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 چکیده

هستیم احمد  یرو بو یلویههگک یشرکت آب منطقه ابه بررسی عوامل تاثیر گذار بر توانمند سازی روانشناختی کارکنان  مقالهدر این 

ها و زیر به صورت کیفی و کمی انجام شده است در قسمت کیفی با استفاده از گرند تئوری شاخص مقالهبه این منظور این 

شاخص به دست آمد. در بخش کمی به دنبال آزمون کردن  9های تاثیر گذار بر توانمندسازی شناسایی شد که در مجموع شاخص

ز معادلات ساختاری با رویکرد کمترین مربعات جزی استفاده رابطه این نه شاخص با توانمندی روانشناختی هستیم. به این منظور ا

شاخص تاثیر گذار بر آن را اندازه گیری  9ها از پرسشنامه محقق ساخت که توانمند سازی و کنیم برای این اندازه گیری شاخصمی

 یکارشناس یگاهجا یاحمد که دارا یرو بو یلویههگک یکارکنان شرکت آب منطقه ا یهکل مورد مطالعه جامعهکنند استفاده کردیم می

باشد. پس از جمع آوری اطلاعات و تحلیل ینفر م  949که تعدا آنها   باشدیمشغول به کار م  99و بالاتر هستند و در تابستان سال 

مند های خودکارآمدی، توسعه، ارزشی، اجتماعی، سیاسی، فرایندی و سازمانی بر تواننتایج به دست آمده نشان داد که شاخص

های محیط سازمانی و فنی و تکنولوژی بر تاثیر معنادار دارد اما شاخص احمد یرو بو یلویهگهگ یشرکت آب منطقه اسازی کارکنان 

 توانمند سازی تاثیر معنادار ندارد.

 ، محیط سازمانی توانمندسازی ،روانشناختی ،خودکارامدی های کلیدی:واژه
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 . مقدمه3

اند تا از طریق آن ها، مبادرت به تأسیس و گسترش سازمانها کردهو کنارآمدن با پدیده ها برای چرخه حیاتاز گذشته انسان

-ها همچنان مهرههای مختلف انسانهای عظیم اخیر در عرصهبتوانند اهداف و نیازهای خود را محقق سازند. با وجود پیشرفت

، یکی ازابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای دهند. در حقیقت در جهان رقابتی امروزیهای اصلی سازمان را تشکیل می

( و در این 1931زاد، سازمان و رسیدن به هدفها و رسالتهای موردنظر در هر سازمانی، عنصر انسان است )هاشمی، پورامین

(. 1911ی، توانند موفق عمل کنند که از تمامی ظرفیت انسانی خود بهره گیرند )سمیع پور گیرمیدان پررقابت، سازمانهایی می

های مدیریت منابع انسانی، منابع انسانی به عنوان سرمایه بنیادی و باارزش سازمان تلقی، و نگرش کلاسیک و در سیاست

ها هستند. ای، گردانندگان اصلی جریان کار آنهای حرفهابزاری نسبت به آن منسوخ شده است. امروزه کارکنان سازمان

هایی را بیاموزند که به سمت های رهبری برخوردار باشند، بلکه کارکنان نیز باید روشمهارت بنابراین نه تنها مدیران باید از

ترین منبع و ابزار رقابتی خود یعنی نیروی ها باید مهم(. برای این منظور، سازمان6112خودرهبری حرکت کنند )روی و شینا، 

شدن توانمندسازی کارکنان امری ضروری برای موفقیت ره جهانی(. در این دو1911انسانی را توانمند سازند )داوری و رضایی، 

ها باید در محیطی کاملًا رقابتی، که همراه با تحولات امروزه، سازمان( و با توجه به اینکه، 6113و بقای سازمان است )اونگوری، 

کارکنان در اختیار ندارند و باید بیشترین انگیز است، اداره شوند. در چنین شرایطی، مدیران فرصت چندانی برای کنترل شگفت

ی کارکنان وقت و نیروی خود را صرف شناسایی محیط خارجی و داخلی سازمان کنند و سایر وظایف روزمره را به عهده

اشند و ی وظایف محوله به خوبی برآیند که از مهارت، دانش و توانایی لازم برخوردار بتوانند از عهدهبگذارند. کارکنان زمانی می

تواند در این زمینه به کمک مدیران بشتابد فرایند توانمندسازی است )امین، اهداف سازمان را به خوبی بشناسند. ابزاری که می

توانمندسازی یعنی بناکردن، برانگیختن و افزایش قدرت از طریق همکاری، کار گروهی و ( 1939سیدجوادین و رمضانی، 

( و این مفهوم امروزه گسترش یافته و فرایندی است که از مدیریت عالی 6113راکاک، استفاده از نظرات مختلف است)کا

های در این راستا رشد، پیشرفت، شکوفایی و ارتقای توانمندی(. 6111یابد )ماسکات، ترین رده امتداد میسازمان تا پایین

موردتوجه صاحبنظران و کارشناسان مدیریت منابع شود، کارکنان که در سالیان اخیر به عنوان توانمندسازی کارکنان مطرح می

پردازند و بهبود مستمر را در اولویت قرار های سازمانی میها به مقابله با چالشگونه که سازمانانسانی واقع شده است. همان

(. 1931می، شود )جزئی و رستها در کار احساس میتری به حمایت و تعهد کارکنان و درگیرکردن آندهند، نیاز بیشمی

تواند با دادن قدرت و نیز کنترل بیشتر بر عملکرد کارکنان توانمند، اصل مهمی در سازمان و مدیریت اثربخش است که می

(. به هر روی توانمندسازی موضوع مهمی است 1931وری در سازمان گردد )کیاکجوی و قدوسی، زیردستان سبب افزایش بهره

شود و یکی از مهمترین چالشهای نهای دولتی و خصوصی به طور جدی با آن برخورد میاکنون در بسیاری از سازماکه هم

مدیران عصر حاضر در سازمانها، عدم استفاده کافی از منابع فکری، توان ذهنی و ظرفیتهای بالقوه منابع انسانی موجود است. در 

شود و مدیران قادر نیستند ظرفیتهای بالقوه آنان را نه نمیاین باره باید گفت در اغلب سازمانها از توانایی کارکنان استفاده بهی

 (.1931بکارگیرند از این رو موضوع توانمندسازی کارکنان اهمیت بالایی در سازمانها دارد )نوربخش و توکلی، 

در  قرار گرفتن ایران در اقلیم خشک و نیمه خشک، مشکل بحران آب در چند دهه اخیر، وجود خشکسالی های پی در پی  

کشور و کمبود آب در استانهای همجوار با این استان، جایگاه مطالعه شرکت آب منطقه ای را  به عنوان یکی از دستگاه های 

اجرایی مهم و قابل تأثیر در توسعه پایدار استان به لحاظ دارا بودن حجم بالای منابع آبی از اهمیت دوچندانی برخوردار می 

مطالعه، توسعه، حفاظت و بهره برداری از منابع آبی هر چه بهتر این استان جهت کمک به مرتفع نماید. لذا به منظور شناخت، 

نمودن بحران کم آبی و تأمین نیاز آبی در بخش های مختلف، وجود نیرو های انسانی توانمند، متخصص، کارآمد و متعهد در 

(، توانمندسازی نیروی انسانی از پنج 6116و همکاران ) 1های چوانگاین شرکت از اهمیت ویژه ای برخوردار است. طبق یافته

گیرد: تعهد مدیران، اعتماد، مهارتها و شایستگیها، فضایل و روابط. چالشهایی نیز که در زمینه توانمندسازی حیطه ریشه می
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ارگانه منابع انسانی، (، فاکتورهای چه6112و همکارانش ) 6ایجاد می شود قاعدتا نشات گرفته از این زمینه هاست. اما سامسوک

تکنولوژیکی، مالی و سازمانی را عنوان کرده اند. آنچه مشخص است نبود بحث بر روی شناسایی عوامل چالش برانگیز در راه 

ها است که وجوه متفاوت و تأثیرگذاری دارد.  بر اساس شواهد و مطالعات اولیه و توانمندسازی مدیریت منابع انسانی در سازمان

احبه با برخی مدیران و کارشناسان این شرکت دریافتیم کارکنان این شرکت فاقد قدرت و اختیار بوده و خواستار همچنین مص

آزادی عمل بیشتر هستند. همچنین کارکنان احساس نارضایتی، بی قدرتی و ناتوانی می کنند و این موضوع موجب پایین آمدن 

 وع شده است.        کیفیت خدمات و موجب نارضایتی مشتریان و ارباب رج

 ضرورت مطالعه بر روی مبحث توانمندسازی در شرکت آب منطقه ای:

 در فصل نهم قانون خدمات کشوری از توانمندسازی کارکنان فقط به آموزش کارکنان تکیه شده است.           •

 خروج سرمایه های فکری خبره از شرکت به واسطه بازنشستگی •

 توانمندسازی شرکت های دولتیحجم کم مطالعات در حیطه  •

 نیاز به ارائه الگویی بومی جهت توانمندسازی کارکنان شرکت  •

 نیاز مبرم به توانمندسازی کارکنان به جهت خدمات دهی هر چه بهتر به ذینفعان  •

 ضرورت توانمندسازی کارکنان جهت تأمین حقوق و مزایای پرسنل از محل درآمدهای شرکت  •

نی در دهه نود میلادی شایع شده است و اغلب محققان توانمندسازی را افزایش توان و مهارت منابع توانمندسازی منابع انسا

( و با مروری بر تاریخچه آن 662-662: 6111اند )علامه، حیدری و داوودی، دادن بهتر کار تعریف کردهانسانی برای انجام

های عام )توماس و ولتهاوس، باون و توان به مدلاین راستا میشود که مبانی نظری آن از قبل مطرح بوده است. در مشاهده می

ها اقتضایی )فورد و فوتلر، بلانچارد، کانگر و کاننگو و...( و مدل سیستمی توانمندسازی اشاره نمود. لاولر، اسپریتزر و ...(، مدل

انسانی را در تحقق اهداف راهبردی هایی مشارکت نیروی کنند با بکارگیری مکانیسمهای توانمندسازی، تلاش میهمه مدل

حاضر،  مقالههای مختلفی که در بالا به آن اشاره شد، مدل محوری (. از میان مدل1931سازمان فراهم سازند )رعدی افسوران، 

ط شده، به عنوان مدل پایه برای تعیین میزان تأثیر شرایبرگرفته از مدل، توانمندسازی کانگر و کاننگو البته بصورت تعدیل

-دهی، داشتن اهداف روشن، دسترسی کارکنان به منابع و ساختار سازمانی(، راهبردهای مدیریتی )فراهمسازمانی)نظام پاداش

-نمودن اطلاعات، تفویض اختیار، دادن استقلال، مدیریت مشارکتی و تشکیل گروه( و منابع خودکارآمدی )الگوسازی، حمایت

انی( بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان )احساس شایستگی، مؤثربودن، احساس های کلامی و اجتماعی و برانگیختگی هیج

 صورت زیر می باشد شده بهگیرد. و مدل تعدیلمعنی داری و اعتماد( در سازمان مذکور مورد بررسی قرار می
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 :مقالهتاریخچه 

المللی، دنیا را به دهکده جهانی تبدیل کرده است و افزایش تعاملات بینویکم را باید قرن رقابت برای بقا دانست. قرن بیست

ای ندارند مگر آنکه به انواعی از ابزارهای توسعه و بالندگی مجهز باشند منابع تولید ثروت ها برای بقا و رشد خود چارهسازمان

آلات و تجهیزات، اطلاعات و ارتباطات ارائه کرد. نبندی زمین، سرمایه، منابع انسانی، ماشیتوان در دستهدر هر سازمانی را می

توان توان خرید؛ عاملی که بدون آن نمی( معتقد است که منابع مرسوم و سنتی ثروت را در مواقع لازم می1332چارلز هندی )

زایا به راحتی استفاده تواند از همه منابع برای دستیابی به بهترین مدر سازمان فعالیت کرد، نیروی انسانی توانمند است که می

ها را به سوی (. در حقیقت، محیط پویای امروزی و نیاز به خدمات با کیفیت، بیشتر سازمان1931کرد )جزئی و رستمی، 

( و در 6112دهد که یکی از این رویکردها، توانمندسازی کارکنان است )اورازالی، سازش با رویکردهای جدید مدیریت سوق می

اند که دلیل این امر را توجهی را به مبحث توانمندسازی داشتهوکار، گرایش قابلان سازمانی و کاربران کسبسالهای اخیر، محقق

ملاحظه این مبحث بر پیامدهای شغلی نظیر: رضایت کارکنان، تعهد و اثربخشی و همچنین اعتبار و عملکرد توان تأثیر قابلمی

ای است برای ایجاد روحیه مشارکت در کارکنان از طریق فرایند توانمندسازی شیوه(. 6111شرکت دانست )استاو و اپستین، 

کند که در مورد کارهای خویش، خود تصمیم بگیرند و دخالت واگذاری مسئولیت به آنها. این شیوه کارکنان را تشویق می

قط دادن قدرت به کارکنان نبوده بلکه (. توانمندسازی ف1931امکان کنترل بیشتری به کار داشته باشند )نوربخش و توکلی، 

شود کارکنان با فراگیری دانش، مهارت و انگیزه بیشتر بتوانند عملکردشان را بهبود بخشند )کیاکجوری و قدوسی، موجب می

(. محیط کاری توانمندشده، جایی است که کارکنان بصورت گروهی حضور دارند و در انجام کارها با یکدیگر همکاری 1931

پنداشتند کاملا متفاوت ند. این شرایط با محیط کاری سنتی که در آن افراد در انجام وظایف، خود را رقیب یکدیگر میکنمی

ی مجموعه تدابیر و توان، دربرگیرنده(. در هر حال، توانمندسازی را می1939است )عبودی، لطفی زنگنه درویش، کاظمیان، 

سازد تا با توجه به شرایط سازمان، نان را دچار تغییر نموده و آنها را قادر میهایی دانست که به کمک آن، رفتار کارکروش

وری هدایت نمایند های تیمی، سازمان را در جهت بهرهی خلاقیت در قالب فعالیتبهترین تصمیمات را اتخاذ و با ارائه

 (. 1913)شهبازی، الهیاری و میرکمالی، 

 ی اهمیت و ضرورت توانمند سازی در سازمان
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ان به شدت تغییر یافته است. انسان در سازمان های امروزی معادل کارگر نسدر دو دهه گذشته نگرش سازمان ها به ا     

نیست و صرفا انرژی مکانیکی آنان مورد اهمیت نمی باشد. سازمان ها برای حفظ و توسعه موفقیت های خود به یک باور بزرگ 

ت و شاید بتوان اذعان داشت که انسان، مجدداً در سازمان ها کشف شده است. بطوریکه دست یافته اند و آن باور به انسان اس

کارکنان سازمان های حرفه ای به گردانندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان تبدیل شده اند. بنابراین نه تنها مدیران باید 

ی را بیاموزند که به سمت خود راهبردی پیش روند)روی از مهارت های رهبری برخوردار باشند، بلکه کارکنان نیز باید روش های

(برای دست یابی به این ویژگی ها سازمان ها باید کمترین منبع و ابزار رقابتی خود یعنی انسان را توانمند 21: 6112و لاینگر ، 

ازد. و به کارکنان این باور را ( توانمند سازی تعادل لوازم را بین دو بعد یاد شده برقرار می س23: 1911سازد )داوری و رضایی، 

( فرآیند توانمند سازی به تفویض 92: 1919می دهد که رشد و پیشرفت سازمان، منابع آنان را نیز در بر دارد)رحمان پور: 

اختیار بر تصمیم گیری در پایین ترین سطح ممکن سازمانی نیازمند است. هدف اصلی توانمند سازی این است که سلسله 

یوان سالاری کاهش داده شود. می توان گفت که شدت علاقه به توانمند سازی کارکنان در میان مدیران سازمان مراتب سنتی د

 ( دلایل زیر را برای شدت توجه به توانمند سازی بر میشمارد:1311ها و محققان بدون دلیل نیست. کاننگو )

بخش مهمی از اثر بخشی سازمان و  مهارت های مدیریت نشان می دهد که توانمند سازی زیر دستان همطالع -1

 مدیریت است. 

تجزیه و تحلیل قدرت کشی در سازمان ها حاکی از آن است که تقسیم نمودن کارکنان در قدرت و کنترل، اثر بخش  -6

 را افزایش می دهد. 

ایجاد و تجربیات تشکیل گروه در سازمان دلالت بر این دارد که راهبردهای توانمند سازی، کارکنان نقش مهمی در  -9

 .( 1912بقای گرو دارد )عبدالهی، 

( توانمند سازی بر مفروضات مبتنی است. که با آنچه اکنون توسط مدیران سازمان ها اجرا می 1331به اعتقاد وتن و کمرون ) 

ند. شود، تفاوت دارد. توانمند سای به معنای فراهم کردن آزادی برای کارکنان است تا وظایف محوله را بخوبی انجام ده

مدیرانی که می خواهند کارکنان را توانمند سازند، باید کنترل ها، موانع و محدودیت ها را کنار گذارد و در مقابل به آنها انگیزه 

بدهند، هدایت نمایند و رفتارشان را تشویق نمایند. توانمند سازی یکی از نوید بخش ترین مفاهیم دنیای کسب و کار بوده که 

ه ولی اکنون به موضوع روز تبدیل کشته است. اما علیرغم بحث های فراوانی در مورد فرایند توانمند کمتر به آن توجه شد

سازی، بهره برداری از آن اندک و ناچیز است و هرچند توانمند سازی به مدیران این امکان را می دهد که از دانش، مهارت و 

د مدیران و گروه هایی که از راه و رسم ایجاد فرهنگ توانمند سازی را تجربه همه افراد سازمان اسفاده کنند. اما متاسفانه تعدا

(. همچنین از طریق توانمند سازی، مدیران واقعا اثر بخشی خود را چند برابر کرده، 1331بدانند، اندک است)وتن و کمرون، 

 هر می شود. آنهاو سازمان های آنها کارآمد تر شد و می توانند به نحوه سودمندی در دنیای رقابت ظا

 اهداف مشخص را می توان از تعریف توانمند سازی ارائه داد که به ترتیب زیر می باشد:

به همه کارکنان مسئولیت تجزیه و تحلیل مداوم مشاغل خود و توسعه شیوه های کارآور برای انجام دادن کارشان  -1

 می دهند. 

مجموعه کلی سازمان را در تصمیمات مهم مدیریت، مانند برنامه های راهبردی توسعه، ترویج خط مش های  -6

 کارگزینی و برنامه های کاری درگیر می کند. 

 به همه تیم های کاری مسئولیت ایجاد اهداف راهبردهای عملکرد و سنجش عملکردشان را واگذار     می کند.  -9

 یم در فرآیند کاری، همراه با بهبودمهمتر آن فرایند درگیر می کند. کارکنان را بیشتر بصورت مق -2

تعاریفی که در بالا ارائه شد و اهدافی که به عنوان اهداف مناسب برای توانمند سازی کارکنان بیان گردید، راهبرد های زیر را   

 در بر میگیرد:

ارکنان در کار و مشارکت آنان در همه زمینه به حداکثر رساندن تشکیل و گسترش تیم به منظور افزایش درگیری ک -1

 های کار سازمان.
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تعریف مربیگری، به عنوان یک نقش به عهده ی سرپرستان و آماده ساختن آنان با آموزش های لازم برای ایفای یک  -6

 نقش.

د، از جمله درجه ای، به نوعی که همه ی کارکنان را در برابر کسانی که با آنان کار میکنن 921ایجاد یک بازخورد  -9

 عرضه کنندگان و مشتریان داخلی و بیرونی پاسخگو کند. 

تجهیز کردن همه کارکنان و مهارت ها تا هرچه بیشتر، همه مراودات به منظور تسهیل انتقال اطلاعات، تعیین و حل  -2

 (.6111مسئله شوند. )کینلا، 

نیک های مؤثر برای افزایش بهره وری کارکنان و در نهایت چنین می توان گفت که توانمند سازی کارکنان یکی از تک     

 استفاده از ظرفیت ها و توانمند سازی فردی و گروهی آنان در راستای اهداف سازمانی می باشد.

های گوناگونی ارائه شده است. هر سازمانی دارای اقتضائات داخلی خود بوده و بخشیدن به مفهوم توانمندسازی مدلبرای تحقق

شده برای توانمندسازی با توجه به نوع های ارائهتوان به صورت عام مدل خاصی برای توانمندسازی بیان نمود و مدلعملاً نمی

های عام در ابعاد توانمندسازی توسط نویسندگان مختلف بیان شده وظیفه و خصوصصیات فردی انجام خواهد یافت. ویژگی

ای را که کانگر و کاننگو در ( روش کلی1331افق دارند.توماس و ولتهاوس )ها تورسد صاحبنظران در این ویژگیاست به نظر می

( ارائه کرده بودند، بسط و گسترش دادند و پیشنهاد کردند که توانمندسازی بهتر است به منزله ساختاری 1311سال )

تحلیل ابعاد چهارگانه  گر در مدل مفهومی خود توانمندسازی کارکنان بهمقالهچندبعدی مورد توجه قرار گیرد. این دو 

-اند. به اعتقادشان منظور از تأثیر این است که با انجامپرداخته 2، معنادار بودن2، انتخاب، شایستگی9توانمندسازی، یعنی تأثیر

دادن یک وظیفه خاص تغییری در کل کار بوجود آید. منظور از انتخاب و تعیین رفتار شخصی خود فرد است و شایستگی، 

هایی است که برای حرکت به سمت جلو لازم است و سرانجام اینکه معناداربودن با سازگاری مهارت، تجربه و توانمندیداشتن 

گر هر چه قدر درجه اعتقاد فرد به تأثیر کار، فرصت مقالهنظام ارزش فرد و کار ارتباط مستقیم دارد. همچنین از دیدگاه این دو 

ربودن بیشتر باشد، میزان احساس توانمندسازی کارکنان نیز به تبع آن بیشتر است و انتخاب، شایستگی لازم و درجه معنادا

 (.1912بدون احساس معنادار بودن، توانمندسازی به خودی خود وجود ندارد )ابطحی، عابسی، 

 
(1912تهاوس)منبع: ابطحی و عابسی، مدل توانمندسازی توماس و ول -6شکل   

 
 

                                                           
3 . Impact 

4 . Competence 

5 . Meaning fullness 
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دانند. در مدل کردن هر چه بیشتر کارکنان درقدرت میی را تنها نوعی راهبرد در سهیم( توانمندساز1336باون و لاولر )

وامل ع ، مقالهکند. از دیدگاه این دو گیری ایفا میتوانمندسازی باون و لاولر دسترسی به اطلاعات نقشی مهم در تصمیم

 توانمندسازی سازمانی، شامل چهار جزء زیر است:

  سازماناطلاعات درباره عملکرد 

 پاداش مبتنی بر عملکرد سازمان 

 های مبتنی بر جهت سازمانگیریقدرت در تصمیم 

 های مبتنی بر عملکرد سازمانگیریقدرت در تصمیم 

نند. ها را در سازمان توزیع کها قدرت، اطلاعات، دانش و پاداشباون و لاولر معتقدند وقتی توانمندسازی وجود دارد که شرکت 

ر چهارگانه باط بین عناصر چهارگانه توانمندسازی بصورت عمل ضرب ریاضی است؛ یعنی اگر یکی از این عناصدر این مدل، ارت

هاوس و مدل صفر باشد، توانمندسازی نیز صفر است و با فقدان توانمندسازی روبرو هستیم. در مقایسه بین مدل توماس و ولت

یزشی است توانمندسازی روانی توماس و ولتهاوس یک مفهوم انگ"ید: گوباون و لاولر، محقق دیگری به نام اسپریتزر چنین می

ی فعالی در گیرشود. ترکیب این چهار جزء جهتکه در چهار جزء شناختی تأثیر، عزم شخصی، شایستگی و معناداری تبیین می

 کاهش خواهد داد. ولی کاملاً  کند. در این الگو فقدان هر یک از چهار جزء درجه توانمندی رامورد نقش کاری در فرد ایجاد می

باعث حذف آن نخواهد شد؛ در حالی که مدل باون و لاولر اجزاء حالت ضرب دارند و غیبت هر یک از اجزاء موجب حذف 

(.1912شود )ابطحی و عابسی، توانمندی می  

 
(1912مدل توانمندسازی باون و لاولر )منبع: ابطحی و عابسی،  -9شکل  

در آن زمان اکیپی از کارشناسان بخش . دراستان مربوط به دو دهه قبل از پیروزی انقلاب اسلامی استپیشینه فعالیتهای آبی 

 1926مطالعات آب فارس به منطقه اعزام و بصورت پراکنده منابع آب استان را مورد بررسی و مطالعه قرار می دادند. در سال 

سطحی استان را  که کارمطالعه منابع آبهای  اسوج تاسیس نمود،سازمان آب وبرق خوزستان دفتری بنام دفتر هیدرولوژی در ی

نمود. پس از پیروزی شکوهمند انقلاب اسلامی این دفتر زیر نظر سازمان آب منطقه ای فارس و تحت عنوان دفتر پیگیری می

و کار مطالعات اولیه پاره ای  دفتر امور آب استان به امور آب استان ارتقاء یافت 1926امور آب استان آغاز به کار کرد. در سال 

در  1921در سال  ها و موتور پمپ ها را انجام می داد. از طرحهای عمرانی و نظارت بر اجرای آنها و مراحل تشکیل پرونده چاه

ا راستای تمرکز زدایی در وزارت نیرو و توسعه سازه های آبی و اعمال مدیریت صحیح بر منابع آبی، ادارات کل امور آب استانه

اداره کل امور آب استان تشکیل گردید، که تابع سازمان آب منطقه ای فارس، بوشهر و کهگیلویه  1926شکل گرفت و در سال 

بر اساس مصوبه مجلس شورای اسلامی و تأیید شورای نگهبان مبنی بر تشکیل  1912فعالیت می نمود. در سال  و بویراحمد 

بصورت مستقل با فعالیتها و اهداف  ت آب منطقه ای کهگیلویه و بویراحمد شرکت های آب منطقه ای استانی مستقل، شرک
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راستا اقدامات ارزنده ای در خصوص مطالعه، توسعه، حفاظت و بهره برداری از منابع  کلان فعالیت خود را آغاز نموده که در این 

 .آبی و سازه های آبی و برقابی برداشته شده است

 روش تحقیق

 صورت آنها با رابطه در آماری استنتاج که است افرادی کلیه شامل آماری جامعه که بگوییم بایستی آماری جامعه با رابطه در

 از را لازم اطلاعات توان می که دارد کسانی و افراد تمامی به اشاره آماری جامعه، تحقیق چارچوب در( 6112 گیرد)کوپر می

 دیگر عبارتی به(  6111   دانیل )مک کرد آوری جمع آنها از، تحقیق سوالات حل و تحقیق کلی هدف به رسیدن منظور به آنها

 تعریف. باشند مشترک صفت یک حداقل دارای که واحدها یا افراد از ای مجموعه از عبارتست آماری جامعه که گفت توان می

 واحدهای همه مکانی و زمانی نظر نقطه از که شود تبیین چنان باید تعریف این یعنی؛ باشد مانع و جامع باید آماری جامعه

 عمل به جلوگیری شود پرداخته آن مطالعه به نباید که واحدهایی شمول از، آن به توجه با ضمن در. برگیرد در را مطالعه مورد

 درباره است مایل گرا مقاله که است آماری جامعه یک بررسی مورد جامعه مقاله هر در معمولاً(  1922، دیگران و )سرمد آید

کنیم جامعه اول خبرگان از دوجامه آماری استفاده می مقالهدر این  بپردازد مطالعه به آن واحدهای متغیر  ها( )صفت صفت

شود و جامعه دوم کلیه های کیفی تحلیل میباشد که داده ای استخراجی از آنها با روشمی 32دانشگاهی   در تابستان سال 

  32تان سال کارکنان شرکت آب منطقه ای گهگیلویه و بویر احمد که دارای جایگاه کارشناسی و بالاتر هستند و در تابس

باشد و از داده های به دست آمده برای تایید مدل توانمندسازی منابع انسانی نفر می  123باشد که تعدا آنها  مشغول به کار می

 شود.با استفاده از روش های کمی استفاده می

دازه گیری به بررسی این بخش را به دو قسمت مدل اندازه گیری و مدل ساختاری تقسیم کرده ایم. که در بخش مدل ان

ها( و متغیرهای پردازیم  برای متغیر مکنون مرتبه اول رابطه بین سوالات)گویهمیو مرتبه دوم  های مکنون مرتبه اول متغیر

کنیم برای متغیر مکنون مرتبه ها مکنون مرتبه اول نیز بررسی میشود همچنین  پایایی و روایی متغیرمرتبه اول بررسی می

کنیم. بین متغیر مکنون مرتبه اول و متغیر مکنون مرتبه دوم و پایایی و روایی متغیر مکنون مرتبه دوم بررسی میدوم رابطه 

گیرد. در آخر برازش و مناسب در ادامه و در بخش مدل ساختاری رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته مورد بررسی قرار می

مدل اندازه گیری، اندازه گیری صحیح متغیرها را مورد بررسی و  شود.ی میبودن مدل با استفاده از معیارهای مختلف بررس

گیرد. برای بررسی بهتر ابتدا متغیرها مکنون دهد. در این بخش بار عاملی، پایایی و روایی مورد بررسی قرار میآزمون قرار می

 شود.یر مکنون مرتبه دوم بررسی میگیرد سپس متغمرتبه اول که با گویه ها در ارتباط هستند مورد بررسی قرار می

شود و دربخش بار عاملی گزارش شده باشد که جدا جدا بررسی میها و متغیرهای مکنون میمعیار اول، بار عاملی بین گویه

است همچنین  معیار های نظیر پایایی و روایی همگرا  و واگرا برای همه متغیر های مکنون در بخش روایی و پایایی بررسی 

 شود.می

 بار عاملی متغیر احساس شایستگی-1جدول 

 معناداری آماره تی انحراف معیار بار عاملی رابطه

 17111 117633 17122 17226 احساس شایستگی -> 1سوال 

 17111 37162 17121 17291 احساس شایستگی -> 6سوال 

 17111 617262 17192 17262 احساس شایستگی -> 9سوال 

 17111 227291 17112 17121 شایستگیاحساس  -> 2سوال 

 17111 667213 17192 17222 احساس شایستگی -> 2سوال 

 17111 627622 17196 17233 احساس شایستگی -> 2سوال 

دارند که نشان  1712باشد و معناداری کمتر از می 172کنید همه سوالات دارای بار عاملی بزرگتر از همانگونه که ملاحظه می

 دهد که همه سوالات تاثیر معنادار بر متغیر دارندمی
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نمودار معیارهای پایایی متغیرهای مکنون مرتبه اول -2 شکل  

 
متغیرهای مکنون مرتبه اول مقالهنمودار روایی همگرا عاملهای  -2 شکل  

 جای به هابین متغیر همبستگی ماتریس در کار این برای کنیم می اجرا واگرایی روایی کردن پیدا برای را لارکر و فورنل روش

ها برای این که معلوم شود سوالات  متغیر . دهیم می قرار را )میانگین واریانس استخراج شده(AVE جذر مقدار اصلی قطر

کنیم اگر  جذر هر متغیر)در قطر ماتریس قرار دارد( را با اعداد پایینی و راستی مقایسه می AVEروایی واگرا دارد یا نه؟ جذر 

AVE کند.  های دیگر را اندازه گیری نمیو سوالات این متغیر، متغیر بزرگتر از این اعداد باشد متغیردارایی روایی واگرا 

 بحث و نتیجه گیری

 تحقیق این در طراحی مدل توانمندسازی منابع انسانی در شرکت آب منطقه ی کهگیلویه و بویر احمدبحث و نتیجه گیری 

جهت شناسایی و کشف متغیرها و مؤلفه های اصلی )مقیاس ها و شاخص ها( در تدوین الگوی  اول وحله در شد آن بر سعی

بومی توانمندسازی با استفاده از روش دلفی با حداقل سه بار تکرار، از خبرگان علمی نظر خواهی می شود. سپس با متغیرها و 

یین عوامل تاثیرگذار بر این مفهوم در شرکت آب شاخص های استخراج شده پرسشنامه ای طراحی گردید. و در نهایت جهت تع
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 سازمان، هر دارایی ترین حیاتی و مهمترینمنطقه ای کهگیلویه و بویر احمد با جامعه آماری خبرگان علمی پرداخته می شود.

 انسانی نیروی .است سازمان حیات و بقاء عامل مهمترین کیفیت و توانمندی نیروی انسانی، تسازمان اسآن  انسانی نیروی

می آید، و  شمار به سازمانی هر اساسی از قابلیت های انسانی منابع که آنجا از وجود می آورد. به را توانمند سازمان توانمند،

 حاصل تخصصی و فنی آموزش های با تنها انسانی منابع بهبود که این است دارد اهمیت انسانی منابع توسعه راستای در که آنچه

 در راهبردی برنامه های اعمال با جز مهم، این و پرداخت کارکنان آموزش به توسعه گوناگون راههای از باید بلکه شود، نمی

 نوآفرینی، در مدیران تلاش ترین محوری کارکنان، توانمندسازی بود. نخواهد انسانی، امکان پذیر منابع مدیریت قلمرو

 و تر سریع سازمان و مدیران تا شود می موجب افراد کردن ندتوانم باشد. می سازمانها در سالاری حذف دیوان و تمرکززدایی

 از و خود بدانند آن از را شغل و سازمان کارکنان، که شود می موجب شوند. توانمندسازی نائل خود اهداف به منابع بدون اتلاف

 دیگر سوی از.باشند درازمدت کامیاب در توانند نمی سازمانها نه و مدیران نه توانمندسازی، بدون ببالند. خود به آن در کردن کار

به طوری که امروزه با  .ارتقاء توانمندی کارکنان صنعت آب و برق به خصوص در بخش پیمانکاری بسیار مهم و حیاتی است

اهمیت آموزش و ارتقای توانمندی را در این صنعت  شبکه ها و حجم کار در بخش تولید، انتقال و توزیع، تعداد پرسنلگسترش 

گفت : سازمانی که به آموزش  حائز اهمیت بوده و می تواندر بخش سازمانی و پیمانکاری  به ویژه موزشآ .ان می کنددوچند

نتایچ از نظر اهمیت و ضرورت توانمندی کارکنان با ادبیات پیشینه  .کارمندان بی توجه باشد، پویا نیست و رو به انزوا است

(، کایا 6112های لیاو ) مقاله( همسو می باشد. همچنین نتایج با 1911دین )(، جوا1931(، میری )1939های نظری ) مقاله

های خود نشان دادند سرمایه گذاری بر نیروهای انسانی و توانمندی آن ها در تحقق  مقاله( که در 6112( و سلوراجان )6112)

 مقالهچنین نتیجه ای و اشتراک  اهداف هر سازمان و بهبود عملکرد آن منجر می شود، همسو می باشد. شاید علت تبیین

ها از نظر اهمیت و ضرورت توانمندی کارکنان این باشد که هر سازمانی تنها در سایه توانمندسازی کارکنان  مقالهحاضر با دیگر 

خود از طریق آموزش و برنامه های راهبردی است که می تواند به حداکثر عملکرد خود برسد. شرکت آب منطقه ای کهگیلویه 

بویراحمد نیز از این امر مستثنی نبوده و با بهبود توانمندسازی کارکنانش به ویژه پیمانکاران پروژه ها می تواند با صرف و 

حداقل زمان، هزینه، انرژی و بهترین کیفیت پروژه ها را به سرانجام برساند و در جهت تحقق اهداف سازمانی خود برآید. البته 

با غیره( و منطقه جغرافیایی آن بر نوع عوامل تاثیرگذار و اولویت بندی آن تاثیر بسزایی دارد.نوع سازمان )خدماتی، صنعتی و 

محیط سازمان با توجه به نتایج حاصل شده، ضعیف ترین عوامل توانمندسازی شرکت منطقه ای آب به ترتیب شامل عوامل 

توانمندسازی منابع انسانی در سازمان تاثیر دارد.  ( می باشد. در واقع عوامل مختلفی بر12/1( و عوامل سیاسی)11/1ضریب )

که می توان آن را به عوامل درونی شرکت، عوامل بیرونی اقتصادی و عوامل بیرونی غیراقتصادی تقسیم بندی نمود. عوامل 

می  مقالهن بیرونی غیراقتصادی شامل عوامل سیاسی، قانونی، فرهنگی و تکنولوژی می باشد. بر اساس نتایج بدست آمده در ای

توان گفت قوانین و مقررات دولتی در این سازمان فراگیر نبوده و تمام شرایط انجام وظایف را فراهم نکرده است.  همچنین در 

این سازمان پرداختن به مسائل سیاسی لحاظ نمی شود به طوری که تشکیل گروه های هم عقیده سیاسی نیز در سازمان 

 بهبود مستمر توسعه وسازمانی پرداختن به آسیب شناسی توانمندسازی می باشد. در واقع  صورت نمی گیرد. بخش دیگر در هر

ها در عصر رقابت و تهیه و تدوین برنامه توسعه منابع انسانی و آسیب شناسی  نیروی انسانی به عنوان عامل مهم تحول سازمان

شناخت دقیق مشکلات و . ی رسدم ضروری به نظر ها به گونه ای اجتناب ناپذیر سازمان های مدیریت این منابع در نظام

های اصولی و منطقی در جهت افزایش کارایی افراد و بهره وری سازمان از اهم وظایف و مشغله های  بالطبع یافتن راه حل

ایش فکری مدیران بنگاه ها است و آشنایی با نظرات و دیدگاه های کارکنان جهت دست یابی به راهکارهای مناسب بمنظور افز

درک اهمیت و انتظارات منابع انسانی از این جهت که تا کارکنان . بنابراین ر آنان می باشدت انگیزش و بهره وری هرچه مطلوب

نقش  .موفقیت و اثربخشی سازمان است رضایت نداشته باشند به رضایت مشتری نخواهند رسید از مهمترین عوامل کلیدی در

اصلی و کلیدی مدیران نیز ایجاد فضایی سالم در سازمان است تا کارکنان بتوانند راه توسعه را پیموده و اثر بخش و خلاق به 

که شرط  وجود انگیزه، تمایل و علاقه لازم درکارکنان نسبت به توسعه و توانمند سازی مستمر. سازمان احساس وفاداری نمایند

 های توسعه در فضایی که در آن همه فعالیت .یک فضای کم آسیب شکل می گیرد انی است درمهم تحقق توسعه منابع انس
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 به رسیدن و سازمان بقای و تحول ایجاد برای مهم ابزارهای از یکی.یک بسترانسانی و حفظ شأن و کرامت او معنی دار می شود

جهت توانمندسازی نیروها از اهمیت قابل ملاحظه ای . بنابراین برنامه هایی است انسان عنصر موردنظر، رسالت های و هدف ها

در واقع مدیران است.  مواجهه متعددی چالش های با سازمان ها در انسانی منابع توانمندسازی وجود این بابرخوردار است. 

از جمله  بکوشند.سازمان ها جهت وفاداری پرسنل به حرفه و سازمان خود باید نیازها را بشناسند. و درصدد رفع این نیازها 

اجتماعی، ارزشی و سازمانی می باشد. با توجه به تایید عوامل اجتماعی به  چالش های مواجه در سازمان منطقه ای آب عوامل 

عنوان چالش می توان گفت کارکنان این شرکت به ترفیعات همچون کمتر مورد سرپرستی قرارگرفتن، چالش کاری بیش تر، 

ر تصمیم گیری را مورد توجه قرار می دهند. به علت اینکه این عوامل نشان از ارزش هر فرد در مسئولیت بیش تر و آزادی د

همچنین هر گونه تبعیض در  سازمان می باشد. در سطوح عالی تر نیز ترفیع منجر به افزایش روحیه و توانمندسازی می شود. 

کاهش انگیزه کارکنان در جهت توانمندسازی آن ها  جبمونیز پرسنل  یشیو آسا یعدم توجه به مسائل رفاهحقوق و مزایا و 

 مهارت سطح گرفتن نظر در با انتظارات آنان و مطابق با ابهام، بدون عادلانه، پرداخت سیستم دارند تمایل افراددر واقع  می شود.

تبعیض و ناعدالتی باشد. رضایت و به دور از هرگونه  پرداختی منصفانه مزایای و حقوق میزان اگر باشد. به طوری که شغل نوع و

 کار ابزار و فیزیکی، تجهیزات از کار ایجاد می شود که خود زمینه ساز ارتقاء سطح توانمندی آن ها می باشد. همچنین شرایط

تلاش در جهت توانمندی می باشد. بنابراین، نادیده گرفتن این عوامل از سوی  کار و ادامه برای انگیزه نیز مهمترین مناسب،

ازمان مانع از توانمندی کارکنان می شود. از دیگر چالش های مواجه شده در توانمندسازی کارکنان این سازمان عوامل س

ارزشی است. که این عوامل نشان می دهد کارکنان در این سازمان با حجم زیاد کاری مواجه هستند و اینکه تحویل به موقع 

ه ممکن است پروژه کیفیت لازم را نداشته باشد. در این راستا هاشمی و امین کار از اهمیت زیادی برخوردار است به طوری ک

 نیبزرگتربه بررسی چالش های فراروی توسعه منابع انسانی و راهکاری برای رفع آن پرداختند. نتایج نشان داد  1931زاده 

و منابع سازمان را  یتوان انرژ  ینم یانانس یروین یازهایاست. بدون در نظر گرفتن ن یانسان هیموفق سرما یسازمانها هیسرما

 یاست. به طور کل ی، چالش منابع انسانچالش ها نیاز مهم تر یکی. ابدیکرد که به اهداف مورد نظر دست  تیهدا یدر جهت

هاشمی  مقالهنتایج  است. یو فرهنگ سازمان ها یساختار،استراتژ ،یتکنولوژ یدر چهار بعد اساس رییاز تغ یچالش  ها ناش نیا

هاشمی چالش های کلی در مسیر توسعه منابع  مقالهحاضر همخوانی ندارد. شاید علت این ناهمسویی این باشد که در  مقالهبا 

حاضر این چالش ها را به صورت جزئی در  مقالهانسانی را بدون در نظر گرفتن سازمان خاص در نظر گرفته شده در حالی که 

یراحمد را بررسی کرده است. بنابراین می شود اینگونه برداشت کرد که چالش ها در هر سازمان منطقه ای کهگیلویه و بو

سازمانی نسبت به دیگر سازمان ها می تواند متفاوت دارد که این تفاوت بستگی به شیوه های مدیریتی دارد که هر مدیر چه 

 1919ی چشم پوشی کند. باکینهام و کلینتونروش و استراتژی را جهت توانمندسازی کارکنان در پیش بگیرد و از چه عوامل

چالش های توانمند سازی کارکنان را در دو بعد مدیریتی و پیامدهای آن مورد بررسی قرار دادند. که چالش خود  مقالهنیز در 

شامل  های مدیریتی شامل نبود باور پذیری، تهدید امنیت مدیریتی و تخصیص نیافتن اعتبارات کافی و چالش های پیامدی نیز

باکینهام از نظر ابعاد مورد بررسی به  مقالهتغییر سبک مدیریتی، تغییر عملکرد کارکنان و تغییر ساختار سازمان می باشد. نتایج 

 شتریب یمنابع انسان تیریکه اهداف و تمرکز مد نیز نشان داد( 6112) نگتونیمارچ مقالهعنوان چالش ناهمسو می باشد. نتایج 

بنابراین . زددر بلندمدت صدمه خواهد  یمنابع انسان یمطلب به ارزش ها نیاز موارد که ا یدر بعض کوتاه مدت است، مگر

مدیران در شرکت منطقه ای آب کهگیلو و بویراحمد باید عوامل اجتماعی، ارزشی وسازمانی را مورد توجه قرار داده و در جهت 

 رفع چالش ها بکوشند. تا توانمندسازی کارکنان و از سویی اهداف سازمان به نحو احسن محقق شود. 
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(. رابطه بین توانمندسازی و یادگیری سازمانی. دانشگاه تربیت مدرس. 1913خانعلیزاده، ر. کردنائیچ، ا. ا. فانی، ع. ا. مشبکی، ا. )

 نامه مدیریت تحول. سال دوم. شماره سوم. مقاله

رابطه بین توانمندسازی نیروی انسانی و عملکرد سازمانی )مورد مطالعه: سازمان ثبت اسناد و املاک (. بررسی 1931خرم، ک. )

 نور.نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه پیامتهران بزرگ(. پایان

 .23-21(. توانمندسازی: مفاهیم، ساختار و راهکارها. نشریه مدیریت انجمن مدیریت ایران. شماره 1919رحمانپور، ل. )

نامه کارشناسی ارشد. های استان تهران. پایان(. تعیین عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان اداره کل زندان1911ستمی، خ. )ر

 دانشگاه آزاد تهران مرکز.

نامه کارشناسی (. طراحی مدل توانمندسازی نیروی انسانی سازمان آب و برق استان خوزستان. پایان1931رعدی افسوران، ن. )

 دانشگاه چمران. ارشد.

. اولین ضرورت بهره گیری از آموزش مبتنی بر شایستگی در نداجا جهت توانمندسازی نیروی انسانی(. 1931سالاری، ض.، )

 بهمن. 91-61همایش ملی توسعه سواحل مکران و اقتدار دریایی جمهوری اسلامی ایران، 

روانشناختی نیروی انسانی در شرکت بیمه آسیا و ارائه الگوی مناسب. (. بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازی 1931سلحشور، ر. )

 نور کرج.نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه پیامپایان

(. بررسی و تحلیل عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان )مطالعه موردی: کارکنان اداری دانشگاه 1911پورگیری، ا. )سمیع

 ناسی ارشد. دانشگاه سیستان و بلوچستان. نامه کارشسیستان و بلوچستان(. پایان

بررسی عوامل موثر بر توانمندسازی نیروی انسانی در خدمات بررسی (. 1911سیدجوادین، ر.، حیدری، ح.، مرادی، ش.، )
 .11تا  22، از صفحه 1911، بهار و تابستان 6، شماره 1نشریه مدیریت دولتی، دوره . موردی در نظام بانکی

(. بررسی ارتباط میان عوامل روانشناختی و توانمندسازی کارکنان با عملکرد سازمانی در شرکت خدماتی 1931شفیعی، م. )

 نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه آزاد واحد تهران مرکز. کالای شهروند. پایان

ها(. فصلنامه الزامات و مدل(. توانمندسازی کارکنان )تعاریف، 1913اله. میرکمالی، محمد. )شهبازی، بهزاد. الهیاری، رحمت

 . 61منابع انسانی ناجا. سال پنجم. پاییز. شماره 
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. تعاون، تاثیر توانمندسازی نیروی انسانی در عملکرد کارکنان اداره کل تعاون استان همدان(. 1913صمدی، ع.، سوری، م.، )

 .1. دوره جدید شماره 61سال 

)مطالعه موردی استان  دولتی ایران مدل توانمندسازی کارکنان درسازمانهایشناسایی وتبیین (. 1911عابسی، س.، کرد، ب.، )

 .2-32صفحه . 1911های مدیریت سال دوم ، شماره سوم، بهار (.  مقالهیزد

 . 121(. نقش خودکارآمدی در توانمندسازی کارکنان. تدبیر. شماره 1911عبداللهی، ب. )

 دی کارکنان کلید طلایی مدیریت منابع انسانی. چاپ اول. تهران: نشر ویرایش. (. توانمن1912ابراهیم، ع. )عبداللهی، ب. نوه

 (. توانمندسازی کارکنان؛ کلید طلایی مدیریت منابع انسانی. چاپ اول. تهران: ویرایش. 1912ابراهیم، ع. )عبداللهی، نوه

سازمانی با توانمندسازی کارکنان.  (. رابطه فرهنگ1939عبودی، حمید. لطفی زنگنه درویش، مصدق. کاظمیان، فرشته. )

 . 1های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین. سال ششم. بهار. شماره -فصلنامه مقاله

وری منابع انسانی )مطالعه موردی سازمان بیمه تأمین (. تدثیر توانمندسازی رروانشناختی بر بهره1932علیزاده، م. ویسی، م. )

 ان(. همایش ملی مدیرت و آموزش. اجتماعی شهرستان مریو

 (. فناوری اطلاعات برای مدیریت. جلد اول. چاپ اول. تهران: امیرکبیر.1912فاضل زرندی، م. ح. باستانی، س. )

(. رابطه بین عوامل روانشناختی توانمندسازی و کارآفرینی سازمانی 1931فراهانی، ا. عجم، ق. عزیزیان کهن، ن. سراج، س. )

 . 22-21. صص 1بندی استان خراسان رضوی. فصلنامه مدیریت ورزشی. شماره ه تربیتکارکنان ادار

بررسی سازوکار تاثیر فناوری اطلاعات بر توانمندی زنان روستایی بر مبنای (. 1931سبکبار، ح.، نعمتی، م.، خاکی، ف.، )فرجی
پیاپی ) 1، شماره 1931سال (. سیاست )مقاله زنانفصلنامه زن در توسعه و  ."()مطالعه موردی: روستای قرن آباد DEA  مدل

 .162. ص. 1931(، بهار 92

 پویا. (. روشهای تحقیق در علوم انسانی. چاپ اول. تهران: نشر پیام1912فرهنگی، ع. ا. صفرزاده، ح. )

سانی مبتنی بر فناوری طراحی الگوی تعاملی توانمندسازی سرمایه ان(. 1936فرهی، ع.، سنجقی، م.، باقری، م.، طلایی، م.، )

 .722 شماره 711 دوره 1936زمستان  (،اطلاعات و ارتباطات در نیروهای مسلح )مطالعه موردی: سپاه پاسداران انقلاب اسلامی
تولیدی تامین کننده در شرکت های  -بررسی تاثیر سرمایه اجتماعی بر روابط خریدار(. 1939فضلی، ص؛ هوشنگی، م.، )

 .13(. ص39)بهار  1، شماره 1939فصلنامه مدیریت صنعتی. سال  .(نیاستان قزو یشرکتها: ی)مطالعه مورد

(. تبیین نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی کارکنان در رابطه میان 1932قنبری، س. اردلان، م. ر. نصیری، ف. کریمی، ا. )

 (. 6) 19مدیریت اثربخش و تعالی سازمانی. مدیریت فرهنگ سازمانی. تابستان. 

نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه آزاد واحد (. طراحی مدل توانمندسازی منابع انسانی در وزارت کشور. پایان1931آبادی، ع. )کرکه

 تهران مرکز.

های میانجی  (. نقش منابع اطلاعات خودکارآمدی و ویژگی1912زارچ، م. کدیور، پ. قاضی طباطبایی، م. کیامنش، ع. )کمالی 

 . 112-612. صص 6و  1. شماره 92خودکارآمدی و عملکرد ریاضی. مجله روانشناسی علوم تربیتی. سال شخصی در 

(. بررسی، تبیین و طراحی مدل توانمندسازهای منابع انسانی در واحدهای دانشگاهی با 1931کیاکجوری، د. قدوسی، م. م. )

 هار. استفاده از مدل معادلات ساختاری. فصلنامه مدیریت. سال نهم. ب

 نژاد پاریزی، مهدی سلیمان(. تهران: مدیران. (. توانمندسازی منابع انسانی )ترجمه مهدی ایران1919کینلا، د. )

-مورد مطالعه: یک شرکت بیمه) سازمانی کارکنان مفهوم توانمندسازی و تعهد(. 1932لالیان، ن.، دوستی، ن.، محمدزاده، آ.، )

 .21-62. 129. شماره بیمه جهان هایتازه .)ای

وری منابع انسانی از دیدگاه مدیران میانی بندی عوامل مؤثر بر بهره(. اولویت1911آبادی، م. ا. سجادی، ح. )وردی، م. فرحالله

 . 22-12. صص 92دانشگاه علوم پزشکی اصفهان. فصلنامه بیمارستان. شماره 

وری نیروی انسانی در ادارات دولتی استان کهکیلویه و بویراحمد. (. بررسی رابطه بین توانمندسازی و بهره1913مجیدی، ن. ا. )

 نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه علامه.پایان
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 .611و  699صص:  96و  91(. توانمندی سازی نیروی انسانی، مجله مطالعات مدیریت. شماره 1911محمدی، م. )

 نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه سمنان.کنان. پایان(. شناسایی عوامل مؤثر بر توانمندسازی کار1931محمودیان، م. )

های تولیدی (. ارزیابی عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان در سازمان1911مشبکی اصفهانی، ا. مهدیزاده، ه. خاتمی، ب. )

 صنعتی شهر تبریز. تهران: مجموعه مقالات پنجمین کنفرانس توسعه منابع انسانی. نشر سرآمد. 

-های بینمحور. مرکز همایشهای دانش(. ابعاد ساختاری و محتوایی سازمان1912عسگری، ن. آشنا، مصطفی. )منوریان، ع. 

 .1-11المللی رازی. 

نامه های تولیدی صنعتی شهر تبریز. پایان(. ارزیابی عوامل مؤثر بر توانمندسازی کارکنان در سازمان1912مهدیزاده، ه. )

 هران مرکز.کارشناسی ارشد. دانشگاه آزاد ت

 (. مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار. چاپ بیست و هشتم. تهران: ترمه.1911میرسپاسی، ن. )

شناختی زنان در (. شناسایی و بیین عوامل مؤثر بر توانمندسازی روان1939ناخدا، م. رحیمیان، س. اسمعیلی گیوی، م. ر. )

 .  9. شماره 16است. پاییز. دوره خدمات اطلاعاتی و دانشی. زن در توسعه و سی

(. توانمندسازی کارکنان در شرکت نفت اصفهان. مقالهنامه علوم انسانی و 1912نادری، ن. جمشیدیان، ع. سلمی، ق. )

 . 119-196اجتماعی. 

اگرس وری کارکنان شرکت نفت زگری و نقش توانمندسازی بر بهره(. رابطه منابع قدرت با میانجی1931نریموسایی، ش. )

 نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه آزاد واحد مرودشت. جنوبی شیراز. پایان

(. شناسایی عوامل کلیدی توانمندسازی کارکنان وزارت تعاون. تعاون. سال بیست و دوم. 1931نوربخش، م. توکلی، س. )

 . 2تابستان. شماره 

. تابستان. 69زی کارکنان وزرات تعاون. تعاون. سال (. شناسایی عوامل کلیدی توانمندسا1931نوربخش، مهدی. توکلی، س. )

 . 2شماره 

.  مجله کار و جامعه، روی توسعه منابع انسانی و راهکاری برای رفع آن چالش های فرا(. 1931هاشمی، ح.، پورامین زاد، س.، )

 . 192شماره 

 .111(. سازه های اثر بخش در توان افزایی کارکنان. ماهنامه تدبیر، سال هجدهم. شماره 1912هداوند، س. صادقیان، ش. )     

ها و راهکارها. اولین کنفرانس توانمندسازی منابع (. توانمندسازی منابع انسانس؛ چالش1912هداوند، س. صادقیان، ش. )

 انسانی، تهران.

 
 


