدگای يو توانمندساز يریادگی يرابطه مثبت و معنادار با توانمندساز ان،یدانشجو یروانشناخت هینشان داد که سرما جینتا

 و تعامل داشته باشد.   یروان هین سرمایطور کامل با واسطه رابطه ب

 یقیقتح  یمعلمان به واسطه تعهد سازمان یسازمان يبر رفتار شهروند يعشق و شور و توانمندساز ری( تاث2011و وارما) ساکولیچ*

د و واسطه تعه يمستقل، و توانمندساز يرهایو شور و شوق متغ یسازمان يوابسته شهروند ریبا رفتار متغ ریمدل مس با عنوان

معلم،  يآموزش، توانمندساز يشور و شوق برا نیقرار گرفت. ب شیمورد آزما ونیرگرس لیو تحل هیبا استفاده از تجز ریمتغ یسازمان

 ،یسازمان ياز رفتار شهروند ییوجود دارد. معلمان سطح بالا يمعلمان رابطه معنادار یانسازم يبر رفتار شهروند یو تعهد سازمان

را نشان دهند، اما عملکرد موثر دانشگاه  ستیآنها ن ینقش رسم ازیاز ن یکه بخش ياریاخت عتیطب يدهد که آنها رفتارها ینشان م

 دهد. یم شیرا ارتقا و افزا

 یکارکنان بر تعهد سازمان یو برنامه آموزش یکارکنان، کار گروه ياثرات توانمندساز یسبا عنوان برر یقی( تحق2011) يهانا*

هد بر تع یدارد. اثر کار گروه یاثر مثبت و معنادار بر تعهد سازمان يکارکنان دارا يها نشان داد که توانمندساز افتهیانجام داد. 

ت و اثر مثب يکرد که آموزش کارکنان دارا دییها تا افتهی نیا ت،ی. در نهايدار آمار یمثبت و معن بهشد که  افتی زین یسازمان

ر بهبود به منظو یدر بخش آموزش عال تیریمد يبرا دیمف شنهاداتیرود به ارائه پ یها انتظار م افتهی نی. ایمعنادار بر تعهد سازمان

 است. ی، و کار گروهکارکنان، آموزش يبر توانمندساز کزکارکنان خود را با تمر انیدر م یتعهد سازمان

 31نفر از  111مطالعه وي مقایسه اثرات پنچ بعد شخصیتی بر تحلیل رفتگی و درگیري  بود. نمونه آماري  (2003) .11*کیم

رستوران غذاي آماده بود. ابزار گرد آوري و روش  تحلیل اطلاعات پرسشنامه؛ تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی بود. مهمترین یافته 

مهمترین ویژگی شخصیتی تاثیر گذار بر تحلیل رفتگی روان رنجور خویی . ی و درگیري دو مفهوم متفاوت هستندتحلیل رفتگها 

رایی و تاثیر برون گ.  مهمترین ویژگیهاي شخصیتی تاثیر گذار بر درگیري روان رنجور خویی و وظیفه شناسی می باشند.  است

 .سازگاري بر هردو متغیر ضعیف بود

نفر از سازمانها و صنایع  102وي آزمون مدل یش بینی کننده ها و نتایج درگیر ي بود. نمونه آماري  هلع( مطا2001)*ساکز 

مختلف بود. ابزار گرد آوري و روش  تحلیل اطلاعات پرسشنامه محقق ساخته ، تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی بود. مهمترین 

ژگیهاي شغلی و عدالت رویه اي به ترتیب درگیري شغلی و سازمانی را یافته ها درگیر ي داراي دوبعد شغلی و سازمانی است . وی

پیش بینی کرده و حمایت سازمانی درک شده هردو بعد درگیر ي را پیش بینی نمود .  همچنین درگیر ي )شغلی و سازمانی( 

 اید. ،توانست رضایت شغلی ، تعهد سازمانی ، تمایل به ترک و رفتار شهروندي سازمانی را پیش بینی نم

نفر  211مطالعه در مورد شناسایی پیش بینی کننده ها و نتایج بالقوه درگیري بود. نمونه آماري  (2001) .11*کویونکو و دیگران

از مدیران و متخصصان زن  از بانکهاي ترکیه بود. ابزار گرد آوري و روش  تحلیل اطلاعات پرسشنامه؛ تحلیل رگرسیون سلسله 

ته ها کنترل ، پاداش، قدردانی و تطابق ارزشهاي فرد با سازمان درگیري را پیش بینی کرده در حالیکه مراتبی بود. مهمترین یاف

                                                           
. Kim  16 

. Koyuncu et al  17 
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ویژگیهاي فردي ) مثل سن، تحصیلات، جنسیت ( رابطه خاصی با درگیري نداشتند. همچنین درگیري توانست رضایت شغلی ، 

 تمایل به ترک سازمان و بهزیستی روانی را پیش بینی کند.

( با هدف کشف و دریافت ارتباط و همبستگی موجود میان توانمندسازي کارکنان و اعتماد میان فردي 2003) 11و هنکین*موي 

کارمند حقوق بگیر در سازمان هاي تولیدي امریکا انجام داده اند.  2000به مدیران پژوهش خود را از طریق پرسشنامه آنلاین بین 

 ط کاري خود احساس توانمندي می کنند، اعتماد بیشتري به مدیران خود دارند. نتایج نشان داد که کارکنانی که در محی

  روش تحقيق

 هاي استراتژي »ي میان متغیرهاي که در این پژوهش رابطه همچنین از آنجائی .است کاربردي هدف، لحاظ از تحقیق این

و از طرفی چون ابزار تحقیق  از نوع همبستگی است گیردمورد بررسی قرار می«  مدیران و کارکنان درگیري »و «  توانمندسازي

 پرسشنامه است بنابراین این تحقیق از نوع پیمایشی است

هاي ابزار مورد استفاده در این تحقیق پرسشنامه بوده است که یکی از ابزارهاي رایج تحقیق و روشی مستقیم براي کسب داده

 سنجش يبرا( بهره گرفته شده است. 1911سوال بوده از پژوهش خلج ) 93، استراتژي هاي توانمندسازي  پرسشنامهتحقیق است. 

 که است ذکر قابل.  است شده استفاده( 2002) همکاران و سالانوا ساخته کار در يریدرگ  شاخص11 از کار در يریدرگ ریمتغ

 گرفته قرار دییتا مورد( 2001)همکاران و یشوفل توسط  جهان مختلف کشور 10 انیم در یتحقق در شاخص نیا ییروا و ییایپا

 .است

 

 

 تحقیق  پرسشنامه:  1 جدول

 محدود سوالات ابعاد متغير

 توانمندسازي هاي استراتژي

 3الی  1 هدف هاي دقیق و مدون

 10الی  1 برنامه ریزي هاي دقیق و مدون

 13الی  11 تفویض اختیار به مدیران

 20الی  11 مشارکت مدیران در تصمیمات کلان

 23الی  21 بازخورد به موقع به مدیران

 90و  21 مهارت هاي ارتباطی

 93الی  91 آموزش مدیران در زمینه هاي مدیریتی

 کار در مدیران و کارکنان درگیري

 41الی  91 کار معنا دار

 41الی  42 بودن یحس اجتماع

 33الی  43 یسازمان يتطابق با ارزش ها

 

 

 293 از متشکل( 1931) پژوهش انجام زمان در. دهند یم لیتشک قم استان یاجتماع نیتام کل اداره را پژوهش نیا يآمار جامعه

ه ک شده انتخاب( کوکران) محدود يآمار جامعه رابطه براساس  یبررس مورد جامعه براي تحقیق این آماري نمونه.  باشد یم  نفر

 . دیگرد عیتوز آنان انیم اه پرسشنامه و دیرس ينفر 140 نمونه کی به تینها در محقق

 

  

                                                           
18 Moye and Henkin 
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 یافته هاي تحقيق

 هاي فهد»که نتایج نشان داد که  م تحقیق پرداخته شدهفتبا استفاده از رگرسیون خطی چندگانه به بررسی فرضیات اول تا 

، « نکلا تصمیمات در مدیران مشارکت»، « مدیران به اختیار تفویض »، « مدون و دقیق هاي ریزي برنامه» ، «مدون و دقیق

در واقع تأثیر  مثبت دارد.  « مدیران و کارکنان درگیري »بر « مدیریتی هاي زمینه در مدیران آموزش»و « ارتباطی هاي مهارت»

 و ارکنانک درگیري»  بر «مدیران به موقع به بازخورد» کلیه فرضیات به غیر از فرضیه پنجم تایید شد. یعنی نتایج نشان داد که

 اداره کار در مدیران و کارکنان درگیري بر توانمندسازي هاي یعنی تاثیر استراتژي اصلی همچنین فرضیه . ندارد تأثیر«  مدیران

 که نتایج آن به شرح ذیل است:تایید شد که  قم استان اجتماعی تامین کل

 

 

 : نتایج آزمون رگرسیون2جدول 

 نتيجه T Sigآماره  β فرضيه

 اردتأثير د 00013 20919 00139 فرضیه اول

 تأثير دارد 00003 20143 00123 دوم فرضیه

 تأثير دارد 00001 40019 00131 سوم فرضیه

 تأثير دارد 00001 30141 00230 چهارم فرضیه

 تأثير ندارد 00912 10013 00011 پنجم فرضیه

 تأثير دارد 00001 40333 00213 ششم فرضیه

 تأثير دارد 00001 40333 00213 هفتم فرضیه

 تأثير دارد 00001 230133 00310 اصلی فرضیه

 ختیارا تفویض» و «کلان تصمیمات در مدیران مشارکت»، «مدیران به موقع به بازخورد» هايآزمون فریدمن  مؤلفه نتایج اساس بر

 .هستند نمونه آماري نظر توانمندسازي از هاي استراتژي هايمؤلفه میان در بالاتري اولویت داراي «مدیران به
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 آزمون فریدمن: 1شکل 

 

 پيشنهادها
 العهمط مورد سازمان به کاربردي پیشنهادهاي ابتدا تحقیق، از آمدهبه دست  نتایج به توجه با تحقیق گزارش از قسمت این در 

  شود؛یم ارائه( سازمان تامین اجتماعی استان قم

 پيشنهادات مبتنی بر فرضيه اصلی

تراتژي هاي اس نگین پاسخ ها به استراتژي هاي جزیی بر بهبود عملکرد سنجیده شد و همان گونه که نتایج نشان می دهدتاثیرمیا 

ه درحالی ک مدیران تامین اجتماعی استان قم تاثیر گذار است.همانطور که قبلا اشاره شد و کارکنان توانمندسازي بر درگیري

منافع بسیاري نیز براي کارکنان به همراه دارد. کارکنانی که خودشان را توانمند می توانمندسازي داراي مزایاي سازمانی است، 

بینند، تضاد و ابهام در نقش کمتري را گزارش می دهند و همچنین در محیط خود، کنترل بیشتري را بر محیط تجربه می کنند. 

 با توجه به موارد اشاره شده پیشنهاد می شود:

با تاکید و توجه به استراتژي هاي جزئی مثل تعیین هدف هاي دقیق و مدون،برنامه ریزي هاي دقیق مدیران سازمان می بایست  

و مدون،تفویض اختیار به مدیران،مشارکت مدیران در تصمیمات کلان،بازخورد به موقع به مدیران، تقویت مهارت هاي ارتباطی 

تقویت استراتژي هاي توانمندسازي مدیران و درنهایت بهبود مدیران و آموزش مدیران در زمینه هاي مدیریتی باعث افزایش و 

 عملکرد شوند.

 پيشنهادات مبتنی برفرضيه فرعی اول

ن مدیران تامی و کارکنان تعیین هدف هاي دقیق و مدون بر درگیري آزمون رگرسیون و همبستگی نشان داد همانطور که نتایج 

بهبود کیفیت عملکرد ضرورت دارد.اهداف دقیق و مدون  چشم انداز تعیین اهداف مشخص جهت اجتماعی استان قم موثراست.

اصلی و راهنماي اصلی سازمان می باشد لذا توانمندسازي به تعیین هدف هاي دقیق و مدون ، برنامه ریزي دقیق و هدفمند و 

ن تعیین هدف هاي دقیق و مدوتوجه دقیق نیاز دارد بنابراین توجه به موارد زیرجهت بهبود کیفیت عملکرد  و تقویت استراتژي 

 داراي اهمیت می باشد:

 *تهیه برنامه هاي دقیق و مدون توسط مدیران جهت تحقق اهداف توانمندسازي .

 *الزام تهیه گزارش دوره اي و دقیق از روند اجراي برنامه هاي توانمندسازي مدیران .

 انمندسازي مدیران در سازمان. *به کارگیري مشاوران و متخصصین جهت هدف گذاري و برنامه ریزي تو

0
1

2
3

4
5

هدف های دقیق و مدون

برنامه ریزی های دقیق و مدون

تفویض اختیار به مدیران

مشارکت مدیران در تصمیمات کلان

بازخورد به موقع به مدیران

مهارت های ارتباطی

آموزش مدیران در زمینه های مدیریتی
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 پيشنهادات مبتنی برفرضيه فرعی دوم

مدیران تامین اجتماعی استان قم است.همانگونه که  و کارکنان برنامه ریزي هاي دقیق و مدون بر درگیري نتایج نشان می دهد 

به  سازمان ترکیب شده تا بتواندتوانمندسازي بایستی یک فرآیند و یک تعهد بلند مدت باشد که با استراتژي رشد  اشاره شد

 کارمندان انگیزه دهد و تعهد و وفاداري آنها را برانگیزاند بنابراین توجه به موارد زیر داراي اهمیت می باشد:

 *طراحی، توسعه، استقرار و بروزرسانی برنامه استراتژیک سازمان مبتنی بر مدل هاي علمی با همکاري سایر مدیران.

 انداز سازمان با همکاري سایر مدیران.عملیاتی در راستاي اهداف استراتژیک و سند چشم*تدوین برنامه هاي 

* تدوین برنامه جامع بهبود کیفیت خدمات  و تدوین خط مشی ها و سیاستهاي کلان سازمان با همکاري سایر معاونین و مدیران 

 . 

 *نظارت بر نحوه تدوین برنامه هاي بهبود کیفیت .

 هاي عملیاتی و بهبود کیفیتمعیارهاي ارزیابی برنامه *طراحی شاخصها و

 فرضيه فرعی سوم پيشنهادات مبتنی بر

م مدیران تامین اجتماعی استان ق و کارکنان بر اساس نتایج آزمون رگرسیون و همبستگی تفویض اختیار به مدیران بر درگیري 

یشتري را به زیردستان خود تفویض می کنند، باعث می شوند موثر است هانطور که قبلا اشاره شد مدیران ارشدي که اختیارات ب

وضعیتی که توانمندي در آن بیشتر مورد نیاز است وضعیتی است که دیگر افراد  که زیردستان از رهبر و مدیر راضی تر باشند.و

 باید در انجام دادن کار درگیر شوند. بنابراین توجه به موارد زیر  داراي اهمیت می باشد:

 ال از نظرات مدیران و ترغیب به ابراز عقاید آنها.*استقب

 *مشورت و جلب نظر مدیران شرکت جهت اخذ تصمیماتی که جهت آینده سازمان را تعیین می کند .

*در تفویض هر کاري، برگزاري یک جلـسه تـوجیهی مفید و ضروري است. نباید افراد را مسئول. *کارهاي مبهم و نامفهوم کرد 

 لوب مورد نظر از وظیفه یـا کـار واگذار شده را به روشنی بیان کنند. باید نتایج مط

 فرضيه فرعی چهارم پيشنهادات مبتنی بر

مدیران تامین اجتماعی استان قم موثراست یعنی  و کارکنان مشارکت مدیران در تصمیمات کلان بر درگیري نتایج نشان میدهد 

بد.در یک سازمان توانمند شده، کارکنان به عنوان شریک و همکار کاملا ً در کارها با افزایش مشارکت، بهبود عملکرد افزایش می یا

مشارکت در تصمیمگیري ها سبب میشود تا فرد خودرا به سازمان نزدیکتر کند و احساس تعلق بیشتري نسبت به  شرکت دارند.

یشتر و در نهایت بهبود کیفیت عملکردخواهد سازمان داشته باشد و احساس تعلق و وفاداري بیشتري به سازمان منجر به تلاش ب

 بنابراین توجه به موارد زیر داراي اهمیت می باشد: شد.

*در واگذاري کارها اجـازه مـشارکت داده شـود و چنـین مـشارکتی نبایـد تصنعی باشد، یعنی فرصتهاي مشارکت نباید فقـط 

 است، صورت پذیرد. بـراي متقاعد کردن در مورد تصمیماتی که قبلاً گرفتـه شده

 پيشنهادات مبتنی بر فرضيه فرعی پنجم

مدیران تامین اجتماعی استان قم موثر  است با  و کارکنان همانگونه که نتایج نشان داد بازخورد به موقع به مدیران بر درگیري 

ت. هنگامی که افراد اطلاعاتی در بازخورد خود عامل برانگیزاننده اس به موقع درگیري کارکنان افزایش می یابد. افزایش بازخورد

مورد عملکردشان به دست آورند، کار و آموزش در نظر آنان جالب تر و پرشورتر و آنان با انگیزه بیشتري به کار و فعالیت ادامه می 

 دهند. لذا توجه به موارد زیرجهت درگیري و تعلق بیشتر داراي اهمیت می باشد:

 ن تحت سرپرستی اولویت بالایی باید داشته باشد.*برقراري ارتباط صمیمانه با کارکنا

 *با ایجاد فضاي اعتماد سعی کنید منبع موثقی براي بازخورد تلقی شوید.

 *مراقب بازخورد منفی باشید چرا که ممکن است نادیده گرفته شود و یا موجب سوء تفاهم شود.

 دهید، پذیرفته شود.*انتظار نداشته باشید که هر بازخوردي که می

 اي که کنترل و ابتکار عمل را از فرد سلب کند.* سعی کنید بازخورد مکرر باشد ولی نه به اندازه

 ها باشد.هاي مادي( بدهید که بیانگر کفایت، شایستگی و تسلط آنبه افراد با عملکرد بالا بازخوردي )نه صرفاً پاداش

 شود.*انتقاد مخرب نکنید چون موجب کاهش انگیزش و تضاد می
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 ز بازخورد به عنوان تنبیه استفاده نکنید.*ا

 *بازخورد خاص، مرتبط، به موقع و موثق ارائه دهید.

 پيشنهادات مبتنی بر فرضيه فرعی ششم

ر ارتباطات موث مدیران تامین اجتماعی استان قم موثر  است. و کارکنان نتایج نشان داد مهارت هاي ارتباطی مدیران بر درگیري 

موفقیت مدیران است، چرا که اطلاعات به عنوان یک ورودي مهم در سیستم سازمانی در سایه ارتباطات  یکی از عناصر کلیدي

موثر وارد سازمان می شود و همچنین که به سازمان راه یافت، باز نیازمند یک سیستم ارتباطی کارآمد است تا مورد پردازش قرار 

 توجه به موارد زیر درگیري بیشتر داراي اهمیت می باشد:گرفته و بسان خون در رگ هاي سازمان جریان یابد.لذا 

ها متمرکز کنیم. بنابراین ضروري است بایست همه حواس خود را بر روي شنیده*در هنگام گوش دادن به صحبتهاي گوینده، می

 که مهارتهاي شنیداري را در خود تقویت نماییم.

 ذاري کلام وي در ذهن خودتان نشوید.گ*در طول صحبت کردن طرف مقابل، مشغول قضاوت و ارزش

*توجه به یک گفتگوي هدفمند اگر تمام حواس خود را بر روي صحبتهاي گوینده متمرکز نکنیم بسیاري از اطلاعات ارزنده را 

 شنویم، در نتیجه پاسخ درستی ارائه نخواهیم کرد.نمی

 حبت کردن توسط طرف مقابل وجود داشته باشد.*کوتاه و روشن سخن بگویید تا فرصت لازم براي درک کلامتان و نیز ص

 پيشنهادات مبتنی بر فرضيه فرعی هفتم

مدیران تامین اجتماعی استان قم موثر  است  و کارکنان نتایج نشان می دهدآموزش مدیران در زمینه هاي مدیریتی بر درگیري 

 توجه به موارد زیر داراي اهمیت می باشد:درگیري بیشتر حاصل شده و افزایش می یابد. لذا  آموزش مدیران، با افزایش

 *آموزش مدیران بر اساس شرایط احراز پست آنها و نیازسنجی آموزشی، برنامه ریزي و اجرا  شود.

 *مدیرارشد تجارب خود را به دیگر مدیران زیر دست انتقال میدهد. 
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