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Abstract 

The present research was carried out with the aim of identifying the effective factors on the 

empowerment of the technological employees of a Knowledge-based company The current research 

method is practical in terms of purpose and descriptive-survey in terms of the nature of data collection. 

Also, the present research questionnaire has been completed by 389 company personnel. The data 

collected using the questionnaire has been analyzed using statistical techniques, in order to examine the 

characteristics of the respondents from descriptive statistics and descriptive statistics indicators such as 

central indicators (mean, mode and median) and dispersion indicators (standard deviation and 

Variance) has been used and to test the research hypotheses, structural equation model and especially 

the path analysis technique have been used, after which all The research hypotheses were confirmed. The 

findings of the research show that the relationship between the independent variables of knowledge, 

skills, communication and employees' sense of trust with the dependent variable of empowerment is 

appropriate, but the relationship between the independent variable of employee motivation and the 

dependent variable of pattern empowerment is inappropriate. Also, all independent variables of the 

model (knowledge, skills, communication, motivation and feeling of trust of employees) have a 

significant effect on the dependent variable of the model (employee empowerment). 
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بنیان صنعتی:  یک شرکت دانش در  فناورنان کارک یتوانمندسازدر  مؤثر شناسایی عوامل 
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 ده یچک

صورت پذیرفته است. روش تحقیق حاضر از    بنیانشرکت دانش   فناور  نانکارکبر توانمندسازی    مؤثرشناخت عوامل    باهدفتحقیق حاضر  

  389تحقیق حاضر توسط    ینامهپرسش   طورنیهم.  استپیمایشی    -  یحیث هدف کاربردی بوده و از نظر ماهیت گردآوری اطلاعات توصیف

از   است.   شرکت  کارکناننفر  گردیده  جمع داده  تکمیل  از  های  استفاده  با  شده  تکنیک  نامهپرسش آوری  از  استفاده  مورد  با  آماری  های 

برا  لیوتحلهیتجز راستا  این  در  که  است  گرفته  پاسخ   یبررس  یقرار  از  مشخصات  توصدهندگان  شاخص   یفیآمار  توص  یهاو  ر  ی نظ  یفیآمار 

ات  ی آزمون فرض  یده است و برا یانس( استفاده گردیار و واریانحراف مع)   یپراکندگ  یهاانه( و شاخص ین، مد و می انگیم)   یمرکز  یهاشاخص 

قرار   دییموردتأهای تحقیق فته شده است که در پی آن همه فرضیهرتحلیل مسیر به کار گ  فنر اخص و به طو یمعادلات ساختار  ق، الگویتحق

اعتماد کارکنان با متغیر وابسته    رتباط میان متغیرهای مستقل دانش، مهارت، ارتباطات و احساس دهد که امی  های پژوهش نشانگرفتند. یافته

متغیر با  کارکنان  انگیزه  مستقل  متغیر  میان  ارتباط  ولی  مناسب  همچنین    توانمندسازی  است.  نامناسب  الگو  توانمندسازی  همه وابسته 

ارتباطات، انگیزه و احساس اعتماد کارکنان( بر متغیر وابسته الگو )توانمندسازی کارکنان( دارای تأثیر   دانش، مهارت،)متغیرهای مستقل الگو  

 . هستندمعنادار  

 مهارت   ؛ارتباطات  ؛ زهیانگ ؛  اعتماد ؛دانش  ؛توانمندسازی:هادواژه یکل
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 بیان مسئله و مقدمه  .1
عامل    نیترمهمتردید منابع انسانی در همه اعصار و قرون،  بی

موتور      عنوانبه  رفته و همواره      دستیابی به توسعه به شمار می  

توسعه مطرح شده است. تجربه نشان داده است که هر سازمانی      

برای دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده خود نیازمند نیروی    

، یک سازمان      نیاست؛ بنابرا      زهیباانگانسانی متخصص، خلاق و  

سازمانی،      بافرهنگموفق سازمانی است متشکل از نیروی انسانی  

اندیشه و اهداف مشترک که تجارب و دانش خود را در اختیار          

دهند. تحت این شرایط، هر فرایندی که موجب      سازمان قرار می

ارتقای توانمندی نیروی انسانی گردد، فرایندی سرمایه افزا است    

مستقیم در کیفیت و کمیت خدمات نمودار     به طورکه نتیجه آن 

شود. طبیعی است اگر مدیران بتوانند توانمندی کارکنان            می

سازمان را افزایش دهند، موجب توسعه و بهبود کار سازمان              

تحولات سازمانی است،          محورانسان    ازآنجاکه  نی؛ بنابرااندشده

سازمانی، باید به ارتقای      قبولقابلبرای دستیابی به تراز بالندگی  

  یاگونه  بهتراز منابع انسانی پرداخت، آنها را از درون رشد داد و    

 در سخت شورهاک .؛ نیاز دانش(1396)کولیوند،    خودفرمان پرورد

 اشتغال،   یبرا افراد یسازآماده یهانظام جادیا با تا هستند تلاش

 افراد همه قتیحق درد.  دهن قرار نهیبه مورداستفاده را خود منابع

 بازار   در توانند  یم یشرط به توسعهدرحال یشورهاکمردم   یحت

 از و داشته مهارت نینو  یهایفنّاور اربردک در هک نندک رقابت ارک

با توجه اینکه بر اساس      ؛ لذاباشند برخوردار یتخصص یهامهارت

-قانون برنامه پنجم توسعه سازمان آموزش فنی و حرفه   21ماده 

آموزی نیروی کار و ارائه        ترین دالان مهارت  اصلی  عنوانبهای  

های غیررسمی در زمینه افزایش مهارت و دانش        دهنده آموزش

)مرکز      مطابق با فناوری روز در کشور شناخته شده است              

جهت اثربخش کردن هرچه بیشتر     .(1389های مجلس،  پژوهش

های آموزشی نیازمند شناخت و توجه ویژه به                فعالیت

های ستادی و کادر      توانمندسازی نیروی انسانی موجود در حوزه

 خصوص  به ها  ه سازمان  ک    دی   جد قرن   در  .استآموزشی خود  

 همواره   هستند،   مواجه  یجهان رقابت طیمح با یآموزش ینهادها

  شود  یم احساس   یارک    یها  تیخلاق و یاشهیر راتییتغ به ازین

توانمندسازی واژه جدید و نویی نیست و     (.32؛  1394)بیدختی،  

  عنوانبه  که  استمرتبط    1788اولین تعریف از این واژه به سال  

تفویض اختیار در نقش سازمانی تعریف شده بود. ریشه لغوی این  

که در فرهنگ لغت          است  Empowerدر واژه انگلیسی    اصطلاح

و    دنیبخش   قدرت،  مجوز دادن، قدرتمند شدنبه معنای  آکسفورد

تواناشدن معنا شده است. این واژه در اصطلاح دربرگیرنده قدرت    

و آزادی عمل بخشیدن برای اداره خود است و در مفهوم سازمانی  

به معنای تغییر در فرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت یک            

مفهوم       .(1402پور آزاد،  ت )حسن   محیط سازمانی اس          

شناخته شده است.      یمختلف پژوهش  یهاشاخهدر    یتوانمندساز

آن    موجب به   که    است    یند  یفرا یتوانمندساز    ت،یریدر علم مد

در سازمان شرکت کنند      ی ر ی گ م ی تا در تصم   شوند ی م   ق ی کارکنان تشو 

سازمان به عهده      ی از کار خود را برا   ی اعمال خود و بخش   ت ی و مسئول 

در    .(20231)وودآرکزی،    که خودشان مالک آن هستند  یی گو  رند، ی بگ 

که در آن     شود ی م  ف ی تعر  ی روش  عنوان به کارکنان  ی توانمندساز واقع  

روزمره به    ی ها ت ی فعال از استقلال و کنترل را در   ی ا درجه سازمان  ک ی 

 .(2 151  ؛2022)سانگیتا و همکارانش،  دهد ی کارکنان خود م 

را به طرق  ارکنان  کعملکرد    تواندیم  یتوانمندساز یریکارگبه

بر     شتر  یحس کنترل ب      جاد  یاو منجر به  دهد،    شیمختلف افزا

و    ی با سایر همکاران خود در محل کار    همکار شیافزا وکارشان 

  .(7243؛2020)چوی آی،     با تسلط بیشتری شود    حل مشکلات

  باگذشتاست که    یمفهوم  یتوانمندسازتوان گفت که  می  در کل

مانند      یبه عوامل    آندرک    یکند و تکامل چگونگیم  رییزمان تغ

  یریکارگبهجدید،    یهایفنّاور، اجرای  کارکنان  رشدروبه  لیپتانس

های سیستمی و سازمانی مناسب در راستای تغییرات            حلراه

)سیبسیوچ و      دارد  یبستگ  حوزه مدیریت منابع انسانی    رشدروبه

و در واقع امروزه مفهومی که محققان  (  974  ؛2018گراجاوسکی،  

و    ینوآور    تی   دمت تقودهند در خ   از واژه توانمندسازی ارائه می

  (.225  ؛2020،  کیکروو  الارا)م است  کارکنان  تیخلاق

  یاساس  یهااز چالش  یکی  موردمطالعهبنیان  شرکت دانشدر  

قرار داده،    ریتأثتحترا    یسازمان  یهاتیفعال  ریاخ  یهاکه در سال

  یواقع  یازهایکارکنان فناور با ن  یهایمسئله عدم انطباق توانمند

موجب   یناهماهنگ نیآنان است. ا  یتخصص  یهاتیو مأمور  یشغل

اختلال در روند        ف،یچون انجام نادرست وظا        ییامدهایبروز پ

عملکرد    یو افت اثربخش ،یشغل تیو رضا زهیکاهش انگ ها،تیفعال

پژوهش حاضر،        یاصل    مسئله    ،رونی   ازاشده است.        یسازمان  

  یو تحقق توانمندساز      یریگاست که بر شکل   یعوامل ییشناسا

  یهانقش روزافزون شرکت        به  باتوجه.  کارکنان فناور اثرگذارند

  تی   کشور و اهم   یاهداف توسعه صنعت       شبردیدر پ انیبندانش

کارکنان     یتوانمندساز   ها،تیمأمور نیدر تحقق ا  یانسان  هیسرما

حوزه مطرح        نی   در ا  یراهبرد  یهااز چالش  یکیعنوان  فناور به

  ،یصنعت   انیبنشرکت دانش کیاست. پژوهش حاضر با تمرکز بر 

وزارت صنعت، معدن و تجارت، به            یهااست  یس  چارچوب  در  

کارکنان فناور پرداخته و          یعوامل مؤثر بر توانمندساز    یبررس

  یارتقا    ساز  نهیزم  ،یکاربرد    ییهاافته  یتلاش دارد تا با ارائه        

چرا که    . کشور باشد انیبندانش عیدر صنا یمنابع انسان  یاثربخش

هایی که  ها با نیازمندیهای کارکنان در بسیاری از حوزهتوانمندی

 
1 Włudarczyk, A, 2023 
2 Sangita Gorde and et al, 2022 
3 Choi, I. 2020 
4 Czubasiewicz, Grajewski, 2018 
5 Malara, Kroik, 2020 
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هایشان نیاز دارند همخوانی نداشته و در نتیجه  ایشان برای فعالیت

  ،ها  فعالیت  خوردنهمبه  وظایف،      شدن  انجامموجبات نادرست    

های سازمانی و      عدم اثربخشی فعالیت      ،سرخوردگی نیروی کار

   بسیاری مشکلات دیگر را موجب شده است.

 ه پژوهش نیپیش .2

در پژوهش خود به   1393احمدی توانا و همکارانش در سال 

تواند    دادن حق انتخاب به کارکنان می        این نتیجه رسیدند که 

بیشترین تأثیر را بر فرایند توانمندسازی آنها داشته باشد و                

توان امیدوار بود که کارکنان            این اصل اساسی می       برهیباتک

.  ترین مسیر را در راه رسیدن به توانمندی طی کنند            کوتاه  

که رفتار کارکنان،          دادننشان  نیا و همکارانش در سال  ساعدی

ابعاد اصلی و      عنوانبه  ندهایفرا، توانایی کارکنان، محتوا و  یفناور

دهد که      معماری دانش منابع انسانی را تشکیل می            گانهپنج

توانند    بنیان با تمرکز بر این عوامل کلیدی می  دانش یهاسازمان

موفقیت چشمگیری در زمینه معماری دانش کسب نمایند                

نشان داد     1398فلاحی در سال   (. 63-64، 1398نیا، )ساعدی

گسترش امکانات دسترس آنلاین بر توانمندسازی کارکنان        که  

است. باقری دو همکارانش در سال    بانک ملی در شهر شیراز مؤثر

توجهی بر    تغییر تکنولوژیکی به طور قابل  نشان دادند که    1401

گذارد. حتی اگر تغییر تکنولوژیکی    می  ریتأثتعاملات در محل کار  

کند، ممکن است اثرات مثبتی در میان      جاجابهبرخی مشاغل را  

اند و یا خواهند شد. علاوه  کارکنانی داشته باشد که استخدام شده

ها و    قدرت استفاده از مهارت     که تا جایی که کارگران      این  بر  

تر  تر و فعالخود را دارند، تمایل به خلاق فردمنحصربههای قابلیت

های خود    نوآوری کل شرکت        ند  یفرابودن دارند، در نتیجه به  

شود.    توانمندتر شدن کارکنان می        و موجب  کنند    کمک می  

در بخش فناوری اطلاعات          هاشرکت  گذاری  سرمایه  طورنیهم

شود. ولی واکنش همه          وری شرکت می  باعث افزایش بهره      

کارمندان مشابه نیست و ممکن است در مقابل پذیرش فناوری      

اطلاعات به دلیل این که کارمندان ممکن است باور داشته باشند  

جدید برای     یهایفناورها به دنبال استفاده از های آنکه شرکت

ضمن بررسی       1403سلطانی در سال    .ها هستندجایگزینی آن

اطلاعات در توانمندسازی کارکنان به این نتیجه           یفناورنقش 

داری بین ابعاد توانمندسازی کارکنان و    رسیدند که ارتباط معنی

بهبود کیفیت عملکرد کارکنان، استقلال و آزادی کاری کارکنان،    

گیری کارکنان و همچنین تنوع شغلی،    افزایش مسئولیت تصمیم

ای کارکنان دارد. )سلطانی،      افزایش خودکنترلی و توسعه حرفه  

نان توانمند شده  کارک  بیان کرد که  1402آقایی در سال (. 1403

، با ارسال      کت در درون بان   کضمن مشار   یدیلکمنبع  عنوانبه

  ییارفرما  کت برند   یت جذاب  ی   مثبت منجر به تقو      یهاگنالیس

ش بیان    نپورحسن هرزندی و همکارا        1402در سال    .شودیم

  است که بر    مدیریتیتوانمندسازی کارکنان یک فلسفه  کردند که 

اتخاذ تصمیمات مستقل و          رایبه کارکنان سازمان ب  دادناجازه

  رکز  دانند تم  می  صلاح  انجام اقداماتی که        برایقدرت   اساحس

گیری  این برخلاف مدیریت خرد است که اجازه تصمیم          دارد.  

دهد و در دو بخش توانمندسازی اخلاقی و          مستقل را نمی    

سپیدار در سال        قات  یتحقنتایج    .  شود  دیده می    یشناختروان

به این صورت مطرح گردید که برای حضور پرقدرت در         1403

عرصه جهانی و رقابت در بازارهای جهانی شرکتی موفق است که    

 کارکنان

های بالایی را پرورش داده باشد تا بدون دغدغه    با توانمندی  

دار  از عهده    یدرست  بهافراد، همه کارکنان    تکتک  کردنکنترلو  

اند که      امور واگذار شده به ایشان باشند، مطالعات نشان داده        

و  دانش بر تعامل     اشتراک  کارکنان،  یتوانمندسازشناسایی نقش  

ن را افزایش دهد و  اسازم یوربهرهعملکرد و   تواندیم  مؤثرارتباط  

پور در سال      ولی  .سازمان را در رسیدن به اهداف کمک نماید      

، تدوین، اجرا و      یفناور  نشان داد که همسویی حاکمیت   1403

ای  ه   تا حد زیادی بر توانمندسازی کارکنان بخش    راهبُردکنترل  

اسلامی و    (.  1403پور،    است )ولی    رگذار  یتأثخصوصی نیز      

توانمندسازی کارکنان      که  دادننشان 1403همکارانش در سال 

  ریتأث  بر عملکرد شغلی، رضایت شغلی و انضباط کاری کارکنان     

مثبت و معناداری دارد همچنین انضباط کاری و رضایت شغلی بر  

  2010در    6نوآمن    .مثبت و معناداری دارد      ریتأثعملکرد شغلی  

داری روی نگرانی برای    ویژه و معنی  ریتأثجو توانمندسازی  گفت  

هایی که  کار، نگرانی برای مردم و خدمات مشتری دارد و در پروژه

به سمت        ترندیواقعنسبت به آنهایی که کمتر    ترندیواقعبیشتر  

واقعیت، رابطه        علاوهبه  شود.  پروژه سوق داده می  مؤثرمدیریت  

کند.    بین توانمندسازی و نگرانی برای مردم را متعادل می            

ای برای رفتارهای رهبری و        های این تحقیق معانی ویژه    یافته

کیالاشکی و     عملکرد پروژه در محیط کاری مدیریت پروژه دارد.  

هایی به این نتیجه رسیدند  طی بررسی 1401همکارانش در سال 

و  مثبت    ریتأثتوانمندسازی کارکنان    ندیفرااطلاعات بر    یفناورکه 

.  (1401)کیالاشکی،    داشته و اهمیت بسزایی دارد        یداریمعن

  ،تفویض اختیارنشان دادند که   2012سال  در    7گال و همکارانش

رژیم توانمندسازی کامل  و دهد ناکارآمدی یک مدیر را کاهش می

مدیریتی ترجیحی مطرح         سامانه   عنوانبه  و یا تحت نظارت     

نشان داد که زمان          2023نژاد رائینی در سال    . قاسمیشودمی

شدن مناسب عناصر توانمندسازی در یک      عنصر مهمی در پیاده

های    گیری مناسب کارکنان باید برنامه      شرکت است. برای بهره

گرفته شود و همچنین      در نظردسازی آنها  نبلندمدتی برای توانم

عواملی چون دانش و مهارت،            روابط معنادار و مستقیمی بین  

 
6 Nauman, 2010  
7 Gul & et al, 2012 
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انگیزش و اعتماد با ایجاد توانمندسازی در بین کارکنان وجود          

نیز بیان کردند که          2024در سال  8و همکارانش  نایکاتارزدارد.  

های  های کاری نشان از همسویی ارزشوجود توانمندسازی در تیم

آنچه      انگیزشی یک سازمان دارد.      یهاسامانهسازمانی و توسعه  

برای یک سازمان در کنار توانمندسازی منابع انسانی حائز اهمیت  

  ری   مهای  موضوع نگهداشت منابع انسانی است که یافته          است

بر      مؤثر  عامل      نیترمهمنشان دادند که    1403در سال    یغفور

منجر به        و توسعه شغلی    ارتقامدیریت مسیر شغلی،    ندیفرااین  

-46؛  1403،  یغفور  ریمافزایش ماندگاری کارکنان خواهد شد )

45.) 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش . 1شکل 

   ی شناسروش .3
  و  حاضر یک تحقیق توصیفی پیمایشی بوده              پژوهش  

این پژوهش پیرامون یک موضوع واقعی و عینی               کهییازآنجا

توان به طور عملی استفاده          است و از نتایج آن می  گرفتهشکل

  پژوهش    . جامعه آماری  استکاربردی    پژوهشیک    نیکرد؛ لذا ا

تعداد    هستند که        بنیان  شرکت دانش  فناورحاضر کل کارکنان  

برای جوامع        که  ییازآنجا  .است  نفر      1200ایشان در حدود      

نفر تعداد        384نامحدود نیز بر اساس جدول مورگان بالای            

ی تحقیق حاضر  است برای بالابردن کیفیت تعداد نمونه  موردقبول

متغیرهای    متغیرهای این پژوهش شامل    نفر تعیین گردید.  389

متغیرهای    و    اعتماد    ،مهارت    ،انگیزه    ،ارتباطات    ،مستقل: دانش

،  مؤثربودن    ،احساس توانمندی کارکنان با ابعاد معناداری  :وابسته

ای  از اطلاعات کتابخانه      بخشی    آوردندست  بهبرای    .شایستگی

ها و    نامه  پایان   ،ها  مقاله  ، شامل مطالعه کتب داخلی و خارجی  

سنجش نظر و رفتار         یبرا   یاست؛ ول     اینترنت استفاده شده    

محقق      یانامهپرسش  کننده از روش میدانی با استفاده از  مصرف

ز خیلی    که ا  لیکرت   ای گزینهپنج بر اساس طیفساخته بود که  

های  و گویه   شده است طراحی، بندی شدهزیاد تا خیلی کم طبقه

 
8 Katarzyna  & et al, 2024 

های  ، نظریه  پژوهشاتی   ادبمند    گیری از مرور نظام    آن با بهره  

( و  1995،  9شناختی کارکنان )اسپریتزیر      توانمندسازی روان  

های  در شرکت  حوزه منابع انسانی     نفر از خبرگان   3مصاحبه با  

برای بررسی روایی          استخراج شده است.        صنعتی  بنیاندانش

در اختیار پنج نفر ز اساتید دانشگاه و              نامهپرسش  محتوایی،  

نظرات   بر اساسمدیران منابع انسانی قرار گرفت و اصلاحات لازم 

آلفای    ها اعمال شد. همچنین برای سنجش پایایی، ضریب        آن

به دست آمد که            92/0برابر با      نامهپرسشکرونباخ برای کل  

  یها  ل دادهی   تحل  یبرا    ابزار است.    قبولقابلدهنده پایایی  نشان

و هم از      یفیآمار توص       یها  ها هم از روشاز نمونه  آمدهدستبه

  یبررس     یاستفاده شده است. برا          یآمار استنباط      یها  روش

آمار     یهاو شاخص   یفیتوص    دهندگان از آمار    مشخصات پاسخ

انه( و    ین، مد و م  یانگی   )م  یمرکز    یهار شاخص  ی   نظ  یفیتوص

ده  یانس( استفاده گردیار و واری)انحراف مع  یپراکندگ  یهاشاخص

به    و    یمعادلات ساختار   ق، الگویات تحقیآزمون فرض  یبرا  است.

  خواهد شد.      گرفته  به کار یالگو معادلات ساختار فن خاص طور

  یهالیتحلجهت    10و لیزرل   21SPSSتحلیل آماری    افزارنرماست  

 محقق قرار گرفته است.  مورداستفادهذکر شده  

 نامه پرسشمورد سنجش در  یامؤلفهابعاد و  .1جدول 

 مورد سنجش یهامؤلفه بعد اصلی

 مهارت 
مهارت   اتکاقابل توانابودن  و  با    جادیا   هایی ها  افزوده  ارزش 

 هامهارت 

 دانش
 ی ها یریگم یبر دانش در تصم  هیتک  داشتن دانش مرتبط با شغل

 دانش در سازمان  بودنیکاربردی شغل

 زهیانگ
  د یجد  یهاخلق افق  ییروزانه توانا  یهاتیانجام فعال  یبرا  زه یانگ

 ف ی از وظا یسازمان عدم احساس خستگ یبرا

 ارتباطات 
همکاران با  ارتباط  و  وظا  تیاهم  شناخت  انجام  در    ف یارتباطات 

 یاحساس تعلق به خانواده سازمان

 اعتماد 
همکاران به  لیعدم تما  همکاران به کمک در مواقع مشکل لیتما

 مشکل در کارها  جادیا
 

 نتایج حاصل از پژوهش   .4
برابر با       نامهپرسش  های ضریب آلفای کرونباخ برای مؤلفه    

برای بررسی هر کدام از متغیرهای تحقیق از      (.  2)جدول    89/0

عدم تداخل     منظوربهاستفاده شده است.    11یانمونهیک    tآزمون  

  سؤال    صورت  بهبا فرضیات تحقیق در هر مورد، گزاره مربوطه       

نمایش مناسبی از الگوی         منظوربه  مطرح شده است. همچنین 

 
9 Spreitzer 
10 Lisrel 
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 دانش 

 ارتباطات 

 

 انگیزه 

 مهارت 

 

 اعتماد 

 

توانمندی  

 کارکنان
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توزیع هر یک از متغیرهای تحقیق به طور مجزا از نمودار                  

 استفاده گردیده است.  12هیستوگرام

 نامه پرسشهای مؤلفه ییای پا. 2جدول 

 مؤلفه توانمندسازی  آلفای کرونباخ

 دانش 0/ 89

 مهارت  0/ 88

 انگیزه 0/ 91

 اعتماد  0/ 91

 ارتباطات  0/ 90

 نامهپرسشکل  0/ 92

 

 آزمون فرض   .1-4
H0ه صفر(ی: )فرض μ=3 

H1ه مقابل(ی: )فرض μ≠ 3 

فرضیه بدین صورت مطرح گردیده است که آیا           یبه عبارت

 یا خیر.  است   3مقدار میانگین نمرات در هر متغیر برابر با  

 متغیر دانش .  2-4

  است    3مساوی با  «دانش»فرضیه صفر مبنی بر اینکه متغیر 

مقدار      نیتر  بزرگو    نیترکوچک    بهباتوجهنگردیده است و   دییتأ

شود وضعیت متغیر »دانش«  ، مشخص میهستندکه هر دو مثبت 

بر اساس نتایج حاضر نیز فرضیه           .است 3تر از مطلوب و بزرگ

 شود.می  دییتأ  گرفتهصورتمرتبط با آزمون  

 دانش  یا نمونه کی T آماره آزمون .2 جدول

 دانش 
خطای معیار  

 میانگین 

انحراف  

 معیار 
 میانگین 

تعداد  

 نمونه 

0.4887 9.3392 3.9545 389 
 

 دانش یانمونه کی Tآزمون   .4 جدول

دان 

 ش

Test Value = 3 

مقدار  
t 

 آماره

 درجه  

آزاد

 ی

دارمعنی

 ی

اختلاف  

 میانگین 

 فاصله اطمینان 

حد 

 بالا

حد 

 پایین 

9.45

0 388 0.000 47.54

4 
5.55

1 
3.70

4 
 

 متغیر ارتباطات  .3-4

  3ارتباطات« مساوی با       » فرضیه صفر مبنی بر اینکه متغیر

  نیتر  بزرگو    نیترکوچک    به  باتوجهو   تنگردیده اس  دییتأ  است

شود وضعیت متغیر        ، مشخص می  است  مقدار که هر دو مثبت  

 
12 Histogram  

بر اساس نتایج حاضر        .است  3تر از  و بزرگ  مناسب  »ارتباطات«

 شود.می  دییتأ  گرفتهصورتنیز فرضیه مرتبط با آزمون  

 ارتباطات   یانمونه ک ی  Tآماره آزمون .  3 جدول

 ارتباطات
خطای معیار  

 میانگین 

انحراف  

 معیار 
 میانگین 

تعداد  

 نمونه 

0.4999 .9.2248 3.3423 389 

 ای ارتباطاتیک نمونه Tآزمون  .4 جدول

 رتباطاتا

Test Value = 3 
مقدار 

t  
 آماره

 درجه

 آزادی

 

 معنی

 داری

اختلاف  

 میانگین

 فاصله اطمینان

حد 

 بالا

حد 

 پایین
77.93 388 0.000 42132. 5188. 3116. 

 

 متغیر انگیزه .  4-4

  است    3مساوی با    »انگیزه« فرضیه صفر مبنی بر اینکه متغیر

مقدار      نیتر  بزرگو    نیترکوچک    بهباتوجهو   نگردیده است  دییتأ

انگیزه«    »شود وضعیت متغیر    ، مشخص میاستکه هر دو منفی 

بر اساس نتایج حاضر نیز فرضیه     .است  3تر از  و کوچک  نامناسب

 شود.  می  دییتأ  گرفتهصورتمرتبط با آزمون  
 

 زهیانگ ی انمونه ک ی  Tآماره آزمون  .5 جدول

انگ 

 یزه 

خطای 

 معیار میانگین

انحراف  

 معیار 
 میانگین 

تعدا 

 د نمونه 

04074. 98547. 2.1176 389 
 

 زه یانگ ی انمونه  کی  Tآزمون  .6 جدول

 انگیزه

Test Value = 3 

  tمقدار 

 آماره

 درجه  

 آزادی 

 

-معنی

 داری 

اختلاف  

 میانگین 

 فاصله اطمینان 

 حد بالا
حد 

 پایین 
8.775- 388 0.000 .47142- .3917- .4881- 

  متغیر مهارت.  5-4

  است  3مساوی با    «مهارت» فرضیه صفر مبنی بر اینکه متغیر

مقدار      نیتر  بزرگو    نیترکوچک    بهباتوجهو    نگردیده است دییتأ

  «مهارت  »وضعیت متغیر   شود، مشخص میاستکه هر دو مثبت 

بر اساس نتایج حاضر نیز فرضیه           .است  3تر از  و بزرگ  مناسب

 شود.  می  دییتأ  گرفتهصورتمرتبط با آزمون  

 مهارت  یانمونه  کی  Tآماره آزمون  .7 جدول

 مهارت

خطای معیار  

 میانگین

انحراف 

 معیار
 میانگین

تعداد  

 نمونه 

04885 . 96677 . 3.7774 389 
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 مهارت  ی انمونه  کی  Tآزمون  .8 جدول

 مهارت 

Test Value = 3 

  tمقدار 

 آماره

 درجه  

 آزادی

-معنی

 داری

اختلاف  

 میانگین

 فاصله اطمینان

 حد بالا
حد 

 پایین

114.11 388 0.000 52277 . 6553 . 4225 . 

  متغیر اعتماد.  6-4
احساس اعتماد« مساوی با  »  فرضیه صفر مبنی بر اینکه متغیر

  نیتر  بزرگو   نیترکوچک بهباتوجهو  نگردیده است دییتأ است 3

شود وضعیت متغیر        ، مشخص می  است  مقدار که هر دو مثبت  

بر اساس نتایج          .است  3تر از و بزرگ احساس اعتماد« مناسب»

 شود.  می  دییتأ  گرفتهصورتحاضر نیز فرضیه مرتبط با آزمون  

 احساس اعتماد  ی انمونه ک ی  Tآماره آزمون  .9 جدول

احساس  

 اعتماد 

خطای معیار  

 میانگین
 میانگین انحراف معیار

تعداد  

 نمونه

04127 . 98816 . 3.2271 389 

 احساس اعتماد  یانمونه  کی  Tآزمون  .10 جدول

احساس  

 اعتماد 

Test Value = 3 

  tمقدار 

 آماره

 درجه  

 آزادی

 

-معنی

 داری

اختلاف  

 میانگین

 فاصله اطمینان

 حد بالا
حد 

 پایین

10.411 388 0.000 41153 . 5117 . 39327 . 

 

  متغیر توانمندی  .7-4

  3مساوی با        «توانمندی»  فرضیه صفر مبنی بر اینکه متغیر

  نیتر  بزرگو    نیترکوچک    به  باتوجهو   نگردیده است  دییتأ  است

شود وضعیت متغیر        ، مشخص می  است  مقدار که هر دو مثبت  

  .است  3ر از  تو بزرگ  »توانمندی« مناسب

 ی توانمند یانمونه ک ی  Tآماره آزمون  .11جدول

 توانمندی

خطای معیار  

 میانگین
 میانگین انحراف معیار

تعداد  

 نمونه

04441. 92216. 3.2998 389 

 یتوانمند ی انمونه  کی  Tآزمون  . 12 جدول

ی 
ند

نم
وا

ت
 

Test Value = 3 

  tمقدار 

 آماره

 درجه

 آزادی

-معنی

 داری

اختلاف  

 میانگین

 فاصله اطمینان

 حد بالا
حد 

 پایین 

10.919 388 0.000 41099 5007 . 
300

17 . 
 

نتایج حاصل از تحلیل وضعیت متغیرهای      14  جدول شماره

 .دهدخلاصه نشان می  صورتبه  تحقیق را در افراد مورد بررسی

 ق یتحق یرهایمتغ تی حاصل از وضع جی خلاصه نتا  .15 جدول

 وضعیت متغیرها  تحقیق  یرهایمتغ

 مناسب دانش

 نامناسب انگیزه  

 مناسب مهارت 

 مناسب اعتماد احساس 

 مناسب توانمندی 

 مناسب ارتباطات 

 ها دادهتعیین نرمال بودن یا عدم نرمال بودن  .  8-4
دهد،    های شکل توزیع را نشان میشاخص  16جدول شماره  

خطای استاندارد ضریب    کهییازآنجاگونه که مشخص است،  همان

 چولگی و خطای استاندارد ضریب کشیدگی در محدوده بین          

های    رهای متغیوان پذیرفت دادهت+ قرار دارد بنابراین می2و    -2  

 اند.  نرمال توزیع شده  صورتبهپژوهش  

 ق یتحق یرهایع متغ یل توزکش یهاشاخص .16 جدول

ص
اخ

ش
ها

 

ی 
ند

نم
وا

ت
 

ش 
دان

اد 
تم

اع
ت 

طا
با

رت
ا

 

زه 
گی

ان
 

ت
ار

مه
 

ی 
وان

را
ف

 

389 389 389 389 389 389 

ی
لگ

چو
 

-.541 -.532 .444 -.332 -.648 -.543 

د  
دار

تان
اس

ی 
طا

خ

ی
لگ

چو
ب 

ری
ض

 

.115 .115 .115 .115 .115 .115 

ی 
دگ

شی
ک

 

-.249 -.317 -.255 -.235 -.410 -.249 

د  
دار

تان
اس

ی 
طا

خ

ی 
دگ

شی
ب ک

ری
ض

 

.324 .324 .324 .324 .324 .324 

 

آزمون فرضیات اصلی تحقیق توسط تحلیل          .9-4

 )بخش ساختاری الگو( مسیر
 است.  مؤثر  شانیتوانمنددانش بر احساس کارکنان بر  

 است.   مؤثر   شان ی توانمند بر احساس کارکنان بر    انگیزه کارکنان  .1

 است.   مؤثر شان  احساس اعتماد بر احساس کارکنان بر توانمندی  .2

شان    ارتباطات کارکنان بر احساس کارکنان بر توانمندی     .3

 است.  مؤثر

 است.   مؤثر شان  مهارت کارکنان بر احساس کارکنان بر توانمندی  .4

  لیوتحلهی   تجزهای    ترین روشترین و مناسبیکی از قوی .5

است.    رهیچندمتغ  لیوتحلهیتجز  ،در تحقیقات علوم رفتاری
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  توانینمبوده و   رهیچندمتغموضوعات  گونهنیازیرا ماهیت 

آنها را با شیوه دو متغیری )که هر بار تنها یک متغیر              

شود( حل      مستقل با یک متغیر وابسته در نظر گرفته می

یا رد فرضیات از      دییتأ، در این تحقیق برای  رونیازانمود.  

اخص تحلیل مسیر         به طور    الگو معادلات ساختاری و   

الگو ساختاری( تکنیکی    ) استفاده شده است. تحلیل مسیر

است که روابط بین متغیرهای تحقیق)مستقل، میانجی و      

دهد. هدف از تحلیل      نشان می زمانهم به طوررا  (وابسته

( بین متغیرهای الگو مفهومی  ریتأثمسیر، شناسایی علیت )

 تحقیق است.

 ها هیفرض  جیخلاصه نتا . 17جدول 

 نتیجه  ی داریمعن هاهیفرض

 د ییتأ 4.8 است. مؤثرشان دانش بر احساس کارکنان بر توانمندی

 مؤثرشان انگیزه کارکنان بر احساس کارکنان بر توانمندی
 4.39 است.

عدم 

 د ییتأ

 مؤثرشان احساس اعتماد بر احساس کارکنان بر توانمندی
 د ییتأ 7.74 است.

  مؤثرشان ارتباطات کارکنان بر احساس کارکنان بر توانمندی 
 د ییتأ 3.41 است.

 مؤثرشان مهارت کارکنان بر احساس کارکنان بر توانمندی
 د ییتأ 20.46 است.

 ج

 ساختاری پژوهش در حالت تخمین استاندارد   ی الگو .  10-4
ون فرضیات تحقیق با استفاده از الگو معادلات              م   در آز

الگو      بودنمناسب    دهندهنشان    افزار  نرمخروجی    اولاًساختاری،  

 به   2χ ساختاری برازش یافته برای آزمون فرضیات هستند نسبت
13df (15.02    7تقسیم بر)   2مقدار      نیاست؛ بنابرا    3زیرχ     مقدار

14 =0513/0  زانی   ممناسب و پایینی است.        
RMSEA     نیز

برازش الگو ساختاری است.                بودنمناسب   دهنده  نشان   

ی مشاهده شده تا میزان زیادی منطبق بر الگو  اداده گریدعبارتبه

15GFI  ،16  مفهومی تحقیق است. مقدار    
AGFI    17و

NFI      بالای

 .استبالای الگو    دهنده برازشکه نشان درصد محاسبه شده 90

 

 
13 Degree of Freedom 
14 Root Mean Square Error of Approximation 
15 Goodness of Fit Index 
16 Adjusted Goodness of Fit Index 
17 Normed Fit Index 

 الگوی ساختاری پژوهس در حالت تخمینی استاندارد  .2شکل 

  VAR00004 ، مهارتVAR00003زهی، انگ VAR00002،ارتباطات VAR00001دانش 

 VAR00006کارکنان  توانمندی VAR00005اعتماد

 
 داری؛ساختاری پژوهش در حالت معنی  الگوی شکل3

،    VAR00003زهی، انگVAR00002 ،ارتباطات VAR00001 دانش

 VAR00006 کارکنان یتوانمند VAR00005اعتماد VAR00004مهارت

 گیرییجهنتبحث و . 5
شان    فرضیه اول: دانش بر احساس کارکنان بر توانمندی     ❖

 است.  مؤثر

بر احساس کارکنان بر            فرضیه دوم: انگیزه کارکنان       ❖

 است.  مؤثرشان  توانمندی

فرضیه سوم: احساس اعتماد بر احساس کارکنان بر                 ❖

 است.  مؤثرشان  توانمندی

ارتباطات کارکنان بر احساس کارکنان بر         :فرضیه چهارم ❖

 است.  مؤثرشان  توانمندی

فرضیه پنجم: مهارت کارکنان بر احساس کارکنان بر               ❖

 است.  مؤثرشان  توانمندی

زیر ارائه      یشنهادهایپبه سازمان  آمدهدستبهنتایج  بهباتوجه

 گردد:می

گردد تا سازمان برای ایجاد احساس توانمندی        پیشنهاد می

در درون ایشان نسبت به ایجاد شرایطی که در آن                کارکنان

روانی و عملی بیشتری          ،کارمندان احساس استقلال فکری        

از دل فرایندهایی که       تواند  مینمایند اقدام نماید این امر       می

و اقدامات خود وابستگی به دیگر            هایریگمیتصمشخص برای  

 نداشته باشد اقدام نماید.  کارکنان

گردد تا سازمان برای ایجاد احساس توانمندی        پیشنهاد می

نسبت به ایجاد شرایطی که در آن کارمندان              کارکناندرونی  

تواند  نمایند اقدام نماید این امر میبیشتری می مؤثربودناحساس 

، ارائه    کارکنان  از دل فرایندهایی نظیر دادن بازخورد عملکرد        

  ،کارکنان از نتایج عملکردشان  یبخشیآگاهگزارشاتی در راستای  

و عملکرد ایشان و تشویق و          کارکنان  از    یادورههای    ارزیابی

ای ایشان صورت    دهی کارکنان بر اساس عملکردهای دورهپاداش

 پذیرد.

گردد تا سازمان برای ایجاد احساس توانمندی        پیشنهاد می

نسبت به ایجاد شرایطی که در آن کارمندان            کارکنان  درونی  
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نمایند اقدام نماید این امر  بیشتری در سازمان می  احساس اعتماد

فردی در قبال        یها  مجازاتتواند از دل فرایندهایی عدم        می

از مجازات     دوربه  ایجاد جو صمیمی و  اشتباهات سهوی کارکنان

 در میان کارکنان صورت پذیرد.

گردد تا سازمان برای ایجاد احساس توانمندی        پیشنهاد می

نسبت به ایجاد شرایطی که در آن کارمندان            کارکنان  درونی  

نمایند اقدام نماید این    احساس معناداری بیشتری در سازمان می

سازی محتوی شغل        تریغناز دل فرایندهایی نظیر    تواندیمامر  

تر، ارائه محتوای      های متنوع    کارکنان از طریق تفویض فعالیت  

در جهت ارتقا دانشی ایشان و    کارکنانآموزشی و درگیرکننده به  

ی وظایف ایشان      در حیطه   کارکنان  گسترش دایره اختیارات      

 صورت پذیرد.

گردد تا سازمان برای ایجاد احساس توانمندی        پیشنهاد می

نسبت به ایجاد شرایطی که در آن کارمندان              کارکناندرونی  

نمایند اقدام نماید این  احساس شایستگی بیشتری در سازمان می

ها و    از دل فرایندهایی نظیر ارتقا سطح مهارت          تواند  یمامر    

سازمان، ایجاد فضا و امکاناتی که در دل       کارکنانهای  توانمندی

  برهی   باتکهای سازمانی را    گیریآن کارکنان بتوانند تصمیم      

 .هایشان عملی نمایندشایستگی

 دانش و مهارتــ  
حاضر مشاهده شد که عامل »دانش و                قیتحق  جیدر نتا

  نیکارکنان دارد. ا  یبر توانمندساز  یمهارت« اثر مثبت و معنادار

  یهاو مهارت یسطح دانش تخصص یکه ارتقا دهدینشان م افتهی

آنان را    یتوانمندساز  میمستق  صورتبه  تواندیکارکنان م  یکاربرد

  یو اجرا  یبا طراح  سازمان  شودیم  شنهادیپ  نی؛ بنابراکند  تیتقو

  یساز  منظم و فراهم یآموزش میهدفمند، تقو  یآموزش  یهابرنامه

.  توسعه دهد      شیازپ   شیبعامل را      نی   ا  ،یریادگی     یهافرصت  

و    یتخصص     یآموزش     یهااثر مثبت، لازم است برنامه       بهباتوجه

 .ردیقرار گ  تیدر اولو  ییافزامهارت

 اعتماد   ــ

های مربوط به آزمون اعتماد در تحقیق  با استفاده از یافته

می  پیشنهاد  کارهای  حاضر  انجام  مورد  در  کارکنان  به  گردد 

تصمیم و  تصمیم درست  با  اگر  حتی  شود  اعتماد  گیری 

مدیران مغایر باشد. مدیران برای ایجاد اعتماد در اقداماتشان  

هایشان سازگاری  از خود ثبات نشان دهند و عملشان با حرف 

با کارکنان و گفتگوی   باشد. برگزاری جلسات مستمر  داشته 

فراهم می و صمیمانه، شرایطی  ابعاد مطرح در  باز  به  تا  کند 

 توسعه اعتماد جامه عمل پوشانده شود.  

 ارتباطــ  
یافته  از  استفاده  تحقیق  با  در  ارتباط  آزمون  به  مربوط  های 

آورده شود تا کارکنان از   به وجودگردد فضایی  حاضر پیشنهاد می

کنند.    کردنسؤال و    دادنگوش طریق   برقرار  ارتباط  یکدیگر  با 

با آن برگزاری    منظوربه با فرایند ارتباط و عوامل مرتبط  آشنایی 

 .  است  مؤثرکلامی و ارتباطی    یهامهارت های آموزشی  کارگاه 

 انگیزه ــ  

  یمنف    بیضر یمورد بررس یدر جامعه آمار  زش«یعامل »انگ

  تیآن است که وضع       انگری   ب جهینت نینشان داد. ا  رمعناداریو غ

اخذ      یهاقرار ندارد و پاسخ  یمطلوب  طیکارکنان در شرا  یزشیانگ

؛  حوزه است      نی   دهنده ضعف در ا  نشان    یشده از نمونه آمار    

و   یبر توانمندساز     زشی   انگ ینظر   یاثرگذار    نیب  دیبا  نیبنابرا

قائل شد. از نظر   کیتفک یدر جامعه آمار زشیموجود انگ تیوضع

است؛ اما در      یتوانمندساز  یدیاز عوامل کل  یکی  زشیانگ  ،ینظر

  نیبوده و هم     نییکارکنان پا  زشی، سطح انگموردمطالعهسازمان  

  یمنف     یآمار    لی   آن در تحل یامر موجب شده است که اثرگذار  

 .ظاهر شود

  شود  یم  شنهاد  ینامطلوب موجود، پ      تیوضع    به  باتوجه

  یشود؛ از جمله طراح         یسازمان بازنگر    یزشیانگ  یهااستیس

توجه به       ،یرشد شغل     یهافرصت   جاد  ینظام پاداش و ارتقا، ا  

اقدامات      نی   . اتگریحما    یکار    طیمح     جاد  یو ا  یفرد    یازهاین

  یذاراثرگ     نده  یرا بهبود بخشد و در آ   یزشیانگ تیوضع تواندیم

نقش    بهباتوجه.  کارکنان را آشکار سازد  یمثبت آن بر توانمندساز

محور،    بنیان در تحقق اقتصاد دانش    های دانشراهبردی شرکت

  یهامؤلفه  یکی از      عنوانبه  توانمندسازی سرمایه انسانی فناور    

، نیازمند بازنگری است که در این        یدارسازمانیپاکلیدی توسعه  

مطالعه سعی بر این بود تا به شناسایی عوامل گامی مؤثر در این    

 راستا بردارد.

 های پژوهشمحدودیت. 6
های تابعه وزارت صنعت، معدن  سازمان مورد هدف از سازمان

محرمانه بودن اطلاعات به برخی از              به علت  و تجارت بود که  

دسترسی به کتب،        و آمارها دسترسی وجود نداشت.       اطلاعات

  ممکن    یراحتبه   کشور   در …اطلاعاتی و    یابانکهمجلات، آمار، 

نموده و      یخوددار  نبود و برخی از افراد از ارائه پاسخ واقعی          

لازم به      داده باشند.    سؤالات  احتمال دارد که پاسخ غیرواقعی به  

موردی انجام شده      صورتبهاین مطالعه    کهیازآنجائتوضیح است  

های سازمانی و فرهنگی  است و نتایج آن صرفاً در چارچوب ویژگی

است و تعمیم نتایج به سایر              لیتحلقابلشرکت مورد بررسی  

تری  بنیان نیازمند مطالعات تطبیقی گسترده        های دانششرکت

 است.
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