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الگــوي توانمنــدي بــراي ارتقــاي عملکــرد کارکنــان صــنعت 

  سازي خودرو در ایران قطعه

اکبر افجه دکتر سید علی

  عبدالرضا میري 
  

  دهیچک

- هاي نوین در مدیریت منابع انسانی بشمار میاز نگرش، موضوع توانمندي بویژه رویکرد روانشناختی

-بهرهاز  يبالاتر يهاشاخص ،عملکرد سازمانی مؤثرتراز  يعلاوه بر برخوردارکارکنان توانمند . آید

  شروتر و یان پشیرقباسه با یند و آنان را در مقاینمایسازمان خود فراهم م يبرارا وري 

و توانمندي روانشناختی  يهامؤلفهن یرابطه بپژوهش شناسایی ن یا یاصلهدف . سازندیتر مموفق

به ابتدا .باشدیکپارچه می يک الگویدر قالب  رسازي خودرو کشو صنعت قطعهعملکرد کارکنان 

عملکرد کارکنان متناسب با و  یروانشناخت ياحساس توانمندها و معیارهاي هشاخص نییمنظور تع

. دیگردکسب  ین با روش دلفیمتخصص نظراتخودرو کشور،  يسازقطعهصنعت محیط بومی ط یشرا

 لیل عاملی و تکنیک معادلات ساختاريروش تحبدست آمده از  يهاشاخصهسپس ارتباط همزمان 

 ،لین تحلیجه ایدر نت. ل قرار گرفتیو تحل یمورد بررس )ین عواملاترکیب بهینه به  یابیجهت دست(

آنان بهبود عملکرد خودرو در جهت ارتقاء و  يسازصنعت قطعهکارکنان الگوي بومی توانمندي 

  .دیگردارائه ن صنعت یا يبرا يکاربرد یبعنوان روشو  ییشناسا

  

  بهبود عملکرد ، ، عملکرد 1، توانمندي روانشناختی يتوانمند :کلیديم یمفاه

                                                
  ی  یعلامه طباطبامدیریت و حسابداري دانشگاه  ةدانشکداستاد

 ییی دانشگاه علامه طباطبادکتري مدیریت بازرگان
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  مقدمه

نقش صنعت در اقتصاد جهانی و روند توسعه کشورها به قدري مهم و کلیدي ارزیابی شده که 

در رشد  ی اساسیدرصدي از ارزش تولید ناخالص جهان، نقش 40صنعت با سهم حدود  هامروز

بر طبق تقسیم  .)51، ص1384 گزارش صنعت خودرو،(کند تصادي جهان ایفاء میو توسعه اق

اهمیت برخوردار زان یمهاي مختلف صنعتی در هر کشور، همه از یک  بخش ISIC2 بندي

هاي اقتصادي  ها و زیر ساخت بلکه متناسب با میزان توسعه اقتصادي و ایجاد پایگاه ،نیستند

از جمله این صنایع . ان براي هر کشور متفاوت استمبتنی بر صنعت، ارزش و اهمیت آن

المللی برخوردار است و  باشد، که از اهمیت جهانی و بین سازي می پراهمیت صنعت خودرو

خودروسازي و صنایع جانبی آن از جمله  .دهند کشورها به آنها اهمیت خاص می تقریباً تمامی

ها، تولیدات و تحقیقات  نتایج یافته. ندباش مهمترین عوامل زیربنایی در اقتصاد هر کشوري می

میلیون  50از جمله تولید سالانه . این صنعت اثرات گسترده و فراوانی بر سایر صنایع دارد

میلیارد دلار در سال، همه و همه حکایت از  1200از دستگاه خودرو و حجم فروش بیش 

ریزي و برنامه مطالعات مرکز( اهمیت و گستردگی این صنعت در اقتصاد جهانی دارد

. شود یاد می» موتور محرکه صنایع«بطوریکه از آن با نام  ).12.، ص1385، استراتژیک ساپکو

بیگی، ولی( برد نام می» هاصنعت صنعت«پیتر دراکر از بزرگان علم مدیریت از آن بعنوان 

 تمام نماي توسعه اقتصادي و صنعتی یک کشور ۀدر واقع خودروسازي، آین). 28.، ص1382

 در آوردننقش بسزایی در به حرکت  ،بوده و عملیات گسترده آن از تولید تا توزیع و مصرف

Alsop( کشور داردهر  چرخ اقتصاد & Heinsohn, 2005, p111(. سازان  در این میان قطعه

ند، بطوري که بسیاري بر ردابر عهده ترین نقش را در رشد و توسعه این صنعت  خودرو اصلی

سازي  توسعه صنعت قطعه آینده صنعت خودروي ایران در گرو میزان رشد واین باورند که 

در ایران،  .)Holden, 2004, p618( دانند روشنتر از خودروسازي میبسیار آینده آن را  و است

سازي،  شرکت قطعه 1933میلیارد تومان در شرکتهاي خودروسازي و  5000بالغ بر 

ر نفر بطور مستقیم و غیر مستقیم در صنعت خودرو هزا 460بیش از . گذاري شده است سرمایه

 تصنع). 12.ص ،1381، هاي خودروانجمن قطعات و مجموعه( به کار اشتغال دارند

. آید سازي خودرو نیز بعنوان زیربناي اصلی شکل دهنده صنایع خودروسازي بشمار می قطعه

صنعت با مسائل خاص و دهد که این  سازي خودرو در ایران نشان می بررسیها از صنعت قطعه

Alsop( باشد بی ثباتی در بازار فروش محصولات خود مواجه می et al., 2005, p. 109(.  از
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یک سو بحث واردات خودرو و از سوي دیگر ورود به بازارهاي جهانی و الزامات پیوستن به 

  میمبههمراه موقعیت خاص مشتریان انحصاري این صنعت آینده ه ب 3تجارت جهانیسازمان 

از  آن است که گرها نشانبررسیهمچنین . سازي قرار داده است قطعه صنعت را پیش روي

هاي نوین مدیریتی و نیز  جمله عوامل مشکل ساز براي این صنعت، عدم بکارگیري شیوه

و ارتقاء مهارت و دانش کارکنان و منابع انسانی و استفاده از  ضعف در فرهنگ کار گروهی

هاي آنان در رفع مشکلات و ایجاد فضا و بستر مناسب خلاقیت و لقابلیت ها و پتانسی

، هاي خودروانجمن قطعات و مجموعه( باشد و خود کنترلی می نوآوري و بالندگی کارکنان

  ).17.ص ،1381

هاي  آوري نفانسانی در گشایش تنگناها و ایجاد با توجه به نقش محوري انسان و منابع

وري در سازمانها و نهایت کل جامعه، منابع انسانی  مل بهرهپیشرفته و اینکه مهمترین عا

اي در بهبود و پرورش منابع انسانی آن نهفته  تردیدي نیست که شکوفایی هر جامعه باشد، می

است و بدین سبب است که مسئولان سازمانها با یاري متخصصان رفتاري و منابع انسانی 

یکی از شیوه هاي نوین انگیزش در  .رنددا توجه خاصی را به پرورش کارکنان مبذول می

توانمندي کارکنان  ،راستاي بالندگی منابع انسانی و غلبه بر ضعف کار گروهی و خودکنترلی

، 6، اسکات5، کوئین4بلوصاحبنظران مدیریت تحول و بهسازي سازمان از جمله  .است

انمندي کارکنان را تو11و به ویژه کینلاو10، راندولف9، کارلوس8ولتهوس -توماس، 7بلانچارد

هاي  سازمان .اندبعنوان عامل تأثیرگذار بر عملکرد و بهسازي نیروي انسانی معرفی نموده

. هاي خود پیروز گردند نیز به افراد توانمندي نیاز دارند تا با کمک آنها در رقابت يامروز

. فته ارائه دهندها نیازمند افرادي هستند که بتوانند بهترین استفاده از فناوري پیشر سازمان

 .ها را بیابند و بتوانند محصولات و خدمات جاري سازمان را بهبود بخشند افرادي که نوآوري

گردد که سازمان در کسب و کار موفق باشد، همچنین باعث  باعث میکارکنان توانمندي 

یگر از سوي د. شود که افراد شغلشان با معنی شود و افزایش انگیزه در آنها مشاهده گردد می

باعث بهبود کیفیت خدمات، افزایش اثر بخشی در سازمان، ایجاد احساس  کارکنان توانمندي

مثبت کارکنان نسبت به کار، نگرش مثبت به نظارت و ارزیابی کار، افزایش انگیزه و تعهد و 

کارکنان  .)Nesan & Holt, 2002, p. 208( گردد دهها مورد مثبت دیگر در کارکنان می

ملکرد سازمان تأثیر خواهند گذاشت و سازمانی که از منابع انسانی توانمند توانمند در ع

وري سازمانی، از انسانی در بهرهبرخوردار باشد، قطعاً با توجه به سهم مهم و عظیم منابع

که این مسأله با توجه به تأثیر غیر قابل انکار در . متفاوتی برخوردار خواهند بود عملکرد
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بنابراین در این پژوهش دو . و پایه پژوهش حاضر قرار گرفته استعملکرد سازمان مبنی 

کارکنان در روانشناختی ي مندتوان هاي مدلو ویژگیابتدا عوامل . شود فعالیت انجام می

متناسب و مرتبط با معیارهاي عملکرد کارکنان سپس و ایران در سازي خودرو  قطعهصنعت 

بهینه این عوامل  در نهایت ترکیبو  گردد بندي میو اولویتالگوي توانمندي شناسایی 

  .گردد میارائه بهبود عملکرد بعنوان الگوي بومی 

  

  پژوهش ادبیات

. در دوران نهضت روابط انسانی، توانمندي به کانون توجه صاحب نظران مدیریت تبدیل شد

مسائلی مانند رضایت، غنی سازي شغل و رهبري دموکراتیک مطرح شد و توانمند نمودن 

ایجاد تحولات  کنان به عنوان یک هدف مهم و حیاتی در سازمان مطرح و منجر به کار

، با سرعت اصطلاح توانمندي بسیار رایج شده  به بعد 1980از سال . ها شد اساسی در سازمان

، 1995 13، اسپریتزر1988 12موضوع روز گردید و توسط نظریه پردازانی چون کانگر و کاننگو

Wood(گسترش یافت  2000بلانچارد، جان پی کارلوس و راندلف  توماس و ولتهوس، کنت

& Desmond, 2004, p18(.  در فرهنگ لغت وبستر از توانمندي بعنوان تفویض اختیار با

فرهنگ لغت آکسفورد آن را بعنوان توانا . اعطاي قدرت قانونی به سایرین تعبیر شده است

بدین معنی که به افراد . بخشیدن استتوانمندي به معنی قدرت . کند تعریف می14ساختن

کمک کنیم تا احساس اعتماد بنفس خود را بهبود بخشیده و براحساس ناتوانی و درماندگی 

دارند، هر  کانگر وکاننگو عنوان می .)Kostiwa & Meeks, 2009, p287( خود چیره شوند

و کفایت نفس گونه استراتژي یا تکنیک مدیریتی که منجر به افزایش حق تعیین سرنوشت 

فرآیند : بنابراین توانمندي عبارتست از. کارکنان گردد توانمندي آنها را در پی خواهد داشت

تقویت کفایت نفس افراد سازمان از طریق شناسایی و معرفی شرایطی که باعث احساس 

 در آنها شده و تلاش در جهت رفع آن، با کمک اقدامات رسمی» عدم برخورداري از قدرت«

تهیه و تدارك اطلاعاتی که به کفایت آنها در   ون غیر رسمیفنگیري از  و هم با بهره سازمان 

همانطور که از تعاریف مختلف  .)Conger & Kanungo, 1985, p473( سازمان کمک کند

تواند به طور  شود توانمندي به ایجاد یک حس درونی در افراد که می توانمندي استنباط می

ن یکنار ا در. گردد فرآیند کاري خویش اتخاذ نمایند اطلاق میمستقل تصمیماتی را در 
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از مهمترین ابعاد را گیري و وجود یک قدرت درونی  اشاره به استقلال در تصمیم ،فیتعار

  .ددانن توانمندي می

صاحبنظران  1شکل مطابق است، اما  برخوردار يادیاز تنوع ز يتوانمندف یهر چند تعار

 ,Gagne & Decl( اندد مختلف به بحث پیرامون توانمندي پرداختهسانی از سه رویکرانعلوم 

2005, p331(.  

  
  استراتژي                        هدف                                        رویکرد                       

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  رویکردهاي اصلی در تعاریف توانمندي  ـ 1شکل 

  

نمندي فرآیندي است که از طریق آن یک مدیر سعی در تقسیم در رویکرد ارتباطی، توا

باردوئیک، بلاك  .)Conger & Kanungo, 1985, p478( قدرت خود در بین زیردستانش دارد

 ,Wallerstein(  و پیترز، توانمندي را فرآیند تقسیم قدرت در بین افراد سازمان تعریف کردند

2006, p67(. نمندي عبارت است از اعطاي اختیارات بیشتر به به باور شوول و همکارانش توا

 کارکنان براي اتخاذ تصمیمات لازم بدون آنکه در ابتدا به تأیید مقامات بالاتر سازمان برسد

)Azida et al, 2009., p82(.  در رویکرد انگیزشی، توانمندي ریشه در تمایلات انگیزشی افراد

و ).خود تصمیم گیري(ین فعالیت هاي کاري هر استراتژي که منجر به افزایش حق تعی. دارد

  

  قدرتمند سازي

  

  زيتواناسا

افزایش انگیزش 

 درونی وظایف

  محوله به کارکنان

  

  توزیع قدرت

  تقویت کفایت نفس
)اعتماد به توانایی خود(

  پذیرفتن شخصی نتیجه 

  کفایت نفس

  معناداري

  استقلال نفس

توانمندي

  

  ارتباطی

  

  یانگیزش

        

  شناختیروان  
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وکاننگو  به اعتقاد کانگر. کفایت نفس کارکنان گردد، توانمندي آنها را در پی خواهد داشت

توانمندي عبارت است از فرآیند تقویت شایستگی افراد سازمان از طریق شناسایی و تعیین 

رفع آنها با کمک  شرایطی که باعث احساس بی قدرتی در آنها شده و تلاش در جهت

تهیه و تدارك اطلاعاتی که به  یا  و هم با بهره گیري از فنون غیر رسمی  اقدامات رسمی

در رویکرد شناختی  .)Conger & Kanungo, 1985, p477( کفایت آنها در سازمان کمک کند

ولتهوس قرار دارند، معتقدند که و نظریه پردازان این رویکرد که در رأس آنها توماس 

توان صرفاً بر پایه یک مفهوم خاص به بررسی  انمندي موضوعی چند وجهی است و نمیتو

وظایف نسبت به از همین رو، توانمندي را بعنوان فرآیند افزایش انگیزش درونی . آن پرداخت

 محوله کارکنان تعریف نموده که در یک مجموعه از ویژگیهاي شناختی زیر متجلی میگردد

)Nesan & Holt, 2002, p215(. 1- و  17استقلال نفس -3، 16موثر بودن -2، 15کفایت نفس

ق یاز طر يبه استقرار توانمند ، اعتقادیزشیو انگ یارتباطرویکردهاي  در .18داري یمعن -4

حضور یا عدم حضور شرایط به واقع در  و باشد ویژگیهاي موقعیتی میل یو تسه یابیدست

ی تعبیر شناختدر صورتیکه توانمندي روان. شودیم توجهایجاد کننده توانمندي در محیط کاري 

به بیان دیگر، توانمندي . باشد و تفسیر روانی کارکنان یا عکس العمل آنها به این شرایط می

 & Spreitzer( باشد میالعمل کارکنان به شرایط توانمندي ساختاري  عکس شناختیروان

Doneson, 2005, p23(. ییشناسان پژوهش، یا یاصل يهامحوراز  یکینکه یبا توجه به ا 

سوال ن موضوع در قالب یباشد، ایم يسازدر صنعت قطعه یروانشناخت يتوانمندکرد یرو ابعاد

و  یمورد بررس »کدامند؟سازي خودرو در ایران  صنعت قطعه کارکنانِ ثر در توانمنديؤعوامل م«

  . کنکاش قرار گرفته است

ن عوامل یدر ب، اختینتوانمندي روانشقات یمطالعات و تحقان یوجود گستردگی در مبا 

 چهارن یا ارائه دهندهکه یکی از بهترین مطالعات  .وجود دارد شتركمهار عامل چارائه شده 

در را  يگریدهاي  برخی از دانشمندان شاخصه. صورت گرفته است اسپریتزربعد است توسط 

  .پردازیم شناسایی نمودند که در ادامه به مهمترین آنها مین موضوع یا

قابلیت و  کنند،وقتی افراد احساس کفایت نفس : )احساس شایستگی( 19کفایت نفس

افراد توانمند شده نه تنها احساس . تبحر لازم را براي انجام موفقیت آمیز یک کار دارند

آنان . توانند کار را با کفایت انجام دهند کنند که می شایستگی بلکه احساس اطمینان می

 & Robbins( هاي تازه بیاموزند و رشد یابند توانند براي رویارویی با چالش معتقدند که می

Crino , & Fredendall , 2002, p419(.  استقلال نفس)یک احساس فردي در : )یخودسامان
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ي در این زمینه شامل ها مثال. ستها و تنظیم فعالیت   میپیش قد يمورد حق انتخاب برا

 ,Spreitzer & Doneson( باشد میکار و میزان تلاش ي ها اتخاذ تصمیم در مورد روش

2005, p27(. 20پذیرفتن شخصی نتیجه )پذیرفتن شخصی نتیجه، : )احساس مؤثر بودن

اش براي ایجاد  اعتقادات فرد در یک مقطع مشخص از زمان در مورد توانایی«عبارت است از 

شود که  ه حدي گفته میاحساس مؤثر بودن ب .)Lee, 2009, p276( »تغییر در جهت مطلوب

 باشد فرد توانایی نفوذ در پیامدهاي راهبردي، اداري یا عملیاتی کار خود را دارا 

)Ergenli,Saglam, & Metin, 2007, p44(. دار بودن معنی)یمعن: )احساس ارزشمند بودن 

فردي ي ها لا هاید یا ها درارزش اهداف شغلی که در ارتباط با استاندا از، عبارت است يدار

علاوه بر آنچه که  .)Spreitzer & Doneson, 2005, p31(  گیرد میمورد قضاوت قرار 

از دانشمندان در مطالعات خود به  ین بر آن توافق نظر دارند، برخیر محققیتزر و سایاسپر

 21منونن دانشمندان یاند از جمله ااشاره نموده یروانشناخت ياز توانمند يگرید يهاشاخصه

و  24شایستگی درك شده، 23کنترل درك شده، 22سازي اهدافدرونیابعاد به که باشد، می

 .اشاره نموده است یروانشناخت يبعنوان عوامل توانمند 25کانون کنترل درونی

 ـدتعـاریف مختلفـی    ،فرد يکار هاي یا نتایج فعالیت در مدیریت عملکرد  .ده شـده اسـت  ی

متـرادف بـا    آنـرا  یبرخ ـانـد و   توجه نمـوده کار جه حاصل از انجام یهرگونه نتبه از آن  یبرخ

گـر  ید یبرخ ـ .)Webster, 2006, p72( اند کار دانستهحاصل از  یفیملموس و ک هاي یخروج

گیـرد،   مـی آن صـورت  ن انجام یند کار و حیکه در فرآ یو اعمال يکار هاي تیلاعآنرا معادل ف

قـات و مطالعـات   یاز تحق يبنـد ک جمـع یدر  .)Kostiwa & Meeks, 2009, p291( دانند می

 ـددر  .بنـدي نمـود   تقسـیم  گـروه به دو آنها را توان  میصورت گرفته  دگاه نخسـت عملکـرد   ی

وري و نتـایج   در ایـن طیـف عملکـرد معـادل بـا بهـره      . قرار گرفته است وري بهرهمترادف با 

,Niehoff,Moorman,Blakely, & Fuller(باشـد سازمانی می 2001, p107(.    امـا در دیـدگاه

هـاي آنهـا    دوم عملکرد در سطح کارکنان و افراد و با توجه به نتایج و پیامدهاي که از فعالیت

بلانچارد بعنوان یکی از محققان این حوزه عملکـرد را بـه دو   . شود شود، سنجیده می ارائه می

بخش نتایج نگرشی و نتایج رفتاري تقسیم کرده و معتقد است، رفتـار سـازمانی از نگـرش و    

 یپـژوهش و نزدیک ـ  یچـارچوب مفهـوم  که با توجه به . گیرد فراد در سازمان شکل میرفتار ا

 ـدو بعـد نگرشـی و رفتـاري    ن ی، ایروانشناخت يکرد توانمندیرومفاهیم دیدگاه دوم با   يامبن

 يابعـاد عملکـرد   ییشناسـا  همانطورکه اشاره شد،. ردیگ قرار میف عملکرد یو توص ییشناسا

ن یبنـابرا باشـد،  یمهـم پـژوهش م ـ   يگر از محورهـا ید یکی يسازقطعهدر صنعت  کارکنان
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سـازي   صـنعت قطعـه   کارکنـانِ  عملکـرد ثر در ؤعوامل م«ابعاد در چارچوب سوال ن یبه ا یابیدست

.ن شده استیو تدو یطراح »کدامند؟خودرو در ایران 

 توانمندي روانشناختی اثرات و نتایج مستقیمی بر نگرش کارکنان سازمان دارد، از جمله

این نتایج کاهش تضاد و ابهام در نقش، کاهش استرس، رضایت شغلی، انگیزش، وفاداري، 

گیري، تعهد بیشتر، خود کنترلی و  ایجاد خلاقیت، افزایش اثربخشی، تمایل به تصمیم

در ادامه به بررسی این پیامدهاي نگرشی کارکنان . گردد مشارکت گروهی کارکنان می

  .پردازیم می

 ینوع یل و بطور کلیش، تماینه، گرایزم ینوع یت شغلیرضا: لیافزایش رضایت شغ

 يط کارینسبت به کار در شراافراد  یت شغلیرضا. باشد مینگرش فرد نسبت به کارش 

,Dimitriades( باشد می ياریمعلول عوامل بس 2005, p91(. توان  در یک تقسیم بندي می

مل تأثیرگذار بیرونی و محیطی و عوامل این عوامل تأثیرگذار را به دو بخش تقسیم نمود، عوا

 يها روش ت دریش خلاقیافزا .)Robbins  et al., 2002, p425( گذار درونی و فردي تاثیر

 ,Ergenli & et al, 2007( شه و فکر نو استیک اندید یش و تولیدایپ تیخلاق: انجام کار

p51(. د در ذهن یجد یتین ماهباشد و آ میست ه اجاد آنچه که قبلاً وجود نداشتیت ایخلاق

 ,.Niehoff  et al( باشد مینو  يا هدیشه و به وجود آمدن نظر و ایک اندیت یاست، خلاق

2001, p101(. رزشها، ه اتعهد سازمانی یعنی پایبندي فرد ب: یسازمان و وفاداري افزایش تعهد

و  اه اي که در فرآیند اجراي کار بتواند سختی هي کاري، بگونها فرهنگ و چارچوب

صول و ارزشها تحمل نماید و کار را به ه اي کار را به واسطه علاقمندي و وفاداري بها مشقت

ک یو  یدر واقع تعهد حالت درون .)Azida et al., 2009, p89( سر منزل هدف برساند

 باشد می یط سازمانینسبت به کار و شرا و علاقه ي، وفادارياحساس تعلق خاطر فرد

)Holden 2004, p621( .خود کنترلی اشاره به در دست داشتن : 26افزایش خود کنترلی

اي که فرد تحت نظارت و کنترل مدیر بالا دست،  ، بگونهدارد يعملکرد کار وهیشمالکیت در 

ستم یدر واقع در س. یا سایر کنترلهاي مستقیم جهت هدایت در انجام کار قرار نگیرد

نظارت ش را مسئول یدر درجه اول خو شخص نسبت به خود پاسخگوست وابتدا  ،خودکنترل

: 27مخرب یعصب فشارکاهش .)Spreitzer & Doneson, 2005, p27( ددان یمش بر عملکرد

و روانی   وري عملکرد، کارآیی، سلامت جسمی است که بر بهره  استرس حالت روحی و جسمی

است و زمانی استرس واکنشی روانی و رفتاري  .)Mason, 2003, p46( گذارد کارکنان اثر می

استرس . کند، که توازن بین توانایی شخص و انجام وظایف محوله وجود نداشته باشد بروز می
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کار اضافی، شرایط نامناسب کاري، : منفی از موانع رشد و توسعه سازمان بوده و عواملی مانند

در بروز  هاي شدید بر کارکنان، انتظارات و توقعات بی جا روابط انسانی ناسالم، اعمال کنترل

ابهام نقش زمانی به وقوع : 28کاهش ابهام نقش .)Azida  et al., 2009, p92( آن مؤثرند

 ,Mason, 2003( نتظاراتی از وي در شغلش وجود دارده اپیوندد که فرد مطمئن نیست چ می

p118(. سازمان باید یک مجموعه واضح از   میبر طبق تئوري نقش هر پستی در ساختار رس

مناسبی ت یهداي که مدیران بتوانند راهنمایی و ه ابه گون ،باشدف را دارا یو وظا ها مسئولیت

 باشندارائه داده و زیردستان در برابر عملکردشان پاسخگو ح کار یدر جهت انجام صحرا 

)Rapp,Hearne, Mathieu, & Niels, 2006, p282( اثربخشی سازمان عبارت : اثربخشی

 & Ibrahim( آیدهاي مورد نظر خود نایل میزمان به هدفاست از درجه یا میزانی که سا

Juhary, 2005, p27(. هاي چندگانه هنگام تعیین اثربخشی سازمان حدود یا میزانی که هدف

گیري  و مورد قضاوت قرار  اند سنجیده یا اندازه تأمین شده) چه رسمی و چه عملیاتی(

.,Robbins et al( گیرند می 2002, p429(. منظور از مشارکت کارکنان : 29گروهی مشارکت

اگر . شود هایی است که در زمینه مشارکت اعضاي سازمان انجام می انواع روشها و فعالیت

شرکت کنند، یا مدیریت مشارکتی وجود داشته باشد،  ي سازمانیها گیري کارکنان در تصمیم

ندة سهام و مالک و سرانجام اگر کارکنان دار اداره شوددموکراسی صورت سیستم به اگر 

کارکنان در  در این فرآیند. وجود داردمشارکت گروهی کارکنان ط یشرا ،شرکت باشند

بر زندگی کاري خود و  کردهمشارکت  گذارد تی که بر سرنوشت آنان اثر میاتصمیم

Hechanova( نمایند میهایی اعمال  کنترل Alampay, & France, et al, 2006, p72(. 

ک یج یرفتن نتایپذ ییو توانا احساسکه فرد در خود  یهنگام: 30ريگی تمایل به تصمیم

شود که فرد گرایش به انجام گفته می و است يریگمیل به تصمیند، مایبیم را میتصم

اقدام به  یت و توان کافیبا قاطع یافراد زمان. انتخاب و بر عهده گرفتن مسیر انجام کار دارد

ت یند که خود را مسلط و توانمند در مورد آن موقعینمایط میدر خصوص شرا يریگمیتصم

  .)Kennedy, 2005, p387( بدانند

به عنوان مثال، . در پی داشته باشد ز یرا ن میتواند پیامدهاي رفتاري مه می توانمندي

به این نتیجه رسید که احساس شایستگی منجر به ابتکار عمل، تلاش و پشتکار در  31گیگاس

 تواند مندي مینتوا ،بنابراین علاوه بر نتایج نگرشی. لشی خواهد شدهاي چا  برابر موقعیت

 یبه عمل ينوآور: ایجاد نوآوري .لکرد داشته باشدمبر بعد رفتاري عز یننتایجی و اثراتی 

 باشد میساختن افکار تازه و نو  يکاربرد يو افکار اشاره دارد، در واقع نوآور ها شهیساختن اند
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)Dewettinnck, 2003, p138(. برخوردار  يت رفتاریفیدر سازمان از ک ين سطح نوآوریبنابرا

ش یدایاست، در واقع بستر رشد و پ يت لازمه نوآوریاما آنچه مسلم است، خلاق. است

,Mason( ت استی، خلاقينوآور 2003, p129(. یک فرآیند میانجی  :زشیانگ: زهیش انگیافزا

کند و به سوي عمل  را وادار به فعالیت مییا یک حالت درونی در موجود زنده است که او 

,May, Gilson( دهد سوق می & Harter, et al, 2004, p24(. توان انگیزش را در قالب و  می

شوند، نسبت به کسانی که  کسانی که تحریک می. برحسب رفتار عملی فرد تعریف کرد

 ,.Ergenli  et al( ستانگیزش تمایل به انجام کار ا. نمایند تحریک نشوند تلاش بیشتري می

2007, p47(. واژه کارایی مفهوم محدودتري دارد و در رابطه با کارهاي : یآیکارش یافزا

کارایی سازمان عبارت است از مقدار منابعی که . گیرد درون سازمانی مورد استفاده قرار می

,Littrell( براي تولید یک واحد محصول به مصرف رسیده است 2007, p89( ان آن را تو و می

در مقابسه با سازمان (اگر سازمانی بتواند . بر حسب نسبت مصرف به محصول محاسبه نمود

گویند که کارایی  با صرف مقدار کمتري از منابع به هدف مشخصی برسد، می) دیگري

Robbins  et al., 2002, p(بیشتري دارد  هاي شغلی آسیب: هاي کاري کاهش آسیب .)429

سائل و معضلات سازمان در قرن جاري و پس از انقلاب صنعتی بشمار از جمله مهمترین م

گردد که فرد بر اثر مسائل و مشکلات موجود در آسیب شغلی به شرایطی اتلاق می. رودمی

به خود، سایرین و یا کیفیت کار آسیب برساند و خروجی مورد انتظار و بهینه  ،فضاي شغلی

. دیافزایها مسازمان يهانهیاردها دلار بر هزیلیانه میلط ساین شرایا .شرایط کاري ارائه نشود

,Regina( گرددیحاسبه مم یاغلب بعلت پنهان بودن اثرات آن به سخت Benedicto, & 

Franco, 2006, p75(. ترك شغل به مفهوم رهایی از شغل و جدا شدن : 32کاهش ترك شغل

از خاتمه دادن به تلاش و در واقع ترك شغل عبارت است . از عضویت در سازمان است

تواند  بدیهی است که اگر کارکنان غیبت کنند، سازمان نمی. فعالیت جاري در سازمانی

این . هاي خود دست یابد کارهاي خود را به صورتی موزون و هماهنگ اجرا نماید و به هدف

- میشرایط جریان کار را مخدوش نموده و سازمان در اتخاذ تصمیمات مهم با تأخیر روبرو

,Denton & Kleiman( نمایاند 2001, p109(. عبارت است از تمایل و : پذیريمسئولیت

پذیر نتایج و تبعات عملی   فرد مسئولیت. گرایش فرد به قبول مسئولیت و تبعات انجام کار

هاي خود  پذیرد و در حیطه روش رفتار کاري خویش و مجموعه کاري تحت نظارتش را می

جهت  ،ات پژوهشیادبر اساس ب. )Niehoff  et al., 2001, p95( داردل به اخذ تصمیم یتما

ن یبا ا یسوال ق،یتحق يهالفهؤمن یب یارتباط يالگو ییو شناسا یبه هدف اصل یابیدست
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سازي  و عملکرد کارکنانِ صنعت قطعه توانمندياي بین  چه رابطه«که  دیمطرح گردمضمون 

  .»ایران وجود دارد؟در خودروِ 

   شروش پژوه

چندین متغیر و گستردگی  هاي مختلفمؤلفهاي از گستردهترکیب ( شرایط خاص این پژوهش

در پژوهشی را تلفیقی از چندین روش و ابزار داري لزوم استفاده و بهره) در جامعه آماري

یک پژوهش ن پژوهش یااما بطور کلی . نمودضروري می دستیابی به اهداف پژوهشجهت 

توصیفی در آن ها  شیوه گردآوري دادهباشد که میکاربردي به لحاظ اهداف پژوهشی، کمی و 

هاي بومی توانمندي روانشناختی با توجه به نوع سوالات تحقیق جهت شناسایی مؤلفه. است

و عملکرد و پاسخگوئی به سوالات اول و دوم پژوهش از مصاحبه با متخصصین منابع انسانی 

هاي بزرگ  اساتید دانشگاهی و برخی از متخصصین در شرکت و رفتار سازمانی بویژه

جهت گردآوري اطلاعات مربوط به سوال سوم و . ساز در قالب روش دلفی استفاده شد قطعه

اي در جامعه اي چند مرحلهگیري خوشهچهارم تحقیق نیز از پرسشنامه بسته و روش نمونه

  .تحقیق استفاده شد

ساز خودرو  قطعه هايشرکتکلیه در ) نفر 56052(شاغل  کارکنانرا جامعه آماري تحقیق 

 27در سازان خودرو  انجمن قطعهو معادن  - وزارت صنایعتحت نظارت ، )شرکت 1933(

با توجه به . نموده استایجاد  را يادهگسترپراکنده و فضاي که  دادهاستان کشور تشکیل 

در تعیین (اي طبقه گیري نمونه هايوهیشترکیبی از ق، یتحق يموجود در جامعه آمار یپراکندگ

هر دهنده در پاسخهاي در انتخاب شرکت( ايخوشه، )درصد سهم هر استان از جامعه آماري

د تا یگرد استفاده )در انتخاب کارکنان پاسخ دهنده در شرکت انتخاب شده( یتصادفو  )طبقه

جامعه و جلوگیري از  ایجاد شانس برابر براي کلیه افراد(ضمن حفظ قابلیت تعمیم نتایج 

پس از بنابراین . اي نیز قابل توجیه باشدپژوهش از نظر زمانی و هزینه ، انجام)سوءگیري

شیوه بکارگرفته شده در . فتها صورت پذیرگیري و توزیع پرسشنامه، نمونهن حجم نمونهییتع

امع در جو فرمول تعیین حجم نمونهاستفاده همزمان از خصوص تعیین حجم نمونه نیز، 

  . باشدمی 33مورگان óو جدول کرجسی ) اي جامعه آماريبا توجه به توزیع دوجمله(محدود 

ل ی ـتحلتجزیه و  مختلف آمارِ توصیفی و استنباطی جهت يابزارهاها، با توجه به نوع داده

 تجزیـه و تحلیـل اطلاعـات   بـراي  . گرفـت   مـورد اسـتفاده قـرار   شـده   يگـردآور  يهاهداده
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 ـاسـتفاده  آمار توصـیفی   يجداول و نمودارها هاي تکنیکاز قیق شناختی تح جامعه بـه  . دگردی

 ـمتغهاي مؤلفه رابطهتعیین  منظور  ـمتغهـاي  روانشـناختی و مؤلفـه  توانمنـدي  ر ی عملکـرد  ر ی

LISRELنیز از تکنیک مدل معادلات ساختاري و نرم افـزار   کارکنان
شـد، تـا در   اسـتفاده   34

 ـنفیشـر  ودنت و یاسـت  T يآمار يهانآزمو. نهایت الگوي بهینه بدست آید  یز جهـت بررس ـ ی

 ـ. ج بدست آمده بکار گرفتـه شـد  ینان نتایزان اطمین مییصحت و تع ن یـی ن جهـت تع یهمچن

ر عملکـرد  یک از اجزاء متغیبر هر  یروانشناخت ير توانمندیمتغ يهاک از مؤلفهیزان اثر هریم

در کنـار ایـن مـوارد جهـت     . دیگرداستفاده  MiniTapافزار ون چندگانه و نرمیل رگرسیاز تحل

هاي جامعه آماري با سطح توانمندي کارکنـان از ابزارهـاي تحلیـل     بررسی رابطه بین ویژگی

آلفـاي  شاخص و  یروش دلفاز  اطلاعات يورآابزار گرد ییایو پا ییروا یبررسنیز  واریانس و

  . استفاده شدکرونباخ 

  

   هاافتهی

تلاش  يآمار يها هاي تحقیق، مشاهدات و آزمون البا توجه به نتایج حاصل از بررسی سو

 سازي خودرو احساس توانمندي روانشناختی کارکنان صنعت قطعهر یمتغبا شناخت ابعاد  ،شد

از احساس توانمندي روانشناختی که اثرات آن  ینظري در خصوص جوانب ی، مدلرانیدر ا

هاي جمعیت  با توجه به سوال. دوشارائه گردد یمنجر به بهبود عملکرد کارکنان این صنعت م

هاي مربوط به  هاي آماري تحقیق طراحی شده بود، اطلاعات و داده شناختی که در پرسشنامه

. آن جهت ترسیم وضعیت جامعه آماري پژوهش و کاربرد در تحلیل واریانس گردآوري شد

سن  و جوان بودن آن به لحاظ يمردان در نمونه آمار% 89ت یاز اکثر یج حاکین نتایا

 یلیمدارك تحص يآنان دارا% 80ک به یباشد که نزدیم%) 50ش از یب( یمیو تقو یخدمت

و نتایج  یروانشناخت يبا نگرش به طیف گسترده مفاهیم توانمند. باشندیپلم میر دیپلم و زید

توانمندي روانشناختی از بین  یهاي بوم جهت شناسایی مؤلفهسوال فرعی نخست، 

بیات تحقیق از روش دلفی استفاده شد که بر اساس نتایج حاصل از هاي موجود در اد شاخصه

، داريشاخص موجود چهار شاخصه معنی 8از میان هاي متخصصین به مصاحبه،  پاسخ

در ) بومی( ثرؤعوامل مکه امتیاز بالاتري داشتند بعنوان نفس و استقلال اثرگذاري، شایستگی

این ابعاد منطبق با مدل . معرفی شدندایران  سازي خودرو در صنعت قطعه کارکنانِ توانمندي

در جامعه آماري را  يوکه به وضوح روایی و اعتبار مدل  استتوانمندي روانشناختی اسپریتزر 
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ران یخودرو در ا يسازعملکرد کارکنان صنعت قطعه يهامؤلفه ییشناسا يبرا .نماید تأیید می

 مطرح شدهشاخص  15ان یدست آمده از مبج یبر اساس نتا. دیاستفاده گرد یاز روش دلفز ین

و  شامل نوآوري(هاي رفتاري عملکرد  گروه مؤلفه ، هشت شاخص آن در دوقیات تحقیدر ادب

شامل تعهد و وفاداري سازمانی، کاهش استرس، (هاي نگرشی عملکرد  و مؤلفه) انگیزش

عملکرد  یبوم يها بعنوان مؤلفه )رضایت شغلی، کاهش ابهام در نقش، خودکنترلی و خلاقیت

  . شدند یمعرف يدر جامعه آمار

با  .پاسخ داده شد يمدل معادلات ساختار استفاده ازق یاز طرز ینق یتحق یسوال اصل

توانمندي روانشناختی و ر یمتغبدست آمده براي   ابعاد بومیهاي آماري و آزمونتوجه به نتایج 

د و ارائه مدل توانمندي برآور ،)نتایج کسب شده از سوال اول و دوم(عملکرد ر یمتغ

به .رفتیپذانجام  35مدل معادلات ساختاريکمک روش ه بروانشناختی جامعه مورد آزمایش 

و میزان ن یتخم، گیري اندازهمعادلات پس از محاسبه معادلات ساختاري و ب که ین ترتیا

دل به بررسی میزان اعتبار مابطه بین متغیرهاي مکنون و متغیرهاي مشاهده شده ورشدت 

بدست آمده روابط ، بر اساس شودیده میدز یک نیهمانطور که در جدول . پرداخته شده است

معادلات ل یج حاصل از تحلیق و نتایمکنون و مشاهده شده در جامعه تحق يرهاین متغیب

ن یتدوک از نشانگرها ی هر يبراگیري  اندازه یت اصلمعادلاق، یدر قالب مدل تحق يساختار

و  ینیبشیجهت پساختاري  همعادلز ینبه تعداد متغیرهاي وابسته مکنون  نیهمچن. شده است

بدست آمده  یروانشناخت يرات توانمندییتغزان یساس مار عملکرد کارکنان ب يریگاندازه

  .است

  معادلات ساختاري مدل توانمندي روانشناختی  ـ 1 جدول

B.D = 06/1 (P.E) + 1
A.D =  46/0 (P.E) +  49/0 (B.D) + 

2

B.D = 1 (P.E) + 1
A.D = 2  (P.E) + 1 (B.D) + 

2
= توانمندي روانشناختی           B.D=ابعاد رفتاري عملکرد        A.D=ی عملکرد نگرشابعاد 

P.E                                     
  

 LISRELبه کمک نرم افزار  يل معادلات ساختاریروابط و مدل در قالب تحلبررسی 

 ل دهندهیو تشک یها علل زیربنای از لحاظ نظري متغیرهاي مکنون یا سازه .صورت پذیرفت

نحوه . )75، ص1384هومن حیدرعلی، ( باشدیم ياختاردر معادلات سگیري  متغیرهاي اندازه
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ل یتحلتوسط ها ک از مؤلفهیر هر یزان تأثیژه میک از آنها، بویاثر هر مسیر و تأثیر متغیرها 

بین بدست آمده که معرف روابط نظري  ،گرددین و مشخص مییحاصل از نرم افزار تع

  .باشدیق میاصل از جامعه تحقح یج واقعیبر اساس نتامتغیرهاي مکنون و شناخته شده 

 قیتحقکه مدل  ،گرددیه منتیجنگونه یا يل مدل معادلات ساختاریتحلاز در مجموع 

تغییرات توانمندي روانشناختی بر اثر  ییشناسا وبرآورد و برازش جهت بینی  قابلیت پیش

اسب مناز  یزان حاکین میا. داراست% 92زان یتا مرا  يسازکارکنان صنعت قطعهعملکرد 

با توجه به اینکه مجموعه معادلات خطی در نمودار مسیر . داردآن  يبالا ییو روابودن مدل 

توان استنباط کرد که وجود و حقیقت مدل علّی  دارد، می یهمخوانمشاهده شده  يها با داده

. باشد تحقیق می یاصلدار است و مدل مذکور مدل مناسبی براي پاسخگوئی به سؤال  معنی

که مدل وجود  ،توان استنباط نمود ا بررسی سوالات فرعی تحقیق اینگونه میدر واقع ب

 -نگرشی(و رابطه بین ابعاد توانمندي روانشناختی کارکنان و ابعاد عملکردي  داردخارجی 

مدل  توان بعنوانحاصل را می مدلاز این رو . استدر قالب مدل پژوهش مورد تأیید ) رفتاري

سازي  بهبود و ارتقاء عملکرد کارکنان صنعت قطعه به ی منجربهینۀ توانمندي روانشناخت

روابط موجود بین متغیرهاي مستقل و وابسته توجه به  ان بیهمچن .معرفی نمودخودرو ایران 

تحقیق بیشترین تأثیر مثبت و  مستقلمتغیر  يهامؤلفهن یتوان نتیجه گرفت که در ب  می

مؤلفه دارند و در طرف مقابل کمترین تأثیر را  داريِنفس و معنیهاي استقلالِؤلفهینده را مآفز

زان یم آن بر میر مستقیاز تأث یهر مؤلفه حاک ير بدست آمده برایمقادهرچند . دارد شایستگیِ

 يتوانمندکامل منجر به حذف اما فقدان هر یک از چهار جزء دارد، توانمندي  يریگشکل

  .دگرد نمی

  

  گیري نتیجهبحث و 

هاي توانمندي روانشناختی بتدا تلاش شده است تا با بررسی عوامل و مؤلفهدر این تحقیق ا

ک از یت هر یر و اولویزان تأثیم(در جامعه مورد مطالعه، این ابعاد بصورت بومی شناسایی 

هاي عملکرد و سپس مؤلفه) شناسایی گردیدو  یابیژوهش ارزپ يها در جامعه آمارمؤلفه

در بخش بعد روابط این متغیرها بصورت یک مدل طراحی و . شد تأثیرپذیر از این ابعاد معرفی

که در انتها به کمک . بعنوان مدل توانمندي روانشناختی منجر به بهبود عملکرد معرفی گردید

ابزارهاي مناسب روایی، اعتبار و میزان روابط بین هر یک از متغیرهاي به صورت جامع و 
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اما آنچه این تحقیق را از سایر تحقیقات قبلی  .فتیکپارچه مورد مطالعه و ارزیابی قرار گر

نماید، نخست تقویت نمودن ابعاد متفاوت می) چه در سطح کشور و چه خارج از کشور(

عملکرد از طریق توانمندي روانشناختی است و دوم ارائه الگوي کاربردي در قالب مفاهیم 

در واقع . ت کاربرد قرار گیردتواند مبانی جهاست که به راحتی می) مدل ریاضی تحقیق(کمی

هاي فعال در صنعت ها و شرکتنتایج مدل ابزاري جهت ارتقاء عملکرد کارکنان سازمان

هاي این ارتقاء و بهبود نیز از طریق توجه به مفاهیم و اولویت. سازي خودرو کشور باشدقطعه

نی و روانی افراد بویژه اینکه مدل بر روي ابعاد ذه. گرددتوانمندي روانشناختی میسر می

اي نیز مقرون به صرفه بوده و در اجرا براي متولیان صنعت تمرکز دارد، بنابراین از بعد هزینه

در (در نتیجه علاوه بر ارائه یک الگوي عملی و کاربردي . خواهد بود سازي کم هزینهقطعه

-ومی صنعت قطعهتواند بعنوان یک شیوه مقرون به صرفه و ب، این الگو می)قالب ابزار عددي

کشور را قادر  ي،سازقطعه تدیگر این تحقیق صنع عبارته ب .سازي مورد توجه قرار گیرد

صنعت  در کارکنان روانشناختی توانمندي نماید تا با دستیابی به عوامل تشکیل دهندهمی

خودرو در ایران از طریق الگوي کاربردي و متناسب با شرایط فرهنگی کشور  سازي قطعه

برداري از سایر اثرات مثبت ، ضمن بهرهکارکنان این صنعتد علاوه بر توانمند نمودن بتوانن

سازي  توانمندي روانشناختی بر کارکنان، منجر به بهبود و ارتقاء عملکرد آنان در صنعت قطعه

همچنین مقادیر بدست آمده در مدل تحقیق و نوع روابط بین متغیرها،  .خودرو کشور گردند

این . تفاوت بین مبانی تئوري و نتایج حاصل از بررسی شرایط موجود داردنشان از وجود 

موضوع تناقض بین مفاهیم توانمندي روانشناختی با مبانی ادراکی و شناختی افراد نیست، 

در . بلکه این رابطه نشان از تفاوت فرهنگی جامعه مورد مطالعه با سوابق ادبیات تحقیق دارد

حقیق، منجر به اولویت یافتن ابعاد رفتاري عملکرد نسبت به واقع علل مختلف در جامعه ت

علاوه بر آنچه بحث شد برخی دیگر از . ابعاد نگرشی آن در مدل این پژوهش شده است

صورت ن یه اسازي بقطعهصنعت در  یروانشناخت يکاربرد توانمند ق در خصوصیج تحقینتا

جاد یاازمند ینو اجرا و در استقرار ند مستمر است یک فرآی یروانشناخت يتوانمند :شدبا یم

از مهمترین ابعاد لازم در ایجاد توانمندي  .باشدیم یستم منابع انسانیبا سآن  یهماهنگ

ریزي جامع در  برنامهنیاز به  ز،یتوانمند ن یجاد فرهنگ سازمانیا. است یفرهنگ سازمان

ن متولیان صنعت، رقابت گذاري، نگرش کلا البته این موضوع با میزان سرمایه. داردسازمان 

بر اساس اطلاعات و نتایج حاصل از تحلیل  .داردرابطه ز ینجهانی و نرخ اشتغال در کشور 

: ت استین نکات حائز اهمیجمعیت شناختی، توجه به ا
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بویژه مزیت  ،نناز یانسان يرویت نیت مشاغل و استفاده از ظرفیر در ماهییتغ) الف

 يسازع قطعهیاز جمله خط تولید و مونتاژ صنا( تکرارين در مشاغل روتین و آناکارکنان 

  . صنعت داشته باشد يور و بهره یبرعملکرد سازمان یاثرات مثبت تواند یم) خودرو

 یلیتحصن یت پائیوضع ،این صنعت یهاي آت با توجه به روند جهانی شدن و رقابت) ب

 تکیفیبحث در ژه ینعت بوتواند چراغ قرمزي براي سیاستگذاران این ص می ،کارکنانن یدر ب

این موضوع در خصوص سن خدمتی و سن تقویمی کارکنان . باشدآن محصولات و خدمات 

  . گردد یز مینآنها دارد، و کم تجربه بودن  بودن که نشان دهنده جوان

ن مدارك تحصیلی بالاتر و سطح بالاتري از احساس یبا توجه به رابطه مثبت ب) پ

و  کارکناندر راستاي شغل  یتخصص - یبه آموزشهاي مهارت توانمندي روانشناختی توجه

ایجاد مدارك  ،هاي کوتاه مدت ضمن خدمت از جمله ایجاد دورهآنان، ابعاد توانمندي  ارتقاء

مواردي چون جبران و  یآموزش يها ایجاد ارتباط و تناسب بین دوره ،تخصصی داخلی-عملی

  . گردد یشتر در کارکنان میمندي بمسبب ایجاد احساس توان. . . ارتقاء و ، خدمات

ک یدر سازمان توانمندي روانشناختی که د یمطالعات بعمل آمده مشاهده گردبا توجه به 

استقرار برنامه  ییاجراد، بنابراین ریپذیز اثر مینسازمان عوامل از سایر ه بوده و متغیر وابست

تأثیرگذار بر توانمندي  اي اکتشافی در خصوص شناسایی عوامل ازمند اجراي مطالعهیآن ن

جهت کاربرد  ياجرا يها ج آن شاخصهیتا با توجه به نتا است،روانشناختی در شرایط  موجود 

هاي توانمندي بخصوص سطوح سازمانی  توجه به حیطه .شودتدوین  یط بومیآن در شرا

در ) ساختاري یا روانشناختی(هاي توانمندي  ابعاد و شیوه ،...)شامل مدیران، کارکنان و (

د کننده یاز نقاط تهد یکیج کسب شده، یبا توجه به نتا. باشد لازم میفرآیند استقرار آن 

در کنار . باشد در کارکنان می یت شغلین بودن احساس امنین صنعت پائیت خدمات در ایفیک

ضعف رعایت و حفظ عدالت در سازمان بویژه در روابط سازمانی مدیران با کارکنان، عدم آن 

هاي کاري  تقویت انگیزهعدم توجه مستمر به ران با کارکنان و ین مدیاعتماد ب جادیادر 

ط موجود یاز شرایمورد نمهم و کارکنان بویژه بحث جبران خدمات بر اساس عملکرد از نکات 

.باشد ین صنعت میا

آن  ییمحتوا ییبه روا یابینه موضوع پژوهش، دستیفقدان سابقه و پیشینه کاربردي در زم

خبرگان  یتخصص دانشتر و استفاده از با مطالعات گسترده .نمودیت روبرو میمحدودبا را 

دانشگاهی و متخصصین  يهابین دیدگاهدستیابی به توافق نظر خصوص ب(صنعت و دانشگاه 

 يبرداربهرهمورد و ه یق تهیط تحقیمنطبق با شرا یابزار مناسب و بوم) صاحبنظران صنعت
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ش یپ يدر اجران پژوهش یا ین اعتبار درونیده از نظرات متخصصبه لحاظ استفا. قرار گرفت

گستردگی جامعه آماري در چند  هرگر ید ياز سو. دیمحرز گرداجرا  ییمرحله نهاآزمون و 

 صنعتمختلف آمارهاي ن صنعت و یا شرکت 1933نفر در  56052اشتغال  ،استان کشور 27

و آن  یرونیاعتبار بش یط منجر به افزاین شرایا، اما افزودهق یتحق ياجراکار بر پیچیدگی 

ژه صنعت خودرو و یبو(د یمشابه گرد يجوامع آمارر یپژوهش به سا يهاافتهیم یت تعمیقابل

ر مجموعه جامعه یز يهاشرکت یتمامدر پژوهش  ياجرانکه یضمن ا). نیع سنگیر صنایسا

.دیکپاچه در سطح کشور گردیو یک مدل ملی جاد یامنجر به  يآمار

مؤثر بر شناسایی عوامل چون  هاییبه بخشدر مطالعات این حوزه از است تا ینن رو یااز 

مدیریت منابع انسانی  یا یسطوح سازماندر آن جایگاه  ،توانمندي روانشناختیایجاد احساس 

جایگاه توانمندي در  .شودتوجه  )مسیر شغلی کارکنانبخصوص جایگاه آن در ( سازمان

سبک رهبري، اهداف، تکنولوژي، (ابعاد سازمانی و بررسی رابطه آن با استراتژي منابع انسانی 

علاوه در خصوص آن، مطالعه توان با است که می موضوعاتیاز جمله سایر  )ساختار، فرهنگ

  .دونمفراهم کشور در را آن  اجرايش و گسترزمینه  ،توسعه مفاهیم مرتبط با توانمنديبر 
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