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 چکيده
کارمند در زمینه تامین ،نگهداری ،توزیع ،پخش  819شرکت ملی پخش فراورده های نفتی ایران با دارا بودن 

،صادرات و واردات فراورده های نفتی فعالیت دارد ،از اهداف راهبردی این شرکت توجه به کارکنان ،افزایش 

گیری در شرایط خاص و در کل افزایش توانمندی کارکنان می باشد مسئولیت پذیری ،افزایش دانش ، تصمیم 

در این راستا عوامل تاثیر گذار بسیاری در سازمان وجود دارد که بر توانمند سازی کارکنان تاثیر گذار است 

 تاثیر گذار بر توانمند سازی کارکنان و در نهایت رابطه این ابعاد عوامل مهمترین شناخت هدف با حاضر پژوهش

بر توانمند سازی کارکنان انجام شده است .پرسشنامه جهت شناسایی ابعاد تاثیر گذار برتوانمند سازی کارکنان از 

مدل هوش سازمانی آلبرشت استفاده شده است لازم به ذکر است همه ابعاد هوش سازمانی به صورت جداگانه 

ررسی قرار گرفته است اما تحقیقی به این رابطه شان با توانمند سازی کارکنان توسط محققین گذشته  مورد ب

عنوان یعنی رابطه هوش سازمانی و توانمند سازی کارکنان در هیچ پژوهشی چه در ایران و چه مقالات  خارجی 

نفر می باشد که از  111صورت نگرفته است  و می توان گفت این مقاله دارای نوآوری می باشد .حجم نمونه 

وش جمع آوری اطلاعات پرسشنامه می باشد . نتایج به دست آمده از تحقیق نشان کارمندان سازمان  هستند و ر

میدهد که همه ابعاد هوش سازمانی با توانمندسازی کارکنان رابطه دارد ،بعضی از ابعاد مانند فشار عملکرد، کاربرد 

فتی  اورده های ندانش و سرنوشت مشترک  تاثیر بیشتری بر هوش سازمانی دارد  بنابراین شرکت ملی پخش فر

با توجه به این که به توانمندسازی کارکنان اهمیت می دهد باید به همه ابعاد هوش سازمانی از جمله این سه بعد 

 د سازی کارکنانش بیشتر توجه کند.که تاثیر بیشتری دارد باید جهت افزایش توانمن

 .فرآورده های نفتی ایرانهوش سازمانی ،توانمند سازی کارکنان ،شرکت ملی پخش  :يديکل واژگان
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 2 احمد ودادي ،1 فاطمه جواهري

استادیار دانشکده علمی کاربردی تعاونی فردا،کارشناسی ارشد رشته مدیریت اجرایی دانشکده  1

 .مدیریت تهران مرکز
 .استادیار، عضو هیات علمی دانشکده مدیریت ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز 2

 
 نام نویسنده مسئول:

 جواهريفاطمه 

 بررسی رابطه بين هوش سازمانی و توانمند سازي کارکنان

 در شرکت ملی پخش فراورده هاي نفتی ایران 
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 مقدمه

توانمندسازی کارکنان این امکان را برای آنها فراهم می سازد تا حس مسئولیت داشته باشند ،در انجام کارهایشان فعالتر باشند و به 

ودشان را شود تا بیشتر خحدی برسند که بدون مراجعه به مسئول بالاتر، تصمیمات کلیدی بزرگی بگیرند. توانمندسازی کارکنان موجب می 

 درگیر کار کنند ،مشارکت فعال تری در انجام وظایفشان داشته باشند که نتیجه آن بالا رفتن رضایت آنها از کار و بالا رفتن بهره وری در

لاطون هوش را سازمان است. هوش همان استعداد است ،قوه ابتکاری است که می تواند توانایی حل مشکلات را برای انسان ایجاد کند ،اف

 تعیین کننده جایگاه سیاسی و اجتماعی افراد تعریف کرده است .در سازمانها هم وجود هوش ، جهت رقابت با سایر سازمانها بسیار مورد نیاز

نی ااست پایه نظری هوش سازمانی برگرفته شده از هوش انسانی است همانطور که هوش انسانها را از طریق بهره هوشی می سنجیم هوش سازم

نیز قابل سنجش می باشد هوش سازمانی قابلیت سازگاری و انطباق سازمان با محیط اطراف به صورت خلاق است که در آن هوش انسانی از 

اهمیت بیشتری برخوردار است.از سوی دیگر انسانها یکی از منایع اصلی موفقیت سازمان محسوب می شوند بنابراین می توان با اتکا به هوش 

 سوی دیگر توجه به توانمند سازی آنها به موفقیت سازمان دست یافت . آنها و از

 سرنوشت مشترک ،میل به تغییر ،روحیه ،اتحاد و توافق، )بینش راهبردی، از  آنجا که متغیرهای هوش سازمانی شامل موارد ذیل است

سازمانی و توانمند سازی کارکنان را مورد تایید قرار داده کاربرد دانش  و فشار عملکرد(  بسیاری از محققین ارتباط بین هریک از ابعاد هوش 

 ،در سازمان گردد.)نادری و دیگران اند. داشتن تفکر راهبردی در سازمان که از ابعاد هوش سازمانی است می تواند باعث توانمند سازی کارکنان

خلاق ،تعهد به اهداف سازمان ،و ارزیابی و توسعه جهت (تنظیم اهداف و راهبردها ،آموزش ،تنظیم ساختار سازمانی ،ایجاد روحیه ،ا1891

 ابعاد. میکند مطرح توانمندسازی برای را سازمانی و فردی سطح دو ( لویی1898رسیدن به توانمند سازی کارکنان ضروری است .)کینلا ،

 و انشد توسعه اطلاعات، تسهیم نیز سازمانی سطح ابعاد و تأثیر و راهبردی استقلال خودتعیینی، شایستگی، بودن، بامعنا فردی، سطح

 ( 2119مزدارانی و پیترز از نقل به لویی) شوند می شامل را ها پاداش و شایستگی،

 به عتمادا تغییر، پذیرش انتقادی، تفکر مهارت داشتن توسعه، به تمایل که برد پی صاحبنظران برخی آثار بررسی با( 2118) کاراک 

 شده واگذار کارمند به آن اختیار که سطحی ارتباطات، آموزش، حمایت، پاداش، بازخور، عملکرد، ارزشیابی پویا، ساختار فراوان،هماهنگی، نفس

 سهیمت رأی، استقلال و پذیری انعطاف بر تأکید مشترک، دورنمای مشارکت، فرهنگ ایجاد مدیریت، سوی از تشویق و انگیزش ایجاد است،

 تغیرم بسیار محیطی با مدیران که امروزی سازمانهای در .گذارند می تأثیر کارکنان توانمندسازی بر کارکنان، به مدیریت اعتماد و اطلاعات،

 کمتر نانکارک روی بر را خود کنترل است بهتر که اند رسیده نتیجه این به سازمان وری بهره و موفقیت به دستیابی منظور به هستند مواجه

 و گردند رتوانمندت توانند می کارکنان بنابراین باشند داشته کنترل خودشان، کار بر خود توانایی از گیری بهره تا دهند اجازه آنها به و کنند

 گردد. می سازمان وری در بهره افزایش و شغلی رضایت افزایش موجب کارکنان توانمندی

 ی از برنامه های اصلی راهبردی اینشرکت ملی پخش فراورده های نفتی ایران توجه بسیار زیادی به توانمندسازی کارکنانش دارد و یک

 رسازمان داشتن کارکنانی توانمند است که با انگیزه و احساس مسئولیت ،وظایف خود را انجام دهند ،کارکنانی که با مشارکت و همکاری یکدیگ

اق وظایف گیرند ،بدانند و با اشتیدر تصمیم گیری های اساسی سازمان بتوانند تاثیر گذار باشند و خود را مسئول تصمیماتی که در سازمان می 

 قخود را در سازمان انجام دهند ، طبق تحقیق محققین ،ابعاد هوش سازمانی بر قابلیت نوآوری سازمان تاثیر گذار است بنابراین در این تحقی

میزان برتوانمندسازی  میزان هوش سازمانی در این شرکت مورد بررسی قرار می گیرد ،بررسی می گردد هریک از ابعاد هوش سازمانی چه

کارکنان این شرکت تاثیر گذار است و شرکت ملی پخش فراورده های نفتی ایران روی کدام یک از این ابعاد باید بیشتر توجه داشته باشد تا 

 توانمند سازی کارکنانش را ارتقا دهد.

 

 پيشينه نظري

 هوش سازمانی
 جامان بر مغزی نیروی آن کز تمر و اش مغزی نیروهای بکارگیری برای بنگاه یک ظرفیت است عبارت سازمانی هوش آلبرشت نظر از

 متمرکز و دارد قرار آن دسترس در که هوشی توانایی تمامی بسیج برای سازمان یک ظرفیت از  از است عبارت سازمانی ،هوش ماموریتش

 ور هرهب و تر بخش اثر توانند می چگونه سازمانها. باشد می سازمان ماموریت به رسیدن جهت در سازمان دستیابی برای هوشی توانایی کردن

 اموزد،بی سازمان که معنا این به شوند تر ،هوشمند سازمانها که دارد این به بستگی سوال این پاسخ که است معتقد(2118) باشند؟آلبرشت تر

 ندک می ایجاب سازمانی پیچیده، انسانهای ،ماهیت دهد انجام دارد اختیار در که جمعی فکری قدرت پتانسیل اساس بر را خود گذاری سرمایه

 موفقیت.آید عمل به سازمان هوش از واقعی سنجش حتی ویا آید عمل به موسسه یا سازمان هر بالقوه پتانسیل تعریف برای بسیاری تلاش که

 . است جمعی هوش به آن تبدیل و افراد هوش تلفیق سازمان،

http://www.miej.ir/


 26 -77، ص 8931، تابستان 81پژوهش در مدیریت و مهندسی صنایع، شماره 
ISSN: 2588-2791 

http://www.miej.ir 

 

 ند،کن می پیدا گرایش هوشی کم و ذهنی کند سوی به شوند جمع سازمان یک در باهوش افراد که هنگامی: گوید می آلبرشت قانون

 موماع کنند، می پیدا تمایل گروهی حماقت یا جمعی دسته علاقگی بی به شوند می استخدام سازمان یک در باهوش افراد که زمانی او نظر از

 بزرگ رهایکا انجام برای باهوش انسانهای است ممکن که چرا بینند می آسیب خودشان از ببینند آسیب رقبایشان از آنکه از بیشتر سازمانها

 .شود می بزرگ های فعالیت انجام باعث که ست آنها مغز تجمعی نیروی این ،اما باشند توانمند سازمان در

 فزایشا باعث  سینرژی عکس بر و برد می بین از را سازمان در موجود مغزی نیروهای از بسیاری سیستم در  آنتروپی آلبرشت دیدگاه از

 مغز نیروی= سازمانی هوش: نوشت چنین توان می را سازمان در سازمانی هوش برای ریاضی معادله گرددبنابراین می سازمان در مغزی انرژی

 سینرژی+  آنتروپی – IQ سازمان در

 و سیستماتک حمله گردد می سینرژی موجب آنچه و است جمعی حماقت علل همان گردد می آنتروپی موجب سازمان در که چیزی

 (2118)آلبرشت کارل گردد، می سازمان در سینرژی ایجاد موجب که است مدلی آلبرشت پیشنهادی مدل. است جمعی حماقت علل به پایان بی

 کردی،عمل فشار تجانس، و همسویی تغییر، به میل مشترک، سرنوشت راهبردی، بینش شامل، که داند می مولفه هفت شامل را سازمانی هوش

 .شود می روحیه و دانش کارگیری به

 ،سیمیک1882 ماتسودا) است برخوردار بیشتری اهمیت از انسانی هوش که است انسانی هوش و ماشینی هوش از تلفیقی سازمانی هوش

 (1881 هلال)است خلاق صورت به محیط با انطباق و سازگاری توانایی سازمانی هوش( 2112

 مختلف های مدل ئة ارا با و کرد منتشر تنیده درهم چارچوب یک هوشمند های سازمان :عنوان با کتابی( 2111) شوانینگیر مارکوس

 اسیاس رکن سه رفتار و فعالیتها،ساختار وی، پیشنهادی چارچوب در.  است پرداخته سازمانی هوش تبیین به منسجم چارچوب یک قالب در

 ویق و بودن سریع بودن، ناب کند می مطرح شوانینگر.  است گرفته نظر در بینش و هویت را چهارم رکن و است شده قلمداد سازمانی هوش

 اند ارتعب شدن هوشمندتر برای لازم تواناییهای و ها قابلیت وی نظر به.  است شدن هوشمندتر مهم مسألة نیست، کافی سازمانها برای بودن

است سازمانهای هوشمند می تواند کارمندانی مسئولیت پذیر و متعهد و شایسته داشته باشد.  او معتقد خودتحولی و یادگیری سازگاری،: از

 نفس هب اعتماد تغییر، پذیرش انتقادی، تفکر مهارت داشتن توسعه، به تمایل که برد پی صاحبنظران برخی آثار بررسی با( 2118) کاراک

 شده واگذار کارمند به آن اختیار که سطحی ارتباطات، آموزش، حمایت، پاداش، ،بازخور عملکرد، ارزشیابی پویا، ساختار فراوان،هماهنگی،

 سهیمت رأی، استقلال و پذیری انعطاف بر تأکید مشترک، دورنمای مشارکت، فرهنگ ایجاد مدیریت، سوی از تشویق و انگیزش ایجاد است،

 .گذارند می تأثیر کارکنان توانمندسازی بر کارکنان، به مدیریت اعتماد و اطلاعات،

 

 توانمند سازي کارکنان
 بر و ندبخش بهبود را خود نفس به اعتماد احساس تا کنیم کمک افراد به که معنی این ،به است بخشیدن قدرت معنی به توانمندسازی

 سازی مندتوان. کنیم بسیج وظیفه یک انجام برای را درونی انگیزه که است معنا این به ،همچنین شوند چیره خود درماندگی و ناتوانی احساس

 افراد برای ار فرصتهایی آنکه یعنی گذارد می اثر آنها فعالیت بر که است ها گیری تصمیم در بیشتر مشارکت برای آنها تشویق معنی به افراد

ن کارکنان از دیدگاه وتن و کمروبرسانند،ابعاد توانمند سازی  عمل به را آنها و آفریده را خوبی های ایده توانند می دهند نشان تا کند می فراهم

 به شرح ذیل می باشد.

:وقتی افراد توانمند می شوند ، احساس می کنند قابلیت و تبحر لازم را برای انجام موفقیت 1خود اثر بخشی)احساس قابلیت و توانایی(-1

ند که می توانند کار را با کفایت انجام دهند آمیز یک کار دارند .افراد توانمند شده نه تنها احساس شایستگی بلکه احساس اطمینان می کن

 .آنها احساس برتری شخصی می کنند و معتقدند که می توانند برای رویارویی با چالشهای تازه ،بیاموزند و رشد کنند.

ر شوند بدون :هنگامی که افراد در سازمان ،داوطلبانه و عامدانه در وظایف خویش در گی2خود سامانی)احساس استقلال و آزادی عمل(-2

 آنکه اجباری در کار باشد که آنها در آن کار درگیر شوند یا از آن کار دست بکشند،بنابراین احساس خود سامانی می کنند.این فعالیت آنها

دگر و اپیامد آزادی و اقتدار شخصی است.افراد توانمند در مورد فعالیتهای خویش احساس مسئولیت و مالکیت می کنند و خود را افرادی ،ایج

د.)وگت نخود آغاز می بینند ،آنان قادرند که به میل خود اقدامات ابتکاری انجام دهند، تصمیم های مستقل بگیرند و افکار جدید را به آزمون بگیر

 (1881و مورل

 ی توانند با تحتافراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند آنها بر این باورند که م :8پذیرفتن شخصی نتیجه)اثر گذاشتن(-8

اد قتاثیر قرار دادن محیطی که در آن کار می کنند یا نتایجی که ایجاد می کنند، تغییر ایجاد کنند ،پذیرفتن شخصی نتیجه عبارت است از :اعت

                                                           
1 Self-efficacy 
2 Self-Determination 
3 Personal consequence 
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ا شخص ب فرد ،در یک مقطع مشخص از زمان ،در مورد توانایی اش برای ایجاد تغییر در جهت مطلوب است.این یک اعتقاد راسخ است که یک

 (1891،21فعالیتهای خود می تواند بر آنچه اتفاق بیافتد تاثیر بگذارد .)اورعی ،

:کارکنان برای مقصود یا اهداف فعالیتی که به آن اشتغال دارند ،ارزش قائلند،فعالیت در نظام ارزشی 1معنی دار بودن شغل)هدفمندی(-1

ن با اشان مهم تلقی می شود،افراد توانمند درباره آنچه تولید می کنند ،دقت می کنند و به آن اعتقاد دارند.این افراد آرمانها و استعدادهایش

 ( 29،هم مسیر هستند.)همان منبع،آنچه در حال انجام دادن آن هستند 

:افراد توانمند دارای حسی به نام اطمینان هستند و مطمئن هستند که با آنها منصفانه و 2اعتماد به دیگران در سازمان)اطمینان(-2

د عدالت و صفا خواهیکسان رفتار خواهد شد ،این افراد این اطمینان را حفظ می کنند که حتی در مقام زیر دست نیز نتیجه نهایی کارشان ،

بود،معمولا معنی این احساس آن است که آنه اطمینان دارندکه متصدیان مراکز قدرت ،یا صاحبان قدرت ،به آنها آسیب یا زیان نخواهند زدو 

 (29یا آنکه با آنها بی طرفانه رفتار خواهند کرد.)همان منبع

 یم سازمان کارکنان یافته تمرکز ذکاوت.  ،توانایی فنی ،دانش ثروت جدید منبع:  شود می متذکر  1882 خود کتاب در هندی چالش 

 د،کر خریداری لازم موقع در را همگی توان ،می ماهر غیر کارگران حتی و خام،تکنولوژی زمین،مواد مانند ثروت سنتی و مرسوم ، منابع باشد

 مندیتوان ،هدف کنند می استفاده مفید شکل بهترین به منابع این همه از که هستند ،کارکنانی کرد کار توان نمی آن بدون که عاملی اما

 وانمندیت مقوله به توجهی بی.نمایند استفاده ممکن شکل بهترین به بازوانشان مانند( هوش)خود های مغز از افراد که است همین نیز کارکنان

 ارائه جهت سازمان بخشی اثر عطف نقطه تواند می کارکنان ،توانمندی گردد سازمانها به زدن لطمه باعث تواند می سازمانها در کارکنان

 .باشند مشتریان به سازمان جدید خدمات و محصولات

 گروه و افراد نفوذ گسترش و توسعه طریق از که است سازمانی عملکرد در مستمر بهبود فرایند توانمندسازی (،2111)  کینلا اعتقاد به

 سازی توانمند ایجاد برای اصلی گام شش مدل، این در. گذارد می تأثیر سازمان و افراد عملکرد بر و آید می وجود به باصلاحیت و شایسته های

 و تعریف:  از اند عبارت چرخه، این عناصر. شوند می چرخه یک ایجاد موجب و هستند یکدیگر مرتبط با کاملاً ها گام این. است شده طراحی

 ارچوبچ در کینلا، اعتقاد به. توسعه و ارزیابی و سازمانی های نظام تنظیم سازمانی، ساختار تنظیم آموزش، راهبردها، و اهداف تنظیم ارتباط،

 هب. باشند داشته آگاهی نیز اطلاعاتی های ورودی مجموعه درباره کارکنان و مدیریت است ضروری توانمندسازی، فرایند گام به گام اجرای

 آمده دست به چرخه این در شده ذکر دانش و اطلاعات درباره کاملی فهم و درک که کرد اجرا را مذکور گام شش میتوان زمانی دیگر، عبارت

 به عتمادا تغییر، پذیرش انتقادی، تفکر مهارت داشتن توسعه، به تمایل که برد پی صاحبنظران برخی آثار بررسی با( 2118) 1دریداک .باشد

 شده واگذار کارمند به آن اختیار که سطحی ارتباطات، آموزش، حمایت، پاداش، بازخور، عملکرد، ارزشیابی پویا، ساختار فراوان،هماهنگی، نفس

 سهیمت رأی، استقلال و پذیری انعطاف بر تأکید مشترک، دورنمای مشارکت، فرهنگ ایجاد مدیریت، سوی از تشویق و انگیزش ایجاد است،

 .گذارند می تأثیر کارکنان توانمندسازی بر کارکنان، به مدیریت اعتماد و اطلاعات،

 از شترکم عملکرد ارایه منظور به کارکنان در وآمادگی قابلیت ایجاد یعنی مدیریت اساسی نقش و وظیفه  که است معتقد دراکر پیتر

 در مناسب واکنش دادن نشان و کار انجام در آنان نیاز مورد بهسازی و آموزش و مناسب ساختار مشترک، های ارزش مشترک، اهداف طریق

 و صصمتخ غیر افراد مجموعه ازیک را کار نیروی تواند می خلاق مدیر یک..بود خواهد گذار تاثیر نوآوری به سازمان رسیدن در ،که برابرتغییر

 .نماید تبدیل ماهر و کرده تحصیل بسیار افراد از ای مجموعه به ماهر

 ستقلالا خودتعیینی، شایستگی، بودن، بامعنا فردی، سطح ابعاد. میکند مطرح توانمندسازی برای را سازمانی و فردی سطح دو لویی

 کوئین (2112 دریداک)  شوند می شامل را ها پاداش و شایستگی، و دانش توسعه اطلاعات، تسهیم نیز سازمانی سطح ابعاد و تأثیر و راهبردی

 تصمیمگیری تفویض توانمندسازی ایستا، دیدگاه در. میکنند مطرح توانمندسازی به نگرش در را پویا و ایستا دیدگاه دو خود، مدل در اسپریتزر و

 رشپذی توانمندسازی، پویا، نگرش در اما. هستند نتایج،مسئول برابر در افراد و شود می تفویض پاسخگویی. است روشن چارچوب یک در

 اطرهمخ تشویق همکارانه، رفتار ترغیب و سازی گروه آنها، برای توانمندساز رفتار لسازی مد کارکنان، نیازهای رشد تغییرات، رشد مخاطره،

 دو، هر از ترکیبی و دارند هایی کاستی پویا، و ایستا دیدگاه دو از یک هر حال، هر به. است کار اجرای در افراد به اعتماد و هوشمندانه پذیری

 حرکت یبرا آنها، اعتقاد به. شود توصیف شخصی گرایشهای و اساسی اعتقادات شامل عباراتی در باید توانمندسازی نهایت، در. است نیاز مورد

 و( اطلاعات باز جریان) سازمان در گشایش( 2آن، به رسیدن برای چالش و روشن انداز چشم ایجاد( 1: است لازم گام چهار پویا، دیدگاه از

 (1881 اسپریزر، و کویین) ثبات و امنیت احساس و سازمانی حمایت وجود( 1 و کنترل، اعمال و نظم برقراری( 8 گروهی، کار انجام

                                                           
4 Meaning 
5 Trust 
6 Drydyk 
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 یم کارکنان توانمندی باعث مدیریتی خود گروههای هدایت و گروه تشکیل مبنای بر سازمان ،طراحی است معتقد 2118آرمسترانگ 

 نشان بیشتری اشتیاق خود از کنندو می کار تر ،سخت شود واگذار آنها به کارهایشان از بخشی کنترل صورتیکه در کارکنان همچنین.گردد

 .شد خواهند تر توانمند دهندو می

 

 پيشينه تجربی
 ، تیم به توجه ، راهبردی تفکر:کنند می بیان ،چنین شود می کارکنان توانمندی باعث که عملی ،اقدامات1891 دیگران و نادری 

 ارکنانک سازی توانمند و فعالیتها یافتن بهبود باعث که است هایی روش از ،همگی سازی ،اعتماد کارکنان ،آموزش اختیار ،تفویض مشارکت

 .است کارکنان توانمندی عوامل از و گردد می سازمان در

در پژوهشی تحت عنوان ))بررسی عوامل تاثیر گذار بر توانمندسازی کارکنان در بیمارستان مرکزی شهر یزد ((به 1891امیدی ،رضا ،

رکنان با اهداف سازمان ،پذیرش تغییرات ،خوشبینی و علاقه به کار ،حمایت از یادگیری و آموزش این نتیجه رسیده است که ،استمرار اهداف کا

 در افزایش توانمندسازی کارکنان تاثیر گذار است.

 به این نتیجه رسیدند که برای افزایش توانمند سازی کارکنان باید انگیزش کارکنان را افزایش داد.1889کانگر و کاننکویت 

تسهیم اطلاعات  -1در تحقیقات خود به این نتیجه رسید که برای توانمند سازی کارکنان سه عامل مورد نیاز است : 2111،کن بلانچارد

جایگزین کردن تیم های خودگردان  -8استقلال کاری در سازمان جهت انجام دادن وظایف  -2که نتیجه آن احساس مسئولیت پذیری  است .

 به جای سلسله مراتب سازمانی .

-2اختیار تفویض-1 در تحقیق عواملی که بر توانمندسازی تاثیر گذار است به شش بعد تقسیم کرده است که شامل :2111ونزاک ک

 .نوآورانه عملکرد برای مشاوره-1توانایی توسعه-2 اطلاعات تسهیم-1گردان خود گیری تصمیم-8پذیری مسئولیت

 را یتیشخص ابزار یک نیز و کارکنان توانمندی سطح ،سنجش کمی مقیاس یک توسعه جهت در گام نخستین مدل این کونزاک نظر به

 در وثرم مدل یک عنوان به مدیران و رهبران بر مدل این نماید می فراهم سازی توانمند تسهیل با مرتبط مدیریتی مهارتهای کمبود تعیین در

 .کند می تمرکز سازی توانمند ایجاد

 افراد دعملکر توان می صلاحیت با و شایسته تیمهای طریق از در تحقیق خود با ارائه مدلی به این نتیجه رسید که  1891دنیس کنیلا 

 .برسد یجهنت به سازی توانمند تا باشند داشته بالایی دانش و اطلاعات ورودی باید کارکنان  ،همچنین رسید توانمندی به و برد بالا را سازمان

 

 تحقيق مفهومی مدل
 شده داده نمایش ذیل شکل در که.پردازد می توانمند سازی کارکنان بر سازمانی هوش رابطه و گذاری تاثیر بررسی به ، حاضر پژوهش

 . است شده استفاده1889توانمند سازی کارکنان وتن و کمرون   و 2118آلبرشت  کارل سازمانی هوش مدل از پژوهش این در. است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 آلبرشت ،کارل سازمانی هوش مدل

 وکمرون کارکنان،وتن توانمندی مدل

 

 توانمندسازي سازمانی هوش

 چشم انداز استراتژیک- کارکنان

 سرنوشت مشترک-

 میل به تغییر-

 روحیه -

 اتحاد و توافق-

 کاربرد دانش-

 فشار عملکرد-
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 فرضيات تحقيق
 .دارد وجود معناداری رابطه سازی کارکنانتوانمند  و سازمانی هوش بین: اصلی فرضیه

 .دارد داری معنا و مثبت اثر کارکنان توانمندسازی بر سازمانی هوش: فرعی یک  فرضیه

 دارد. داری معنا و مثبت اثر کارکنان توانمندسازی بر سازمانی هوش ابعاد: دو فرعی فرضیه

 

 پژوهش شناسی روش
 تعمیم قابلیت و متغیرها کنترل درجه و نظارت ،میزان ها داده آوری گرد نظر از ،همچنین است کاربردی هدف لحاظ از حاضر پژوهش

 از اضرح ،تحقیق موضوعی .قلمرو است شده استفاده متغیرها پذیری تاثیر جهت نیز رگرسیون ضریب از همچنین و است همبستگی نوع از

 نظر از.باشد می ایران نفتی های فراورده پخش ملی شرکت  تحقیق این مکانی قلمرو. گیرد می قرار سازمان تئوری مباحث جزء موضوعی نظر

 با .است شده آوری جمع  پرسشنامه توسط 1882خرداد   اواخر تا  ماه فروردین اول از  تحقیق انجام جهت نیاز مورد های داده ، زمانی قلمرو

 تادی،س واحدهای پرسنل کلیه شامل آماری جامعه(تهران ستاد) ایران نفتی های فراورده پخش ملی شرکت یعنی تحقیق مکانی قلمرو به توجه

 کل تعداد که باشد می سوخت هوشمند سامانه ، CNG ، توزیع و تامین ، مالی ، ها طرح و مهندسی ، ریزی برنامه عملیات، ، بازرگانی ، اداری

  ،تصادفی، گیری نمونه روش از  تحقیق این در گیری نمونه روش.باشد می نفر 819 میزان به 1881 سال اسفند در آمار آخرین اساس بر آنها

 به عدادیت تصادفی صورت به طبقه هر در سپس گردیده تعیین طبقه هر تعداد نمونه که صورت این به است گردیده استفاده نسبی ای طبقه

 ستاد) ایران نفتی های فراورده پخش ملی شرکت کارکنان از نفر 819 حدود تحقیق، این در نمونه  کل حجم .است شده انتخاب نمونه اندازه

 شده استفاده درصد دهم یک خطای سطح در محدود جامعه در نمونه حجم فرمول از که باشد می نفر 111  نمونه حجم باشد، می(تهران

 این به.  باشد می پرسشنامه اطلاعات آوری جمع ابزار و است شده استفاده میدانی روش از اطلاعات آوری جمع برای تحقیق این در.   است

 این رد استفاده مورد است . پرسشنامه شده استفاده کمرون و وتن کارکنان توانمندسازی و آلبرشت سازمانی ،هوش پرسشنامه از که ترتیب

 بررسی مورد spss افزار نرم در سوالات پایایی، بررسی برای باشد می سوال 18 آن سوالات تعداد که باشد می آلبرشت سازمانی هوش پژوهش

 سطح پرسشنامه.است برخوردار قبولی قابل پایایی از آزمون و باشد می/.1از بزرگتر که آمد دست به/.812 کرونباخ آلفای ،مقدار گرفت قرار

 می/. 1 از بزرگتر که آمد دست به/. 81 آن کرونباخ آلفای مقدار و گرفت قرار بررسی مورد پایایی نظر از سوال 21 با نیز کارکنان توانمندسازی

 سیبرر مورد مشاور و راهنما استاد( ابهام عدم) بودن فهم قابل لحاظ از پرسشنامه صوری روایی. است برخوردار قبولی قابل پایایی از و باشد

 سوالات خصوص در نظر اظهار و بررسی مطالعه جهت پرسشنامه از نسخه ،چند آنها تایید و محترم اساتید با مشورت از ،پس گرفت قرار

 مچنینه. است بوده سوالات تایید و بررسی فرایند این حاصل که گرفت قرار آماری جامعه مشابه گروهی اختیار ،در نگارش نحوه نیز و مطروحه

 جامعه تا گرفت قرار پرسشنامه در کارکنان توانمندسازی و سازمانی ،نوآوری سازمانی هوش برای توضیحاتی آماری جامعه ابهام رفع برای

 .دهند پاسخ سوالات به بازتری دیدگاه با آماری

 ماریآ های داده بندی طبقه و کردن خلاصه به ،نسبت فراوانی توزیع جدول تشکیل با اطلاعات استخراج از پس محقق تحقیق این در

 نرمال علت ،به استنباطی آمار و توصیفی آمار روش از ها داده تحلیل و تجزیه برای.است داده نمایش نمودار روی را آنها و است نموده اقدام

 .است شده استفاده متغیره چند رگرسیون و پیرسون همبستگی روش از ها داده بودن

 

 یافته هاي پژوهش

 توصيفی آمار-1
 لحاظ از و باشد می زن/. 18 و مرد آماری جامعه از درصد/.21 شد ، مشاهده تحقیق از آمده بدست های تحلیل و تجزیه به توجه با

 آماری جامعه از نیمی از بیش بنابراین.هستند متاهل نفر 11 و مجرد آماری جامعه از نفر28.باشند می ، نصف حد در حدودا  جنسیت توزیع

 11 که متاهلین تعداد از و هستند آقا نفر 8 و خانم نفر21 هستند نفر 28 که مجردین تعداد ازSPSS  آماری تحلیل طبق. باشد می متاهل

 درصد ،کمترین بالا به سال 21گروه و فراوانی درصد بیشترین11-81 سنی رده.باشند می آقا متاهل 11 و خانم متاهل 81تعداد باشند می نفر

 81 سن در نفر 28 از.  هستند آقا نفر 8 و  باشند می خانم نفر 11  سال 81 تا 21 سن نفر 18 این از.دارند آماری جامعه میان در را فراوانی

 به سال 21 سنی گروه در و هستند آقا نفر 18 و هستند خانم نفر 8 سال 21 تا 11 نفر 11 از و هستند آقا نفر 21 و خانم نفر 82 سال 11 تا

 آماری،از جامعه از شده آوری جمع پرسشنامه دارند،طبق را/.11 یعنی فراوانی بیشترین لیسانس مدرک با نمونه افراد.هستند آقا همگی بالا

 لیسانس نفر 11 ،از خانم نفر 8 دیپلم فوق نفر 11 ،از خانم نفر 2 دیپلم نفر 1 تعداد از.نداشت وجود آماری جامعه این در بالاتر و دکتری گروه

 .باشند می خانم نفر 19 لیسانس فوق نفر 21 از و خانم نفر 29
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 ،12 سال 2 از کمتر کار سابقه نفر 19 از.باشد می سال21-11 گروه کمترین باشدو می سال 12-1 حدود کار سابقه درصد بیشترین

 22 تا 21 کار سابقه نفر 18 از  و خانم نفر 1، سال 21 تا 11 کار سابقه نفر 11 ،از خانم نفر 29 سال 12، تا 1 کار سابقه نفر 12 ،از خانم نفر

 .باشد می خانم نفر 1، بالا به سال 22 کار سابقه نفر 18 از و خانم نفر 8 سال،

 حداقل در ها وپیمانی هستند پیمانی نفر1 و قراردادی نفر 21 رسمی نفر11  حدود هستند رسمی آماری جامعه در کارمندان اکثریت

 .باشد می خانم نفر 11 قراردادی نفر 21 از و خانم نفر 8 پیمانی نفر 1 ،از خانم نفر 81 رسمی نفر 11 از.دارند قرار

 

 آزمون فرضيه ها -2
 

 .دارد وجود معناداری رابطه توانمند سازی کارکنان و سازمانی هوش بین: اصلی فرضیه

 
H0 : r = 0 
H1 : r > 0 

 رابطه معنا داری وجود ندارد. فرض صفر: بین هوش سازمانی و توانمند سازی کارکنان

  رابطه معنا داری وجود دارد. فرض مقابل: بین هوش سازمانی و توانمند سازی کارکنان
 

 سازمانی و توانمندسازي کارکنانجدول همبستگی هوش 

 

می باشد و سطح 12/1می باشد و سطح معنی داری کمتر از 18/1همبستگی  ملاحظه می گردد،ضریب1-1همانطور که در جدول 

البته از  اطمینان می توان گفت بین هوش سازمانی و توانمندسازی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.88/1می باشد بنابراین با 11/1خطای 

 به دست آمد.12/1طریق ضریب همبستگی اسپیرمن نیز میزان همبستگی 

 .دارد مثبت اثر توانمندسازی کارکنان  بر سازمانی هوش:  فرعی یک فرضیه
H0 : r = 0 
H1 : r > 0 

 

 

 توانمندسازي کارکنان هوش سازمانی  

 هوش سازمانی

 همبستگی پیرسون

 سطح معنی داری

 تعداد

1 

 

111 

18/1 

111./ 

111 

 توانمندسازي کارکنان

 همبستگی اسپیرمن

 سطح معنی داری

 تعداد

12/1 

111/1 

111 

1 

 

111 
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 2-1جدول
 

 سطح معناداری F میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات 

 رگرسیون

 باقی مانده

 کل

882/12911 

112/11111 

121/21292 

1 

89 

88 

882/12911 

118/111 

289/111 111/1 

 

نتیجه می گیریم که متغیر مستقل  88است با درجه آزادی 12/1معنا داری جدول آنالیز واریانس فوق ،که کمتر از  براساس سطح

)هوش سازمانی (بر متغیر وابسته )توانمند سازی کارکنان  (تاثیر گذار است بنابراین فرض صفر رد می شود و فرض خلاف آن یعنی فرضیه 

 زمانی بر توانمند سازی کارکنان تاثیر گذار است.محقق تایید می شود.بنابراین هوش سا
 

 3-1جدول 
 

R 

 ضریب همبستگی

2R 

 ضریب تعیین
Adjusted R Square 

 ضریب تعیین تعدیل شده
Std. Error of the Estimate 

 خطای استاندارد تحقیق

129/1 281/1 222/1 181/11 
 

ضریب تعیین یا توان دوم ضریب 2R می باشد را نشان می دهد،12/1،همبستگی بین مقادیر داده هارا که در اینجا  Rضریب همبستگی 

همبستگی به عنوان معیاری از نزدیکی رابطه به خطی بودن به کار می رود .مربع ضریب تعیین تعدیل شده نشان دهنده درصد تغییر پذیری 

(می باشد که مقدار نسبتا قابل قبولی است.ضریب 22/1) 2Rطی است. بنابران در جدول بالا مقدار در متغیر وابسته به وسیله رگرسیون خ

درصد  22بوده و خط رگرسیون معرف 2r=22 /1 و  r/.=12تعیین نسبت به ضریب همبستگی معیار گویا تری است بنابراین در جدول بالا 

 است. y تغییرات
 

 4-1جدول 
 

 T سطح معناداري
 بتا

 استاندار شدهضرایب 

انحراف 

 استاندارد
B  

000/0 

002/0 

98/2 

211/11 
18/1 

128/1 

188/1 

112/18 

821/1 

 مقدار ثابت

 هوش سازمانی

 
 

 با توجه به جدول مربوطه معادله رگرسیون )مدل آماری تحقیق ( ،به شرح ذیل می باشد.
Y=13/462 +0/35 x 

، برای مقایسه اثر متغیر مستقل بر وابسته مورد استفاده قرار می گیرد در جدول آزمون   Betaضرایب استاندار شده  یا ضریب بتا

ازه دمعناداری ضرایب رگرسیون، بر اساس واحد انحراف معیار ، نشان دهنده میزان تغییرات متغیر وابسته  به ازای تغییر در متغیر مستقل به ان

تغییر در توانمندسازی کارکنان ایجاد می   18/1یم که یک واحد تغییر در هوش سازمانی یک انحراف معیار می باشد.بنابراین نتیجه می گیر

 یم یمانساز ینوآور تیقابل شیباعث افزا یدر هوش سازمان شیمعنا که افزا نیاست به ا گرید یرهایکه البته با فرض ثابت بودن متغکند 

ر توانمند سازی کارکنان می گردد بنابراین در شرکت ملی پخش فراورده های به این معنا که افزایش در هوش سازمانی باعث افزایش د گردد

نفتی ایران با افزایش و توجه به مولفه هایی مانند داشتن چشم انداز استراتژیک در سازمان ،ایجاد احساس سرنوشت مشترک میان مدیران 

مان و نیاز مشتریان ، ایجاد عنصر روحیه برای مدیران و کارکنان ،کارکنان و اهداف سازمان ،توجه به تغییرات مستمر با توجه به محیط ساز

زایش ف،افزایش اتحاد و توافق و به کار گیری دانش می توانیم توانمند سازی کارکنان را در این شرکت افزایش دهیم تا کارکنان قابلیت هایشان ا

ه کنند و مسئولیتهای خود را به طور کامل و شایسته در این شرکت یابد ،مسئولیت پذیر تر گردند ،از همه ظرفیتهای خود در سازمان استفاد

 انجام دهند.
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 .دارد مثبت اثر توانمندسازی کارکنان بر سازمانی هوش ابعاد: دو  فرعی فرضیه 

 (enter)روش رگرسیون 

 
H0 : r = 0 
H1 : r > 0 

 5-1جدول 

 

 معناداریسطح  F میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات 

 رگرسیون

 باقی مانده

 کل

121/81 

191/21 

1111/11 

1 

82 

88 

281/2 

222/1 

891/18 111/1 

 

 جدول رگرسيون
نتیجه می گیریم که حداقل یکی از ابعاد   88است با درجه آزادی 12/1براساس سطح معنا داری جدول آنالیز واریانس فوق ،که کمتر از 

وابسته )توانمندسازی کارکنان  (تاثیر گذار است بنابراین فرض صفر رد می شود و فرض خلاف آن  متغیر مستقل )هوش سازمانی (بر متغیر

 یعنی فرضیه محقق تایید می شود.بنابراین حداقل یکی از ابعاد هوش سازمانی بر توانمندسازی کارکنان  تاثیر گذار است.
 

 6-1جدول 
 

R 

 ضریب همبستگی

2R 

 ضریب تعیین
Adjusted R Square 

 ضریب تعیین تعدیل شده
Std. Error of the Estimate 

 خطای استاندارد تحقیق

111/1 118/1 218/1 2111/1 

 

ضریب تعیین یا توان دوم 2R می باشد را نشان می دهد،111/1،همبستگی بین مقادیر داده هارا که در اینجا  Rضریب همبستگی 

ضریب همبستگی به عنوان معیاری از نزدیکی رابطه به خطی بودن به کار می رود .مربع ضریب تعیین تعدیل شده نشان دهنده درصد تغییر 

قبولی است. (می باشد که مقدار نسبتا قابل 118/1) 2Rپذیری در متغیر وابسته به وسیله رگرسیون خطی است. بنابران در جدول بالا مقدار 

 11بوده و خط رگرسیون معرف 2r=118 /1 و  r/.=111ضریب تعیین نسبت به ضریب همبستگی معیار گویا تری است بنابراین در جدول بالا 

 است. y درصد تغییرات
 

 7-1جدول شماره
 

  B انحراف استاندارد بتا T سطح معناداری

111/1 

112/1 

111/1 

118/1 

111/1 

111/1 

111/1 

111/1 

118/8 

111/1 

812/1 

118/1 

111/1 

211/1 

899/1 

181/1 

219/1 

211/1 

111/1 

111/1 

111/1 

119/1 

112/1 

281/1 

121/1 

122/1 

111/1 

111/1 

121/1 

118/1 

121/1 

912/1 

219/1 

211/1 

111/1 

111/1 

111/1 

119/1 

112/1 

 عدد ثابت

 فشار عملکرد

 کاربرد دانش

 سرنوشت مشترک

 چشمانداز استراتژیک

 به تغییرمیل 

 روحیه

 اتحاد و توافق

   

 جدول بتا 
 با توجه به جدول مربوطه معادله رگرسیون خطی چند متغیره ،به شرح ذیل می باشد.

 

Y=-0/812+0/076x1+0/030x2+0/025x3 +0/010 x4 +0/010x5+0/007x6 +0/002 x7 
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وجود  رهایاز متغ یکیحداقل  نیب ونیرابطه رگرس میریگ یم جهینت نیصفر شده است بنابرا یبا توجه به آنکه در جدول سطح معنا دار

ت که نشان دهنده میزان تغییرا بتا( بیاستاندارد )ضر بیدر صد و با توجه به ضر مین ریز یدار یبا توجه به سطح معن بیدارد ،در جدول ضرا

 به سبتن یابعاد هوش سازمان ونیرگرستاثیر درصد متغیر وابسته  به ازای تغییر در متغیر مستقل به اندازه یک انحراف معیار می باشد ، 

بعد  بنابراین نتیجه می گیریم  بعد فشار عملکرد بیشترین تاثیر و..گردد یمرتب م ینبه کمتر ینشتریاز ب بیبه ترت توانمند سازی کارکنان

ه نمندسازی کارکنان ، در شرکت ملی پخش فراورداتحاد و توافق کمترین تاثیر را بر توانمندسازی کارکنان دارد.بنا براین برای رسیدن به توا

های نفتی ایران باید توجه بیشتری به فشار عملکرد ،کاربرد دانش و سرنوشت مشترک که بیشترین تاثیر را بر توانمند سازی دارد ،داشته 

 باشیم.

 میزان تاثیر گذاری هریک از ابعادهوش سازمانی بر توانمندسازی کارکنان

 

 /.219فشار عملکرد  -1

 211/1کاربرد دانش-2

 111/1سرنوشت مشترک -8

 111/1چشم انداز استراتژیک-1

 111/1میل به تغییر  -2

 119/1روحیه -1

 112/1اتحاد و توافق -1

 

 نتيجه گيري و پيشنهاد
ت آمده اطلاعات به دستحقیق حاضر به دنبال بالا بردن توانمندسازی کارکنان در شرکت ملی پخش فراورده های نفتی است با توجه به 

 18/1، حدود درصد88/1 ضریب اطمینان با سازمانی این نتیجه به دست آمد که هوش spssاز پرسشنامه و تجزیه تحلیل اطلاعات در نرم افزار

انمندسازی سازمانی بر توو با توانمندسازی کارکنان رابطه دارد نکته مهمتر آنکه تاثیر ابعاد هوش  است گذار تاثیر ، کارکنان سازی توانمند بر

کارکنان مورد بررسی قرار گرفت و نتجه جالبی که به دست آمد این بود که همه ابعاد هوش سازمانی بر توانمند سازی کارکنان تاثیر گذار 

براین شرکت نااست اما سه بعد فشار عملکرد ،کاربرد دانش و سرنوشت مشترک تاثیر بیشتری بر توانمندسازی کارکنان در این شرکت دارد ب

 ملی پخش فراورده های نفتی ایران باید به این ابعاد توجه بیشتری کرد.

 یم سازمان کارکنان یافته تمرکز ذکاوت.  ،توانایی فنی ،دانش ثروت جدید منبع:  شود می متذکر  1882 خود کتاب در  هندی چالش

 ،اماکرد خریداری لازم موقع در را همگی توان ،می ماهر غیر کارگران حتی و خام،تکنولوژی زمین،مواد مانند ثروت سنتی و مرسوم ،منابع باشد

 کارکنان دیتوانمن ،هدف کنند می استفاده مفید شکل بهترین به منابع این همه از که هستند ،کارکنانی کرد کار توان نمی آن بدون که عاملی

 ازیتوانمندس مقوله به توجهی بی. نمایند استفاده ممکن شکل بهترین به بازوانشان مانند( هوش)خود های مغز از افراد که است همین نیز

 گیری هرهب سازمانی تغییرات به ،توجه استراتژیک دیدگاههای قبیل از ،عواملی گردد سازمانها به زدن لطمه باعث تواند می سازمانها در کارکنان

 ارکنانک توانمندسازی دیگر سوی از و باشد گذار تاثیر کارکنان سازی توانمند افزایش بر تواند می سازمانها در قبیل این از مواردی و  دانش از

 .باشند مشتریان به سازمان جدید خدمات و محصولات ارائه جهت سازمان بخشی اثر عطف نقطه تواند می

 ، تیم به توجه ، راهبردی تفکر :کنند می بیان ،چنین شود می کارکنان توانمندی باعث که عملی ،اقدامات1891 دیگران و نادری

 ارکنانک سازی توانمند و فعالیتها یافتن بهبود باعث که است هایی روش از ،همگی سازی ،اعتماد کارکنان آموزش اختیار، ،تفویض مشارکت

 .است کارکنان توانمندی عوامل از و گردد می سازمان در

 گروه و افراد نفوذ گسترش و توسعه طریق از که است سازمانی عملکرد در مستمر بهبود فرایند توانمندسازی ،( 1898)  کینلا اعتقاد به

 سازی توانمند ایجاد برای اصلی گام شش مدل، این در. گذارد می تأثیر سازمان و افراد عملکرد بر و آید می وجود به باصلاحیت و شایسته های

 و تعریف:  از اند عبارت چرخه، این عناصر. شوند می چرخه یک ایجاد موجب و هستند یکدیگر مرتبط با کاملاً ها گام این. است شده طراحی

 ارچوبچ در کینلا، اعتقاد به. توسعه و ارزیابی و سازمانی های نظام تنظیم سازمانی، ساختار تنظیم آموزش، راهبردها، و اهداف تنظیم ارتباط،

 هب. باشند داشته آگاهی نیز اطلاعاتی های ورودی مجموعه درباره کارکنان و مدیریت است ضروری توانمندسازی، فرایند گام به گام اجرای

 آمده دست به چرخه این در شده ذکر دانش و اطلاعات درباره کاملی فهم و درک که کرد اجرا را مذکور گام شش میتوان زمانی دیگر، عبارت

 . باشد
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 به تماداع تغییر، پذیرش انتقادی، تفکر مهارت داشتن توسعه، به تمایل که برد پی صاحبنظران برخی آثار بررسی با( 2118) کاراک

 ذارواگ کارمند به آن اختیار که سطوحی ارتباطات، آموزش، حمایت، پاداش، بازخور، عملکرد، ارزشیابی پویا، ساختار هماهنگی، ، فراوان نفس

 أی،ر استقلال و پذیری انعطاف بر تأکید مشترک، دورنمای مشارکت، فرهنگ ایجاد مدیریت، سوی از تشویق و انگیزش ایجاد است، شده

 .گذارند می تأثیر کارکنان توانمندسازی بر کارکنان، به مدیریت اعتماد و اطلاعات، تسهیم

با توجه به آنکه فشار عملکرد از ابعاد هوش سازمانی بیشترین تاثیر را برای رسیدن به توانمند سازی کارکنان  گردد می پیشنهاد بنابراین

که بیش از پنجاه درصد تاثیر به این بعد اختصاص می یابد بنابراین شرکت ملی پخش فراورده های نفتی ایران باید به این 219/1 دارد یعنی

نکات توجه بیشتری نمایند ،کارکنان باید در همه سطوح نسبت به اینکه نقش ها و مسئولیتهایشان در سازمان چیست و چه انتظاری از 

ک واضحی  داشته باشند.کارکنان باید درمورد عملکردشان مثبت یا منفی بازخورد مناسب دریافت نمایند همچنین همکاری آنها می رود ،در

 باید احساس کنند که وظیفه ای که انجام می دهند در موفقیت سازمان موثر است.کارکنان باور داشته باشند حقوق و مزایای دریافتی آنها بر

و سرپرستان )مدیران ،مدیران عالی و ارشد سازمان (و ...در زمینه اهداف ،مقاصد و انتظارات سازمان باید  مبنای عملکردشان می باشد .مدیران

 به نحو موثر و واضح و مستمر با یکدیگر در ارتباط باشند. ، همچنین برای حل مشکلات کاری کارکنان سریعا اقدام کنند و در عزل یا اصلاح

  به را هایشان مسئولیت و اختیارات  که هستند ،افرادی توانمند افراد ، لاگان مک اعتقاد به ریع نمایند.مدیران ناموفق و ناکارآمد اقدام س

 ظامین ایجاد: میشود شامل را زیر موارد آنها مدل. اند کرده بیان کارکنان توانمندسازی درباره را چندبعدی رویکردی او دهند  می انجام درستی

 اشدب خود شخصی کارهای مدیر شخص، که هر طوری به رهبری، تسهیل مراتبی، سلسله ساختار مخالف سیاسی ساختار شرکت، شهای ارز از

 الیم امور و اقتصاد همانند تجارت و صنعت از که کارکنانی عملکرد بر مبتنی روابط آگاهانه، و باز ارتباطات دهد، انجام صحیح را کارهایش و

 ایبازخورده بر مبتنی سازمان،کنترل اهداف به توجه با خود وظایف انجام در شایسته افرادی و مهم های مهارت با افرادی باشند، داشته آگاهی

 ( 1881 لاگان، مک.) دهد تخصیص پاداش افراد همه به سازمان، خوب عملکرد قبال در که پرداختی نظام وجود و عملکرد از حاصل

ان دارد بعد کاربرد دانش می که بیشترین تاثیر را بر توانمند سازی کارکن همچنین از آنجایی که دومین بعد از ابعاد هوش سازمانی

 دانش ت،تحقیقا دانش تبادل رقابت عرصه در ماندن باقی جهت ایران نفتی های فراورده پخش ملی ،شرکت  شود می پیشنهاد بنابراین ،باشد

 مهارتهای از کاملی درک مدیران. بگیرد قرار سازمان های برنامه اولویت در باید دانش به توجه و دهد افزایش را خدمت ضمن آموزشهای و محور

 و کارکنان دانش به نسبت را خود قدردانی و علاقه و باشند داشته باید واحدهایشان در کارکنان دانش و ،شایستگیها ،صلاحیتها فردی

 هبودب) رشد و یادگیری از مداوم حمایت منظور به منظم های برنامه سازمان در.دهند نشان سازمان برای کلیدی منابع عنوان به تحصیلاتشان

 مفید و گسترده جریان یک صورت به نیز سازمان اطلاعاتی سیستمهای.باشد داشته وجود سازمان کارکنان همه برای( کارکنان ترقی مسیر

 در دیگران با دارند اطلاع یا و آموزند می که را آنچه افراد گاها و شود مبادله کارکنان میان دانش و اطلاعات.کند حمایت را سازمان عملیات,

 مسهی و شریک آمده دست به اطلاعات و دانش در کارکنان آن واسطه به که مشخصی فرهنگی فرایند و نکنند پنهان را آن و گذارند میان

 بودن، بامعنا فردی، سطح ابعاد. میکند مطرح توانمندسازی برای را سازمانی و فردی سطح دو باشد لویی داشته وجود سازمان در باشند

 شامل را ها پاداش و شایستگی، و دانش کاربرد اطلاعات، تسهیم نیز سازمانی سطح ابعاد و تأثیر و راهبردی استقلال خودتعیینی، شایستگی،

 مهارت داشتن توسعه، به تمایل که برد پی صاحبنظران برخی آثار بررسی با( 2118) کاراک(2119مزدارانی و پیترز از نقل به لویی) شوند می

 اطات،ارتب آموزش، حمایت، پاداش، بازخور، عملکرد، ارزشیابی پویا، ساختار فراوان،هماهنگی، نفس به اعتماد تغییر، پذیرش انتقادی، تفکر

 أکیدت مشترک، دورنمای مشارکت، فرهنگ ایجاد مدیریت، سوی از تشویق و انگیزش ایجاد است، شده واگذار کارمند به آن اختیار که سطحی

 معتقد ورلا ادوارد.گذارند می تأثیر کارکنان توانمندسازی بر کارکنان، به مدیریت اعتماد و اطلاعات، تسهیم رأی، استقلال و پذیری انعطاف بر

 و پاداش، اطلاعات، قدرت،: از تاند عبار مذکور متغیرهای. دهند می افزایش را کارکنان توانمندسازی و مشارکت متغیر، چهار که است

 چهار که معتقدند دیگری نظران صاحب( پاسل ، 2112 از نقل به لاور ادوارد) است گسترده ارتباط برقراری نیازمند دانش، و اطلاعات.دانش

 توانمندسازی ،( 1898)  کینلا اعتقاد به(2111حسن و تارنیزمانی) هستند مؤثر توانمندسازی بر ها مشوق و اعتماد، ارتباطات، دانش، متغیر

 و آید یم وجود به باصلاحیت و شایسته های گروه و افراد نفوذ گسترش و توسعه طریق از که است سازمانی عملکرد در مستمر بهبود فرایند

 اب کاملاً ها گام این. است شده طراحی توانمند سازمان ایجاد برای اصلی گام شش مدل، این در. گذارد می تأثیر سازمان و افراد عملکرد بر

 راهبردها، و اهداف تنظیم ارتباط، و تعریف:  از اند عبارت چرخه، این عناصر. شوند می چرخه یک ایجاد موجب و هستند مرتبط یکدیگر

 .توسعه و ارزیابی و سازمانی های نظام تنظیم سازمانی، ساختار تنظیم آموزش،

 رد توانمند سازی کارکنان می گذارد بعد سرنوشت مشترک است بنابراینسومین بعد از ابعاد هوش سازمانی که بیشترین تاثیر را بر 

 در را انکارکن مدیران است بهتر کارکنان، و مدیران بین مشترک سرنوشت احساس تقویت برای ، ایران نفتی های فراورده پخش ملی شرکت

 یدنرس برای معمول حد از بیش تلاشی با سازمان افراد همه تا گردد می باعث کار این زیرا.  نمایند سهیم آنها نتایج و مهم مسایل و ها برنامه

 دوستی و همدردی اعتماد، اطمینان، احساس با همراه  محیطی باید سازمانها در مدیران همچنین. نمایند کمک مدیران به سازمانی اهداف به
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 دوست را همدیگر همکاران محیطی درچنین.  آورند وجود به مدیران و همکاران بین در شایستگی و لیاقت بودن، مهم احساس همچنین و

 ،سازمان  ارک محیط به و پردازند می خود وظایف انجام به بیشتر رغبت و میل با و نمایند می ابراز یکدیگر به را محبت و دوستی این و داشته

 کارکردی دیدگاه یعنی نخست، دیدگاه: دارد وجود توانمندسازی درباره دیدگاه دو که است معتقد( 2112) کانونی .کنند می افتخار شغلشان و

 رده در کارکنان، به قدرت اعطای ، سازمان، در اطلاعات مشارکتی،مبادله مدیریت توانمندسازی آن در و است کرده مطرح(  2112)  رابینز را

 توانمندسازی، اند، کرده مطرح(  1881)  ولتهاوس و توماس که دوم دیدگاه در. میشود تعریف تصمیمها تقویت و اتخاذ برای تر، پایین های

 و معنی( 2 انتخاب،( 1: است مبتنی شناخت با مرتبط وظیفه پنج بر توانمندسازی آنها، اعتقاد به. است شده تعریف شناختی انگیزشی مفهوم

 .اثر(  2  و ، رأی استقلال( 1 شایستگی،( 8 کار، ارزش

 بر گذاریتأثیر و گیری تصمیم در خود توانایی تا شوند می توانمند مردم که است این بردم، پی آن به آنچه کند می بیان درایدیک جی

 و دهند افزایش تأثیرگذاری و گیری تصمیم در را خود ظرفیتهای دهند، توسعه را موانع با مقابله و زندگی در راهبردی و مهم های انتخاب

 ذاردگ می تأثیر آنها عملکرد در. کند می یاری جمعی و فردی طور به هایشان دارایی کنترل در را آنها توانمندی. دهند افزایش را خود امکانات

 ( 2119درایدیک،) کنند استفاده دشوار  شرایط با مقابله در خود های توانایی از تا دهد می فرصت آنها به و

بر توانمندسازی کارکنان دارند  11/1اتحاد و توافق تاثیری کمتر از ابعاد دیگر یعنی بعد چشم انداز استراتژیک ،میل به تغییر ،روحیه و 

بنابراین توجه بیشتر بر سه بعد ذکر شده یعنی توجه به فشار عملکرد ،کاربرد دانش و سرنوشت مشترک ، جهت رسیدن به توانمند سازی 

 کارکنان به شرکت ملی پخش فراورده های نفتی ایران توصیه می شود.
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 راجعممنابع و 
 82، ص 1819ریزی آموزشی،سید حسین، آموزش بهسازی منابع انسانی، موسسه مطالعات و برنامه ابطحی، [1]

 و اموزش. قاتیکارکنان، موسسه تحق ی(. توانمندساز1891.)دیسع یعابس ن،یحس دیس یابطح [2]

 ،مدیریت عمومی ، تهران ،نشر نی1891الوانی سید مهدی، [8]

، ترجمه اورعی ()وتن و کمرون تهران. ،یاول ،مطالعات بازرگان ،چاپی(. نگرش بر توانمندساز1898.)دیحم یزدانی یاورع [1]

 یزدانی

 91،ص128،1891شماره  ر،یمجله تدب ن،یگزیجا یگذارهیسرما -کارکنان یاکبر و همکاران، تواناساز ی. علییبابا [2]

 11-18، ص1898نشرفرا،  نژاد،ییترجمه عبدالرضا رضا ها،ی. دونالد، کشف توانمند نتونی. مارکوس ، کل نگهامیباک [1]

 (1891) ران،ینژاد، نشر مد رانیا یکارکنان، مترجم: دکتر مهد یتواناساز تیریبلانچارد، کارلوس و راندولف، مد [1]

 22، ص 1818نشر فرا،  ،ینیترجمه: فضل ا... ام ،ییتوان افزا دیبلانچارد.کنث، سه کل [9]

 22،ص 1811ره،ینشر دا ،یترجمه بهزاد رمضان توانمند، تیریجفت واسکات، مد [8]

  ( هوش سازمانی چیست؟مجله دنیای کامپیوتر و ارتباطات 1891خانزاده ،حمید، ) [11]

 ،چاپ سوم ،تهران ،انتشارات بازتاب1891غلامرضا،روش تحقیق در مدیریت ، خاکی، [11]

 نژاد.تهران: نشر فرا. ، ترجمه عبدالرضا رضایی 21(. چالش های مدیریت در سده  1891دراکر، پیتر. )  [12]

 (. سازمان فرد،ا ترجمه فضل اله امینی.تهران: نشر فرا. 1819دراکر، پیتر. )  [18]

 .رانیمد ان،نشریمیسل یومعصوم عل یزینژادپار رانیا یمهد ،ترجمهیمنابع انسان ی(. توانمندساز1898.)نلایک سیدن [11]

مند، توان تیریمد یبرا یا نهیکارکنان زم یدسازبرتر ، توانمن تیریمد یاسکات مهارتها ید ایندیجف/ س ی، ت سیدن [12]

 (1811) رهینشر دا ،یمترجم : دکتر بهزاد رمضان

 ،یفرهنگ یها. تهران: دفتر پژوهش22. چاپ یو محمد اعراب انیپارس : علی. ترجمهی. رفتار سازمانیپ نیاستف تز،یراب [11]

 .12. ص1899

 مدیریت. دانش مدیری ، ت شماره پنجم.(. سازماندهی و هماهنگی در  1891رضائیان، علی )  [11]

 ،مبانی سازمان و مدیریت ،انتشارات سمت1898رضاییان علی ،  [19]

 (1892واحد خوراسگان.) یدانشگاه آزاد اسلام ،یدولت یدر سازمانها یمنابع انسان ی، توانمند ساز دیزاده ، سع یصالح [18]

. شیرای. تهران: و" یمنابع انسان تیریمد ییطلا دین کلکارکنا یتوانمندساز " میعبدالرح م،یو نوه ابراه ژنیب ،یعبداله [21]
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