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  :تشکر و قدر دانی 
سپاسگزارم از خداوند ھستی ، یگانھ قدرت زمین و کائنات او کھ می بخشد بی آنکھ چیزی باز 

او کھ بھ زیبایی نظم و ھماھنگی را در زمین و آسمان برقرار . ستاند کھ راه عشق را بیاموزیم 
ھ بدانی در نبود تو بودن او کھ می آفریند و  می میراند ک. می سازد شاید کھ راه تعادل را بیابیم 

  .ھویدا می شود شاید کھ فروتن باشی 
سپاسگزارم از اساتید بزرگوارم کھ در طی تحصیل دلسوزانھ مرا ھمراھی نمودند ،  بخصوص 
سرکار خانم دکتر مومنی ، جناب آقای دکتر داشگرزاده و جناب آقای دکتر امیرکبیری  کھ راه و 

  . را از ایشان آموختم رسم استادی بھ ھمراه صبرو شکیبایی
سپاسگزارم از ھمکاری مدیران و کارکنان شرکت مھندسی و توسعھ گاز ایران کھ بنده را در 

  .جمع آوری اطلاعات مورد نیازم یاری نموده اند 
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  :تقدیم بھ 
  جھان ؛ سراسر تمامی نشر دھندگان علم در

  تقدیم بھ اولیای الھی کھ راز عشق را برای ما روشن می کنند ؛
  تقدیم بھ اساتید فرزانھ کھ دریچھ ذھن ما را بھ دنیای علم و منطق می گشایند ؛

تقدیم بھ پدران و مادران کھ با عشق و محبت راه زندگی و کمال را بھ ما می آموزند و با 
  ھدایتشان منطق و درایت را در وجودمان می پرورانند ؛

  .ن من درطول زندگی ام ھستندلین و اصلی ترین مربیاوتقدیم بھ خانواده عزیزم کھ او
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  چكیده 
         ѧگ سѧین فرھنѧھ بѧی رابطѧھ بررسѧا بѧق مѧن تحقیѧرکت    در ایѧѧان در شѧازی کارکنѧد سѧازمانی و توانمن

ایѧѧن تحقیѧѧق کѧѧاربردی اسѧѧت و از روش زمینѧѧھ یѧѧابی    . مھندسѧѧی و توسѧѧعھ گѧѧاز ایѧѧران پرداختѧѧھ ایѧѧم    
جامعѧھ آمѧاری در ایѧن تحقیѧق کارکنѧان سѧتادی شѧرکت مھندسѧی و توسѧعھ گѧاز           . استفاده شѧده اسѧت   

ی بررسѧی فرھنѧگ سѧازمانی از    بѧرا .نفر مѧی باشѧد    ٢٢٨نفر و نمونھ آماری  ٥٥٦ایران کھ شامل 
مدل دنیسون و برای بررسی توانمند سѧازی روانشѧناختی از مѧدل میشѧرا کѧھ نشѧات گرفتѧھ از مѧدل         

بѧѧرای آزمѧѧون فѧѧرض از روش ھمبسѧѧتگی اسѧѧپیرمن اسѧѧتفاده  . باشѧѧد ، اسѧѧتفاده کѧѧردیم  مѧѧی اسѧѧپریتزر 
گاز ایѧران ، بѧین    نتایج حاصل از فرضیھ اصلی نشان داد کھ در شرکت مھندسی و توسعھ. کردیم 

ھمچنѧѧین نتѧѧایج  . فرھنѧѧگ سѧѧازمانی و توانمنѧѧد سѧѧازی روانشѧѧناختی رابطѧѧھ معنѧѧا داری وجѧѧود دارد     
حاصل از فرضیات فرعی نشان داد کھ در شرکت مھندسی و توسعھ گاز ایران میان ابعاد در گیر 

         ѧناختی رابطѧازی روانشѧد سѧذیری و توانمنѧاق پѧازگاری ،  انطبѧالت ، سѧار ، رسѧی  شدن در کѧھ معن
  .داری وجود دارد 
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  مقدمھ
چنѧѧѧد دھѧѧѧھ ای اسѧѧѧت کѧѧѧھ ارزش و اھمیѧѧѧت فرھنѧѧѧگ سѧѧѧازمانی آشѧѧѧکار شѧѧѧده اسѧѧѧت کѧѧѧھ بسѧѧѧیاری از     

فرھنگ سازمانی مجموعھ ای از ارزش ھا ، بѧاور  .اندیشمندان بھ تحقیق در این زمینھ پرداختھ اند
ک بѧѧوده و توسѧѧط  ھѧѧا ، راھنماھѧѧا  و روش ھѧѧای تفکѧѧر اسѧѧت کѧѧھ در بѧѧین اعضѧѧای سѧѧازمان مشѧѧتر       

  .اعضای جدید بھ عنوان روش ھای صحیح انجام کار و تفکر جستجو می شود 
پیشѧوند بѧھ   " فѧر ."تشکیل شѧده اسѧت   " ھنگ"و " فر"فرھنگ واژھای فارسی و مرکب از دو جزء 

کѧھ بѧھ معنѧی سѧنگینی و وزن     " تنگѧا  "از ریشѧھ اوسѧتایی   "ھنѧگ  ."معنی جلو ، بالا و بر مѧی باشѧد   
ابѧزری و  (از نظѧر لغѧوی بѧھ معنѧی بѧالا کشѧیدن ،بѧر کشѧیدن و بیѧرون کشѧیدن اسѧت           این واژه .است 

  ) . ١-٢، ١٣٨٥دلوی ،
متحد ، یکپارچھ کردن اعضا بѧھ گونѧھ ای کѧھ آن ھѧا      -١: در سازمان دو نقش عمده بر عھده دارد 

بѧا   بѧھ سѧازمان کمѧک کنѧد تѧا خѧود را       -٢. شیوه رفتار و برقرار کردن ارتباط با یکѧدیگر را بداننѧد   
  ) . ٦٣٣،  ١٣٨٥ال دفت ، (محیط بیرونی وفق دھد 

امروزه برای رسیدن بھ تولید و توسѧعھ پایѧدار نمѧی تѧوان صѧرفاً بѧھ منѧابع مѧالی و تکنولѧوژی اتکѧا           
اندیشѧمندان و  . نمود ، بلکھ برای پیشرفت و توسعھ را باید در مغز و افکار انسان ھا جستجو کرد 

چرا کѧھ  . ل مھم ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان ھا می دانند صاحبنظران ، منابع انسانی را عام
منابع انسانی در سازمان سایر منابع را در جھت رسیدن بھ اھداف و پاسѧخگویی بѧھ خواسѧتھ ھѧا و     

انتظѧارات منѧابع انسѧانی امѧروز ، احسѧاس      . انتظارات محیطی مورد بھѧره بѧرداری قѧرار مѧی دھنѧد     
یکی از راه ھای ایجѧاد شایسѧتگی ،انگیѧزه    . بھ نفس می باشد شایستگی ،مالکیت ،پیشرفت و اعتماد

توانمنѧѧد سѧѧازی کلیѧѧدی اسѧѧت بѧѧرای بھѧѧره   .و اعتمѧѧاد بѧѧھ نفѧѧس در کارکنѧѧان توانمنѧѧد سѧѧازی مѧѧی باشѧѧد   
بѧѧرداری از تمѧѧامی ظرفیѧѧت منѧѧابع انسѧѧانی یѧѧک سѧѧازمان و در عѧѧین حѧѧال یکѧѧی از پѧѧر چѧѧالش تѧѧرین     

    ѧد پیѧی توانѧازمان مѧود برنامھ ھایی است کھ در یک سѧق .اده شѧازی  "تحقѧد سѧتن   " توانمنѧتلزم داشѧمس
  ). ١٣٧٩،٧بلانچارد،(برنامھ ، تلاش و شکیبایی است

اجѧرای  .یکی از عوامل مھمی کھ بر اجرای توانمند سازی موثر می باشد ،فرھنگ سازمانی است 
در سѧازمان  . توانمند سازی در سازمان ھا نیازمند فرھنѧگ سѧازمانی مناسѧب و سѧازگار مѧی باشѧد       

کѧھ کارکنѧان فاقѧد قѧدرت اختیѧار ھسѧتند و بѧیش از انѧدازه دیѧوان سѧالار ھسѧتند توانمنѧد سѧازی               ھѧایی 
  .شبیھ یک انقلاب است 

  
  بیان مسئلھ ١-١

سازمان ھا امروزه در محیط کاملاً رقابتی کھ ھمرا با تحولات شگفت انگیز فناوری و تکنولѧوژی  
رند تا بتواننѧد کارکنѧان را کنتѧرل نماینѧد     بھ سر می برند ، در چنین شرایطی مدیران زمان کافی ندا

از ایѧѧن رو نیازمنѧѧد کارکنѧѧانی ھسѧѧتند کѧѧھ دارای انگیѧѧزه ، مھѧѧارت ، ، دانѧѧش و توانѧѧایی باشѧѧند ، تѧѧا       
  .بتوانند از عھده وظایف و مسئولیت ھای محولھ برآیند

کمѧک   وتن و کمرون توانمند سازی را بھ معنی قدرت بخشیدن می دانند ، بدین معنی کѧھ بѧھ افѧراد   
کنیم تا احساس اعتماد بھ نفس خود را بھبود ببخشند و بر احساس نѧاتوانی و درمانѧدگی خѧود چیѧره     

  ) . ١٧، ١٣٨١وتن و کمرون ،( شوند



٤ 

 

پѧѧس سѧѧازمان ھѧѧا بѧѧرای پاسѧѧخگویی بѧѧھ نیѧѧاز ھѧѧای محیطѧѧی و مواجѧѧھ شѧѧدن بѧѧا چѧѧالش ھѧѧای محیطѧѧی      
ی ید پنج ویژگی آن کھ در تئѧوری ھѧا  انیازمند کارکنان توانا ھستند کھ برای اجرای توانمند سازی ب

  :توانمند سازی مشاھده می شود توجھ کرد کھ این ویژگی ھا عبارت اند از 
 ویژگی ھای رھبر توانمند ساز ی -١
 ویژگی ھای نیروی انسانی توانمند سازی  -٢
 ویژگی ھای طرح سازمانی توانمند سازی  -٣
 ویژگی ھای فرھنگ توانمند سازی -٤
 ) ٧٨، ١٣٨٨سید جوادین ،(د سازی ویژگی ھای استراتژی توانمن  -٥

بھ عقیده شاین فرھنگ پدیѧده ای ژرف تѧر از آن اسѧت کѧھ انسѧان بѧھ طѧور معمѧول در نوشѧتھ ھѧای           
یک سازمان نیاز دارد فرھنگ خود را بشناسد برای آن کھ پی ببرد چѧھ بخѧش   .مدیریت می خواند 

یی را کѧھ بنیѧادی پذیرفتѧھ    ھایی از آن فرھنگ با دشواری تغییر خواھѧد کѧرد ، بایѧد آن مفѧروض ھѧا     
شده اند بھ راستی پایھ ھای ثابت و پایداری را در سازمان پدید می آورند مشخص نمѧود ، تѧا بѧدین    
وسیلھ اسѧتراتژی ھѧایی برگزیѧده شѧوند کѧھ بѧا ایѧن مفѧروض ھѧا سѧازگار باشѧند ، زیѧرا در غیѧر ایѧن               

ستراتژی ھѧای تغییѧر بایѧد    این مسئلھ بار ھا آزمون شده است کھ ا. صورت کوشش ھا بیھوده است 
  ). ٥٧،  ١٣٧٣برومند ،(با فرھنگ سازمان سازگار باشد

بھ عبارتی روشن تر شѧرکت مھندسѧی و توسѧعھ گѧاز ایѧران بѧرای تحقѧق اھѧدافش نیازمنѧد کارکنѧان           
ایجѧاد انگیѧزه توانمنѧد سѧازی      توانا و با انگیزه و اعتماد بھ نفس بالا مѧی باشѧد کѧھ یکѧی از راه ھѧای     

رای توانمنѧد سѧازی بایѧد فرھنѧگ سѧازمانی ایѧن شѧرکت را بشناسѧیم تѧا بتѧوانیم طبѧق            است ،برای اج
با اجرای توانمند سѧازی افѧراد کѧاراتر    .فرھنگ موجود بھ فرآیند توانمند سازی جامھ عمل بپوشانیم

و با انگیزه تر ایفای نقش خواھند کرد ،در این صورت مشاھده افѧراد موفѧق نیѧروی محرکѧھ بѧرای      
می باشد کھ آن ھا نیز بھ خود باوری برسند کھ می توانند در ایفای نقش خود موفѧق  سایر کارکنان 

  .باشند 
اجرای توانمند سازی تغییرو تحول را در شرکت بھ ھمراه خواھѧد داشѧت کѧھ اگѧر ایѧن تغییѧرات بѧا        
فرھنگ سازمانی موجود در تضاد باشد شرکت را با مشکلات و چالش ھای جدیدی مواجھ خواھد 

یѧѧن تحقیѧѧق مѧѧی خѧѧواھیم بѧѧدانیم آیѧѧا رابطѧѧھ ای بѧѧین فرھنѧѧگ سѧѧازمانی و توانمنѧѧد سѧѧازی          در ا.کѧѧرد 
  کارکنان ستادی شرکت مھندسی و توسعھ گاز ایران وجود دارد ؟

  
  ھای تحقیق  ھدف ٢-١
  ھدف کلی  ٢-١-١

ھدف اصلی از انجام این پѧژوھش شѧناخت نѧوع فرھنѧگ سѧازمانی شѧرکت مھندسѧی و توسѧعھ گѧاز          
طھ بین فرھنگ سازمانی و توانمند سѧازی کارکنѧان مѧی باشѧد ، چѧرا کѧھ بѧرای        ایران و بررسی راب

اجرای فرآیند توانمنѧد سѧازی نیѧاز بѧھ شѧناخت نѧوع فرھنѧگ سѧازمانی حѧاکم بѧر شѧرکت مھندسѧی و             
  .توسعھ گاز ایران داریم 

  



٥ 

 

  ھدف ھای ویژه  ٢-١-٢
خѧرده مسѧئلھ   "د ،ھدف ھای ویژه تحقیق کھ اصولاً از مسئلھ پѧژوھش و ھѧدف کلѧی نشѧات مѧی گیѧر      

نامیده می شود ، این ھدف ھا دقیقاً تصریح می کنند کھ در تحقیق چھ انجѧام مѧی شѧود و    " پژوھش 
  ) . ٢٩، ١٣٨٧خاکی ،(چھ انجام نمی شود 

  :در این تحقیق ھدف ھای ویژه عبارت اند از 
 تعیین نوع فرھنگ سازمانی ، شرکت مھندسی و توسعھ گاز ایران از دیدگاه دنیسون -١
 )فرھنگ رسالتی –فرھنگ سازگاری  –فرھنگ درگیر شدن در کار  –رھنگ انطباق پذیری ف(  

 .سنجش سطح توانمندی فعلی و موجود کارکنان ستادی شرکت مھندسی و توسعھ گاز ایران  -٢
شناسایی مولفھ ھای فرھنگ سѧازمانی موجѧود و بررسѧی رابطѧھ آن بѧا توانمنѧد سѧازی کارکنѧان          -٣

 .گاز ایران  ستادی شرکت مھندسی و توسعھ
افزایش توانمندی کارکنان از طریق مولفھ ھای فرھنگ سازمانی در شرکت مھندسی و توسѧعھ   -٤

 .گاز ایران
 .اولویت بندی بین مو لفھ ھای فرھنگ سازمانی  -٥
 .اولویت بندی بین مولفھ ھای توانمند سازی  -٦
 
  اھمیت موضوع تحقیق و انگیزه انتخاب آن  ٣-١

ی باعث ایجاد بینش و بصیرت عمیق تѧر ،دانѧش ، معرفѧت ،توانѧایی     آموزش و بھسازی منابع انسان
کھ در اجѧرای ھѧر چѧھ بھتѧر وظѧایف و مسѧئولیت ھѧای شѧغلی         . و مھارت بیشتر کارکنان می گردد 

سѧازمانی توانمنѧد اسѧѧت کѧھ بتوانѧد بѧѧھ نیازھѧای محیطѧی پاسѧѧخگویی بѧھ موقѧѧع و        . کارکنѧان مѧی شѧѧود  
توانمنѧد سѧازی یѧک حرکѧت و     . بѧھ کارکنѧان توانمنѧد دارد    مناسب داشتھ باشد،سازمان توانمنѧد نیѧاز   

فرآینѧѧد دائمѧѧی اسѧѧت کѧѧھ منѧѧتج از تغییѧѧرات اجتمѧѧاعی ، دسѧѧتاوردھای فنѧѧاوری و رقابѧѧت روز افѧѧزون   
  :توانمند سازی اھمیت فراوانی دارد کھ می توان بھ موارد ذیل اشاره کرد . محیطی می باشد 

ی از راھبرد ھای بقاء سازمانی و افزایش عملکѧرد  امروزه توانمند سازی کارکنان بھ عنوان یک-١
  ). ٢٠،  ١٣٨٥عبدالھی ،(تشخیص داده شده است 

توانمند سازی ظرفیت ھای بالقوه ای را برای بھره برداری از سرچشمھ توانѧایی انسѧانی کѧھ از    -٢
 ). ١٨،  ١٣٨٤بزاز جزایری ، (آن استفاده کامل نمی شود ، در اختیار سازمان ھا قرار می دھد 

توانمند سازی محوری ترین تلاش مѧدیران در نѧوآفرینی ، تمرکѧز زدایѧی و حѧذف دیوانسѧالاری       -٣
 ) . ٢٧، ١٣٨٥عبدالھی ، (در سازمان ھا می باشد

توانمنѧѧد سѧѧازی بѧѧھ کارکنѧѧان امکѧѧان مѧѧی دھѧѧد کنتѧѧرل و مسѧѧولیت بیشѧѧتری دربѧѧاره کارشѧѧان داشѧѧتھ   -٤
کنѧان بѧھ تسѧھیل و ھماھنѧѧگ کننѧده فرآینѧد کѧѧار      در ایѧن شѧرایط نقѧѧش مѧدیر بایѧد از کنتѧѧرل کار    . باشѧند 

  ). ٢٣،  ١٣٨٦آقایار ، (تغییر کند 
توانمند سازی باعث مشارکت اعضا در کارھا و انجام کار گروھی می شѧود در نتیجѧھ سѧازمان    -٥

  .انعطاف پذیری بیشتری را برای مطابقت با محیط دارد


