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 . مقدمه1
انچه در مآالعات اخیر حوزه سازمان و مدیریت مشهود اسرت،  

دهرد   همتای نیروی انمانی است. امار و ارقا  نشان می نقش بی

ترین سهم در توسعه کشورهای صنعتی به واسرآه بهبرود    عمده

های انمانی، توانمندی، مهارت، کاردانی و مردیریت بروده    زمینه

ه برره موضررو  اسررت و نرره افررزایش سرررمایه. از ایررن رو، توعرر

هرای فرردی کارکنران     توانمندسازی که به دنبال بهبرود قابلیرت  

باشد و در نهایت نیز به ارایه راهاارهای افرزایش   ها می سازمان

شود، روز به روز  وری کارکنان و عملارد سازمانی ختم می بهره

های کنرونی بایرد عرلاوه برر      بیشتر شده است. اما انچه سازمان

و بهبود عملارد خود مد نظر قرار دهند، توانمندسازی کارکنان 

 دفران است که در واقع هرتوعه به کی یت زندگی کاری کارکن

 

 

از ان، ایااد شرایط مناسب روانی و فیزیای برای کارکنان و به 

تبع ان به نتیاه رساندن بهتر وظای ی است که بر عهده سرازمان  

 افراد روی بر گذاری ارزشی که سرمایه نظا گذاشته شده است. 

منرابع   راهبرردی  مردیریت  معادلره  در ترین متغیر مهم منزلة را به

 معنی که براورده ساختن این به دهد، توعه قرار می انمانی مورد

منارر   سرازمان  بلندمردت  کارایی و به بهمازی کارکنان نیازهای

 .]08[شد  خواهد

توانمندسازی و کی یت زنردگی کراری کارکنران امرروزه بمریار      

مورد توعه قرار گرفته است؛  را که به نوعی هدف غرایی هرر   

دوی انها، ارتقاء عملارد فردی و در نهایت عملاررد سرازمانی   

است. بر این اساس تا کنون در زمینه هر کدا  از این دو م هو ، 



 

 

 مهری، احدی

 

 

 

اط برین ایرن دو از   تحقیقات بمیاری اناا  شده است ولی ارتبر 

 عمله موضوعاتی است کره مرورد توعره قررار نگرفتره اسرت.      

هرای   هرای توانمندسرازی و برنامره    ها برنامره  بمیاری از سازمان

اند  ارتقاء کی یت زندگی کارکنان خود را در دستور کار قرار داده

توانند بر هم داشرته   ای که این دو م هو  می اما به تأثیرات بالقوه

دهرد ترا    ها نشران مری   وعه همتند. از طرفی، بررسیت باشند، بی

کنون تحقیقی به طور ممرتقیم بره ارتبراط برین ایرن دو متغیرر       

( 0991) 0براون و لاولرر  نررداخته است. تنها به صورت ضمنی، 

 منرافعی  توانمندسازیها با اناا  فرایند  اند که سازمان بیان کرده

کی یرت   دبهبرو  اعضرا،  شغلی رضایت افزایش که کنند می کمب

 سازمانی وری بهره افزایش خدمات، و کالا بهبود زندگی کاری،

 همتند. این منافع عمله از رقابت برای امادگی و

اهن شهری تهران و حومه )یا به اختصار  برداری راه شرکت بهره

برداری مترو تهران و حومه( نیز طی  ند سال اخیر  شرکت بهره

نظیررر امرروزا برررای هررایی  هررای مختل رری در قالررب از برنامرره

توانمندسازی کارکنان خرود بهرره بررده اسرت. هردف از ایرن       

تحقیق، بررسی وضعیت توانمندسازی کارکنان در این شرکت و 

تأثیر ان بر کی یت زندگی کاری انهاست. بر این اساس سؤالات 

 اصلی تحقیق عبارتند از:

 های اساسی توانمندسازی کارکنان  ه همتند؟ شاخص -0

توانمندسرازی در شررکت متررو تهرران و حومره      وضعیت  -2

  گونه است؟

های اساسی کی یرت زنردگی کراری کارکنران  ره       شاخص -1

 همتند؟

هرای کی یرت    های توانمندسازی و شراخص  ایا بین شاخص -4

زندگی کراری در شررکت متررو تهرران و حومره رابآره و       

 همبمتگی وعود دارد؟

 - یبه منظور پاسخگویی به سؤالات، پژوهشری از نرو  توصری   

پیمایشی در قلمرو موضوعی منابع انمانی طراحی شد که در ان 

بررداری   عامعه اماری شامل مدیران و کارشناسان شررکت بهرره  

مترو تهران و حومره بودنرد. ایرن تحقیرق در محردوده زمرانی       

اناا  شده است. در ادامره، ضرمن    0191و بهار  0192زممتان 

تعیین و  نرد  های توانمندسازی  مرور ادبیات موضو ، شاخص

نمونه از الگوهای کی یت زندگی کراری کارکنران توضریا داده    

شرود. سررض ضرمن     شده و از بین انها یک الگرو انتخراب مری   

بررسی وضعیت توانمندسازی کارکنان در شرکت مترو، الگروی  

تحلیلی تحقیق شال داده شده و با اناا  ازمرون هرای امراری    

ی یرت زنردگی کراری    لاز ، نحوه ارتباط بین توانمندسرازی و ک 

هرا   بندی یافته شود. در انتها نیز ضمن عمع کارکنان مشخص می

هررای  و نتررایج تحقیررق، پیشررنهادهایی برره منظررور بهبررود برنامرره

توانمندسازی و ارتقاء کی یت زنردگی کراری کارکنران در ایرن     

 شود. شرکت ارایه می

 

 . مبانی نظری2
 . توانمندسازی2-1

شرماری اسرت؛ بره     م هو  توانمندسازی دارای ابعاد و تعابیر بی

 از توانمندسرازی  تعری ری  ارایه معتقد استطوری که زایمرمن 

 خرود  ذهن در را ان از فردی تصوری ممتنع بوده و هر و سهل

. ]11[اشراف دارنرد   ان به کمی افراد پروراند اما در حقیقت می

وعب تقویت محتروای  هر  ند تنو  در ادبیات توانمندسازی م

 و یاررار گی  بره  این موضو  مانع از دسرتیابی  اما ،شود ان می

. به هر حرال در  ]01[از توانمندی شده است  ارایه مدل عامعی

تعهرد،  تعاریف ارایه شده برای توانمندسازی، عواملی همچرون  

اطلاعرات،   و منابع یا اختیار، تمهیم ساختار شغل، انتقال قدرت

 0عردول   .]09[خرورد   به  شرم مری   ادراكدرونی و  انگیزا

 دهد. برخی تعاریف ارایه شده برای توانمندسازی را نشان می

 (empower)فرهنگ انگلیمی اکم ورد نیز کلمه توانمندسازی 

اعآای قدرت یا اختیار بره کمری   "کند:   نین تعریف می را این

            تررا بتوانررد  یررزی را اناررا  دهررد و یررا ایارراد ایررن احمرراس  

                           در فررررد ترررا او بتوانرررد کارهرررای بیشرررتری را انارررا  دهرررد 

(Simpson & Weiner, 1989.)" 

 
 . کیفیت زندگی کاری2-2

دهد تأکیرد برر    سیر تحول مدیریت طی صد سال اخیر نشان می

منافع و سودهای صرفاً سازمانی به تدریج کاهش یافته و امروزه 

زمان تنها بخشی از اهداف و فلم ه وعودی انررا  سوداوری سا

رود بره همران    ها انتظرار مری   نماید. اکنون از سازمان را تبیین می

اندیشرند، منرافع و رشرد     نمبتی که به سود و من عت خرود مری  

کارکنان و عامعه را نیز مد نظر قررار دهنرد )الروانی و قاسرمی،     

اران (. کی یت زندگی کراری فراینردی اسرت کره سرهامد     0111

اموزنرد  گونره برا     ها و کارکنان مری  سازمان، مدیریت، اتحادیه

یادیگر بهتر کار کنند، عملیات را برای خود تشرریا نماینرد و   

بهبودهای لاز  را اعمال نمایند تا دو هدف بهبود کی یت زندگی 
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ها بره   کاری برای اعضای سازمان و اثربخشی شرکت و اتحادیه

کی یت زندگی کاری نیز به هر  طور همزمان محقق گردد. بهبود

دهد  شود که در هر سآحی از سازمان رخ می فعالیتی اطلاق می

و هدف از ان افزایش اثربخشی سازمان از طریق بالا بردن مقا  

                 و منزلرررت و فرررراهم نمرررودن اماررران ترقررری افرررراد اسرررت

(Flippo, 1984      در کتراب مردیریت امرور کارکنران و منرابع .)

ی نیز، کی یت زندگی کاری فرایندی تعریرف شرده کره از    انمان

اعضای سازمان به وسیله مااری ارتباطی باز و متناسبی  ان طریق

هرایی کره برر     که برای این مقصود ایااد شده است، در تصمیم

مشاغل انها به خصوص و بر محیط کارشان به طرور کلری اثرر    

ارکت و یابنرد و در نتیاره مشر    گذارد، به نوعی دخالرت مری   می

کاهش  کار شده و فشار عصبی ناشی از کار بیشتر انها از خشنودی

 (.0116یابد )دولان و رندال، ترعمه طوسی و صائبی،  می

به هر حال اهداف اساسی یرک برنامره کی یرت زنردگی کراری      

شامل بهبود شرایط کاری )به طور عمده از دیدگاه کارکنران( و  

دیردگاه کارفرمایران( و   اثربخشی سازمانی )بره طرور عمرده از    

کاهش غیبیت گرایی کارکنان، عاباایی پرسنلی کمترر و ارتقراء   

(، بهبررود بهداشررت )فیزیارری و Lau, 2000رضررایت شررغلی )

وری سرازمانی، حرکرت از یرک     روانی( کارکنران، بهبرود بهرره   

فرهنررگ اسررتبدادی در سررازمان برره سررمت فرهنررگ مشررارکتی 

(Shareef, 1990بهبود روا اناا  کار ،)    به گونه مرورد نظرر

مشتری، نیروی کار و مدیران، ایااد درامد و کاهش هزینه برای 

سازمان، بهبود ارایه خدمات به مشتریان، ارتقاء روحیه کار تیمی 

(Berg, 1990  ایااد احماس ممؤولیت در کارکنان، افرزایش ،)

کارکنان،  برای کارکنان از شغل، ایااد زمینه مشارکت رضایتمندی

را  و اعتماد در کارکنران و بهبرود عملاررد سرازمانی     ایااد احت

 ( است.0116)دولان و رندال، ترعمه طوسی و صائبی، 

 

 ها و الگوهای کیفیت زندگی کاری . نظریه2-3
های گوناگونی از سروی محققران بررای     تاکنون الگوها و نظریه

برخری از ایرن    2کی یت زندگی کاری ارایه شده است. عردول  

 دهد. الگوها و خصوصیات انها را نشان میها و  نظریه
 

 . الگوی والتون2-4

 در این تحقیق از بین الگوهای کی یرت زنردگی کراری، الگروی    

 باشرد  والتون انتخاب شده است که شامل هشرت شراخص مری   

(Walton, 1989:) 

( پرداخت منص انه و کافی که منظور از ان، پرداخت ممراوی  0

هرا برا معیارهرای     پرداخرت برای کرار ممراوی و تناسرب برین     

اعتماعی و معیارهای کارکنان و همچنین تناسرب ان برا دیگرر    

های تعلق گرفته در کار نیز باید برالاتر از   انوا  کار است. پاداا

 حداقل استاندارد زندگی باشد؛

( محیط کاری ایمن و بهداشتی که منظور از ان، ایااد شرایط 2

سراعات کرار منآقری     کاری ایمن از نظر فیزیای و نیرز تعیرین  

است. همچنین محیط کاری باید اثرات الودگی را هرم کراهش   

 دهد؛

( تأمین فرصت رشد و امنیت مداو  که به معنای فراهم نمودن 1

هررای پیشرررفت و  هررای فررردی، فرصررت زمینرره بهبررود توانررایی

های کمب شده و ترأمین امنیرت    های باارگیری مهارت فرصت

 درامد و اشتغال است؛

گرایی در سازمان کار که به معنای فراهم برودن زمینره    ( قانون4

ازادی بیان کارکنان بدون ترس از انتقا  مقا  بالاتر و نافذ بودن 

 سلآه قانون نمبت به سلآه انمانی است؛

( وابمتگی اعتماعی زندگی کاری که بره  گرونگی برداشرت    1

)ادراك( کارکنان در مورد ممؤولیت اعتمراعی سرازمان اشراره    

ایناه کارکنان درك بیشتری از مقاصد سازمان دارا بوده و دارد؛ 

 بتوانند در دستیابی به ان مشارکت داشته باشند؛

( فضای کلی زندگی که به برقراری توازن و تعادل بین زندگی 6

شرود. ایرن    های زندگی کارکنان مربوط مری  کاری و دیگر بخش

ج از های غیرکاری کارکنان کره در خرار   عامل، توعه به فعالیت

های کاری بر  محیط کار درگیر ان همتند و بررسی تأثیر فعالیت

 شود؛ زندگی خصوصی کارکنان را نیز شامل می

( یارار گی و انماا  اعتماعی در سازمان که به معنای ایااد 1

یک فضای کاری است که احماس تعلق کارکنان به سرازمان و  

 مورد نیاز بودن انها برای سازمان را تقویت سازد؛

هرایی   های انمانی که به فراهم نمودن فرصرت  ( توسعه قابلیت8

هرای   مندی از مهرارت   ون استقلال و خودکنترلی در کار، بهره

ریرزی   گوناگون، دسترسی به اطلاعات متناسب با کرار و برنامره  

 کار برای کارکنان اشاره دارد.

گانه الگوی والترون، در ایرن تحقیرق،     های هشت از بین شاخص

گرایی در  تأمین فرصت رشد و امنیت مداو ، قانون های شاخص

سازمان کار، فضای کلی زندگی، یارار گی و انماا  اعتماعی 

 اند. های انمانی انتخاب شده و توسعه قابلیت
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 برخی تعاریف ارایه شده برای توانمندسازی: 1جدول 

 تعریف منبع

(McNamara, 2001) 

 افرزایش  و در عهت بهبود افراد شایمتگی و قابلیت توسعه راه از که اقداماتی و ها روا ها، سیمتم ماموعه

 گرفتره  بارار  سرازمان  هرای  هدف به توعه با انمانی و نیروی سازمان شاوفایی و رشد و بالندگی وری، بهره

 شوند. می

(Lawler, 1994) 

گیری ممتقل را به دست اورند.  کند توانایی لاز  برای تصمیم میفرایندی که طی ان مدیر به کارکنان کمک 

ترین  این فرایند نه تنها عملارد افراد بلاه در شخصیت انها نیز مؤثر بوده و به معنای ت ویض اختیار به پایین

 سآوح سازمانی است.

(Savage, 2001) 
 بهبرود  را عملاردشران  توانند می انگیزه و دانش، مهارت فراگیری با کارکنان ان موعب به که است فرایندی

 یابد. ترین رده امتداد می بخشند. بنابراین توانمندسازی فرایندی است که از مدیریت عالی سازمان تا پایین

(Whetten & 

Comeron, 0998) 

توانمندسازی به معنی قدرت بخشیدن به کارکنان است؛ یعنی کمک به انها به منظور تقویت حض اعتماد به 

 توانمندسرازی هرا.   ها و دادن انرژی و انگیزه درونی برای اناا  فعالیرت  ن ض و غلبه بر ناتوانی یا درماندگی

 کارهرا  انارا   بر توانرایی  لالتتوانمندسازی، د همانند نیمت؛ اگر ه قدرت کارکنان به ت ویض قدرت فقط

 دارد.

(Conger & Kanugo, 

0988) 
فرایند افزایش احماس خودکارامدی در افراد از طریرق شناسرایی و حرذف شررایآی کره موعرب نراتوانی        

 شود. کارکنان می

(Thomas & 

Velthouse, 0991; 

Spreitzer, 1995) 

 انگیزشی شناختی های حوزه از ای ماموعه به عنواناصآلاح روانشناختی را به توانمندسازی افزوده و ان را 

شناختی شامل احمراس خودمختراری )حرق انتخراب(،      سه حوزه دیگر برخودکارامدی علاوه که اند دانمته

شرود. بعردها اسررریترز یرک بعرد دیگرر بره م هرو           احماس معناداری و احماس مؤثر بودن را شرامل مری  

 شامل احماس شایمتگی و خودک ایتی است.توانمندسازی روانشناختی اضافه نمود که 

(Fox, 0998) 

پردازد؛ در رویارد ماانیای بره نظرر    فاکض با توعه به رویارد ماانیای و ارگانیای به تعریف این واژه می

گیرری و در رویاررد    هرا و حمرابگری بررای نتیاره     وی توانمندسازی عبارت است از ت رویض ممرؤولیت  

پذیری، رشد، تغییر، فهم نیازهای کارکنان، شریوه توانمنرد    رت است از ریمکارگانیای نیز توانمندسازی عبا

سرازی بره منظرور تشرویق رفتارهرای مبتنری برر هماراری، تشرویق بره            رفتار کردن نمبت به کارکنان، تریم 

 پذیری هوشمندانه و اعتماد به کارکنان. ریمک

(Page & Czuba, 0999) 
 بره  توعره  واسرآه  به و کنند را تنظیم خود زندگی کند می کمک دافرا به که است  ندبعدی اعتماعی فرایند

 .سازد توانمند می را انها دارد، اهمیت انها برای که ممایلی

(Blanchard et al., 

2003) 

 بره توانمندسرازی   را سازمان عملارد از زمینه هر در فاری منابع بهترین عرضه عهت اماده ساختن شرایط،

برا   را ن وذ بیشترین کارکنان ترین صلاح که ذی است این توانمندسازی از هدف انها، به گمان داند؛ می مربوط

 اطلاعرات،  تمرهیم  از متشرال  ای مرحلره  سه فرایندی را انها توانمندسازی کنند. اعمال ها ه شیو ترین مناسب

 بره  خرودگردان  هرای  تریم  کردن عایگزین و مرزهای سازمان و حد سراسر در کاری و استقلال خودمختاری

 دانند. می مراتب سلمه عای

(Lee, 2001) 
هرایی   به فعالیت دادن اعازه که کو ک های در گروه فعالیت و انتقادی ت ار ها، دیالوگ افزایش برای ای زمینه

 اصلی ان همتند. اعزای و گ تگوها دیدن ت ار، تاربیات، پالایش و تقمیم تمهیم، فراسوی به حرکت عهت

 

 



 

 

 برداری مترو تهران و حومه و رابطه آن با کیفیت زندگی کاری کارکنان بررسی وضعیت توانمندسازی در شرکت بهره
 

 

 نظریه ها و الگوهای کی یت زندگی کاریبرخی از : 2جدول 

 های ارایه شده ها و شاخص جنبه منبع الگو

نظریه مارك و 

 2اندریو

(Szilagyi & 

Wallace, 

1987) 

وری، وفاداری، تآابق، کراهش عابارایی، طراحری شرغل،      رضایت شغلی، ارتقا، کاهش تنیدگی، بهره

هرای کی یرت، خرودگردانی، مشرارکت،      حلقره بهبود ممیر ترقی، اموزا، تقمیم سود، برنامره ارتقرا،   

 ساختارهای منعآف، کاهش دیوانمالاری، دستیابی به اهداف.

نظریه 

 1مورتون
 (0111)داودی، 

هرای نمرادین شرده     های فیزیای شرغل، عنبره   حقوق و مزایا، عدول زمانی کاری، ماهیت شغل، عنبه

 زندگی کاری.داخل و خارج شغل، عوامل سیاسی، اعتماعی و اقتصادی مؤثر بر 

 ,Tuttle) نظریه تاتل

1983) 

امنیت و ایمنی )شامل امنیت شغلی و ایمنی عممی و روانی(، ممراوات و منصر انه برودن حقروق و     

ها و یادگیری ممتمر، دموکراسی و مشرارکت در   مزایا، زمینه پرورا و وعود فرصت پرورا مهارت

 گیری. تصمیم

 ,Dessler) نظریه دسلر

1994) 

شغل با ارزا، شرایط کراری ایمرن و مآمر ن، حقروق و مزایرای کرافی، امنیرت شرغلی،         داشتن یک 

سرپرستی شایمته، وعود بازخورد از عملارد، شرایط اعتمراعی مببرت و ممراعد، دارا برودن اماران      

هایی برای امروزا و پیشررفت در شرغل، واگرذاری      پیشرفت بر اساس شایمتگی، دارا بودن فرصت

 عدالت.ها و وظایف از روی  نقش

انامن 

مدیریت 

 امریاا

(Cascio, 

1992) 

های کاری، دموکراسی در محرل   حقوق و دستمزد، مزایا )مزایای درمانی(، امنیت شغلی، نداشتن تنش

کار، وعود نظا  بیمه و بازنشمتگی، سهیم بودن در سود،  هار روز کار در ه ته، وعرود اماانرات و   

دیگرر در سرازمان، شررکت در تصرمیماتی کره بره        خدمات رفاهی، دارا بودن شانض انتخراب شرغل  

 سرنوشت افراد مربوط است.

 ,Walton) الگوی والتون

1989) 

پرداخت منص انه و کافی، محریط کراری ایمرن و بهداشرتی، ترأمین فرصرت رشرد و امنیرت مرداو ،          

گرایی در سازمان کار، وابمتگی اعتماعی زنردگی کراری، فضرای کلری زنردگی، یاررار گی و        قانون

 های انمانی. ماا  اعتماعی در سازمان، توسعه قابلیتان
 

 

 . فرضیات و الگوی تحلیلی تحقیق3
( تررأمین 0بررین توانمندسررازی دانشرری و مهررارتی کارکنرران و  -

( 1گرایی در سازمان کار،  ( قانون2و امنیت مداو ،  فرصت رشد

( 1( یاررار گی و انمراا  اعتمراعی و    4فضای کلی زنردگی،  

 های انمانی رابآه معناداری وعود دارد. توسعه قابلیت

( تأمین فرصت رشد و 6بین توانمندسازی ارتباطی کارکنان و  -

کلری  ( فضای 8گرایی در سازمان کار،  ( قانون1امنیت مداو ، 

( توسرعه  01( یاررار گی و انمراا  اعتمراعی و    9زندگی، 

 های انمانی رابآه معناداری وعود دارد. قابلیت

( ترأمین  00بین توانمندسازی انگیزشی و فرهنگی کارکنران و   -

گرایری در سرازمان    ( قرانون 02فرصت رشد و امنیت مرداو ،  

 ( یاررار گی و انمراا   04( فضرای کلری زنردگی،    01کار، 

های انمرانی رابآره معنراداری     ( توسعه قابلیت01و اعتماعی 

 وعود دارد.
 

( 06بین توانمندسازی کارکنان مبتنی بر سراختار سرازمانی و    -

گرایری در   ( قرانون 01تأمین فرصت رشرد و امنیرت مرداو ،    

( انماا  اعتماعی و 09( فضای کلی زندگی، 08سازمان کار، 

 ی وعود دارد.های انمانی رابآه معنادار ( توسعه قابلیت21

( 20بین توانمندسازی کارکنان مبتنی بر اقدامات مردیریتی و   -

گرایری در   ( قرانون 22تأمین فرصت رشرد و امنیرت مرداو ،    

( یاررار گی و  24( فضرای کلری زنردگی،    21سازمان کرار،  

هرای انمرانی رابآره     ( توسرعه قابلیرت  21انماا  اعتماعی و 

 معناداری وعود دارد.

( تأمین فرصت رشد 26اهبردی کارکنان و بین توانمندسازی ر -

( فضرای  28گرایی در سازمان کار،  ( قانون21و امنیت مداو ، 

( 11( یارررار گی و انمرراا  اعتمرراعی و 29کلرری زنرردگی، 

 های انمانی رابآه معناداری وعود دارد. توسعه قابلیت

 دهد: الگوی تحلیلی تحقیق را نشان می 0شال 



 

 

 مهری، احدی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الگوی تحلیلی تحقیق: 1شکل 

 
 امار ویژگی های عمعیت شناختی پاسخ دهندگان: 3جدول 

 مرد زن جنسیت

 19 40 فراوانی

 6148 1442 درصد فراوانی

 زیر دیپلم تحصیلات
دیپلم و فوق 

 دیپلم
 بدون پاسخ کارشناسی ارشد کارشناسی

 4 21 64 21 1 فراوانی

 141 2148 1144 2241 1 درصد فراوانی

 بدون پاسخ 42-22 32-42 22-32 سال 22زیر  سن

 4 02 46 11 1 فراوانی

 141 01 1841 4442 442 درصد فراوانی

 بدون پاسخ سال 21-31 سال 11-21 سال 2-11 سال 2کمتر از  سابقه کار

 1 01 26 62 09 فراوانی

 241 841 2041 1041 0148 درصد فراوانی
 

 . روش تحقیق4
تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گررداوری  

همبمتگی است. به منظرور گررداوری    -ها از نو  توصی ی داده

ای و بررای   اطلاعات مربوط به ادبیات تحقیق از روا کتابخانه

ها از روا میدانی با طراحی پرسشنامه اسرت اده   اوری داده عمع

ندسرازی و کی یرت   شده است. این پرسشنامه به دو بخش توانم

 گیری ان از مقیاس  زندگی کاری اختصاص یافته و برای اندازه

 

 

 

ای لیارت است اده شده است. به منظور تازیه و تحلیل  گزینه 1

بهرره بررده شرده و تمرامی      SPSSافرزار   ها، از نرر   اماری داده

 α=%1% و در سررآا خآررای 91ضرررایب امرراری بررا اطمینرران 

محاسبه شده است. عامعه اماری شرامل مردیران و کارشناسران    

ن رر   081برداری مترو تهران و حومره مشرتمل برر     شرکت بهره

گیری تصادفی ساده بوده و حام نمونه نیز  اند. روا نمونه بوده

توانمندسازی 

 کارکنان

 توانمندسازی ارتباطی کارکنان

 توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان

کارکنان مبتنی بر ساختار  توانمندسازی

 سازمانی

 

 کارکنانتوانمندسازی انگیزشی و فرهنگی 

 گرایی در سازمان کار قانون

 های انمانی توسعه قابلیت

 فضای کلی زندگی

 توانمندسازی کارکنان مبتنی بر اقدامات

 مدیریتی

 توانمندسازی راهبردی کارکنان

 یارار گی و انماا  اعتماعی

 مین فرصت رشد و امنیت مداو أت

کی یت زندگی 

 کاری



 

 

 برداری مترو تهران و حومه و رابطه آن با کیفیت زندگی کاری کارکنان بررسی وضعیت توانمندسازی در شرکت بهره
 

 

ن ر تعیین شده است. به طرور   021براساس عدول مرگان برابر 

ها مورد  در تحلیلپرسشنامه برگشت داده شد و  021کلی تعداد 

 01است اده قرار گرفت. روایی پرسشنامه بر اساس نظرسنای از 

های تهران تأیید گردیرد. محاسربه ال رای     ن ر از اساتید دانشگاه

دهنده پایایی  دهد که نشان را نشان می 861/1کرونباخ نیز مقدار 

 پرسشنامه است.
 

 ها . تجزیه و تحلیل آماری داده2
 دهندگان شناختی پاسخ تهای جمعی . ویژگی2-1

نمونره   021شناختی را برای ایرن   های عمعیت ویژگی 1عدول 

 دهد. نشان می

 

. بررسی وضعیت توانمندسازی کارکنان در شرکت 2-2

 مترو
هرای   شراخص به منظور تعیرین وضرعیت موعرود هرر یرک از      

برداری متررو تهرران و حومره، از     بهرهتوانمندسازی در شرکت 

 ها است اده شده است.  مقدار میانگین موزون عواب

( توانمندسررازی 0هررای  ، برره ترتیررب شرراخص4طبررق عرردول 

                     ( توانمندسرررررازی انگیزشرررری و فرهنگررررری، 2ارتبرررراطی،  

 ( توانمندسازی     1
 

 

 

شی و مهرارتی،  ( توانمندسازی دان4( توانمندسازی راهبردی، 1

( توانمندسرازی  6( توانمندسازی مبتنی بر ساختار سرازمانی و  1

کارکنان مبتنی بر اقدامات مدیریتی دارای بیشترین میانگین و در 

واقع بهترین وضعیت در این شرکت همتند. همچنین مشرخص  

هرای توانمندسرازی بره     است که در این شرکت تمامی شاخص

طی دارای میرانگینی کمترر از   غیر از شاخص توانمندسازی ارتبا

همتند که با توعره بره اسرت اده از طیرف لیاررت، ایرن        1عدد 

هرا دارای وضرعیتی    موضو  به معنای این است که این شاخص

 تر از حد متوسط همتند. پایین

 

 . آزمون کولموگروف و اسمیرنوف2-3
ابتدا فرضیه نرمال بودن عامعه اماری مورد نظر بر اساس ازمون 

 ف و اسمیرنوف بررسی شده است.کولموگرو

H0کند. : عامعه اماری از توزیع نرمال پیروی می 

H1کند. : عامعه اماری از توزیع نرمال پیروی نمی 

دهرد کره فرر      نشان مری  1سآا معناداری ازمون در عدول 

شود و در نتیاره عامعره از توزیرع     رد نمی 11/1ص ر در سآا 

 کند. نرمال پیروی می

 

 

 وضعیت معیارهای توانمندسازی: 4جدول 

 معیارها میانگین ترتیب میانگین

 توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان 11/2 چهارم

 

 ( توسعه دانش و مهارت فنی کارکنان در زمینه فناوری اطلاعات و نحوه باارگیری ان.0 89/2

16/2 
کارکنان از اطلاعات و دانرش سرازمان از طریرق ایاراد قابلیرت دسترسری بره منرابع         ( افزایش سهم 2

 اطلاعاتی و دانشی.

89/1 
ای بررای   های رسمی و ضمن خدمت درون سازمانی به صورت دوره ریزی و اعرای اموزا ( برنامه1

 کارکنان.

 کمب دانش از بیرون سازمان.سازمانی به منظور  های اموزشی برون ( شرکت دادن کارکنان در دوره4 14/1

18/1 
های اموزشری   های نوین نظیر ویدئوکن رانض به عای شرکت حضوری در کلاس ( است اده از فناوری1

 به ویژه برای مدیران که زمان کافی را ندارند.

 ( اموزا به کارکنان از طریق تعاملات گروهی به منظور اگاهی از کارهای یادیگر.6 10/2

 کنند. های کاری و ساختارهایی که در ان کار می ها، رویه سازی کارکنان از فناوری اگاه( 1 44/2

10/2 
های کراری و امروزا    ها، فرایندها و رویه سازی از بروز تغییرات در سازمان نظیر تغییر فناوری ( اگاه8

 این تغییرات عدید به کارکنان.

 و ارایه به تما  کارکنان سازمان. ( تبدیل دانش ضمنی سازمان به دانش اشاار9 0/2

   

 



 

 

 مهری، احدی

 

 

 

   

 اول
)بهترین وضعیت(

توانمندسازی ارتباطی کارکنان 12/1

 
68/1 

سازمانی بررای کارکنران در تمرامی     عانبه درون ( تأمین بمترهای لاز  به منظور ایااد ارتباطات همه01
 افزاری. افزاری و نر  سآوح سازمانی نظیر بمترهای سخت

 هایی نظیر اینترنت. سازمانی برای کارکنان از طریق باارگیری فناوری ایااد قابلیت ارتباطات برون( 00 16/1

دو  توانمندسازی انگیزشی و فرهنگی کارکنان 92/2

 

 ( تأمین نیازهای مادی و معنوی کارکنان.02 60/1

 دهی به کارکنان بر اساس عملارد فردی و گروهی انها. ( پاداا01 0/2

 سازی نظا  پیشنهادها برای دریافت نظرات کارکنان و ایااد انگیزا در انها. ( پیاده04 06/1

 ( ایااد حض اعتماد در کارکنان نمبت به سازمان و کارکنان دیگر.01 1/1

88/2 
سازی کارکنان از نقش خود در عملارد سازمان )بره   دهی سازمانی به کارکنان از طریق اگاه ( هویت06

 سوداوری سازمان(.ویژه 

41/2 
( برخورد صادقانه و منص انه با کارکنان در تمامی ابعاد کاری و رعایت عدالت و احترا  در روابرط  01

 سازمانی.

 های معنوی و احماسی در کارکنان حتی در صورت شامت در کارها. ( ایااد حمایت08 12/1

 تهدیدات در کارکنان )امنیت سازمانی(.( ایااد حض امنیت شغلی و کاری عاری از 09 89/2

 64/2 پنام
کارکنان مبتنی بر ساختار سازمانی )تبدیل سازمان از ساختار بروکراتیک و ماانیای به  توانمندسازی

 ساختار ارگانیک(

 

 ( ت ویض اختیار و انتشار قدرت در تمامی سآوح سازمانی و اعآای استقلال کاری به کارکنان.21 86/2

 های کاری متشال از کارکنان به عنوان عایگزینی برای سلمله مراتب سازمانی. تشایل تیم( 20 2

 های سازمانی. ( ایااد انعآاف در رویه22 91/2

 ( کاهش رسمیت و واگذاری اعرای قوانین به کارکنان.21 19/1

 ( تمرکززدایی در ساختار سازمانی.24 16/2

 های سازمانی. ریزی ها و برنامه گیری مختلف سازمانی در تصمیم( مشارکت کارکنان سآوح 21 08/2

 ششم 
 )بدترین وضعیت(

 مدیریتی توانمندسازی کارکنان مبتنی بر اقدامات 11/2

 

14/2 
های حل  گیری و اموزا مهارت ( ایااد اماان دسترسی کامل کارکنان به ابزارهای مرتبط با تصمیم26

 گیری به انها. ممأله و تصمیم

 ( اعتماد به کارکنان و تحمل اشتباهات انها.21 68/2

0/2 
هرای کراری در    ( ایااد بمترهای لاز  به منظور اناا  کار گروهی برای کارکنان نظیرر تشرایل تریم   28

 سازمان.

 ها و محیط کاری خویش در کارکنان )خودکنترلی(. ( ایااد حض کنترل بر اناا  فعالیت29 10/1

14/2 
اوری محیآی مناسب به منظور بروز خلاقیت و نواوری برای کارکنران از طریرق اقرداماتی     فراهم( 11

 نظیر اعآای ازادی عمل به انها.

 هنگا  به کارکنان. ( ارزیابی کار و ارایه بازخورد به10 66/2

06/2 
بره اعرزا و    ( دادن فرصت به کارکنان برای اناا  کارهای دشوارتر از طریق شامتن کارهای بزرگ12

 سرض واگذار نمودن فقط یک بخش از ان به کارکنان در هر زمان.

4/2 
( تناسب شغلی، توسعه شغلی و ارتقاء شغلی کارکنان بره منظرور توانمندسرازی کارکنران در زمینره      11

 اناا  امور.



 

 

 برداری مترو تهران و حومه و رابطه آن با کیفیت زندگی کاری کارکنان بررسی وضعیت توانمندسازی در شرکت بهره
 

 

  
 های کارکنان در سازمان. ها و دیدگاه ( گردا شغلی به منظور توسعه مهارت14 88/2

 سازی شغلی به منظور ایااد خودمدیریتی در کارکنان. ( غنی11 8/2

 های حوزه کاری انها. ریزی ها و برنامه ( سهیم نمودن کارکنان در ممؤولیت16 10/2

 توانمندسازی راهبردی کارکنان 81/2 سو 

 

 های سازمان. برنامهها، اهداف، راهبردها و  سازی کارکنان از فلم ه وعودی، مأموریت ( اگاه11 1/1

89/2 
های اناا  کرار مررتبط برا انهرا در محریط       سازی پیوسته کارکنان از بهترین تاربیات و روا ( اگاه18

 وکار. کمب

 ها و تهدیدها. سازی پیوسته کارکنان از نقاط قوت، ضعف، فرصت ( اگاه19 11/2

 وکار. کمبسازی پیوسته کارکنان از محیط سازمان و محیط  ( اگاه41 48/2
 

 

 امار ازمون کولموگروف: 2جدول 

 نتیجه آزمون KSآماره  عدد معناداری متغیر

 توزیع نرمال است 19 119/1 تأمین فرصت رشد و امنیت مداو 

 توزیع نرمال است 19 821/1 گرایی در سازمان کار قانون

 نرمال استتوزیع  19 101/1 فضای کلی زندگی

 توزیع نرمال است 19 966/1 یارار گی و انماا  اعتماعی

 توزیع نرمال است 19 918/1 های انمانی توسعه قابلیت

 توزیع نرمال است 19 196/1 توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان

 توزیع نرمال است 19 221/1 توانمندسازی ارتباطی کارکنان

 توزیع نرمال است 19 941/1 کارکنان توانمندسازی انگیزشی و فرهنگی

 توزیع نرمال است 19 641/1 توانمندسازی کارکنان مبتنی بر ساختار سازمانی

 توزیع نرمال است 19 461/1 توانمندسازی کارکنان مبتنی بر اقدامات مدیریتی

 توزیع نرمال است 19 289/1 توانمندسازی راهبردی کارکنان

 

 . آزمون همبستگی پیرسون2-4
تروان از همبمرتگی    با توعه به نرمال بودن عامعه تحقیرق، مری  

هرای متغیرهرای    پیرسون به منظور بررسی رابآه برین شراخص  

 وابمته و ممتقل تحقیق است اده نمود.

فرضیه اول: بین توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان و تأمین 

 رابآه معناداری وعود دارد.فرصت رشد و امنیت مداو  

H0     توانمندسازی دانشی و مهرارتی کارکنران و ترأمین فرصرت :

 رشد و امنیت مداو  رابآه معنادار ندارند.

H1     توانمندسازی دانشی و مهرارتی کارکنران و ترأمین فرصرت :

 رشد و امنیت مداو  رابآه معنادار دارند.

 توانمندسازی رابآه عنوان مبال در بررسی ، به6توعه به عدول  با

دانشی و مهارتی کارکنان و تأمین فرصت رشد و امنیت مرداو ،  

( α=11/1بوده و از سآا خآا ) 108/1 ون عدد معناداری برابر 

کمتر است، فر  ص ر رد شرده و برین ایرن دو متغیرر رابآره      

و برا   169/1وعود دارد؛ به طوری که ضریب همبمرتگی برابرر   

 معنادار است. 91/1احتمال 

رسی رابآه بین فرصت رشد برای کارکنران و سروداوری   در بر

بوده و از سآا خآا  192/1سازمانی،  ون عدد معناداری برابر 

(11/1=α    بزرگتر است، فر  ص ر تأیید شرده و برین ایرن دو )

متغیر رابآه معناداری وعود ندارد. به همین ترتیب بررای همره   

 توان استنباط نمود. ها نیز می فرضیه



 

 

 مهری، احدی

 

 

 

 امار ازمون همبمتگی پیرسون: 6جدول 

 متغیرها
ضریب 

 همبستگی

عدد 

 معناداری
 نتیجه آزمون

رابآه توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان و تأمین فرصت رشد 
 و امنیت مداو 

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 108/1 169/1

گرایری در   مهرارتی کارکنران و قرانون    رابآه توانمندسازی دانشی و
 سازمان کار

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 100/1 191/1

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 114/1 110/1 رابآه توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان و فضای کلی زندگی

رابآه توانمندسرازی دانشری و مهرارتی کارکنران و یاررار گی و      
 انماا  اعتماعی

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 122/1 116/1

های  رابآه توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان و توسعه قابلیت
 انمانی

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 111/1 114/1

رابآه توانمندسازی ارتباطی کارکنان و تأمین فرصت رشد و امنیت 
 مداو 

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 101/1 181/1

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 129/1 140/1 گرایی در سازمان کار رابآه توانمندسازی ارتباطی کارکنان و قانون

 تأیید فرضیه ص ر و همبمتگی ندارند 192/1 -261/1 رابآه توانمندسازی ارتباطی کارکنان و فضای کلی زندگی

انمرراا  رابآرره توانمندسررازی ارتبرراطی کارکنرران و یارررار گی و 
 اعتماعی

 تأیید فرضیه ص ر و همبمتگی ندارند 111/1 414/1

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 121/1 116/1 های انمانی رابآه توانمندسازی ارتباطی کارکنان و توسعه قابلیت

رابآه توانمندسازی انگیزشی و فرهنگی کارکنان و ترأمین فرصرت   
 رشد و امنیت مداو 

 فرضیه ص ر و همبمتگی دارندرد  141/1 102/1

گرایی در  رابآه توانمندسازی انگیزشی و فرهنگی کارکنان و قانون
 سازمان کار

 تأیید فرضیه ص ر و همبمتگی ندارند 114/1 118/1

رابآه توانمندسازی انگیزشی و فرهنگری کارکنران و فضرای کلری     
 زندگی

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 121/1 160/1

توانمندسازی انگیزشی و فرهنگی کارکنران و یاررار گی و   رابآه 
 انماا  اعتماعی

 تأیید فرضیه ص ر و همبمتگی ندارند 114/1 644/1

رابآرره توانمندسررازی انگیزشرری و فرهنگرری کارکنرران و توسررعه   
 های انمانی قابلیت

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 114/1 419/1

سراختار سرازمانی و ترأمین     رابآه توانمندسازی کارکنان مبتنی برر 
 فرصت رشد و امنیت مداو 

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 112/1 219/1

رابآرره توانمندسررازی کارکنرران مبتنرری بررر سرراختار سررازمانی و    
 گرایی در سازمان کار قانون

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 114/1 464/1

سرازمانی و فضرای   رابآه توانمندسازی کارکنان مبتنی بر سراختار  
 کلی زندگی

 تأیید فرضیه ص ر و همبمتگی ندارند 166/1 218/1

رابآرره توانمندسررازی کارکنرران مبتنرری بررر سرراختار سررازمانی و    
 یارار گی و انماا  اعتماعی

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 110/1 411/1
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 متغیرها
ضریب 

 همبستگی

عدد 

 معناداری
 نتیجه آزمون

توانمندسازی کارکنان مبتنی بر سراختار سرازمانی و توسرعه    رابآه 
 های انمانی قابلیت

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 144/1 641/1

رابآه توانمندسازی کارکنان مبتنی بر اقردامات مردیریتی و ترأمین    
 فرصت رشد و امنیت مداو 

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 148/1 421/1

کارکنرران مبتنرری بررر اقرردامات مرردیریتی و  رابآرره توانمندسررازی 
 گرایی در سازمان کار قانون

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 129/1 621/1

رابآه توانمندسازی کارکنان مبتنی بر اقردامات مردیریتی و فضرای    
 کلی زندگی

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 140/1 111/1

مرردیریتی و رابآرره توانمندسررازی کارکنرران مبتنرری بررر اقرردامات   
 یارار گی و انماا  اعتماعی

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 111/1 416/1

رابآه توانمندسازی کارکنان مبتنی بر اقدامات مردیریتی و توسرعه   
 های انمانی قابلیت

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 104/1 146/1

رابآه توانمندسازی راهبرردی کارکنران و ترأمین فرصرت رشرد و      
 مداو امنیت 

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 126/1 141/1

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 110/1 161/1 گرایی در سازمان کار رابآه توانمندسازی راهبردی کارکنان و قانون

 تأیید فرضیه ص ر و همبمتگی ندارند 190/1 -186/1 رابآه توانمندسازی راهبردی کارکنان و فضای کلی زندگی

توانمندسرازی راهبرردی کارکنران و یاررار گی و انمراا       رابآه 
 اعتماعی

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 109/1 111/1

 رد فرضیه ص ر و همبمتگی دارند 122/1 411/1 های انمانی رابآه توانمندسازی راهبردی کارکنان و توسعه قابلیت

 

( 0شررود کرره صرررفاً بررین   مشررخص مرری 6براسرراس عرردول 

( 2توانمندسررازی ارتبرراطی کارکنرران و فضررای کلرری زنرردگی،  

توانمندسررازی ارتبرراطی کارکنرران و یارررار گی و انمرراا      

( توانمندسررازی انگیزشرری و فرهنگرری کارکنرران و 1اعتمرراعی، 

( توانمندسررازی انگیزشرری و 4ان کررار، گرایرری در سررازم قررانون

( 1فرهنگرری کارکنرران و یارررار گی و انمرراا  اعتمرراعی،     

توانمندسازی کارکنان مبتنی بر ساختار سازمانی و فضرای کلری   

( توانمندسرازی راهبرردی کارکنران و فضرای کلری      6زندگی و 

هررای  زنرردگی همبمررتگی وعررود نرردارد و مررابقی شرراخص   

زنردگی کراری برا هرم     هرای کی یرت    توانمندسازی و شراخص 

 همبمتگی دارند.

 . آزمون فریدمن2-2
های توانمندسازی از ازمون تحلیرل   بندی شاخص به منآور رتبه

 واریانض فریدمن است اده شده است.

H0باشد. ها یامان می : اولویت شاخص 

H1باشد. ها یامان نمی : اولویت شاخص 

از مشخص است، عدد معناداری کمتر  1طور که از عدول  همان

باشد؛ در نتیاه  دهنده رد فرضیه ص ر می باشد که نشان می 11/1

باشد.  ها یامان نمی های شاخص فر  ص ر رد شده و اولویت

 دهد: ها براساس میانگین را نشان می بندی شاخص رتبه 8عدول 

 امار ازمون فریدمن: 7جدول 

های  شاخص

 توانمندسازی

 عدد معناداری درجه آزادی آماره آزمون تعداد

19 111/21 1 11/1 
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 های توانمندسازی بندی شاخص : رتبه8جدول 

 اولویت ها میانگین رتبه ابعاد توانمندسازی

 دو  81/2 توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان

 سو  16/2 توانمندسازی ارتباطی کارکنان

  هار  12/2 کارکنانتوانمندسازی انگیزشی و فرهنگی 

 اول 92/2 توانمندسازی کارکنان مبتنی بر ساختار سازمانی

 ششم 11/0 توانمندسازی کارکنان مبتنی بر اقدامات مدیریتی

 پنام 89/0 توانمندسازی راهبردی کارکنان

 
 بندی و پیشنهادها . جمع6

توانمندسازی در شرکت تحقیق حاضر با هدف بررسی وضعیت 

برداری مترو تهران و حومه و رابآه ان برا کی یرت زنردگی     بهره

 کاری کارکنان اناا  شده است و نتایج زیر حاصل شده است:

رابآره   11دهنرده   الف( نتیاه ازمون همبمتگی پیرسرون نشران  

عد  همبمتگی است به طروری کره صررفاً برین      6همبمتگی و 

کارکنرران و فضررای کلرری زنرردگی،    توانمندسررازی ارتبرراطی  

توانمندسررازی ارتبرراطی کارکنرران و یارررار گی و انمرراا      

اعتمرراعی، توانمندسررازی انگیزشرری و فرهنگرری کارکنرران و    

گرایی در سازمان کار، توانمندسازی انگیزشی و فرهنگری   قانون

کارکنرران و یارررار گی و انمرراا  اعتمرراعی، توانمندسررازی   

نی و فضرای کلری زنردگی و    کارکنان مبتنی برر سراختار سرازما   

توانمندسازی راهبردی کارکنان و فضای کلی زندگی همبمتگی 

های  های توانمندسازی و شاخص وعود ندارد و مابقی شاخص

 کی یت زندگی کاری با هم همبمتگی دارند.

دهنده ترتیب توانمندسازی مبتنی  ب( نتیاه ازمون فریدمن نشان

ارتبراطی، انگیزشری و   بر ساختار سرازمانی، دانشری و مهرارتی،    

 فرهنگی، راهبردی و مبتنی بر اقدامات مدیریتی است.

هررای  پ( برره لحرراع وضررعیت موعررود برره ترتیررب شرراخص  

توانمندسازی ارتباطی، انگیزشی و فرهنگی، راهبردی، دانشی و 

مهارتی، مبتنی بر ساختار سازمانی و مبتنی بر اقدامات مردیریتی  

همتند. همچنین تمرامی   دارای بیشترین میانگین در این شرکت

های توانمندسازی بره غیرر از شراخص توانمندسرازی      شاخص

همتند که برا توعره بره     1ارتباطی دارای میانگینی کمتر از عدد 

تر از حد متوسرط   است اده از طیف لیارت، دارای وضعیتی پایین

 باشند. می

 

 
 

 
هررای  بررا توعرره برره تأییررد همبمررتگی بررین اکبریررت شرراخص 

هرای کی یرت زنردگی کراری، پیشرنهاد       اخصتوانمندسازی و ش

ای بره بحرت توانمندسرازی     شود ایرن شررکت توعره ویرژه     می

هرای توانمندسرازی و    کارکنان نماید تا از طریق اعررای برنامره  

بهبود ان، کی یت زندگی کاری کارکنان خود را ارتقاء دهرد. در  

رسد اولویرت اساسری ایرن شررکت بایرد       این راستا، به نظر می

توانمندسازی مبتنی برر سراختار سرازمانی و در واقرع     تمرکز بر 

تبدیل سازمان از سراختار بروکراتیرک و مارانیای بره سراختار      

ارگانیک و همچنین توانمندسرازی دانشری و مهرارتی کارکنران     

ها با وعود اهمیت برالا در وضرعیت    باشد؛  را که این شاخص

نردگان  گیر مناسبی قرار ندارند. بدین منظور به مدیران و تصمیم

تواننرد   شود کره البتره مری    این شرکت پیشنهادهای زیر ارایه می

 ها هم قرار گیرد: مورد است اده سایر سازمان

و  دانرش  و داده امروزا  انهرا  شرغلی  زمینره  در کارکنران  به -

 بره  شرود  داده در اختیارشان قرار وظایف انها با مهارت مرتبط

 احمراس  و لاز  هرای  امروزا  کمرب  از پرض  انها که طوری

 خرود  شغلی وظایف در باشند توانمندی در خود، اعازه داشته

 .بگیرند تصمیم

 درسرت  اعرای و گیری تصمیم ازای در کارمند به که پاداشی -

 او به کارکنان تمامی با حضور در مراسمی باید شود می داده ان

 و و تحایم ن ض به اعتماد افزایش موعب کار این گردد. اعآا

 گرفتره،  قرار تشویق که مورد شغلی کارمندی تقویت توانمندی

 شد. خواهد

مختلرف و   هرای  بخرش  برین  دانرش  بررای انتقرال   در سازمان -

 از متشرال  هرایی  توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان، تریم 
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 از کارکنران تشرایل شرود کره     معاونان، متخصصان و مدیران،

 دهند. می ارایه حل راه و تشخیص را مباحبه، ممایل طریق

 انها همااران، بین در ان انتقال و ضمنی دانش ممتندسازی با -

و  نماینرد  ترغیرب  های اعررای تصرمیم   ممؤولیت پذیرا به را

 توانمندسازی دانشی و مهارتی کارکنان را هم ارتقاء دهند.البته 

 در کارکنران  گیرری  تصمیم برای نیاز مورد دانش و اطلاعات -

 صرورت  این ار دهند. درقر اختیارشان در انها را وظایف مورد

 عهرده  برر  را تصرمیم  اعررای  ممرؤولیت  ترر  راحت انان قآعاً

 گیرند. می

و مهرم در راسرتای اهرداف     دشروارتر  کارهای اناا  فرصت -

 بزرگ کارهای طریق شامتن به کارکنان داده شود. از سازمانی

 زمان ان در هر از بخش یک فقط کردن واگذار سرض و اعزا به

البته این کار باید همراه  داد. اناا  را کار این توان میکارکنان  به

انهرا   باشرد ترا توانمنردی    کارکنان به کار نتایج بازخورد با دادن

 ارتقاء یابد.

سرازمانی   بررون  اموزشی های ه دور در کارکنان دادن شرکت با -

 شود. فراهم دانشی و مهارتی کارکنان اماان توانمندسازی

های کلیدی بره   شغلی و حتی دادن پمتاز رویارد عاباایی  -

کارکنان به منظور توانمندسازی )دانشری و مهرارتی، راهبرردی،    

 ارتباطی، انگیزشی و غیره( انها است اده شود.

 و نو  تخصرص  به  ه کنند براورد منابع انمانی متخصصان -

انمرانی   منرابع  ریرزی  با برنامره  و دارند نیاز ای ویژه های مهارت

 اموزشری،  ریرزی  برنامره  و عاباایی(، شغلی ریزی ممیر )طرح

رفاهی  خدمات و بازنشمتگی، بیمه مزایا، و نظا  حقوق طراحی

خراص   شرکت، افررادی  در مشاغلی  نین و غیره برای عمومی

 در کره  هایی سازمان دهند. طبیعی است در پرورا یا استخدا 

 گیرد، می صورت بهتری ستادی اقدامات انها، انمانی منابع مدیریت

 خواهد بود. تر مآلوب وری، بهره و کاری کی یت زندگی

توانرد در   شرغلی مری   ارتقاء در مندی ضابآه و انصاف رعایت -

توانمندسازی انگیزشی کارکنان بمیار م ید باشد؛ لذا مدیران این 

 مذهبی و قومی، عنمی، های تبعیض شرکت نیز باید تلاا کنند

با عملاررد   رسمی غیر هایی گروه امدن پدید اعتقادی که سبب

نهایرت ایرن    شود را از بین ببرند ترا در  می نامآلوب در سازمان

 گردد. کارکنان منار کاری زندگی ارتقاء کی یت به کار

 شرغلی  زندگی بر کارکنان توانمندسازی که نقشی به توعه با -

 کارکنران دارد،  و رفتارهای کاری ها در نتیاه نگرا و کارکنان

 بره  ماری( و  ه گیرنده و تصمیم ) ه مدیران شود می پیشنهاد

 هرای  سرازمان  در این شرکت و سایر انمانی منابع ویژه مدیران

توسرعه توانمندسرازی    و عوامرل  بمرتر  پریش  از بریش  دولتری، 

 بره  فرردی،  عملاررد  بهبود بر علاوه تا اورند فراهم را کارکنان

 یابند. دست سازمانی ارتقای عملارد

عد  وعود همبمتگی بین برخی از دهنده  نتایج این تحقیق نشان

های توانمندسازی و کی یت زنردگی کراری اسرت.     این شاخص

تواند ناشی از ان باشرد کره احتمرالاً در عامعره      این موضو  می

دهند که  اماری تحقیق، عوامل دیگری مؤثرتر بوده و اعازه نمی

های توانمندسازی ترأثیر خرود را در ایرن منظرر کراملاً       شاخص

. معمولاً عوامل بمریاری در تعیرین میرانگین یرک     نمایان سازند

های تحقیق اعازه بررسری   شاخص دخیل همتند که محدودیت

 دهد. همه انها را نمی

طور که در ادبیات موضو  کی یت زندگی کاری مشرخص   همان

هرای   توانرد مترأثر از عوامرل و شراخص     است، این م هرو  مری  

انها پرداخرت.  توان در یک تحقیق به همه  بمیاری باشد که نمی

هرای الگروی    از این رو در این تحقیق صرفاً به برخی شراخص 

والتون پرداخته شده است. همچنین با توعه به ان که متأسر انه  

در کشور ما هنوز بمترسازی لاز  برای کارهای تحقیقاتی اناا  

شود  ها نگریمته می نشده، تا حدی ناباورانه به این دست فعالیت

های لاز  نیز در این  ر برخی موارد همااریو به تبع ان شاید د

 پذیرد. راستا انچنان که باید و شاید صورت نمی

ای عامع در زمینه توانمندسازی کارکنان و همچنرین   ارایه برنامه

ای عامع در زمینه بهبرود کی یرت زنردگی کراری انهرا در       برنامه

توانرد دو پیشرنهاد بررای انارا       شرکت مترو تهران و حومه می

 قات اتی باشد.تحقی
 

 . منابع7
 مدیریت"(، 0111احمدرضا. ) قاسمی، سیدمهدی، الوانی، ]0[

مدیریت  اموزا ، مرکز"سازمان اعتماعی های ممؤولیت و

 .دولتی

 کی یت زنردگی  بررسی"(، 0111سیدمحمدرضا. ) داودی، ]2[

 کارکنران  در بین شغلی حوادث و شغلی رضایت بر کاری

 نامره  ، پایران "مبارکره  فرولاد  در ماتمرع  شراغل  عملیراتی 

 دانشگاه ازاد اسلامی، تهران. ارشد، کارشناسی

مردیریت  "(، 0116دولان، شیمون ال، رندال اس، شرولر. )  ]1[

، ترعمه محمدعلی طوسری و  "انمانیامور کارکنان و منابع 

 محمد صائبی،  اپ دو ، مرکز اموزا مدیریت دولتی.
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 چكيده 
ای از عوامل بسیار مهم مرگ و میر بوده و صدمات ماايی و جاانی فراوانای را بار هماراه دارناد. يا ا         تصادفات جاده

باشد. یکی از اقداماتی كر در  ونقل می های مختلف در بحث حمل دستیابی بر ایمنی پایدار یکی از اهداف اصلی كشور
هاست. اما از  ء ایمنی جادهمنظور ارتقاای سالانر بر  گیرد تخصیص بودجر زمینر كاهش تصادفات در كشور صورت می

رقم تخصیص یافتر كافی نیست باید بین مشکلات موجود و بودجر تعاديی برقرار گردد. بار عباارت    گاه چیه آنجا كر
ی انجام شود كر بیشترین بازده را داشتر باشد. از آنجاا كار تجهیا ات ترافیکای یکای از      ا گونردیگر باید تخصیص بر 

گاردد كار بهتارین تجهیا ات      باشد در این تحقیق ماديی ارایار مای    ترین عوامل تأثیرگ ار در كاهش تصادفات می همم
ای انتخاب گردند كار   پیوستر در مقطع انتخابی، بر گونر بر وقوعترافیکی، با توجر بر بودجر موجود و تعداد تصادفات 

های مهم این مدل در نظر گرفتن تأثیر هم مان چند اقدام  ژگیرا در كاهش تصادفات داشتر باشند. از وی ریتأثبیشترین 
 باشد. سازی در كاهش تصادفات می ایمن

سلماس در اساتان آرربایجاان بربای انتخااب و باا       -كیلومتر فاصلر بین ارومیر 19مطايعر موردی  بر عنواندر نهایت 
پیوستر بهترین تجهی ات بارای قطعار ماورد    توجر بر بودجر موجود و تصادفاتی كر در گ شتر در این محور بر وقوع 

 گردد. نظر انتخاب می
 

 بندی، تجهی ات ترافیکی، تصادفات اويویت گان كليدي:واژ

 

 . مقدمه 1
تحقیقات زیادی در زمینر تجهی ات ایمنی و تأثیر آنها در كاهش 

نصب گاردریال   ریتأثای كر  است بر گونر گرفتر انجامتصادفات 

در كناار جااده سابب كاااهش در تصاادفات فاوتی، جرحاای و      

. مطايعر دیگری ]6[شود  % می4% و  44%، 44خسارتی بر می ان 

مکااری مركا    توسط آدام كیار  و باا ه   8002در ژانویر سال 

هاای يرزانناده كنااری و     ونقل كنتاكی در مورد تأثیر شایار  حمل

میانی در جاده ایايت كنتاكی انجام گرفت. نتایج ایان مطايعاات   

          هااای يرزاننااده هااایی از جاااده كاار شاایار  نشااان داد در بخااش

 تصادف بر ازای میلیون  64/8وجود داشتر است، نرخ تصادفات 

 

 

 
 

هاای بادون    در جاده كر یدرحايمایل بوده است،  وسیلر نقلیر بر

محاسبر شد. بر عبارت دیگار   19/3های يرزاننده این مقدار  شیار

درصد  46های يرزاننده  های بدون شیار می ان تصادفات در جاده

های يرزاننده در آنها ایجاد شاده   هایی بود كر شیار بیشتر از جاده

و باا   متحاده  الاتیا ا تحقیقی كر در بر اساس. همچنین ]4[بود 

بر انجام رسید، مشاخص شاد اصالا     « MUTCD»استفاده از 

درصد در كاهش مقدار تصادفات فوتی  91علایم ترافیکی بلط 

درصد در كاهش تصادفات خساارتی نقاش دارد    4و جرحی و 

نصب دهد  تحقیقات انجام شده در زمینر گاردریل نشان می. ]2[
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گاردریل در طول جاده مقدار تصادفات فوتی و جرحای را بار   

دهد و باعث كاهش در میا ان كال تصاادفات     شدت كاهش می

شود. اما این كاهش در مقایسر با كاهش تصادف فوتی و  نی  می

آید و می ان آنهاا عباارت اسات از     جرحی چندان بر چشم نمی

درصاد و   44درصاد، جرحای    44كاهش در تصاادفات فاوتی   

های میانی تعداد تصادفات  درصد. همچنین گاردریل 4رتی خسا

دهااد و باعاث كاااهش   فاوتی را تاا چهاال درصاد كاااهش مای    

شاود در حاايی كار تصاادفات      % مای 30تصادفات جرحای تاا   

 .]6[دهد  درصد اف ایش می 81خسارتی را حدود 

ايویک نشان داد اگر تئوری ه ینر و فایده برای افا ایش ایمنای   

سیع در دو كشور سوئد و نروژ مورد استفاده راهها در مقیاس و

%  60ايی  10بر می ان  8099قرار گیرد؛ تعداد تصادفات در سال 

كاهش پیدا خواهد كرد. او در مقاير خاود   8008نسبت بر سال 

فایاده را بار طاور     -ها آنايی  ه ینر نشان داد تا زمانی این دويت

لیر بکار نگیرند، كامل بر ویژه در زمینر استانداردسازی وسایل نق

% كااهش نخواهاد   90هاا بایش از    تعداد تصادفات در این سال

 .]1[داشت 

ساازی نیا  تحقیقاات مختلفای انجاام       های ایمن برنامر نریزمدر 

سازی در  ایمن اقداماتبندی  گرفتر است. معمولاً اساس اويویت

های اجارا و نگهاداری و    این تحقیقات، ارزیابی اقتصادی ه ینر

. در ]98و  99، 90[باشاد   بینی منافع حاصالر مای   همچنین پیش

ایاان تحقیقااات باار منظااور بااالا بااردن سااود بودجاار محاادود  

هاای   سازی راهها، هرگونر اطلاعاتی كر سبب ارتقا ارزیابی  ایمن

. ]98و  99، 90[ژه قرار گرفات  شد مورد توجر وی اقتصادی می

ونقال اساترايیا بار منظاور ارتقاا       بر عنوان مثاال انجمان حمال   

سازی موارد زیر را در نظار   ایمن اقداماتهای اقتصادی  ارزیابی

 :]98و  99[گرفت 

بینی سود بار دسات آماده از كااهش      اف ایش دقت در پیش -9

 سازی مختلف، تصادفات با اقدامات ایمن

در  یسااز   هم مان چند اقدام ایمان  ریتأثزمینر اطلاعاتی در  -8

 محل، یک

 كار، بررسی عمر هر راه -3

 كار. تهیر اطلاعات در زمینر ه ینر هر راه -4

بنادی   همچنین تحقیقات زیادی در كشاور ماا جهات اويویات    

سازی راهها با توجر بار تحلیال اقتصاادی انجاام      ایمن اقدامات

. ويی در هیچ یک از ایان تحقیقاات تاأثیر    ]8و  9[گرفتر است 

سازی در تحلیل اقتصادی اعمال نشاده   هم مان چند اقدام ایمن

نامر استرايیا تأثیر  است. ي ا در این پژوهش با استفاده روش آیین

هم مان استفاده از تجهی ات ترافیکی در كاهش تصادفات جاده 

 گیرد. مورد توجر قرار می

 
 تحقيق  و اهداف لهأمس. تعريف 2

شاود.   معیاره استفاده مای  ی یکریگ میتصمدراین مقاير از روش 

در این مقاير بر منظور در نظر گرفتن كااهش تصاادفات تحات    

اساتفاده  ] 98و  99[نامار اساترايیا    عوامل مختلف از روش آیین

سازی مسایل مايی خواهد بود.  مدل نیدر اشود. معیار اصلی  می

ابتدا ه ینر تصادفات بر رقم ریايی تبدیل شده و سپس با ه ینر 

شود. با توجر بر موجود بودن آمار تصادفات  اقدامات مقایسر می

در گ شتر و فرض تکارار هماان رویار از روش ه ینار فایاده      

دهناده، بار    استفاده خواهد شد. ه ینر اجرای اقادامات تشاکیل  

بار  یی ریايی كر در اثر كاهش تصاادفات  جو صرفرن ه ینر عنوا

اجرای اقدامات حاصل گردیده است، بر عنوان فایده مطار    اثر

پاس هادف، حاداكثر كاردن ساود ناشای از اجارای         .گردد می

ای  ی بودجار ها اقدامات خواهد بود و محدودیت نی  محدودیت

 ک میلیارد توماان اسات.  یشود می ان بودجر  است كر فرض می

هاای ه ینار    ی و حال مادل احتیااه بار پاارامتر     ساز مدلبرای 

تصادفات بر تفکیک فوتی، جرحی و خسارتی و نی  كااهش در  

تعداد تصادفات بر تفکیک فوتی، جرحی و خساارتی، ضاریب   

ساازی   عمر راهکار و نی  ه ینر راهکار است. در ضمن در مدل

 گونار  این مسأير فرض شده است كر در محور مورد نظار هایچ  

سازی قبلی صورت نگرفتر است. بار عالاوه ممکان     اقدام ایمن

ساازی   است در قطعاتی از راه بیش از یاک ماورد اقادام ایمان    

ساازی   ایمن اقداماتصورت گیرد. بنابراین تعیین منافع تركیبی 

ساازی   ( مراحال مادل  9باشد. در شکل ) چندگانر بسیار مهم می

 ارایر شده است.

 
 اي اده. محاسبه هزينه تصادفات ج3

باا   21ای در ایاران در ساال    های ترافیکای جااده   محاسبر ه ینر

دكتار   فیتاأي توجر بر كتاب ه ینار تصاادفات ترافیکای ایاران     

 گیرد. تعیین گشتر صورت می 46اسماعیل آیتی كر برای سال 
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 سازی مراحل مدل: 1شكل 

 

 ]4و  3[ 46اج ای اصلی تصادفات ترافیکی و ه ینر تحمیلی آنها بر جامعر در سال : 1جدول 

 هزينه )ميليارد ريال( اي عناصر هزينه

  8/941 ( ه ینر درمان مجروحان9

  1/40 افراد شده تلف( وقت 8

  4/3604 ها، بم و بصر ، معلويیتشدگان كشتر( 3

  1/609 های اداری ( ه ینر4

  4/9444 ( ه ینر تجهی ات از بین رفتر1

 

 ]4و  3[ 21با سال  46ی در سال شهر برونمقایسر تعداد تصادفات فوتی و جرحی : 2جدول 

 اي تعداد متوفيان تصادفات جاده يا جادهتعداد مجروحين تصادفات  اي تعداد تصادفات جاده سال

46 11826 46136 1201 

21 918666 910444 94946 

 

، در  21بر منظور تعیین ه ینر تصادفات ترافیکی ایران در سال 

را  8و  9توان تغییارات عناصار    گانر فوق می بررسی عناصر پنج

باا   متناساب را  3با تغییر تعداد مجروحان، تغییر عنصر  متناسب

را متناساب باا    1و  4و تغییار عنصار    شدگان كشترتغییر تعداد 

( مقایسار  8تغییرات تعداد تصادفات در نظار گرفات. جادول )   

با سال  46ی در سال شهر برونتعداد تصادفات فوتی و جرحی 

 46سال با مشخص بودن ه ینر تصادفات در . دهد نشان می 21

عناصر ه ینر ساال   21و  46های  و اطلاعات تصادفات در سال

 آیند: بر صورت زیر بر دست می 46بر ریال ثابت سال  21

 = ه ینر درمان مجروحان 

  8/941(× 910444 /46136= ) 1/434میلیارد ریال 

شده افراد  = ه ینر وقت تلف  

  1/40(× 910444 /46136= ) 966میلیارد ریال 
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ها، بم و بصر ، معلويیتشدگان كشتر= ه ینر   

4/3604(× 94946 /1201= ) 1/1801میلیارد ریال   

های اداری = ه ینر  

  1/609(× 918666 /11862= ) 1/163میلیارد ریال 

 = وقت تجهی ات از بین رفتر

  4/9444(× 918666 /11862= ) 1/8411میلیارد ریال 
 

در ساال  ای بر اسااس ریاال    در نتیجر ه ینر كل تصادفات جاده

 باشد. میلیارد ریال می 2/1261برابر با  46

)تهیار   21تا  46بنابراین با در نظر گرفتن شاخص تورم از سال 

مقدار ه ینار   ی ایران(اسلامشده توسط بانک مرك ی جمهوری 

 گردد: تصادفات بر صورت زیر محاسبر می

 برابر است با: 21ر سال  ه ینر تصادفات د

 989/9  ×982/9  ×924/9  ×814/9  ×902/9  ×984/9) 

809/9  ×986/9  ×994/9  ×912/9  ×916/9  ×918/9  × 

× 929/9×  943/9× ) 2/1261=  4/44861ریال   
 

بار   21از محاسبات بالا رقم تقریبی ه ینار تصاادفات در ساال    

تصاادفات فاوتی،   دست آمد. اما بارای بار دسات آوردن رقام     

، تصااادف 9جرحاای و خسااارتی، باار تصااادف خسااارتی وزن 

 شود. داده می 999و بر تصادف فوتی وزن  24/1جرحی وزن 

% 98باا فارض اینکار     21ای ساال   بر اسااس اطلاعاات جااده   

% 90ای از نوع فوتی )تصادفات فوتی در كشور  تصادفات جاده

جرحای و  % تصاادفات  69بیش از مقدار جهانی باوده اسات(،   

% تصادفات خسارتی باشند ه ینر هر یک از ایان تصاادفات   84

 :گردد بر صورت زیر تعیین می

ضریب وزنای  × = )تعداد تصادفات فوتیهزينه كل تصادفات 

                 ه ینااار هااار تصاااادف خساااارتی(   × تصاااادفات فاااوتی 

× ضاریب وزنای تصاادفات جرحای    × )تعداد تصادفات جرحی

× تی(   )تعاداد تصاادفات خساارتی   ه ینر هر تصادف خساار 

 ه ینر هر تصادف خسارتی(

 82368000با توجر بر فرمول بالا ه ینر هر تصادف خساارتی  

ریال و ه ینر تصادفات جرحی و فوتی باا توجار بار ضارایب     

بار   3942928000و  961634000وزنی ارایر شده بار ترتیاب   

 آیند. دست می

 

 اتاقردام . تعيين هزينه و تأثير هرر يرا ا    4

 سا ي ايمن
بر منظور تعیین تأثیر اقدامات، تعاداد و ناوع تصاادفات اتفااق     

از  تاوان  یما ، باید مشخص شود كر این آماار را  در محورافتاده 

در مرحلار بعاد باا توجار بار       .بر دست آورد راه  سیپلبایگانی 

یعنای كااهش    cو  a ،b، ضرایب شده ركردرصد تأثیر اقدامات 

گردد. در ضمن  در تصادفات فوتی،جرحی و خسارتی تعیین می

ساازی از روش   برای در نظر گرفتن تأثیر هم مان اقدامات ایمن

و  dشود. ه ینر اقادامات   ونقل استرايیا استفاده می انجمن حمل

شود كر با توجر بار   نشان داده می Nعمر هر یک از اقدامات با 

و فرودگااه و نیا  اساتفاده از نظارات     فهرست بهای راه و باناد  

كارشناسان اداره كل راه و ترابری هار اساتان قابال محاسابر و     

بر منظور تعیین ه ینار و عمار اقادامات هم ماان،      .تعیین است

بیشترین عمر اقدامات هم مان را تعیین كرده و ه ینر هر یک از 

سازی، با فرض عدم اف ایش قیمت در ایان دوره   اقدامات ایمن

های اقدامات موازی  گردد. سپس مجموع ه ینر انی تعیین میزم

 ارایر شده است. 4شود كر در جدول  تعیین می

 

 

 

 ]5[ 98الي  67هاي  : نرخ تورم در سال3جدول 

 21 22 24 26 21 24 23 28 29 20 41 42 44 46 سال

 4/98 2/90 4/81 4/92 2/98 9/98 8/91 6/91 2/91 4/99 6/98 9/80 9/92 3/94 تورم

 

 

 

 

 

 



 

 

 بندي تجهيزات ترافيکي ارايه روشي براي اولويت
 

 

 كیلومتر از مسیر 90جدول ه ینر اقدامات و ضرایب عمر برای : 4جدول 

 راهكار كاهش تصادفات شماره راهكار
كيلومتر11هزينه   

 )بر حسب ميليون تومان(
 طول عمر

 درصد كاهش تصادفات
 خسارتي جرحي فوتي

 4 44 44 90 100 نصب گاردریل 9

 94 82 64 80 9000 ایجاد روشنایی 8

 84 84 84 9 2 اصلا  علایم افقی 3

 4 91 91 1 96 اصلا  علایم قائم 4

 91 33 33 90 60 های يرزاننده نصب شیار 1

 83 68 20 80 8000 9،8موارد  6

 81 60 14 90 120 9،3موارد  4

 94 11 18 90 138 9،4موارد  2

 89 64 68 90 160 9،1موارد  1

 34 41 43 80 9960 8،3موارد  90

 83 31 61 80 9064 8،4موارد  99

 81 18 46 80 9980 8،1موارد  98

 81 31 31 1 16 3،4موراد 93

 31 41 41 90 980 3،1موراد  94

 89 43 43 90 18 4،1موارد  91

 49 49 21 80 8960 9،8،3موارد  96

 82 62 23 80 8064 9،8،4موراد  94

 34 44 26 80 8980 9،8،1موراد  92

 34 66 64 90 698 9،3،4موارد  91

 40 43 49 90 640 9،3،1موارد  80

 86 40 62 90 118 9،4،1موارد  89

 49 13 44 80 9884 8،3،4موارد  88

 42 63 28 80 9820 8،3،1موارد  83

 34 60 41 80 9924 8،4،1موارد  84

 40 14 14 90 948 3،4،1موارد  81

 41 41 24 80 8884 9،8،3،4موارد  86

 10 29 10 80 8820 9،8،3،1موارد  84

 40 42 21 80 8924 9،8،4،1موارد  82

 44 44 46 90 648 9،3،4،1موارد  81

 10 61 24 80 9344 8،3،4،1موارد  30

 14 23 19 80 8344 9،8،3،4،1موارد  39

 

 



 
 فر، وامق، كارگر بهبهاني، رضايي

 

 

 

هاای ماوازی بار     عیین تأثیر راهکاار تنامر استرايیا در  روش آیین

 :]98و  99[باشد  ( می9اساس فرمول زیر )رابطر 

(9) 
CRFt=1-(1-CRF1)(1-CRF2)(1-CRF3)…  
                                                   

CRFtسازی موازی : كاهش تصادفات ناشی از اقدامات ایمن 

CRFiسازی شماره  : كاهش تصادفات ناشی از اقدام ایمنi 

بر عنوان مثال نصب گاردریل و علایم افقی بر ترتیب تصادفات 

اقدام  8دهند در صورتی كر این  % كاهش می84% و 44فوتی را 

% 4/14هم مان باا هام اجارا شاوند كااهش تصاادفات فاوتی        

 باشد. می
CRFt= 1-(1-0.24)(1-0.44) = 0.574 = 57.4% 

 

 سا ي . مدل5
 های مستقل زیر در مدل وجود دارند: متغیر

aij راهکار{ كاهش تعداد تصادفات فوتی در :i  و مقطعj} 

bij راهکار{ كاهش تعداد تصادفات جرحی در :i  و مقطعj} 

cij راهکار{ كاهش تعداد تصادفات خسارتی در :i  و مقطعj} 

Nij راهکار{ عمر راهکار در :i  و مقطعj} 

dij راهکار{ ه ینر راهکار در :i  و مقطعj} 

m تعداد راهکارها : 

i سازی : شمارنده راهکارهای ایمن 

jشمارنده مقاطع : 

 : شمارش مقاطع :

 سازی های ایمن : شمارش راهکار 

Xijاقدام انجام نشود،  0گیری ) دارای دو حايت:  :متغیر تصمیم

 اقدام انجام شود( 9

a كاهش در تعداد تصادفات فوتی در سر سال: 

b كاهش در تعداد تصادفات جرحی در سر سال: 

cكاهش در تعداد تصادفات خسارتی در سر سال: 

d  ه ینر هر اقدام اصلاحی: 

 Aمتوسط ه ینر یک تصادف فوتی: 

 Bمتوسط ه ینر یک تصادف جرحی: 

 Cمتوسط ه ینر یک تصادف خسارتی: 

:ضریب عمر اقدامات كر با توجر با اینکار آماار تصاادفات    

برای دوره سر ساير بوده باید بر حسب دوره سر سااير در نظار   

 گرفتر شود.

Dسازی)یک میلیارد ریال(. = كل بودجر موجود جهت ایمن 

كاااهش تعااداد  ×= ))ه یناار یااک تصااادف خسااارتی  منرراف 

كااهش   ×تصادفات خسارتی(   )ه ینر یک تصاادف جرحای   

كااهش   ×تعداد تصادفات جرحی(   )ه ینر یک تصادف فوتی 

 )ضریب عمر راهکار(×تعداد تصادفات فوتی((

 سازی ه ینر= ه ینر راهکار ایمن

 ( تابع هدف     8) 

ὓὥὼ  
В В

       
                                    

 ( محدودیت انتخاب اقدام3) 
      В ὢ ρ ὐ ρȟςȟ Ễ ȟ ὴ 

 

 ( محدودیت بودجر )یک میلیارد تومان( 4)
 В В Ὠ ὢ Ὀ      ȟ   ὢ π 

 

است كر عبارت اسات از نسابت    در مدل هدف بیشینر كردن 

ها. منافع عبارت است از كاهش ه ینر تصاادفات   منافع بر ه ینر

 ها عبارت است از ه ینر هر اقدام اصلاحی. و ه ینر

ای بر ایان منظاور بار     های بودجر محدودیت بودجر: محدودیت

در   روند كر ه ینر اقدامات انتخاب شاده از كال بودجار    كار می

 رد تومان( بیشتر نشود.اختیار )یک میلیا

سازی با اساتفاده از   همچنین تأثیر هم مان دو یا چند اقدام ایمن

ساازی از   گیرد. بر منظور مادل  نامر استرايیا انجام می روش آیین

 استفاده شد. WinQSB2برنامر 

 

 ]93و  6[كاهش تصادفات ناشی از اجرای اقدامات اصلاحی : 5جدول 

 راهكار
 كاهش تصادفات )درصد(

 (cخسارتي ) (bجرحي ) (aفوتي )
 4 44 44 نصب گاردریل
 94 82 64 ایجاد روشنایی
 84 84 84 اصلا  علایم افقی
 4 91 91 اصلا  علایم قائم

 91 33 33 های يرزاننده نصب شیار


