
  1389بهار ، 17سال هفتم، شماره فصلنامه مديريت، ) پژوهشگر(
 

 

38

  
  
  
  
  

  ارزيابي تاثير توانمندسازي بر عملكرد كاركنان
  

   *دكتر محمد باقر گرجي
  

  احد علي آباد كتولاستاد يار دانشگاه آزاد اسلامي و *
  19/03/88 :تاريخ دريافت مقاله
  08/05/88 :تاريخ پذيرش مقاله

  

  ده يچك
 توانـد بـر     مـي  سازي تا چـه حـد      سازي و اينكه توانمند    تغييرات محيطي و افزايش رقابت جهاني، موضوع توانمند       

استا شـركت مخـابرات اسـتان       در همين ر  ..عملكرد كاركنان تاثير گذارد را، در كانون توجه مديران قرار داده است           
حال مساله اين است كه اعمال توانمندسـازي در ايـن           . سازي كاركنان نموده است    گلستان اقدام به اجراي توانمند    

 ـ  . شركت تا چه حد توانسته سازمان را از طريق بهبود عملكرد كاركنان به اهداف سازماني برسـاند                 ال ؤبنـابراين س
سازي در شركت مخابرات استان گلستان توانسته بر عملكـرد           اجراي توانمند آيا   :اصلي پژوهش حاضر اين است كه     

  كاركنان تاثير بگذارد؟
جامعـه آمـاري شـامل    . تحقيق حاضراز نظر نوع كاربردي و از لحاظ روش توصيفي و علي يا پس رويدادي است   

 ـ  226  نفر و حجم نمونه    551كليه كاركنان مخابرات استان گلستان به تعداد         تفاده از روش نمونـه گيـري    نفر بـا اس
و ميداني بوده و از ابزارهايي چون پرسـشنامه و  اي  ه كتابخانها  روش گردآوري داده  . تصادفي ساده انتخاب گرديدند   

 بـا اسـتفاده از روش       ها  پايايي، پرسشنامه .  استفاده شده است   ها  آوري داده  مدارك موجود در جمع    بررسي اسناد و  
برآورد گرديـد همچنـين بـا اسـتفاده از     % 95و پرسشنامه دوم  %98 پرسشنامه اول   آلفاي كرانباخ به ترتيب براي    

 بـا هـدف مـشخص كـردن صـحت           ها  براي تحليل داده  .  مورد تائيد قرار گرفت    ها  روش محتوايي روايي پرسشنانه   
. هاي آماري رگرسيون ساده، ويلكاكسيون و ضريب اسپيرمن اسـتفاده گرديـده اسـت    ي پژوهش از روش ها  فرضيه
  .درصد دارد99 نشان از تائيد آنها با اطمينان ها دست آمده از آزمون فرضيهه  نتايج بنهايتاً

  سازي، تفويض اختيار، پاداش، سيستم پيشنهادها، عملكرد توانمند :يدي كليها هژوا

  مقدمه 
هـاي مـديران عـصر حاضـر، عـدم           ترين چالش   يكي از مهم  

هـاي   ظرفيـت  توان ذهنـي و      ،استفاده كافي از منابع فكري    
هـا از    در اغلـب سـازمان    . بالقوه منابع انساني موجود اسـت     

شود و مديران قادر      هاي كاركنان استفاده بهينه نمي      توانايي

به عبارت ديگر   . نيستند ظرفيت بالقوه آنان را به كار گيرند       
افراد، توان بروز خلاقيت، ابتكار و فعاليت بيشتري را دارند،          

هـا بـه طـور        لايلي از اين قابليت   اما در محيط سازماني به د     
انديشمندان مديريت تحول و   . شود  برداري نمي   مطلوب بهره 

بهسازي سازمان، توانمندسازي كاركنان را بـه عنـوان يـك           
راهبرد اثرگذار بر عملكرد و بهسازي نيروي انساني معرفـي          
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اند و معتقدند كه توانمندسازي منابع انساني يكـي از            نموده
ها بـه   د است كه امروزه توسط سازمان هاي مهم جدي   نگرش

و در واقع پاسخ به نياز حياتي مـديريت          شود  كار گرفته مي  
 ،كيـنلا (گويي به نياز تغيير و تحـول اسـت           معاصر در پاسخ  

1383 ، 2.(  
ناپذير براي كار بيشتر       يك برنامه اجتناب   ،توانمندسازي

ها حق انتخاب كمتـري      سازمان. با صرف هزينه كمتر است    
خواهنـد مـديران و       مـي  ن مـورد دارنـد كـه آيـا آنهـا          در اي 

 توانمندسـازي  .شده تربيت كننـد يـا خيـر       كاركنان توانمند 
تـر در حـال كـشف        هـاي موفـق    افتد؛ زيرا سازمان    اتفاق مي 

ي بهتر براي استفاده كامل از منابع فكري كاركنان         ها  شيوه
بـردن بـه ايـن موضـوع        ها در حال پي    سازمان. خود هستند 
شان قابليت انديشيدن شـان        تنها سرمايه واقعي   هستند كه 

اين دلايل بلافصل رشد گرايش بـه توانمندسـازي را           .است
  ).312 ص ،1383كينلا، (كند  بيان مي

دلايــل زيــادي وجــود دارد كــه توانمندســازي بــا      
درگيركــردن و مــشاركت كاركنــان در كــار، دســتاوردهاي 

ا، تنهـا   كنـد و ايـن دسـتاورده        مثبتي در عملكرد ايجاد مي    
دليل اجراي فرآيند گسترش توانمندسازي در يك سازمان         

البته اگر ما بـا يـك تعريـف مناسـب از            . شوند  محسوب مي 
توانمندســازي عمــل كنــيم و فرآينــد توانمندســازي را بــه 
درستي اعمال نمائيم به دلايل محكمي باور خواهيم داشت         
. كه بهبود مستمر در عملكرد سازمان را ايجاد خواهيم كرد         

 ).142 ص ،1383كينلا، (

  
  بيان مساله 

تحـولات  . تحولات محيطي مستلزم تحول سـازماني اسـت       
سازماني بـه نـدرت بـدون مـساعدت افـراد رخ              بزرگ درون 

دهد و چنانچه اعتماد مشترك بين مديريت و كاركنـان            مي
هـا   هرگـاه سـازمان   . نباشد هيچ روشي كارساز نخواهد شـد      

وياي امـروزي ادامـه حيـات       بخواهند در دنيايي پيچيده و پ     
سـو    دهند، نيروي بالقوه انساني را بايـد مهـار كـرد و از آن             

توانمندسازي به عنوان ابزاري شناخته شـده اسـت         . جست
برداري از توانايي انساني      هاي بالقوه را براي بهره     كه ظرفيت 

 گـذارد   شـود در اختيـار مـي        كه از آن استفاده كامـل نمـي       
  ).13 ص،1381بلانچارد و ديگران،(

 است از ميزان موفقيت كاري افـراد بعـد          عملكرد عبارت 
انـد و عملكـرد كاركنـان در ايـن            از تلاشي كـه انجـام داده      

 تحقيق با توجه بـه نمـرات ارزيـابي عملكـرد كاركنـان بـر              
بـار     اساس فرم استانداردي كه در سـازمان هـر سـال يـك            

  .آيد گيرد، به دست مي  ميانجام
نطقي،صحيح و اثـربخش بـراي      هاي م  اصولاً يكي از راه   

بالابردن عملكرد كاركنان در سازمان اجراي صحيح عوامـل      
. باشـد   مـي  و متغيرهاي ايجادكننده توانمندي در كاركنـان      

كه از طريق توانمندكردن نيروي انساني به رشد و افـزايش           
  .گردد  ميعملكرد منابع كمك شاياني

دكردن با توجه به سه راهبردي كه بلانچارد براي توانمن
كاركنان بيان نموده و تحقيقات لاولـر و همكـارانش انجـام           

  :اند كه شامل داده
   ، سهيم كردن كاركنان در اطلاعات– 1
   ، تعيين قلمرو خودمختاري-2
   ، و تشكيل تيمهاي خودگردان-3
   پاداش عملكرد-4

هاي  توجه به اينكه يكي از ويژگي      همچنين با . باشد  مي
يكـي از   . باشـد   مـي  ضايت مشتري سازمان توانمند، تامين ر   

اهداف شركت مخابرات ارائه خدمات بهتـر و بـه روز بـراي             
ــامين رضــايت مــشتريان  در ايــن راســتا شــركت . اســتت

ــستان در بخــش  ــتان گل ــابرات اس ــه   مخ ــف ب ــاي مختل ه
توانمندسازي كاركنان پرداخته است و حال ايـن نكتـه در           

 در  سـازي  شود كه اجـراي عوامـل توانمنـد         مي اينجا مطرح 
شركت مخابرات توانسته است بر بهبود عملكـرد كاركنـان          

ال اصلي تحقيق حاضر ايـن      ؤ لذا س  .ثير گذارد أاين شركت ت  
كاركنـان مخـابرات     عملكـرد  سازي بـر   آيا توانمند : است كه 

  ثير داشته است؟ أت
  

  مباني نظري تحقيق
  تعريف توانمندسازي

ر  معني متـداول توانمندسـازي را د       1929دنيس كنيلا در    
  :كند  مي بيانيهاي چنين عبارت

ي پايين سـازمان    ها   به رده  گيري  تصميمـ دادن اختيار    
  در حد امكان

  .ترند ـ واگذاري حل مشكل به افرادي كه به آن نزديك
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ـ واگذاري شغل به افراد و عدم ايجاد مـانع بـه منظـور              
  .اينكه بتوانند كارشان را انجام دهند

بت بــه كــار و ـــ افــزايش احــساس مالكيــت افــراد نــس
  سازمانشان 

  .ـ جلب اعتماد كاركنان به منظور انجام كارهاي درست
  :گويد  ميدنيس كينلا در تعريف توانمندسازي چنين

توانمندسازي فرايند نيل به بهبود مستمر در عملكرد        « 
سازماني است كه از طريق توسعه و گسترش نفـوذ افـراد و             

 و هــا بــهي شايــسته و بــا صــلاحيت در بيــشتر جنهــا تــيم
شوند كه اين به نوبه خود در عملكـرد     مي وظايفشان محقق 
  .)14 ص ،1383 ،كينلا(» گذارد  ميكل سازمان اثر

ــرو  ــت از     ) 1971(گ ــگ لغ ــج فرهن ــاريف راي ــه تع ب
كنـد كـه شـامل تفـويض قـدرت            مـي  توانمندسازي اشـاره  

موريـت دادن و قــدرت  أ م، تفــويض اختيـار كــردن ،قـانوني 
انــدز توانمندســازي را بــا  گ1990بخــشي اســت در ســال 

 ،واگذاري اتخاذ تـصميم بـه كاركنـان مفهـوم سـازي كـرد             
به سهل و ممتنع بودن ارائه تعريفي از        ) 1990(امازايمرمن  

كنـد و معتقـد اسـت زمـاني ارائـه تعريفـي از                مي آن اشاره 
توانمندسازي آسان است كـه آن را بـدون در نظـر گـرفتن      

بخـواهيم    و بيگـانگي   قـدرتي  يي مانند درماندگي، بي   ها  واژه
مورد توجه قرار دهيم و هـر گـاه آن را بـا توجـه بـه افـراد                

 ،نادري( گوناگون بخواهيم تعريف كنيم بسيار مشكل است        
   . )66 ص،86 ، جمشيديان،پور رجايي

موفقيت در سطح فردي و سازماني هدف توانمندسازي        
است بيشتر نويسندگان در تعريـف توانمندسـازي بـر ايـن            

 دادن  ،فق دارند كـه عنـصر كليـدي توانمندسـازي         نكته توا 
هـاي مربـوط     آزادي عمل به كاركنان در ارتباط با فعاليـت        

كنند كـه     مي  باون ولاولر اشاره   . )1992 ،باون ولاولر (است  
گيـري   مداري تا جهت   گستره درجه توانمندسازي از نظارت    

گيري نظارتي با نمونه نگـرش        جهت .مشاركت جويانه است  
ه در آن خبــري از توانمندســازي كاركنــان خــط توليــد كــ

 مشاركت بـر مبنـاي پيـشنهادها        .شود  مي  مشخص ،نيست
سطح بعدي در مدل باون و لاولر است كه با مـشاركت بـر              
مبناي شغل شروع و به درجات بالاي درگيرشدن كاركنـان   

 در مشاركت بر مبناي پيشنهاد تغييـري در         .شود  مي منجر
لكه تنها به كاركنان اجـازه      شود ب   نمي نگرش مديريت ايجاد  

شود پيشنهادهاي خود را بـراي بهبـود خـدمات و             مي داده
توليد ارائه دهند كه ممكن است مورد پذيرش واقـع شـوند     

هايي  اين نوع درگير شدن كاركنان شامل فعاليت      . يا نشوند 
ي حــل مــسئله و هــا نظيــر نظرســنجي از كاركنــان، گــروه

 براي كسب نظر و     اًاين فنون اساس  . ي كيفيت است  ها  حلقه
فنـون ديگـر نظيـر      . انـد   هاطلاعات از كاركنان طراحي شـد     

ي داخلي و توجيه تيمي بـراي اطـلاع رسـاني بـه             ها  نشريه
 مورد اسـتفاده قـرار    ) به منظور توانمندسازي آنها   (كاركنان  

گيرند تا آنها بتوانند در انجام وظايف شغلي خود بيشتر           مي
  . موثر باشند

سازي پايين معرف وضعيتي است كه       توانمند ،از اين رو  
شوند پيـشنهادهايي را در مـورد         مي در آن كاركنان ترغيب   

 امـا مـديريت مجبـور       ،چگونگي ارائه خدمات مطرح سازند    
نيست بـر مبنـاي پيـشنهادها عمـل كنـد چگـونگي ارائـه               

 واضح اسـت  .خدمات درجه بالايي از اختيار و بصيرت دارند 
افتنـد كـه كاركنـان        مي ي ميانه زماني اتفاق   ها  كه وضعيت 

يابند درجـات ملايمـي از صـلاحديدهاي خـود را             مي اجازه
 ـ        ،اعمال كنند  توانمنـد هـستند    اي    ه از اين رو بـه طـور ميان

  .)34 ،33 ص،1382 ،رهنورد(
ــلي( ــازي   1)لاش ــراي توانمندس ــديريتي ب ــارات م  ابتك

  :كند  ميكاركنان را در قالب چهار مورد بيان
 تفـــويض :مـــشاركت ـ توانمندســـازي از طريـــق    1

 به كاركنان اين در حالي است كه در سازمان          گيري  تصميم
  .باشد  ميسنتي اين موضوع در قلمرو اختيارات مديريت

: 2»درگيـر سـاختن افـراد   « ـ توانمندسازي از طريـق   2
 و  هـا    ايـده  ،وقتي مديريت علاقمنـد اسـت تـا از تجربيـات          

  .پيشنهادهاي كاركنان استفاده نمايد
 با ايجاد تعهد بيـشتر  :ازي از طريق تعهدس  ـ توانمند 3

در كاركنان نسبت به اهداف سازمان و بهبود رضايت شغلي       
  .آنها

 : ـ توانمندسازي از طريق مـسطح سـازي سـاختاري    4
 و سطوح مديريت در ساختار سـازماني        ها  كاهش تعداد لايه  

3مــولينز(
هــاي  بــسياري از ســازمان . )652، ص 1999، 2

 ،آورنـد   مـي  دسازي را به اجراء در    ي توانمن ها  امروزي برنامه 

                                                           
1. Lashley  
2. Mrolrement  
3. Mullins  
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 امــا آنهــا كاركنــان خــود را بــا درجــات مختلفــي توانمنــد
 توانمندسـازي بـه مفهـوم      ،هـا   در برخي سـازمان    .سازند مي

 در حالي كـه اختيـار       ،ست ا ها  ترغيب كاركنان به ارائه ايده    
 در برخي ديگـر     . بر عهده مديران است    گيري  تصميمنهايي  

زي به معني اعطاي آزادي و اختيار        توانمندسا ها،  از سازمان 
 سـت  اهـا   بردن نـوآوري به كاركامل براي اخذ تصميمات و     

  .)218، ص 2001، 1دافت و نو(
توان حاصل و برآينـد سـه جريـان           مي توانمندسازي را 

  :اصلي در سازمان قلمداد نمود
ميزان تمايل مديران به سطح مشاركت كاركنـان   الف  ـ

  )مديريت مشاركتي(
تفـويض  (گذاري اختيارات به زير دسـتان  حدود وا ب  ـ
  )اختيار

پاداشي كه به كاركنان در ازاي موفقيـت در انجـام    ج  ـ
  )پاداش مبتني بر عملكرد(گردد   ميوظايف شان پرداخت

سـازي را فـراهم      توانمنـد » بـستر «مديريت مـشاركتي    
بخـشد و بـر طبـق         مي آورده به تفويض اختيار به آن عمق      

بتني بر عملكرد باعـث تثبيـت و        نظريه تقويت به پاداش م    
گردد در نظام پيشنهادها بـه        مي ها دهي به توانمندي   جهت

ــان اجــازه داده شــود در خــصوص مــشكلات و   مــيكاركن
كـرده و در    ) ارائـه پيـشنهاد   (فرايندهاي كاري اظهـار نظـر       

شـان پـاداش دريافـت       صورت كاربردي بـودن پيـشنهادات     
 بــراي هــاي كليــدي همچنــين بــي لاوســون روش .دارنــد

   .پيشرفت توانمندسازي كاركنان بيان نموده است
 شـركت   گيـري   تـصميم ـ كاركنان خود را در فراينـد        1

ترين افـراد     اغلب توسط كوچك   ها  ترين تصميم  دهيد؛ بزرگ 
ــا شــركت دادن كاركنــان در . شــود  مــيســازمان گرفتــه ب

باشـد ميـزان      مي تصميماتي كه مرتبط با زمينه فكري آنها      
 ها  گيري  تصميمشركت در   . يابد  مي فزايشموفقيت سازمان ا  

ــاثير   ــان ت ــي كاركن ــري و روح ــد فك ــر رون ــيب ــذارد  م   .گ
 طي اين   :ريزي ـ مشاركت دادن كاركنان در فرايند برنامه      2 

دانند كه در رشد سـازمان        مي روند كاركنان خود را عضوي    
موثرند و باعث افزايش روحيـه كاركنـان و ايجـاد انگيـزش             

 ـ از  3 .گـردد   مـي عاليت در سـازمان بيشتر كاركنان براي ف
 وقتـي كاركنـان     :كاركنان خـود تمجيـد و قـدرداني كنيـد         

                                                           
1. Daft and Noe 

بدانند كه كاري خوب و موفق انجام دهنـد و در طـي ايـن               
كنـد    مي شود اين روند استمرار پيدا      مي كار از آنها قدرداني   

 ي جديد و توسعه توانمندسـازي كمـك       ها  و به ايجاد انگيزه   
 هنگـامي كـه     :مستمر از كاركنـان   ي  ها  ـ حمايت 4 .كند مي

 ي جديد و نياز كمك به سوي كارفرمـا        ها  كاركنان با انگيزه  
شما هنوز خبره نيـستيد يـا       « آنان را با اصطلاحات      ،آيد مي

  .از كار نرانيد» مشكلات شما شخصي است
كننـد و     مـي  كاركنان هنگامي كه احساس مهـم بـودن       

 توسعه و بقـاي      در ،بتوانند آزادانه آراي خود را بيان نمايند      
سازمان نقش مهمي خواهد داشت و باعث افزايش توانـايي          

  .)88، ص 2001، 2لاوسون( خود خواهند گرديد
  

  ي تحقيق ها  و فرضيهها الؤاهداف، س
هدف اصلي از پژوهش حاضر ارزيابي تاثير توانمندسازي بر         

  .باشد عملكرد كاركنان شركت مخابرات استان گلستان مي
  :ند ازا اهداف فرعي عبارت

ثير تفــويض اختيــار بــر بهبــود عملكــرد أ تعيــين تــ-1
  كاركنان

ثير تــشويق و اعطــاء پــاداش بــر بهبــود أ تعيــين تــ-2
 عملكرد كاركنان

ثير اجراي مـديريت مـشاركتي بـر بهبـود          أ تعيين ت  -3
  عملكرد كاركنان

آيا اجراي توانمندسازي در شركت      :سوال اصلي تحقيق  
ثير أعملكرد كاركنان ت ـ   مخابرات استان گلستان توانسته بر    

  بگذارد ؟
آيا تفويض اختيار موجب بهبود عملكـرد    : 1سوال فرعي 

  كاركنان گرديده است ؟
آيا تشويق و اعطاء پاداش موجب بهبـود        : 2سوال فرعي 

  عملكرد كاركنان گرديده است ؟
آيا اجـراي مـديريت مـشاركتي موجـب         : 3سوال فرعي 

  بهبود عملكرد كاركنان گرديده است ؟
توانمندسازي موجـب بهبـود عملكـرد        :1اصلي  فرضيه  

  .كاركنان گرديده است
 تفويض اختيار موجب بهبـود عملكـرد        :1 فرعي    فرضيه

  .كاركنان گرديده است
                                                           
2. Lawson 
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 تشويق و اعطاء پاداش موجـب بهبـود         :2 فرعي    فرضيه
  .عملكرد كاركنان گرديده است

 اجراي نظام پيشنهادات موجب بهبـود       :3 فرعي    فرضيه
  .ان گرديده استعملكرد كاركن

  
  روش شناسي تحقيق

اين تحقيق با توجه به موضوع مـورد بررسـي، از نظرهـدف             
كاربردي و از لحاظ روش توصيفي و علّي يا پس رويـدادي            

با توجه به اينكه عوامل توانمندسـازي در شـركت         . باشد  مي
در تحقيق حاضـر بـه دنبـال بررسـي           مخابرات اجرا شده و   

عملكـرد كاركنـان بعـد از وقـوع         ثير اين عوامل بر بهبود      أت
 از روش تحقيق پـس رويـدادي اسـتفاده          ،باشيم  مي رويداد

قلمرو زماني تحقيق با توجه به اينكه عوامـل         . گرديده است 
، اجـرا شـده     84توانمندسازي در شركت مخابرات از سـال        

 را  هـا   باشد تا بتوان نمونـه       مي 1386 تا   1383است از سال    
 .ا هم مقايسه نمودقبل و بعد از اجراي عوامل ب

جامعه آماري پـژوهش شـامل كليـه كاركنـان رسـمي            
. باشد  مي  نفر 551شركت مخابرات استان گلستان به تعداد       

 نفر  226حجم نمونه با استفاده از جدول كرجسي مورگان         
تعيين گرديد كه انتخاب اين افراد بـر اسـاس روش نمونـه             

  . گيري تصادفي ساده بوده است
 هـا    گردآوري داده  برايهر دو روش    در تحقيق حاضر از     
 ـ   ،بهره گرفته شـده اسـت      بـراي تهيـه    اي    هاز روش كتابخان

پيشينه تحقيق، دستيابي به چهارچوب نظري و شناسـايي         
متغيرها و ديگري روش ميداني كه بـراي اسـتفاده از ايـن              
روش از ابزار پرسـشنامه و بررسـي اسـناد و مـدارك بهـره               

 ،مدارك مورد اسـتفاده   در پژوهش حاضر    . گرفته شده است  
هـاي   مدارك مربوط به ارزيابي عملكرد كاركنان طي سـال        

بنابراين دو دسته اطلاعات وجود      .باشد  مي 1386 تا   1383
قبل (اجراي توانمندسازي    دارد يك دسته مربوط به قبل از      

  .)84بعداز ( و دسته دوم مربوط به بعد از اجرا) 84از 
 از روش ضـريب     در تحقيق حاضر براي بـرآورد پايـايي       

ضريب همبستگي پرسشنامه    آلفاي كرانباخ استفاده شد،كه   
ــشنامه دوم  %98اول  ــت % 95و پرس ــده اس ــرآورد گردي . ب

همچنين روايي ابـزار بـا اسـتفاده از روش محتـوايي مـورد           
  .تائيد قرار گرفت

 هـاي   الؤ بررسي س  برايي آماري مورد استفاده     ها  روش
ويلكاكـسون،  :  ازنـد ا  تحقيـق عبـارت  هـاي  هو آزمون فرضـي   

ضريب همبستگي اسپيرمن و رگرسيون سـاده بـر حـسب            

 تحليـل   .نياز و ضرورت مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه اسـت            
انجـام   Excel و   SPSS با استفاده از نرم افزارهـاي        ها  داده
  . شد

  
  ها نتايج حاصل ازتحليل داده

هاي بعد و قبـل      مقايسه نمرات ارزيابي عملكرد سال    
  ي توانمندسازي كاركنان ها از اجراي برنامه

ي مربـوط بـه توانمندسـازي       هـا   با توجـه بـه اينكـه برنامـه        
 1384كاركنان در شركت مخابرات استان گلستان از سال         

 بررسي تفاوت احتمالي ميـان نمـرات        برايآغاز گرديده لذا    
 و  1384،1385 هـاي  ارزيابي عملكرد كاركنان در طي سال     

، و  )سازي ي توانمند ها  ههاي بعد از اجراي برنام     سال (1386
عملكـرد  (نيز ميانگين نمرات ارزيابي عملكرد اين سه سال         

سـال ماقبـل   (1383با نمـرات ارزيـابي عملكـرد سـال     ) كل
با استفاده از آزمون ويلكاكسون مورد      ) اجراي توانمندسازي 

شايان ذكر است كه در اين       .اند  همقايسه و تحليل قرار گرفت    
تفـاوت ميـان عملكـرد    بخش تنهـا وجـود يـا عـدم وجـود          

ها  اينكه آيا اين تفاوت گيرد و  مي كاركنان مورد بررسي قرار   
ي مذكور بوده يا خير در قـسمت        ها  در نتيجه اجراي برنامه   

هاي انجـام    نتايج آزمون  .گردد  مي  مشخص ها  هتحليل فرضي 
 .، ارائه شده است1گرفته در جدول شماره 

  

 در ارتباط با نتايج حاصل از آزمون ويلكاكسون: )1 (جدول
  84 و 83وجود تفاوت بين عملكرد سال

Ranks  
    N 

Mean 
Rank 

Sum of 
Ranks 

Negative 
Ranks 186(a) 114.96 21382.5

0 
Positive 

Ranks 28(b) 57.95 1622.50 

Ties 12(c)   

 - 83 عملكرد

 84 عملكرد

Total 226   

                         a  84 عملكرد > 83 عملكرد 

                          b  84 عملكرد < 83 عملكرد 

                          c  84 عملكرد = 83 عملكرد 

Test Statistics(b)  

 84 عملكرد - 83 عملكرد 

Z -10.937(a) 
Asymp. Sig. (2-

tailed) 
.000 

a  Based on positive ranks 
b  Wilcoxon Signed Ranks Test 
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ــور ــه ط ــلي كب ــرض اص ــيش ف ــون ) 0H( لي پ در آزم
ويلكاكسون اين اسـت كـه بـين دو متغيـر مـورد مقايـسه               

توجـه بـه سـطح       تفاوت معنـي داري وجـود نـدارد امـا بـا           
گـردد كـه      مي مشخص) 000/0(دست آمده   ه  داري ب  معني

 تفـاوت   1384 و   1383بين نمرات ارزيابي عملكـرد سـال        
  .داري وجود دارد معني

  

 نتايج حاصل از آزمون ويلكاكسون در ارتباط با :)2 (جدول
  85 و 83وجود تفاوت بين عملكرد سال

Ranks  

    N 
Mean 
Rank 

Sum of 
Ranks 

Negative 
Ranks 175(a) 118.2

5 
20693.5

0 
Positive 
Ranks 45(b) 80.37 3616.50 

Ties 6(c)     

 - 83 عملكـرد 

 85 عملكرد

Total 226     

                       a  85 عملكرد > 83 عملكرد 

                       b  85 عملكرد < 83 عملكرد 

                       c  85 عملكرد = 83 عملكرد 
Test Statistics(b)  

 85 عملكرد - 83 عملكرد   

Z -9.048(a) 
Asymp. Sig. (2-

tailed) .000 

          a  Based on positive ranks. 
           b  Wilcoxon Signed Ranks Test 

 ـ  در اين آزمون باتوجه به سـطح معنـي         دسـت  ه  داري ب
گردد كه بـين نمـرات ارزيـابي          مي مشخص) 000/0(آمده  

 تفـاوت معنـي داري وجـود        1385 و   1383عملكرد سـال    
  .دارد

  

 نتايج حاصل از آزمون ويلكاكسون در ارتباط با :)3 (جدول
  86 و 83فاوت بين عملكرد سالوجود ت

Ranks  
    N 

Mean 
Rank 

Sum of 
Ranks 

Negative 
Ranks 181(a) 118.63 21472.00 

Positive 
Ranks 

41(b) 80.02 3281.00 

Ties 4(c)     

 - 83 عملكـرد 

 86 عملكرد

Total 226     

          a  86 عملكرد > 83 عملكرد 

          b  86 عملكرد < 83 عملكرد 

          c  86 عملكرد = 83 عملكرد 

Test Statistics(b) 

 86 عملكرد - 83 عملكرد  

Z -9.511(a) 
Asymp. Sig. (2-

tailed) .000 

             a  Based on positive ranks. 
             b  Wilcoxon Signed Ranks Test 

 ـ         ه دسـت آمـد   ه  در اين آزمون نيز سطح معنـي داري ب
آن دارد كه بين نمرات ارزيابي عملكـرد         حاكي از ) 000/0(

  .داري وجود دارد تفاوت معني  نيز1386 و 1383سال 
  

 نتايج حاصل از آزمون ويلكاكسون در ارتباط با :)4 (جدول
  و عملكردكل83وجود تفاوت بين عملكرد سال
Ranks  

  N 
Mean 
Rank 

Sum of 
Ranks 

Negative 
Ranks 35(a) 58.79 2057.5

0 
Positive 

Ranks 
184(b

) 
119.7

4 
22032.

50 
Ties 7(c)   

 - كل عملكرد

 83 عملكرد

Total 226   

    a  83 عملكرد > كل عملكرد 

      b  83 عملكرد < كل عملكرد 
     c  83 عملكرد = كل عملكرد 

  
Test Statistics(b)  

 83 عملكرد - كل عملكرد 

Z -10.666(a) 
Asymp. Sig. (2-

tailed) .000 

          a  Based on negative ranks. 
          b  Wilcoxon Signed Ranks Test 

  
 نيـز بـا     1383در مقايسه عملكرد كل و عملكرد سـال         

 تأييـد   ،)000/0( دست آمـده  ه  داري ب  توجه به سطح معني   
 و 1383گرديــد كــه بــين نمــرات ارزيــابي عملكــرد ســال 

  .داري وجود دارد تفاوت معني ميانگين سه سال نيز
  

  ها آزمون فرضيه
در ادامه با توجه به اينكه هدف اصلي تحقيق حاضر تعيين           

هاي توانمندسازي بـر     يك از شاخص   ميزان تأثيرگذاري هر  
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 بـا اسـتفاده از تحليـل        ،بهبود عملكرد كاركنان بوده اسـت     
بـراي  . گـردد   مـي  رگرسيون ساده ميزان اين تأثير مشخص     

  مربـوط بـه هـر      هـاي   يـانگين نمـرات سـؤال     اين منظور، م  
عنـوان متغيـر مـستقل و نمـرات         ه  سازي ب  شاخص توانمند 
عنـوان متغيـر وابـسته وارد آزمـون         ه  كل ب  ارزيابي عملكرد 

لازم به ذكر است با توجه بـه اينكـه نمـرات            . گرديده است 
 بـراي  ،ارزيابي عملكرد كاركنان بين صفر تا صد بوده است        

 افزار، نمـرات مـذكور بـر       ز آنها در نرم   ايجاد امكان استفاده ا   
، به پنج طبقه تقسيم گرديدند تا بـا         5اساس جدول شماره    

 پرسشنامه بـر آن     هاي  الكه سؤ اي    هطيف ليكرت پنج گزين   
  .اساس تهيه گرديده است همخواني داشته باشند

  
  بندي نمرات ارزيابي عملكرد نحوه طبقه: )5(جدول 

  طبقات  نمرات ارزيابي عملكرد
ش طبقات ارز

  در نرم افزار
  1  خيلي كم  20 - 0

  2  كم  40 - 20
  3  متوسط  60 - 40
  4  زياد  80 - 60
  5  خيلي زياد  100 - 80

  

تفـويض اختيـار موجـب بهبـود         ) 1(فرضيه فرعـي    
  .عملكرد كاركنان گرديده است

جهت آزمون فرضيه فرعي اول از رگرسيون ساده اسـتفاده          
، 6 در جـداول شـماره       گرديده است كه نتايج حاصل از آن      

  .نشان داده شده است
  

 نتايج حاصله از آزمون رگرسيون در ارتباط بـا          :)6(جدول  
  تأثير تفويض اختيار بر بهبود عملكرد كاركنان

Model summery 

  مدل
ضريب 
  همبستگي

ضريب 
  تعيين

ضريب تعيين 
  تصحيح شده

 اشتباه
  معيار

1  611/0  374/0  371/0  538/0  
     

ANOVA 

  مدل
ع مرب

  مجذورات
درجه 
 آزادي

ميانگين 
 مجذورات

f 
سطج 
 معناداري

اثر 
 رگرسيون

646/38  1  646/38  

باقي 
  مانده

739/64  224  289/0  

  -  225  385/103  جمع

718/133  000/0  

  تفويض اختيار: شاخص سازنده رگرسيون     

  عملكرد كاركنان:                 متغير وابسته

ن رگرسـيون منـدرج در      ضريب تعيين حاصل از آزمو    *
 4/37دهد كه متغير تفـويض اختيـار،          مي جدول اول نشان  

  .كند  ميدرصد متغير وابسته را تبيين
*f ــدول دوم ــل از ج ــشان (ANOVA)  حاص ــز ن   ني
) sig=0.000(  درصـد  99دهد كه رگرسيون در سـطح        مي

 .معنادار است
 همچنين در خصوص فرضـيه اول بـه جهـت اينكـه از            

ي ارزيـابي   هـا   تيـار در تهيـه فـرم      هـاي تفـويض اخ     شاخص
عملكرد كاركنـان اسـتفاده نگرديـده بـود لـذا پرسـشنامه             
ديگري جهت بررسي رابطه تفويض اختيار و بهبود عملكرد         

 از آزمـون همبـستگي      ها   تحليل داده  برايتدوين گرديدكه   
اسپيرمن استفاده شده است كـه نتـايج حاصـل در جـدول        

   .، آمده است)7 (شماره
  

  نتايج آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن :)7(جدول 
Correlations  

      

 تفــويض 

 عملكرد اختيار

Spearma
n's rho  

 تفويض 

 اختيار

Correlation 
Coefficient 1.000 .570(**) 

    Sig. (2-tailed) . .000 

    N 226 226 

 Correlation عملكرد  
Coefficient 

.570(**) 1.000 

    Sig. (2-tailed) .000 . 

    N 226 226 
 

  **  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
) 570/0(دست آمـده    ه   با توجه به ضريب همبستگي ب     

گـردد    مي تأييد) 000/0(داري محاسبه شده     يو سطح معن  
كــه همبــستگي ميــان متغيــر تفــويض اختيــار و عملكــرد 

فـرض صـفر رد و فـرض        بنـابراين    .دار است  يكاركنان معن 
توان گفت كه در      مي به عبارت ديگر  . گردد  مي تحقيق تأييد 

 بين تفويض اختيار و عملكرد كاركنـان        01/0سطح خطاي   
تـوان نتـايج      مـي  همچنـين . داري وجـود دارد    يرابطه معن ـ 

 درصـد بـه جامعـه       99حاصل از اين آزمون را با اطمينـان         
  .آماري تعميم داد
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بتني بر عملكـرد موجـب      پاداش م ) 2(فرضيه فرعي   
  .بهبود عملكرد كاركنان گرديده است

 آزمون فرضيه فرعي دوم از رگرسيون سـاده اسـتفاده           براي
، 7گرديده است كه نتايج حاصل از آن در جـداول شـماره             

  :نشان داده شده است
نتايج حاصله از آزمون رگرسيون در ارتباط با  :)8(جدول 

 بود عملكرد كاركنانتأثير پاداش مبتني بر عملكرد بر به
  

Model summery  
  

  مدل
ضريب 
 همبستگي

ضريب 
  تعيين

ضريب 
تعيين 
تصحيح 
  شده

 معيار اشتباه

1  579/0  335/0 322/0 
  
554/0  
  

  
ANOVA  

  مدل
ــع  مربــــــ

  مجذورات

درجه 
  آزادي

ــانگين  ميـ
  مجذورات

f 
ــطج  ســ
  معناداري

اثـــــــر 
  رگرسيون

614/34  1  614/34  

بــــــاقي 
  مانده 

771/68  224  307/0  

  -  225  385/103  جمع 

746/112  000/0  

  پاداش مبتني برعملكرد: شاخص سازنده رگرسيون

  عملكرد كاركنان: متغير وابسته

  
ضريب تعيين حاصل از آزمون رگرسـيون منـدرج در          *

دهــد كــه متغيــر پــاداش مبتنــي    مــيجــدول اول نــشان
  .كند  مي درصد متغير وابسته را تبيين5/33برعملكرد، 

*f ل دوم حاصــل از جــدو(ANOVA) نيــز نــشان  
) sig=0.000(  درصـد  99دهد كه رگرسيون در سـطح        مي
  .دار است يمعن

  
نظام پيشنهادات موجـب بهبـود       ) 3(فرضيه فرعي   

  .عملكرد كاركنان گرديده است
آزمون فرضيه فرعي سوم از رگرسيون ساده اسـتفاده         براي  

 ،)9(گرديده است كه نتايج حاصل از آن در جداول شماره           
  : داده شده استنشان
  
  

نتايج حاصله از آزمون رگرسيون در ارتباط با  :)9(جدول 
 تأثير نظام پيشنهادات بر بهبود عملكرد كاركنان

  
Model summery  

  مدل
ضريب 
  همبستگي

ضريب 
  تعيين

ضريب 
تعيين 
تصحيح 
  شده

 اشتباه
  معيار

  
1  

  
453/0  

  
205/0  

  
201/0  

  

  
606/0  

  
  

ANOVA  

  مدل
مربع 

  مجذورات

درجه 
 زاديآ

ميانگين 
 مجذورات

f 
سطج 
 معناداري

اثر 
 190/21  1 190/21رگرسيون

باقي 
  مانده

195/82 224 367/0  

  - 385/103225  جمع

748/57000/0 

  نظام پيشنهادات:شاخص سازنده رگرسيون

 عملكرد كاركنان: متغير وابسته

  
ضريب تعيين حاصل از آزمون رگرسـيون منـدرج در          *

 5/20دهد كه متغير نظام پيشنهادات،       مي جدول اول نشان  
  .كند  ميدرصد متغير وابسته را تبيين

*f ــدول دوم ــل از ج ــشان (ANOVA)  حاص ــز ن   ني
) sig=0.000(  درصـد  99دهد كه رگرسيون در سـطح        مي
  .دار است يمعن

  
 توانمندسازي موجب بهبـود عملكـرد       :فرضيه اصلي 

  .كاركنان گرديده است
ي فرعي وتأييد صـحت     ها  در اين بخش بعد ازآزمون فرضيه     

  .گيرد  مي فرضيه اصلي پژوهش مورد آزمون قرار،آنها
 آزمــون فرضــيه اصــلي نيــز از رگرســيون ســاده بــراي

استفاده گرديده است كـه نتـايج حاصـل از آن در جـداول              
  :، نشان داده شده است)10(شماره 
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نتايج حاصله از آزمون رگرسيون در ارتباط با : )10(جدول 
 دسازي بر بهبود عملكرد كاركنانتأثير توانمن

Model summery  

  مدل
ضريب 
  همبستگي

ضريب 
  تعيين

ضريب 
تعيين 
تصحيح 
  شده

 اشتباه
  معيار

1  607/0  369/0  366/0  540/0  
  

ANOVA  
  مدل

مربع 
  مجذورات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
  مجذورات

f 
سطح 
 معناداري

اثر 
 رگرسيون

109/38  1  109/38 

باقي 
  مانده

276/65  224 291/0  

  - 225 385/103  جمع

774/130 000/0  

  توانمندسازي: شاخص سازنده رگرسيون

  عملكرد كاركنان: متغير وابسته

 
ضريب تعيين حاصل از آزمون رگرسـيون منـدرج در          *

 9/36دهد كـه متغيـر توانمندسـازي،          مي جدول اول نشان  
  .كند  ميدرصد متغير وابسته را تبيين

*f ــدول دوم ــل از ج ــشان )ANOVA(  حاص ــز ن   ني
) sig=0.000(  درصـد  99دهد كه رگرسيون در سـطح        مي
  .دار است يمعن
  

  گيري  نتيجه
ــوع     ــاني، موض ــت جه ــزايش رقاب ــي و اف ــرات محيط تغيي

 توانـد بـر     مي سازي تا چه حد    سازي و اينكه توانمند    توانمند
ثير گذارد را در كانون توجه مديران قرار    أعملكرد كاركنان ت  

تا شركت مخابرات استان گلستان     در همين راس   .داده است 
حـال  . سازي كاركنان نمـوده اسـت      اقدام به اجراي توانمند   

له اين است كه اعمال توانمندسازي در اين شـركت تـا          أمس
چه حد توانسته سازمان را از طريق بهبود عملكرد كاركنان          

بنابراين سـوال اصـلي پـژوهش       . به اهداف سازماني برساند   
سـازي در شـركت      جـراي توانمنـد   آيـا ا   :حاضر اين بوده كه   

مخابرات استان گلستان توانسته بر عملكرد كاركنان تـاثير         
  بگذارد؟ 

در راستاي پاسخ به سوال فوق، يك فرضيه اصلي و سه           

ــا توجــه بــه فرضــيه فرعــي تــدوين گرديــد، كــه نهايتــاً   ب
 بـه   هـا   ههاي صورت گرفته نتايج در ارتباط با فرضـي         آزمون

  . باشد  ميشرح زير
  و نتايج تحقيق در مورد فرضيه اصلي تحقيق ها يافته

سـازي موجـب     در فرضيه اصلي ادعا شده بود كـه توانمنـد         
پيرامـون آزمـون    . بهبود عملكـرد كاركنـان گرديـده اسـت        

فرضيه اصلي پژوهش، با توجه به نتـايج حاصـل از آزمـون             
سـازي و    توانمنـد  رگرسيون ساده، رابطـه ميـان دو متغيـر        

 و بـا اطمينـان      000/0داري    معنـي  عملكرد در سطح   بهبود
  . تاييد گرديد99/0

  
   و نتايج تحقيق در مورد فرضيات فرعيها يافته

 تفـويض اختيـار موجـب بهبـود عملكـرد           :1فرضيه فرعـي    
نتايج حاصـل از آزمـون رگرسـيون        . كاركنان گرديده است  

ساده رابطه بين متغير تفويض اختيار و عملكرد كاركنان را          
 بنـابراين . كننـد   مـي  ييـد أت) 000/0( داري در سطح معنـي   

 ميان تفـويض    01/0توان ادعا نمود كه در سطح خطاي         مي
 يعني تفـويض    ،اختيار و عملكرد كاركنان رابطه وجود دارد      

  . اختيار موجب بهبود عملكرد كاركنان گرديده است
 پاداش موجب بهبـود     ي تشويق و اعطا   :2فرضيه فرعي   

يق آزمـون رگرسـيون     از طر  .عملكرد كاركنان گرديده است   
ساده رابطه بين متغيـر تـشويق و اعطـاء پـاداش و بهبـود               

ييــد أت) 000/0(داري  عملكــرد كاركنــان در ســطح معنــي
 همچنين ضـريب تعيـين حاصـل از آزمـون نـشان           . گرديد

 درصـد، متغيـر   5/33دهد متغيـر پـاداش بـر عملكـرد،        مي
تـوان در     مـي  بنـابراين . كنـد   مي عملكرد كاركنان را تبيين   

 ادعا نمود ميان تشويق و اعطاء پاداش و         01/0طح خطاي س
داري وجود دارد يعني تـشويق و        بهبود عملكرد رابطه معني   

  . اعطاء پاداش موجب بهبود عملكرد كاركنان گرديده است
 نظام پيشنهادات موجب بهبود عملكرد   :3فرضيه فرعي   

آزمون رگرسيون ساده    با استفاده از  . كاركنان گرديده است  
ه بين نظام پيشنهادات و بهبـود عملكـرد كاركنـان در            رابط

 همچنــين .گــردد  مــيييــدأت) 000/0(داري  ســطح معنــي
ضريب تعيين حاصل از آزمون رگرسيون سـاده نـشان داده     

 درصـد، متغيـر وابـسته    5/20كه متغير نظـام پيـشنهادات      
توان ادعـا     مي بنابراين. كند  مي را تبيين ) عملكرد كاركنان (

پيشنهادات موجب بهبود عملكـرد كاركنـان       نظام   نمود كه 
   .گرديده است
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  پيشنهادات تحقيق
هاي آماري انجـام     دست آمده از تحليل   ه  با توجه به نتايج ب    

  . گردد  ميشده پيشنهادات زير ارائه
 با توجه به نتايج حاصل از آزمون فرضيه فرعي اول           -1

  :گرددكه  ميپيشنهاد
زه مـشاركت داده    در واگذاري كارها به كاركنان اجـا      * 

 در مــورد گيــري تــصميمشــود يعنــي هنگــامي كــه بــراي 
واگذاري كارها و زمان آنها از كاركنان كمك گرفتـه شـود،            

 كارهاي واگذار شده را     هااحتمال بيشتري وجود دارد كه آن     
با اشتياق بپذيرند؛ آنها را با احساس شايستگي انجام دهند          

تي نبايــد شــدن را تجربــه كننــد چنــين مــشارك و توانمنــد
هاي مشاركت نبايد فقـط بـراي         يعني فرصت  ،تصنعي باشد 

 گرفتـه   متقاعد كردن كاركنان در مورد تصميماتي كه قبلاً       
شده است، فراهم آيد، بلكه مـديران مـشاركت را هنگـامي            
ارتقا دهند كه الزامات شغلي، آن را ايجاب كند و پذيرش و            

  . توسعه شغلي بتواند حاصل شود
اري، برگزاري يك جلـسه تـوجيهي       در تفويض هر ك   * 

نبايد افراد را مسئول كارهاي مبهم و       . مفيد و ضروري است   
نامفهوم كرد بايد نتايج مطلوب مورد نظر از وظيفه يـا كـار             

روشن بودن آنچه بايد    . واگذار شده را به روشني بيان كنند      
ــراي      ــشنياز لازم ب ــت آن، پي ــل اهمي ــود و دلي ــام ش انج

در واقـع تـا     .  بهبود عملكرد است   توانمندسازي و در نتيجه   
افراد ندانند كه چرا يك وظيفه مهم است و چه چيـزي بـا              

آيد، بعيد است كـه دسـت         مي دسته  انجام دادن اين كار ب    
  . به اقدام بزنند

، مبنـي بـر اينكـه،       2ئيد فرضيه فرعي    أ با توجه به ت    -2
 پاداش موجـب بهبـود عملكـرد كاركنـان          يتشويق و اعطا  

  : گردد  ميشنهادگرديده است، پي
و بـه ابعـاد      اسـاس نتـايج ارزيـابي باشـد        پاداش بر  * 

شخصيتي، نيازهاي فيزولوژيكي و شـرايط سـازماني توجـه          
ثيرگذاري بيشتر پاداش بر فرد پاداش گيرنـده        أ ت براي .شود

شـود در مراسـمي خـاص پـاداش        مي و ساير افراد پيشنهاد   
  . اعطا شود

ــاداش از * ــد   پ ــادي مانن ــاي غيرم ــشوي ه دادن  قي،ت
ي پاداش به   ها  برنامه  در گيري  تصميمدادن حق    مسئوليت،

  . كارگرفته شود

، مبنـي بـر اينكـه،       3ئيد فرضيه فرعي    أ با توجه به ت    -3
نظام پيشنهادات موجب بهبود عملكـرد كاركنـان گرديـده          

  :گردد  ميپيشنهاد است،
دهنـد بايـد      مـي  كاركنان براي پيشنهادي كه ارائـه      * 

ي دريافـت پيـشنهاد، رسـيد       هـا   يا ايستگاه بتوانند از محل    
دريافت نمايند زيرا دريافت رسيد توسط پيـشنهاد دهنـده          

شود كه زمان ارائه پيشنهادش را كه در رسيد           مي اولاً باعث 
ذكر شده است به عنـوان سـندي بـراي دسـت اول بـودن               

شـود تـا دريافـت        مي پيشنهاد خود ارايه نمايد و ثانياً باعث      
يشنهاد دقت بيشتري به عمـل آورنـد و در          كنندگان ارائه پ  

  . مقابل گم شدن پيشنهادها مسئول باشند
دبيرخانه نظام پيشنهادها در محلي واقع شـود كـه           * 

افراد در تمام اوقات كار بتوانند پيشنهادهاي خود را بـه آن            
ارايه دهند، بنابراين مركزيت محـل دبيرخانـه، نـسبت بـه            

  . رار گيرد در سازمان مدنظر قها ساير مكان
در ســازمان فــرم ارايــه پيــشنهاد در اختيــار تمــام   * 

ي ارايـه   هـا    برگـه  .كاركنان و بـه تعـداد كـافي قـرار گيـرد           
يي طراحي و چاپ گردد و به       ها  پيشنهاد به صورت دفترچه   

محض استخدام شخص در سـازمان، توسـط كـارگزيني در           
  . دسترس فرد جديد الاستخدام قرار گيرد

 شده به موقع اجرا گـردد زيـرا         پيشنهادهاي تصويب * 
ي تداوم ارايه پيشنهاد كـه بعـضاً        ها  يكي از مهمترين انگيزه   

تـر اسـت، اجـراي بـه موقـع           از پرداخت پـاداش نيـز قـوي       
ــا مــشاهده اجــراي . ســت اپيــشنهادها پيــشنهاد دهنــده ب

آيد و آگاهي همكاران      مي پيشنهاد خود در سازمان به وجد     
ار و ســر بلنــدي او او از اجــراي پيــشنهادش موجــب افتخــ

  . خواهد بود
ي پيشنهاد دهنـدگان بـه موقـع و عادلانـه           ها  پاداش* 

 و متناسب بودن    ها  پرداخت به موقع پاداش   . پرداخت گردد 
مقدار آن با نوع پيشنهاد بـه طـوري كـه پيـشنهاد دهنـده        

ثري در ؤانتظــار آن را در طبــق آيــين نامــه دارد نقــش مــ
  .موفقيت نظام پيشنهادها خواهد داشت

  
   مطالعات آتي برايپيشنهاداتي 

بــا توجــه بــه موضــوع تحقيــق و عناصــر تــشكيل دهنــدة  
يي كـه در    هـا   عنوان زمينـه  ه  توانمندسازي، محورهاي زير ب   
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تواننـد مـورد پـژوهش قـرار گيرنـد            مـي  راستاي تواناسازي 
  .گردد  ميپيشنهاد

هاي  سازي در سازمان   ثير توانمند أ مطالعه تطبيقي ت   -1
  صيبخش دولتي و خصو

  سازي كاركنان  بررسي موانع توانمند-2 
ي فردي،گروهـي   ها  نقش هر يك از ويژگي      بررسي -3 

  سازي كاركنان سازماني در توانمند و
سـازي بـر     ثير عوامـل توانمنـد    أ ارزيابي تطبيقي ت ـ   -4 

  عملكرد مديران و كاركنان
ــ-5  ي موافــق و مخــالف در هــا ثير نگــرشأ ارزيــابي ت

  سازي كاركنان  توانمند
  
  

  منابع و مĤخذ
 . بلانچارد كنت؛ جان كارلوس و آلـن رانـدولف        -1

 ترجمه مهدي ايران نژاد     .تواناسازي كاركنان  )1384(
  پاريزي، تهران 

سـازي    توانمنـد  ") 1382(....  رهنورد، فـرج ا    -2
مجلـه  . "كاركنان گامي به سـوي مـشتري مـداري        

  ؛ 59توسعه، شماره  مديريت و
هــره وري و ب) 1381.( كــاظمي، ســيد عبــاس-3

انتـشارات سـمت،    . ها تجزيه وتحليل آن در سازمان    
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سـازي منـابع     توانمنـد )1383( .دنيس ، كينلا -4
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