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 چکیده

 شور می باشد و توانمندسازي منابعمنابع انسانی یكی از اساسی ترین عوامل موثر در توسعه اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی هر ک

هاي رسیدن به اهداف توسعه موردنظر می باشد. محیط رقابتی ایجاب می کند که سازمان ها انسانی، خود یكی از مهمترین راه

نمودن توانمند            و در این بین به نظر می رسد که  خدمات با کیفیت بهتري ارائه کنندباید پیشرو، سریعتر، کارآمدتر و 

اصلی مزیت رقابتی سازمانها، برخورداري از نیروي انسانی کارآمد و توانا و مشارکتی  اءامروزه منش .کارکنان امري ضروري است

است و فاصله میان جوامع، از حیث دانایی و نادانی است نه دارایی و ناداري، بنابراین دانایی و کیفیت منابع و نیروهاي انسانی به 

تردیدي  اي را در توسعه پایدار جامعه دارند.ترین سرمایه و منبع یک سازمان، نقش عمدهباارزش ترین و گرانمایه عنوان مهمترین،

ها با بدین سبب است که مسئولان سازمان ورش نیروي انسانی آن نهفته است واي در بهبود و پرنیست که شكوفایی هر جامعه

وجه خاصی را به پرورش کارکنان مبذول دارند. یكی از مفاهیمی که در راستاي یاري متخصصان علوم رفتاري و منابع انسانی ت

پرورش کارکنانی که داراي توانایی  بگونه اي که باشد،کارکنان می 1سازيمطرح گردیده است، توانمند بالندگی منابع انسانی

پارادایم جدید توجه بسیاري از صاحبنظران سازي نیروي انسانی به عنوان یک مدیریتی باشند، باعث شده تا فرآیند توانمنددخو

ها و دانش خود را سازي کارکنان این است که افراد قادر باشند همه تواناییتوانمندمدیریت را بسوي خود جلب نماید. منظور از 

 ،سازيتوانمندوم با توجه به اهمیت مفه ،در این پژوهشتوسعه دهند و از آنها جهت کسب اهداف فردي و سازمانی استفاده کنند. 

 .شده استپرداخته  کارگران سازي منابع انسانی کارکنان ستادي بانک رفاهبه بررسی عوامل موثر بر توانمند

 .بانک رفاه کارگران - هاپاداش -ارتباطات  –اعتماد  –دانش -توانمندسازي کارکنان  :کلیدواژگان
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 مقدمه -1

د و دائم التغییر، باشد. در این محیط جدیهاي شگفت انگیز و پیچیده میدگرگونیم با تحولات و توأ ،سراسر زندگی امروزي انسان

ینكه بتوانند در این گیرند و براي اها قرار میثیر این تحولات و دگرگونیاي از این محیط، تحت تأمجموعهیرها به عنوان زسازمان

هاي تحولات و دگرگونی را براي رویاروي با این باید خود ، میفضاي رقابتی خودشان را حفظ کنند و از گردونه رقابتها خارج نشوند

ها شاهد تغییرات انزمطور کلی امروزه ساهاست.    بآمادگی نیروي انسانی سازمان عظیم و پیچیده آماده نمایند و عنصر اصلی این

تغییرات در  وتكنولوژي اطلاعات توسعه و گسترش  ی زیادي در محیط هستند، رقابت فزآینده جهانی،قابل پیش بینسریع و غیر

ت چندانی هاي جمعیت شناختی نیروي انسانی و مشتریان در قلب تغییرات قرار دارند. در چنین شرایطی مدیران فرصویژگی

ن کنند رجی سازمابراي کنترل کارکنان در اختیار ندارند و باید بیشترین وقت و نیروي خود را صرف شناسایی محیط داخلی و خا

 (.1388عهده کارکنان بگذارند )موغلی و همكاران،  وظایف روزمره را بر و سایر

ها همان کارکنان ار سازمانکه تنها مزیت رقابتی پاید نموده اند( ادعا 1992، 1996) 1محققین و مدیران زیادي از جمله لاولر

 Siegal)   د نبراي موفقیت نیاز دار ست و تمامی اعضاي سازمان به درگیر شدن در کار و احساس معنی داري در سازمانآنها

et al, 1998اي است که در دو دهه اخیر توسعه فراوان یافته است. پارادایمها و (. به همین دلیل توجه به منابع انسانی پدیده

بیشتر از گیري هاي عمیقی که در حوزه و عرصه منابع انسانی پدید آمده، راه را براي بهرههاي فكري جدید و دگرگونیچارچوب

هاي اخیر که در چارچوب عدم بسیاري از رخدادهاي سال ،است. در این راستا نمودهها هموار توان و تخصص کارکنان سازمان

وري منابع اند براي افزایش بهرههاي سازمانی، مدیریت مشارکتی، مدیریت عملكرد و نظایر آن پدید آمدهتمرکز و کاهش لایه

 .(1386انسانی بوده است )بزاز جزایري و پرداختچی، 

، امروزي هاي نوین و مدرنکلاسیک، کنترل شدید نیروي انسانی بود. اما در سازمانهاي سنتی و نقش مدیر در سازماندر گذشته، 

هاي ود باید از ویژگیخهاي کنونی براي ادامه حیات شوند تا خود تصمیم بگیرند و امور را اداره کنند. سازمانها توانمند میانسان

هاي باید نین ویژگییره برخوردار باشند و براي دستیابی به چخاصی، مانند مشتري مداري، انعطاف پذیري بالا، بهبود مستمر و غ

هایی که مسئولیت یوهطراحی مناسب سازمان و مشاغل، ش مهمترین منبع و ابزار رقابتی خود یعنی نیروي انسانی را توانمند سازند.

فردي و گروهی  ارکات پیشرفتهايپذیري کارکنان را بصورت فردي، گروهی و تیمی افزایش دهد، به کار گماري مناسب افراد، تد

کارکنان  هاي آموزش و پرورش که هم شایستگی و هم اعتماد به نفس را دراي که پیشرفت افراد را ممكن سازد، روشگونهب

  ازد که در خدمت اهداف قرار گیرند.هاي توانمندي بسافزایش دهد، سبب خواهد شد که از افراد سازمانی انسان

مروزه اچراکه است.  کارگران سازي کارکنان ستادي بانک رفاهشناسایی عوامل موثر بر توانمند ،هدف اصلی این پژوهش

اي هها و توانائیظرفیت وري و استفاده بهینه ازبه عنوان یكی از راهبردهاي موثر براي ارتقاي بهره کارکنان بانكها، سازيتوانمند

 . گرددمی بخشی سازمانی تلفی در زمینه دستیابی به اثر آنان

 

 پیشینه مطالعات و تحقیقات -2

انمندسازي در تو  هاي مختلف علمی مورد استفاده قرار گرفت. شد و در رشته مطرحاصطلاح توانمندسازي از اواسط قرن بیستم 

نسانی کار بعد از شكل گیري نهضت روابط انسانی و مطرح شدن مسائلی مختلف در جهت ارتقا شرایط و ویژگیهاي ا ،مدیریت

بصورت ارکنان، کتوانمندسازي در زمینه  اخیر هاي خارجی و داخلیبه تعدادي از پژوهش در این تحقیق،مورد توجه قرار گرفت. 

 گردد.خلاصه به شرح ذیل اشاره می
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 ای داخلیپژوهشه 2-1

ر خدمت در خصوص بررسی عوامل موثر بر توانمندسازي نیروي انسانی د مكاراندر پژوهشی که توسط سید رضا جوادین و ه

ین متغیرها را با گذار بر توانمندسازي کارکنان پرداخته که ارتباط اعامل اثر بیستبه شناسایی  م بانكی انجام شده است،نظا

ل نیروي ائتوجه به مس فردي و طراحی شغلی،استفاده از تكنیک تحلیل عاملی در قالب پنج دسته عامل شامل: توجه به رشد 

ه اثبات رسیده با توانمندسازي توجه به محیط و عدم تمرکز ب هاي کاري، سبک رهبري، توجه به رسمیت و شفافیت،انسانی و تیم

ثیر رهبري ی تأدر پژوهشی تحت عنوان بررس 1388در سال نیز آرین قلی پور و همكاران  (.1388است )سید جوادین و همكاران، 

 خدمتگزار، اعتماد هاي قوي میان رهبرياند که رابطهسازي در سازمانهاي دولتی دریافتهزار بر اعتقاد سازمانی و توانمندخدمتگ

مت توسط در خصوص توانمندسازي کارکنان از طریق آموزشهاي ضمن خدکه در تحقیقی سازي وجود دارد. ازمانی و توانمندس

ش توانمندي ایشان داده که از دیدگاه مدیران، افزنادري و همكاران در شرکت پالایش نفت اصفهان انجام شده است، نتایج ن

 (.1386از حد متوسط بوده است )نادري و همكاران، هاي ضمن خدمت کمتر کارکنان از طریق آموزش

ها یافته است، موثر بر توانمندسازي انجام دادهدر خصوص عوامل  1387الله رهنورد و همكار در سال در تحقیقی که توسط فرج

سوگند ه است. توانمندسازي آنان موثر بود ساختار گروهی و ارزشهاي بین گروهی بر نگر آن است که عوامل نگرش مدیریت،نشا

کارکنان در  در مورد وجود رابطه جو توانمندسازي با ادراک توانمندي 1386در پژوهشی که در سال نیز تورانی و همكاران 

سازي و توانمندشان داد که بین متغیر جنتایج آماري تحلیل همبستگی پیرسون ن نهاي آموزشی کرمان انجام شده است،بیمارستا

دالهی و حیدري در تحقیقی که توسط بیژن عبهمچنین  داري وجود دارد.کارکنان ارتباط مثبت و معنیو متغیر ادراک توانمندي 

تایج حاکی از در خصوص عوامل مرتبط با توانمندسازي هیئت علمی دانشگاه تربیت معلم تهران انجام گردیده، ن 1387در سال 

ري، موثر بودن بخشی، خودمختار ابعاد توانمندسازي )خود اثردار شغلی نسبت به دیگعد معنیآنست که اعضاي هیئت علمی در ب  

رهاي الگوبرداري و پاداش حد توانمندي قرار دارند. متغی            ترین پایین ، درعد اعتمادتر هستند و در ب  و اعتماد( توانمند

مشارکتی با  غلی و مدیریتغنی سازي شاي ندارند، اما دو عامل سازي اعضاي هیئت علمی رابطهمبتنی بر عملكرد با توانمند

شرکت ملی ن در سازي کارکنارابطه ساختار سازمانی و توانمند به بررسی واعظی و سبزیكاران ازي آنان ارتباط دارد.ستوانمند

تی روانشناخازي اند. رابطه بین ساختار سازمانی موجود شرکت و توانمند سهاي نفتی ایران منطقه تهران پرداختهوردهپخش فرآ

  (.1389ید قرار گرفت )واعظی و سبزیكاران، مورد تأی %95کارکنان با احتمال 

 

 های خارجیپژوهش 2-2

سازي روانشناختی طریق اقدامات مدیریتی و توانمند به بررسی و مطالعه توانمندسازي رفتاري کارکنان از و همكاران 1بودریاس

وده اما ارتباط سازي و روانشناختی مرتبط بات توانمندساز مدیران بطور قوي با توانمندشان داده است که اقداماند. نتایج نپرداخته

سازي ت ساختاري مدل فرض شده آنها را تأکید کرده است، بگونه اي که توانمندسازي رفتاري دارد. آنالیز معادلاضعیفی با توانمند

کند. این پژوهش پیشنهاد رفتاري کارکنان را میانجیگري می سازيبطه اقدامات توانمندساز سرپرستان با توانمندروانشناختی را

رپرستان براي ایجاد رفتارهاي کرده است که احساس توانمندسازي یک تصور ذهنی محوري است که ضروري است توسط س

 (.Boudrias et al, 2009شود )گذار استفاده میاثر

ن در صنایع تولیدي استرالیا سازي کارکنافرهنگی موثر بر توانمندازمانی و در تحقیقی در خصوص بررسی عوامل س 2وانگ و بایرد

عد: میزان سازي را بر اساس چهار ب اند. آنها همچنین توانمندیافتهسازي دست یمی، آموزش و پاداشها بر توانمندثیر کار تبه تأ

                                                 
1Boudrias -  
2Baird & Wang -  
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کنان در مراحل مختلف فرآیند نفوذ کار میزان مشارکت مستقیم کارکنان و درجه همكاري کارکنان، میزان رسمیت سازمان،

و همكاران  در تحقیقی به بررسی توانمندسازي در  1اچ سین کو (.,2008Baird & wangاند )سازي معرفی کردهتوانمند

هر دو  ،سازي روانشناختید کار و توانمندها حاکی است که طراحی مجداند. یافتهمحیط کاري با تكنولوژي پیشرفته پرداخته

سازي روانشناختی کارکنان بر طراحی مجدد کار از طریق توانمند ویژه اثرتعهد سازمانی کارکنان داشته و باي مستقیم با  رابطه

 (.Hsein kuo et al, 2009تعهد کارکنان بیشتر شده است )

ي سازمانی در خصوص بررسی اثرات محیط کاري بر توانمندسازي و رفتارها 2طبق پژوهش انجام شده توسط کاهاله و گایدر

انگوري  (.Kahaleh & Gaither,2007مشخص شده است که زمینه و محیط کاري بر توانمندسازي و نتایج آن موثر است )

اي ارکان اصلی توانمندسازي کارکنان را شامل: منابع، آموزش کارکنان، مربیگري مدیران، محیط کاري، در مطالعه نیزو شوندا 

سونگ طبق نتایج پژوهش تی (.Ongori & Shunda, 2008اند )ن، اطلاعات معرفی کردههمترازي اهداف و استراتژي سازما

تكنولوژي پیشرفته  کار، توانمندسازي و تعهد سازمانی در محیط کاري باتباط طراحی مجدد که جهت بررسی ار و همكاران 3کیو

 (.Tsung et al, 2009مثبت زیادي دارد )سازي روانشناختی کارکنان اثرات احی مجدد کار بر توانمندطر انجام شده است،

ثیر عواملی از قبیل ارتباطات، مربیگري، مشارکت، آموزش و پاداشها بر توانمندسازي در تحقیقی به تأ و همكاران 4ایوپ همچنین

در تحقیقی به مطالعه پیش نیازها و نتایج توانمندسازي روانشناختی در بین نیز  5بوردین و بارتام (. ,2010Ayuppاند )پی برده

بیانگر آنست که دسترسی به اطلاعات، مشارکت کارکنان، امنیت شغلی و  ي آنانهااند. یافتهدر سنگاپور پرداخته ITکارکنان 

توانمندسازي باعث تعهد سازمانی  لذا د وحمایت اجتماعی مدیران عالی نقش مهم و تعیین کننده در توانمندسازي دارن خصوصاً

 (.Bordin & Bartam, 2007) می گرددو رضایت شغلی 

 

 نیروی انسانی سازیوم و تعاریف توانمندمفه -3

 انسانی نیروي گیبالند به منجر که باشد میتوانمندسازي نیروي انسانی یكی از اعجازآورترین رویكردهاي توسعه منابع انسانی 

عه در کسب که اساس توسچرا ،ت آن همواره روبه افزایش استسازي یک حرکت دائمی است و اهمیگردد. توانمندان می سازم در

ی باشد. سازمانها م             وکار امروز همگام بودن با تغییرات اجتماعی، دستاوردهاي تكنولوژي و تقاضاهاي محیط رقابتی 

ابند و بتوانند محصولات و ه از تكنولوژي پیشرفته را ارائه دهند و نوآوریها را بینیازمند افرادي هستند که بتوانند بهترین استفاد

ارائه  1988کاننگو در سال  و ف در خصوص توانمندسازي را کانگرولین تعاریا .(Smiet,2000) خدمات خود را بهبود بخشند

توانمندسازي  متون مدیریت، ریشه هاي مفهوممنظور توجه به مفهوم توانمندسازي در ب ،صاحبنظران معتقد بودند دادند. این

  یعنی قدرت و کنترل، باید مورد تجزیه و تحلیل قرار بگیرند.

 یمرمنز. است شدهی معن شدن توانا و مدرک ارائه دادن، مجوز شدن، قدرتمند ،آکسفورد فرهنگ در( Empowerment) واژه

 در ،آن زا تصوري کسی هر و است ممتنع و سهل آن از تعریفی ي ارائه که است اي واژه توانمندسازي، است معتقد( 1995)

  .دارند اشراف آن به کمی افراد حقیقتاً اما دهد، می پرورش خود ذهن

                                                 
1   Hesein Kuo -  
2Kahaleh & Gaither -  
3Tsung -  
4Ayupp -  
5Bordin & Bartam -  
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ویسندگان در مفهوم نبا مشكل روبرو شود. همچنین گانه توانمندسازي کارکنان باعث شده، ارائه تعریف و مفهوم آن ابعاد چنداما 

ف مختلفی توسط ازي تعاریدر رابطه با توانمندساند. یكردهاي مشابه استفاده کردهکلمات متفاوت در روسازي توانمندسازي از 

برخی از اند که به و محققین ارائه شده است. این تعاریف در زمانهاي مختلف و با رویكردهاي متفاوتی انجام گرفته صاحبنظران

 :می گردددر ذیل اشاره  ،مهمترین آنها

 ش نفوذ مبتنی بر صلاحیت تعریف ریند بهبود سازمانها از طریق ایجاد و گست( توانمندسازي را فرآ1995) 1دنیس کینلا

 (.1387کند )ایران نژاد پاریزي و همكار، می

 پائین        یند واگذاري اختیار و پاسخگویی به کارکنان سطوح ( توانمندسازي، فرآ1991و همكاران ) 2ولینس به باور

 (.Paul et al, 2000مراتب سازمانی است )تر در سلسله 

 یابد ( معتقدند که توانمندسازي باور فردي است که بوسیله آن مهارتها و دانش افراد بهبود می2004) 3سومش و بوگلر

 (.1388کنند )عبدالهی و همكار، و بر طبق آن عمل می

 گیري در انجام امور بصورت موثر راي تصمیمتوانمندسازي را دادن قدرت، آزادي، دانش و مهارت به کارکنان ب 4دفت

 (.1388کند )احمد وند و همكاران، تعریف می

 اند که گسترده تر از انگیزش درونی کار بوده و در عدي تعریف کردهب چند( توانمندسازي را 1990) 5توماس و ولتهاوس

گذاري ظاهر ی، خودسامانی و تأثیردن، شایستگاي از شناختهاي فرد نسبت به نقش کاري شامل معنی دار بومجموعه

 (.Bordin et al, 2007شود )می

 اند( توانمندسازي را به معنی توسعه مفهوم مدیریت مشارکتی معرفی کرده1996) 6مالاک و کورستد (1997 Honol.) 

  ،زیت راهبردي م به عقیده بلانچارد، توانمندسازي یک تكنولوژي موثر و پیشگام است که هم براي شرکتها و سازمانها

 (.1386کند )زارعی متین و همكاران، و هم براي کارکنان فرصت آفرینی می دآوروجود میب

 

 بیان مسئله پژوهش  -4

هاي انجام راهبردهاي برخورد با تغییر و رقابت در دنیاي امروزي و یكی از مهمترین چالشسازي یكی از طور کلی امروزه توانمندب

از یک سو تغییرات زیاد و  ،باشد. در این راستا در حال حاضریافته براي موفقیت یک سازمان در این دنیاي متغیر و رقابتی می

هاي جدید بانک، پیاده سازي استراتژي ناشی از روند خصوصی سازي، لزوم که کارگران مداوم موجود در محیط کاري بانک رفاه

و از سوي دیگر مشكلات ساختار سازمانی سلسله مراتبی  بوده هاي پیشرفته بانكداري و فرآیندهاي کاري متعدد و پیچیدهفناوري

سازي ف استفاده کرد. بنابراین توانمندهدادر راستاي ا کارکنانهاي یها و تواناینتوان از تمامی ظرفیتباعث گردیده  ،موجود

تواند بعنوان یک ضرورت نیروي انسانی در بانک رفاه به لحاظ نقش مهمی که در دستیابی به اهداف و افزایش عملكرد دارند، می

ن بكار ارکناسازي کز و کارهاي مناسب را جهت توانمندمطرح باشد و لازم است با توجه به شرایط و مقتضیات محیط کاري، سا

طور صحیح و مطلوب انجام گیرد، قدم اول شناسایی موسسه اي ب      سازي در سازمان یا یند توانمندگرفت. بمنظور اینكه فرآ

                                                 
1Dennis Kinlaw  -  
2Wellins -  
3Bogler & Somech -  
4Daft -  
5Thomas & Velthuse -  
6Mallak & Kurstedt -  
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انی در واحدهاي ستادي سازي نیروي انسگذار بر توانمندو در این تحقیق به بررسی عوامل تأثیرباشد یند میفرآعوامل موثر بر این 

سازي منابع انسانی در واحدهاي ین است که عوامل موثر بر توانمندشود. در واقع مسئله اصلی تحقیق ایپرداخته مبانک رفاه 

 ستادي بانک رفاه کدامند؟ 

 

 پژوهشاین اهمیت و ضرورت انجام  -5

پذیرفته و  چرا ون چون وآنها را بد ،تصمیمات را اتخاذ کنند و کارکنان این طرز تفكر که مدیران می باید بابسیاري از سازمانها 

. توانمندسازي روش نوینی براي بقاي سازمانهاي پیشرو در محیط رقابتی است. در (1378، دراکر) ، وداع کرده اندنماینداجرا 

اگر به توانمندسازي کارکنان توجه نشود محكوم به شكست است. بهبود مستمر (، TQMاستراتژي مدیریت کیفیت جامع )

د مهارتها و تواناییهایشان اعتماد مدیریت باشند تا بتوانن اختیار داشته و مورد ن اطلاعات لازم درکه کارکنا رخ می دهدهنگامی 

توانمندسازي فقط دادن قدرت به کارکنان نیست، بلكه موجب می شود کارکنان با فراگیري دانش، مهارت و انگیزه  كار گیرند.را ب

ا پایین ترین رده امتداد یندي ارزشی است که از مدیریت عالی سازمان تآرا بهبود بخشند. توانمندسازي فر بتوانند عملكردشان

 . (Savich, 1994) می یابد

پایه  درحالیكه کمتر به مسئله توانمندسازي نیروي انسانی توجه شده است، ،در کشور ما در مقایسه با موضوعات مختلف مدیریتی

منابع انسانی مهمترین        ، مانهاي خدماتی از جمله بانكهاد. در سازو اساس هر سازمانی را کارکنان آن سازمان تشكیل می دهن

در کشورمان رشد روزافزونی  رقابت با بانكهاي خصوصی که در دهه گذشته منظور. لذا بگذارترین نقش را ایفاء می کنندو تأثیر

ضروري است که در مورد عواملی که           ،اند و همچنین نبود الگوي قابل اعتماد در اجراي برنامه هاي توانمندسازيداشته 

مدل "به همین منظور از ابعاد  نویسندگان در این پژوهش،لذا  .در توانمندسازي کارکنان بانكها موثرند تحقیقاتی صورت پذیرد

 .استفاده نموده اند بانک رفاه کارگران توانمندسازي کارکنان جهت شناسایی عوامل موثر بر "ملهم

 

 هشاهداف پژو -6

  باشند:می موردنظرصورت ذیل ب و نهایی فرعی ، اهداف اصلی،در این پژوهش

 :و رابطه آنان با توانمندسازي کارکنان ستادي  مدل ملهم( )در سازيثیرگذار در توانمندشناسایی عوامل تأ هدف اولیه

 کارگران. بانک رفاه

 سازيیند توانمندفرآ توانمندسازي )در مدل ملهم( برگذاري هر کدام از عوامل میزان تأثیر تعیین و :هدف ثانویه 

 کارکنان ستادي بانک رفاه کارگران.

  ن کل بانک در توانمند عمل کرد ،سازيموجود بر سر راه فرآیند توانمند ع و تنگناهايشناخت موان نهایی:هدف

ارائه راهكارها و  توانمندسازي و یندفرآ از استفاده با کارکنان کارایی بخشی وراث و افزایشپژوهش چارچوب موضوع 

 له یا برطرف کردن مشكل موجود.نویسندگان براي حل مسأپیشنهادات 

 در این پژوهش و فرضیات بکارگرفته شده تعاریف عملیاتی متغیرها -7

  سازی کارکنانتوانمند 7-1

فرد مرتبط بوده و بیانگر ابعاد  حالتی شناختی است که با احساس کنترل ادراکی، شایستگی ادراکی و درونی سازي هدف در

تجربه قدرت است و با شاخصهاي: درک مهارتها و استعدادهاي لازم جهت انجام وظایف شغلی، درک برخورداري از شایستگی و 
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هاي اداره کردن چالش         نیاز انجام شغل، فهم توان هاي موردرت موثر، درک برخورداري از تواناییصلاحیت انجام کار بصو

درک وجود مسئولیتهاي مهم در   گذاري بر روش انجام کار در واحد کاري، ام موثر کار خود، فهم توان تاثیراري، فهم توان انجک

، سازمان، احساس شور و اشتیاق انجام کار جهت دستیابی به اهداف سازمانشغل، احساس قوت و نیرومندي فرد از اهداف 

، احساس علاقمندي و اشتیاق سازمان، احساس نیرومندي ناشی از موفقیت مانسازاحساس شور و اشتیاق مشارکت در امور 

 گیري است.در سطح سنجش ترتیبی قابل اندازه سازمان،جهت انجام کار بعنوان عضوي از 

 

 دانش 7-2

ها رتها، تواناییشود و در واقع به مهاو اهداف آن مربوط می سازماناین متغیر به وضعیت دانش کارکنان و میزان شناخت آنان از 

ل، میزان شناخت و فعالیتها و هاي: میزان دانش و تخصص مورد نیاز در شغشود و با شاخصو اطلاعات کارکنان اطلاق می

، میزان آشنایی با سازمانموریت مشتریان، میزان شناخت اهداف و مأ به سازمانیندهاي حوزه کاري، میزان شناخت خدمات فرآ

 در مقیاس ترتیبی قابل سنجش است.  ،و مشارکتیگروهی  نحوه انجام کارِ

 

 ارتباطات 7-3

میزان     هاي: این متغیر به نحوه تعامل و ارتباط، وضعیت اطلاع رسانی و هماهنگی در سطح سازمان اشاره دارد و با شاخص

، میزان اطلاعات کامل براي انجام وظایف در محیط کاري، میزان تبیین آرمان و چشم سازماناطلاع کارکنان از نتایج عملكرد 

به  سازمانهاي کاري، میزان هماهنگی لازم در براي کارکنان توسط مدیران ارشد، میزان اطلاع از سایر حوزه سازمانانداز 

مستقیم، میزان آشنایی با نحوه دسترسی به اطلاعات هاي مختلف ارتباطی، میزان ارتباط مدیران با کارکنان به طور منظم و شیوه

   در مقیاس ترتیبی قابل سنجش است.  ،هاي ارتباط کامپیوتري محیط کاري به نیازهامورد نیاز، میزان پاسخگویی سیستم

 

 اعتماد 7-4

به  سازمانان کارکنان در هاي: میزان اطمینشود و با شاخصاین متغیر به علاقمندي، گشودگی و اطمینان به دیگران مربوط می

هاي جدید کارکنان در محیط رفتار منصفانه مدیران، میزان فضاي همكاري بین کارکنان در محیط کاري، میزان استقبال از ایده

کاري، میزان حمایت دریافتی کارکنان از مدیران، میزان احترام مدیران به کارکنان در محیط کاري، میزان ترغیب کارکنان به 

 در مقیاس ترتیبی قابل سنجش است.  ،ئل و مشكلات کاري، میزان روابط خوب بین کارکنان و مدیرانحل مسا

 

  پاداشها 7-5

، چگونگی ارتقاء کارکنان و هر آنچه که باعث قوت، حفظ و ادامه رفتار سازماندرونی و بیرونی  ياین متغیر به وضعیت پاداشها

بر اساس عملكرد کارکنان، میزان قدردانی مدیران  سازمانهاي: میزان پرداخت پاداشها در شود، اشاره دارد و با شاخصکارکنان می

ان تقدیر از ابتكار عمل و خلاقیت کارکنان در بر اساس شایستگی، میز سازمانارشد از کارکنان، میزان ارتقاء شغلی کارکنان در 

محیط کاري، میزان دریافت پاداش به دلیل کسب نتایج کاري ارزنده، میزان قدردانی از کارکنان به خاطر انجام کارهاي گروهی، 

 در مقیاس ترتیبی قابل سنجش است. ،میزان قدردانی از کارکنان به خاطر تلاش و جدیت در کار
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 کارکنان توانمندسازیموجود در زمینه رویکردهای  -8

هاي مختلف علمی، تاریخی، تحقیقاتی مورد بررسی و مطالعه توانمندسازي منابع انسانی توسط صاحبنظران و محققین از جنبه

تفكر بر توانمندسازي  است که رویكردهاي متفاوت باعث شدهاین . شده استقرار گرفته و رویكردهاي مختلفی براي آن معرفی 

( توانمندسازي را بعنوان یک اقدام شامل 1993) 2( و لندن1977) 1کانتر بطور مثال،. پذیردهاي گوناگونی صورت ه شیوهب

یند ( توانمندسازي را یک فرآ1990) 3( و توماس و ولتهاوس1988اند. کانگر و کاننگو )واگذاري قدرت به اشخاص در نظر گرفته

( توانمندسازي را بعنوان حالتی شناختی معرفی 1995اسپرتیزر ) شود و نهایتاًنان میدانند که سبب احساس توانمندي کارکمی

ضی رویكردها قدرت را گردد، بطوریكه بعمیبر کرده است. ریشه این برداشتهاي مختلف به تفاوت رویكردهاي مربوط به قدرت

 اند. معرفی توانمندسازيمورد انتظار تلقی کرده گذار بر بافت تعاملات اجتماعی، عوامل انگیزشی و یا باور شخصیپتانسیل اثر

الی که توانمندسازي بعنوان یک دهند در حکید بر افرادي است که توانمندسازي را انجام میبعنوان یک اقدام زمانی است که تأ

منجر به تغییر ادراکات شوند. اقدامات توانمندسازي کید بر کسانی است که توانمند میو یا حالت شناختی زمانی است که تأیند فرآ

یند این تغییرات، عوامل موثر و مكانیسم شكل دهنده حالتهاي رآشود و توانمندسازي بعنوان یک فکارکنان در محیط کاري می

کارکنان کند. در حالی که توانمندسازي به عنوان یک حالت شناختی، تصویر مقطعی از احساسات مشخص شناختی را توصیف می

 (.Menon, 2001دهد )موثر بودن را نشان می ودن، خودتعیینی، شایستگی وشامل معنی دار ب

 سازي را به شرح ذیل دسته بندي و بیان نمود:ویكردهاي موجود در زمینه توانمندبطور خلاصه، می توان ر

 

 4رویکرد ارتباطی 1-8

گیري نگرش کارکنان ( به سیاستهاي ساختارها و اقدامات سازمانی اشاره دارد که سبب شكل 5توانمندسازي ارتباطی )ساختاري

و  6تئوریهاي مبادله اجتماعی ریشه در ،اجتماعی )ارتباطی( - (. رویكرد توانمندسازي ساختاري ,2007Greasley) می گردد

( انجام شده است 1977ابتدا توسط کانتر ) ،قدرت اجتماعی دارد و بررسی مطالعه کلاسیک توانمندسازي در این رویكرد

(2007SPreitzer, لیدن .)کند که ماهیت رویكرد ساختاري اجتماعی توانمندسازي بر ایده تسهیم قدرت ( بیان می1996) 7

تر سلسله مراتب سازمان شكل گیري سطوح پایینبین سرپرستان و زیردستان سازمان به منظور تفكیک شفاف قدرت تصمیم

  است.گرفته 

 

 8رویکرد روانشناختی 2-8

اند، را حالتی روانشناختی در توانایی کارکنان معرفی کرده ( که آن1988توسط کانگرو و کاننگو ) ،رویكرد توانمندسازياین نوع 

کنند که از طریق شناسایی یند افزایش احساس خودکارآمدي کارکنان معرفی میشده است. آنها توانمندسازي را فرآمطرح 

                                                 
1Kanter -  
2London -  
3Thomas & Velthouse -  
4Relational -  
5Structural -  
6Social exchange -  
7Liden -  
8Psychological -  
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آید. رسمی بدست میهاي غیرسازمانی و تكنیک شود و نیز حذف آنها توسط اقدامات رسمیشرایطی که منجر به ناتوانی می

تعیین کننده انگیزه           ( این رویكرد را با تعریف قدرت بعنوان تغییر در حالتهاي شناختی که 1990توماس و ولتهاغوس )

( مبتنی بر این رویكرد، توانمندسازي را حالت انگیزش درونی در 1995مدل اسپرتیزر ) رکنان است، توسعه داده و در نهایتاک

کید دارد ادراک کارکنان از توانمندسازي تأ (. رویكرد روانشناختی برGKrezis & Petridou, 2008د )نکنشغل معرفی می

دهد. طبق این رویكرد توزیع قدرت قرار می و چگونگی درک زیردستان و کارکنان را از توانمندسازي مورد بررسی مورد بررسی

ها موجب زیرا امكان دارد کارکنان چنین تصوري نداشته باشند. این پیش فرض گردد، به توانمندشدن کارکنان منجر نمیلزوماً

( علاقه 1988) 1(. به نظر دراکر1386یند ارگانیک و پائین به بالا تبدیل شود. )ابطحی و عابسی، شده این دیدگاه به یک فرآ

هاي کارکنان گسترده به توانمندسازي روانشناختی در مقطعی مطرح شده که رقابت جهانی و تغییر سبب نیاز به ابتكارات و نوآوري

 (.Spreitzer, 1995شده است )

 

 2رویکرد انگیزشی 3-8

نگیزه قدرت در ارند و این ارا دین طور طبیعی میل به قدرت، تحت کنترل در آوردن سایر( مدعی بود افراد ب1993کللند ) مک

افراد مختلف  موقعیتها یا توانند به هنگام رویارویی با حوادث،گردد که آنها فكر کنند داراي قدرت بوده و میارضاء می ی، زمانافراد

قاء انگیزش زم براي ارتلااز خود واکنش نشان دهند. از این جنبه واژه توانمندسازي به معناي توان افزایی و عبارت از ایجاد شرایط 

(. 1387مكاران، هقدرتی در آنان است )بیگی نیا و از طریق پرورش خودکارآمدي و یا کاهش احساس بی شانافراد در انجام وظایف

یند افزایش احساس است، توانمندسازي را بصورت فرآ هکید واقع شد( مورد تأ1988سط کانگر و کاننگو )در رویكرد انگیزشی که تو

آنها از  گردد و سپس حذفی شرایطی که باعث توانایی میشناسایکنند که از طریق تعریف می خودکارآمدي در بین کارکنان

( 1990وس )شود. توماس و ولتهارسمی تدارک اطلاعات خود کارآمدي، حاصل میمات رسمی سازمانی و تكنیكهاي غیرطریق اقدا

. مدل اندست، دانسته رکنان ارا مرتبط با تغییرات متغییرهاي شناختی که تعیین کننده انگیزه کا این رویكرد را توسعه داده و آن

عد معنی دار در چهار ب  انگیزه درونی که مبتنی بر رویكرد توما و ولتهاوس، توانمندسازي را بعنوان افزایش توانمندسازي اسپرتیزر

 (.Menon,2001) بیان می داردگذاري بودن، شایستگی، خودتعیینی و تأثیر

 

 3رویکرد رهبری 4-8

رت پیروان بوسیله ی است که در آن رهبران باعث نیرو دادن و افزایش قدکید بر نیروزایسازي نیز تأ، توانمنددر رویكرد رهبري

کنند که ان القاء مییند انتقال سازمان به پیروشود. در این رویكرد رهبران در فرآتدارک چشم انداز هیجان انگیز جهت آینده می

کنند م میکردن کارکنان اقداارک مسیر شفاف به توانمندان با تد( رهبر1986مشارکت داشته باشند. بر اساس نظر بورک )

(Menon, 2001). انها به معنی رهبري در سازم قدرت به معناي ظرفیت یا توانایی بالقوه تاثیر و تغییر دیگران است و نقش

وه به سمت به هدایت گربعبارت دیگر رهبري ملزم  گذاري بر گروهی از افراد براي دستیابی به هدف مشترک عمومی است.اثر

 هدف و نقطه پایان وظیفه و کاري است که پیش بینی شده است. 

 

                                                 
1Drucker -  
2Motivational-  
3Leadership-  
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 1رویکرد مکانیکی 5-8

ین همراه با مرزها و ( بر اساس این دیدگاه، توانمندسازي به معناي تفویض اختیار و قدرت از بالا به پای1999به اعتقاد فرنچ )

یندي است آرفتوانمندسازي دهد. در این رویكرد، را افزایش میترل مدیریتی محدودیتهاي روشن و پاسخگویی دقیق است که کن

نماید. رسیم میتها و وظایف معین را براي نیل به آن در سازمان که طی آن مدیریت ارشد، یک بینش روشن تدوین کرده، برنامه

نیاز تغییر دهد تا آنان در صورت کند و اجازه مینیاز براي انجام دادن وظایف را براي کارکنان فراهم میاو اطلاعات و منابع مورد

زي کار باشد و ساده سایندها را انجام دهند. در این رویكرد، نتایج کار و فعالیت بیشتر تحت کنترل مدیریت میو اصلاح فرآ رویه

مدیران  ،انیكیمنظور تحقق توانمندسازي کارکنان در رویكرد مك(. ب1386كاران، کید است )زارعی متین و همو وظایف مورد تأ

لیتهاي دسته جمعی را باید نیروي انسانی را در اطلاعات سهیم کرده، ساختار سازمانی مناسب را فراهم نمایند، گروه گرایی و فعا

وآوریها و خلاقیت ننیروي انسانی به ابداعات،  شویقمنظور تتهاي آموزشی را فراهم سازند و ببر ساختار سنتی ترجیح دهند، فرص

 (.1389جعفري هرندي،  پاداش دهند )فخرزاد و ،آنها

 

 2رویکرد ارگانیکی 6-8

باهات آنها طبق این رویكرد، توانمندسازي به معنی ریسک پذیري، رشد و تغییر و همچنین اعتماد به کارکنان و تحمل اشت

گیرنده ادراکها ربهاي انگیزشی افراد دارد که در سازي کارکنان ریشه در نیازمندنآنست که تواباشد. فرض اساسی در دیدگاه می

زمانی موجود ( ساختارهاي سا1997زعم کوین و اسپرتیزر )ه و پنداشت و تصور کارکنان نسبت به نقش خود در سازمان است. ب

شود. در کل مطابق بر حسب باورهاي شخصی افراد تعریف میشوند. بر اساس این رویكرد، توانمندسازي مانع انجام کار درست می

یات یا باورهاي کننده تجربابعاد توانمندسازي بوده که منعكس هاي مشترکی تحت عنوان افراد توانا داراي ویژگی ،این دیدگاه

نجام دهند، بلكه کارکنان اباشد. بنابراین توانمندسازي چیزي نیست که مدیران براي کارکنان در مورد نقش آنها در سازمان می

براي توانمندسازي  تواند بستر لازم راباشد. در عین حال مدیریت سازمان میطرز تلقی کارکنان در مورد نقش آنها در سازمان می

درت که داراي عمل و ق آنها باید خود احساس کنند          د. نكار گمارکارکنان توانمندي را گزینش و ب فراهم نماید، اما باید

یسته تواناییهاي خود کنند و شا گیري هستند، احساس تعلق به سازمان کرده، احساس شایستگی و تبحر در موردتصمیم

تواند به هاي سازمانی میگیویژ کنند واد توانا خود را توانمند میکنند. افرگذاري بر سیستمی باشند که در آن کار میتأثیر

ط و ویژگیهاي سازمان و در رویكرد ارگانیكی، شرای               . (1385لهی و نوه ابراهیم، د )عبداتوانمند شدن آنها کمک نمای

سانی هستند. فرضیه زمینه ساز توانمندسازي منابع ان           باشند بلكه آنها اقدامات مدیریتی به معناي توانمندسازي نمی

گیرنده ادراکات و هاي انگیزشی افراد دارد که در برریشه در نیاز ،سازي نیروي انسانیی این دیدگاه این است که توانمنداساس

 (. 1389 رزاد و جعفري هرندي،باشد )فخبه نقش خود در سازمان میبرداشت و تصور کارکنان نسبت 

 

 بندی رویکردهای مذکور در زمینه توانمندسازی کارکنانجمع 8-7

یند آدهند و برداشتهاي متفاوتی ار فرناقص از توانمندسازي کارکنان ارائه می يتصویر ،هم دیدگاه مكانیكی و هم دیدگاه ارگانیكی

نامند. قدرت ( دیدگاه ارگانیكی را رویكرد انگیزشی می1988و کاننگو ) (. کانگر1385توانمندسازي دارند )عبدالهی و نوه ابراهیم، 

                                                 
1Mechanistic-  
2Organic-  
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آمدي شخص اشاره دارد و تحت این شرایط، کار نی به خودمختاري و یا باور دروبه نیاز درونی به خود فرد ،در رویكرد انگیزشی

ختاري یا باور خودکارآمدي را در ماهبرد یا فن مدیریتی که نیاز خودباشد. لذا هر راساس قدرت در گرایش انگیزشی فرد می

زي به معنی قادر کارکنان تقویت نماید، موجب احساس توانمندسازي در آنها خواهد شد. بر اساس دیدگاه انگیزشی، توانمندسا

یند افزایشی این توانمندسازي عبارت است از فرآبودن است که بر برانگیختن از طریق افزایش کارآمدي شخصی اشاره دارد. بنابر

احساس خود کارآمدي در کارکنان از طریق شناسایی و حذف شرایطی که موجب ناتوانی آنان شده است )عبدالهی و نوه ابراهیم، 

1385.) 

د: بعضی از صاحبنظران ننویسبندي رویكردهاي توانمندسازي می( در جمع2002ماتیوس و همكاران ) ،دیگر سوییاز  

و چنین دیدگاهی تحت رویكرد ارتباطی یا مكانیكی نیز  دانستهقابل دستیابی  ،پائین به توانمندسازي کارکنان را بطریق روش بالا

ن،              و ان در رهبري کارکنان، واگذاري مسئولیت بیشتر به کارکناشود و در آن به مسئولیت شرکت یا سازمنامیده می

به ارائه دیدگاه روانشناختی توانمندسازي یا رویكرد  ، کهکید شده است. در مقابل سایر صاحبنظرانتسهیم اطلاعات با کارکنان تأ

(. از نظر سابقه Matthews, 2003انمندسازي است )اند، چنین رویكردي بهترین روش فهم توپائین به بالا پرداخته و بیان کرده

مورد توجه دانشمندان این حوزه قرار داشت. اما پس از مطالعات توماس و ولتهاوس  1980و قدمت، رویكرد ساختاري تا سالهاي 

نیافتنی مطالعات و تحقیقات اسپرتیزر، گرایش به سمت توانمندسازي روانشناختی تغییر یافت. این توجه از یک طرف دلیل دست 

هاي کاري مختلف بوده است و از سوي دیگر اینكه تا فرد از نظر ذهنی توانمندسازي ساختاري به نتایج مثبت و فراگیر در محیط

با  در نهایت (.1389 نخواهد بود )واعظی و سبزیكاران، نمندي ساختاري کارکنان نتیجه بخشمستعد و آماده نباشد، ارتقاء و توا

 .نمودو ارائه بندي دسته بندي،جمع یک،صورت جدول توان آنها را ب، میفی رویكردهاي مختلف و بحث مذکورتوجه به معر

 دسته بندي رویكردهاي مذکور در زمینه توانمندسازي کارکنان –جدول یک 

 مفهوم توانمندسازی هدف رویکرد

 

 یکینمکا

 قدرت به کارکنانتوزیع  واگذاري و کردن کارکنان قدرتمند )ارتباطی( ساختاري

 کردن کارکنان قدرتمند رهبري
اهداف جهت تقویت  القاء چشم انداز و

 کارکنان

 

 ارگانیکی

 خودکارآمدي کارکنان افزایش شایستگی و افزایش انگیزش کارکنان انگیزشی

 روانشناختی
افزایش انگیزش درونی 

 کارکنان

معنی داري  ،موثر بودن ،احساس شایستگی

 توسط کارکنانخودتعیینی  و

 

 

 متدولوژی -9

 روش تحقیق 9-1

، می باشد. پژوهش حاضر و روش استنباطی ش توصیفی از نوع همبستگی، رودر این پژوهش گرفته شده كارروش تحقیق ب

، ماهیت و روابط پدیده ها با کمک تجربه و پژوهشزیرا از نظر علمی، تحقیقی عینی است. در این نوع  ،کاربردي استپژوهشی 
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، د. این تحقیقات بدلیل تجربی بودنآزمایش و در محیط خارج از ذهن و در دنیاي ملموس، محسوس و واقعی شناخته می گردن

 هاي آماريابزاربا استفاده از روشهاي آماري مرتبط و استفاده از  در این پژوهش، داراي قابلیت تعمیم بیشتري بوده و معتبرترند.

(SPSS, Excel)، نمودارهاي  میانگین انحراف معیار و در روش توصیفی از بعلاوه، .گردیده اندبررسی و تجزیه و تحلیل   دادگان

استفاده  پرسشنامه پایایی تعیین براي کرونباخ آلفاي ضریب از( و اسپیرمندر روش استنباطی از آزمونهاي همبستگی ) و ،فراوانی

 .گردیده است
سوالاتی  (هاپاداش ارتباطات، اعتماد، ،)دانش در بخش هفتم این پژوهش عنوان شده فرضیاتمتغیرها و توجه به  با ،این اساس بر

با استفاده از روشهاي آماري مرتبط و سپس بصورت تصادفی توزیع گردید.  کارگران، بین کارکنان ستادي بانک رفاه مطرح و

  گردیدند. بررسی و تجزیه و تحلیل  ،پس از جمع آوريدادگان  ،موصوف استفاده از ابزار هاي آماري

 

 جامعه آماری 9-2

به تعداد  1392-1395هاي مدیران با مدرک زیر دیپلم و بالاتر در فاصله سال شامل کلیه کارکنان و این پژوهش، جامعه آماري

نفر تعیین گردید. با این حال تعداد  260ورد اندازه نمونه از جدول مورگان استفاده شد که حجم نمونه نفر بوده و براي برآ 800

عدد از پرسشنامه ها  14عدد از پرسشنامه ها بعلت قلم خوردگی و نواقص و تعداد  6پرسشنامه توزیع گردید که تعداد  280

 . گردیدنفر انجام  260بر اساس تعداد  در نهایت تجزیه و تحلیل دادگان و ،بدلیل عدم برگشت حذف
 

 نروش گرد آوری دادگا 9-3

اطلاعات  ،ها و استفاده از مقالات موجود در ژورنالهاي معتبردر ابتدا با استفاده از منابع موجود در کتابخانه ،پژوهشدر این 

را در پیدا کردن معیار و شاخصهاي لازم براي سنجش موضوع مورد  نویسندگان ،آوري شد که این اطلاعاتاي لازم جمعکتابخانه

گیري توانمندسازي کارکنان از از ابزار پرسشنامه استفاده شده است که براي اندازه دآوري دادگان،ش یاري داد. براي گرپژوه

عد اصلی که سنجش سطح توانمندي ب   فارسی استفاده شده است و شامل دو زبان به ترجمهاستاندارد منون و پس از  پرسشنامه

یافته و به استناد عوامل نامه محقق موثر بر توانمندسازي از پرسشامل گیري عوسوال بوده و همچنین براي اندازه 35کارکنان 

 باشد که بر اساس شاخصهایی مرتبط استفاده شده است. سوال می 30م و شامل چهار عامل و مدل مله
 

 گیریروش نمونه 9-4

تعدادي  از هر یک از طبقات ،ست. پس از آناي تصادفی انتخاب شده اگیري طبقهنمونه آماري به روش نمونه پژوهش،در این 

شود که با صفت براي طبقه بندي واحدهاي جامعه، متغیري به عنوان ملاک در نظر گرفته می . معمولاًگردیده استنمونه انتخاب 

تقسیم  توان میان طبقاتهاي مختلف میهحجم نمونه را به شیو ،ايگیري طبقهبستگی داشته باشد. در نمونه ،متغیر مورد مطالعه

ها شامل: انتساب بهینه و انتساب متناسب است. است. سایر شیوه طبقاتترین شیوه، تقسیم مساوي تعداد نمونه میان . سادهنمود

توان واریانس میانگین نمونه را با این روش می گیرد،به واریانس هر طبقه صورت میدر اختصاص بهینه، تعداد نمونه با توجه 

شود )سرمد و اطلاعاتی در دسترس نیست، از اختصاص متناسب استفاده می  از واریانس طبقاتکاهش داد. از آنجا که معمولاً 

اي گیري طبقه(. در پژوهش حاضر با توجه به ماهیت موضوع پژوهش و جامعه آماري مورد مطالعه از روش نمونه1388همكاران، 

  مراحل زیر مورد توجه قرار گرفته است. ،نظرري موردپوشش قرار دادن جامعه آماتصادفی ساده استفاده شده است. براي تحت 

 انتخاب پاسخگویان به شكل تصادفی ساده - الف

 نامه در بین کارکنان منتخبتوزیع پرسش - ب
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 روش محاسبه حجم نمونه 9-4-1

پرسشنامه در بین  280که جهت اطمینان تعداد  نفر تعیین شد، 260ه در این پژوهش حجم نمون ،با استفاده از جدول مورگان

پرسشنامه عودت نگردید  14 پرسشنامه به دلیل قلم خوردگی و نواقص حذف و تعداد 6آوري شد که جامعه آماري توزیع و جمع

گیري نمونهنحوه شاره شد،    اکه  همانگونه. گردیدمورد پرسشنامه جهت تحلیلهاي آماري استفاده  260و در نهایت تعداد 

 باشد.تصادفی ساده می نیز، ايطبقه

عد اساس دو ب  درجه اي لیكرت بر پنجسوال بر اساس مقیاس  65طراحی گویه ها به تعداد  ،توجه به شاخصهاي تعیین شده با

محقق  نامهامل موثر بر توانمندسازي از پرسشگیري عوو براي اندازه ،سوال 35، اصلی شامل سنجش سطح توانمندي کارکنان

سوال بوده که بر اساس شاخصهایی مرتبط استفاده شده است. در مقیاس  30 چهار عامل، ،میافته و به استناد عوامل مدل مله

ساخته می شوند. این گویه ها حالات خاصی از پدیده مورد اندازه  لیكرت مجموعه اي منظم از گویه ها به ترتیب خاصی تدوین و

پاسخ دهنده میزان موفقیت  کند و ارزش اندازه گیري داراي فاصله هاي مساوي است، عرضه می گیري را به صورتی که از لحاظ

نشان می دهد. سپس پاسخ  ،درجه است هفت( تا پنج )یا درجه بندي شده که معمولاًا با هریک از عبارات در یک مقیاس ر خود

ره آزمودنی را در این جمع عددي این ارزش ها نمنظر عددي ارزش گذاري می شود. حاصل  آزمودنی به هریک از گویه ها از

 (.1388 همكاران، )سرمد ومی دهد  مقیاس بدست

سئوال براي سنجش سطح  35تعداد  شنامه نهایی مطرح شده، بگونه اي کهوال در پرسس 65تعداد  جمعاً  ،پژوهشبنابراین در این 

هدف از نیز شنامه نمندسازي اختصاص یافته است. در ابتداي پرسثیرگذار بر تواوال به عوامل تأس 30تعداد  توانمندي کارکنان و

منظور بر  بدین .ه استنیاز بیان شداسخ دهنده در عرضه داده هاي موردضرورت همكاري پ وسیله پرسشنامه وب گردآوري دادگاه،

و جهت اختصار  گرددترغیب تا پاسخ دهنده به پاسخگویی به سئوالات  گردیدهکید نامه تأدن دادگان حاصل از پرسشبا ارزش بو

نامه از پاسخ دهنده در سربرگ پرسش عد مورد نظر را می سنجد اشاره شده ودر سئوالات مطرح شده فقط به شاخصی که ب 

جهت تدوین پاسخ ها از طیف  د.صها نسبت به محیط کاري بیان نماییک از شاخ را در خصوص هر تا نظر خود هخواسته شد

 به کاملاً  استفاده شده است و ،هاي بسته بشمار می رودیري پاسخیكی از رایج ترین مقیاسهاي اندازه گلیكرت پنج درجه اي که 

نشان داد  پژوهشنتایج  .ه استده شددا 1نمره مخالفم  و کاملاً 2، مخالفم  3، بی نظرم نمره  4، موافقم نمره  5موافقم نمره 

رابطه  همبستگی و بانک رفاه،     توانمندسازي کارکنان با پاداش( و ارتباطات، تماداع)دانش، عوامل توانمندسازي در مدل ملهم 

 ,SPSS) هاي آماريابزاراستفاده از و  با استفاده از روشهاي آماري مرتبط که همگیداري وجود دارد که خلاصه نتایج را معنا

Excel)، ارائه نمود:جداول دو و سه توان به شرح  میه اند، بررسی و تجزیه و تحلیل شد 

 

 ابعاد آن ضریب همبستگی بین متغیرها و - 2جدول 

 پاداش ارتباطات اعتماد دانش آزمون اسپیرمن

 685/0 731/0 746/0 454/0 ضریب اسپیرمن

P - Value 000/0 000/0 000/0 000/0 
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 کارگران بانک رفاه توانمندسازي کارکنان رتبه بندي عوامل موثر بر - 3جدول 

 ضریب همبستگی عامل با توانمندسازی عامل ترتیب اهمیت

 746/0 اعتماد اول

 731/0 ارتباطات دوم

 685/0 پاداش سوم

 454/0 دانش چهارم

 

 پایایی پرسشنامه روایی وارزیابی  -10

اعتبار  برخوردار بوده بگونه اي کهاز اهمیت زیادي  پژوهشی، ( پرسشنامه در هرReliabilityپایایی) ( وValidityبررسی روایی)

نسبت به توزیع گسترده آن  ،پایایی پرسشنامه یید روایی وتأ بررسی و پس از پژوهش،این  لذا در پژوهش به آن وابسته می باشد.

 .گردیددر بین نمونه آماري اقدام 

 

 پایایی 10-1

اندازه      یكی از ویژگیهاي فنی ابزار اندازه گیري است. مفهوم یادشده با این امر سروکار دارد که ابزار  ،)پایایی( قابلیت اعتماد

در واقع پایایی یا اعتبار به مفهوم دارا بودن ویژگی تكرار  دست می دهد.، تا چه اندازه نتایج یكسانی بگیري در شرایط یكسان

 ی باشد.سازگاري در ابزار سنجش م ثبات و ناپذیري،

مورد سنجش قرار می  مفهومی را که بایدزمان  طور قاطع، در هرزماید که تا ابزار سنجش چه حد بپایایی می آ به بیان دیگر،

شیوه هاي مختلف از جمله روش بازآزمایی، روش موازي، روش  ،براي محاسبه ضریب قابلیت اعتماد ابزار اندازه گیريعموماً  دهد.

اي بررسی قابلیت اعتماد پرسشنامه بر "لفاي کرونباخآ"از روش  پژوهش،در این  .می رودروش آلفاي کرونباخ بكار  تصنیف و

پرسشنامه ها استفاده می شود       جمله  براي محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه گیري از این روش،استفاده شده است. 

یایی گویه ها به سمت یک میل کند یا نزدیک شود به همان نسبت وسیله چقدر پا هر ( که در آن،1388، همكاران )سرمد و

همبستگی و رابطه  استلازم  ،اندازه گیري بیانگر پایایی بالا خواهد بود. براي محاسبه ضریب پایایی یا قابلیت اعتماد پرسشنامه

 روش استناد بهمنظور با  بدین. گرددسی میان عباراتی که پرسشنامه را ساخته اند، یا بعبارتی همسانی درونی پرسشنامه برر

، که گردید 960/0باخ پرسشنامه در این پژوهش برابر مقدار آلفاي کرون آلفاي کرونباخ و پرسشنامه هاي جمع آوري شده، ضریب

آلفاي ضریب  نتایج بدست آمده از می باشد.قابل قبولی        این مقدار بیانگر این است که قابلیت اعتماد این پرسشنامه، در حد 

 شده است. نشان داده شماره چهارکرونباخ در جدول 

 آلفاي کرونباخ ضریبنتایج  – 4جدول 

 تعداد سوالات ابعاد مفهوم مورد بررسی
 ضریب آلفای کرونباخ

 کلی مفهوم

 گویه هاي 

 توانمندسازي

 سوال( 35)

 3 بودن موثر

886/0 960/0 
 2 معنی دار بودن

 3 داشتن اهداف روشن

 4 حمایت کردن
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 3 بهم ریختگی هیجانی

 3 فراهم نمودن اطلاعات

 2 دسترسی به منابع

 1 یارتفویض اخت

 4 مدیریت مشارکتی

 3 تشكیل گروه

 2 ساختار سازمانی

 3 ارزیابی عملكرد

 2 استقلال

عوامل گویه هاي 

 توانمندساز بر اساس 

 ملهممدل 

 سوال( 30)

 6 دانش

935/0 
 10 ارتباطات

 7 اعتماد

 7 پاداش

 

آزمون برابر  تگی اسپیرمن بررسی گردید که آمارمیزان همبستگی پاسخها با استفاده از ضریب همبسهمچنین در این پژوهش، 

با توجه گردید و  حاصل P – Value = 0.000مقدار سطح معنی داري برابر با  و  Spearman Correlation = 0.897با 

 .  قرار داداین پرسشنامه در حد مطلوبی  می باشد، لذا پایایی P-Value < 0.05به اینكه 

 

 گیرینتیجه -11

از رویكرد منون که دیدگاهی جامع به  پژوهشدر این  ،صورت رویكردي جامعرورت بررسی مفهوم توانمندسازي ببا توجه به ض

م در اکثر تحقیقات و مله دلیل اهمیت و تكرار عوامل توانمندساز مدل. همچنین بگردیددارد، استفاده کارکنان توانمندسازي 

 (، در این پژوهش نیز به بررسی اثرات آنها بر توانمندسازي کارکنان بانک رفاهارتباطات، پاداشها ،اعتماد ،مدلهاي دیگر )دانش

که سطح توانمندي کارکنان ستادي بانک  نمودتوان بیان  می بدست آمده، ماريباتوجه به نتیجه آزمون آ پرداخته شد. کارگران

از شاخصهاي مربوط به توانمندسازي، آماري حاصل  دادگان و دارد، لذا با عنایت به تأیید فرضیات در حد مطلوبی قرارکارگران، رفاه 

موثر بودن، معنی دار بودن، داشتن              همچون  یبه لحاظ عوامل ،که کارکنان جامعه مورد مطالعه بیان نمودتوان  می

اهداف، حمایت کردن، بهم ریختگی هیجانی، فراهم نمودن، دسترسی به منابع، تفویض اختیار، مدیریت مشارکتی، تشكیل گروه، 

ارتقاي سایر  براي ،ضمن تقویت آنها می باید  و  و استقلال در شرایط مطلوبی قرار دارند  ساختار سازمانی، ارزیابی عملكرد

 تدابیر لازم اندیشده شود.نیز شاخصهاي دیگر 

 :پیشنهاد می نمایند کهکارگران، همچنین نویسندگان این پژوهش، به مدیران ارشد بانک رفاه 

و کار گردش شغلی و اعطاي اختیارات و مسئولیت هاي بیشتر به  مدیران به توسعه عمودي و غنی سازي شغل از طریق ساز -1

 شاغل بپردازند.شغل و 

Archive of SID

www.SID.ir



 
 
 

 
  

 
 
 
 

16 

ارگرفتن در پرداخته تا کارکنان با قر افزایش وظایف جدید و هم عرض با وظایف قبلی مدیران به توسعه افقی در مشاغل و -2

این طریق توان خلاقیت خود را به منصه ظهور  ، استعدادها و شایستگی هاي خویش را ابراز نمایند و ازموقعیتهاي مختلف شغلی

 برسانند.

 و اهتمام ورزیده (ل مشاغل یک شغل به مشاغل هم ردیفمدیران به چرخش شغلی کارکنان و کارشناسان )جابجایی و انتقا -3

، نسبت به پرورش مدیران آینده نیز اقدام ز سازمانبا افزایش مهارت کارشناسان در انجام وظایف جدید و دریافت تصویر کلی ا

 .نمایند

نسبت به  ،نیز تكنولوژي ارتباطات در دسترس از سیستمهاي موجود رایانه اي در محیط کاري و مدیران می توانند با استفاده -4

 اقدام نمایند. و برنامه ریزي ،نیازدسترسی کارکنان به اطلاعات مورد یا ارتقاء نظام فناوري اطلاعات جهت افزایش ایجاد و

مستقیم با کارکنان  نیز برقراري ارتباط منظم و رکنان وداشتن روابط صمیمی با کا دسترس بودن مدیریت عالی شرکت و در -5

 گردد. توانمندسازي کارکنان می ارتباطات و و استفاده از اصول روابط انسانی توسط سایر مدیران باعث ارتقاء

می              آنان،افزایش توانمندي  یندهاي حوزه کاري وکنان از فعالیتها و شفاف سازي فرآمدیران براي شناخت بیشتر کار -6

  نمایند.اساس برنامه زمانبندي شده برگزار  تخصصی مرتبط با شغل را بر سمینارهاي آموزشی و د کارگاهها ونتوان

 

 منابع 

  ،ابطحی سیدحسین، سعید عابسی،توانمندسازي کارکنان، موسسه تحقیقات و آموزش مدیریت وابسته به وزارت نیرو    

 . 1386چاپ اول 

  1385سیدعلی اکبر، مبانی فلسفی و تئوریهاي رهبري و رفتار سازمانی، نشرسمت، افجه. 

  ،1384بلانچارد کارلوس و راندولف، سه کلید توان افزایی، ترجمه فضل اله امینی، نشرفردا . 

 1388کلینتون، ترجمه عبدالرضا رضایی نژاد، نشرفردا،  باکینگهام مارکوس و دونالد. 

 چهارمین کنفرانس رشد سریع بنگاههاي کوچک و متوسط، نقش توانمندسازي کارکنان در  بردبار غلامرضا، بررسی

 .1389توانمندسازي منابع انسانی، 

  بزازجزایري سیداحمد و محمد پرداختچی، تدوین مدل ارزیابی کیفیت زندگی کاري کارکنان در سازمانها، فصلنامه

 .1386علوم مدیریت ایران، سال دوم، 

  ،وحید یزدي فیض آیادي و محمودرضا گوهري، رابطه توانمندسازي با ادراک توانمندي کارکنان در تورانی سوگند

 .1387پژوهشی مدیریت سلامت،  -بیمارستان هاي آموزشی کرمان، فصلنامه علمی

 خانعلیزاده رقیه، اسداله کردنائیج، علی اصغر فانی و اصغر مشكینی، رابطه بین توانمندسازي و یادگیري سازمانی ،       

 .1389پژوهش نامه مدیریت تحول، 

  ،1389رهنورد فرج اله و نسرین حسینی، عوامل موثر بر توانمندسازي زنان، پژوهش زنان. 

 و توانمندسازي رسی رابطه بین آموزشهاي ضمن خدمت زارعی متین حسن، قنبر محمدالیاسی وزینب صنعتی، بر

 .1386فصلنامه فرهنگ مدیریت، کارکنان در سازمان جهاد کشاورزي استان قم، 
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  سبزیكاران اسماعیل، بررسی عوامل ایجادکننده احساس توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی، شرکت ملی پخش  

 .1387فرآورده هاي نفتی ایران منطقه تهران، 

 نی در خدمات، سیدجوادین سیدرضا، حامد حیدري و سعید شهبازي، بررسی عوامل موثر بر توانمندسازي نیروي انسا

 .1388نشریه مدیریت دولتی، 

 1388نشر ویرایش،  ،عبداللهی بیژن، عبدالرحیم نوه ابراهیم، توانمندسازي کارکنان کلید طلایی مدیریت منابع انسانی. 

 چهارمین کنفرانس زمانی، فخرزاد محمدباقر، سعید جعفري هرندي، توانمندسازي کارکنان از منظر شفافیت نقش سا

 .1389ي منابع انسانی، توانمندساز

  قلی پور آرین، علی اصغر پور عزت، محمود حضرتی، بررسی تأثیر رهبري خدمتگزار بر اعتماد سازمانی و توانمندسازي

 .1388در سازمانهاي دولتی، نشریه مدیریت دولتی، 
 Ayupp, Karrinah & Then Hsiao Chung; “Empowerment”, Journal of Industrial Engineering and 

management, Vol. 3, No. 3, PP.561-575. (2010). 
 Boudrias , Jean- Sebastien, Patrick Gaudreau , Andre Savoie & Alexandre J.S.Morin; “Employe 
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 Menon, S.T; “Employee Empowerment: An Integrative Psychological Approach, an 
International Review”, VOL.1, NO. 50, PP.153-180. (2001). 

 Moye, Melinda J.f & Alan B. Henkin; “Exploring associations between employee 
empowerment and interpersonal trust in managers”, Journal of Management Development, 
Vol.25, No2, PP.101-117. (2006). 

 Melhem, Yahya; “The antecedents of Customer-contact employees' empowerment, Employee 
Relations”, Vo.26, No.1, PP.72-93. (2004). 

 Ongori, H. & J.P.W. Shunde; “Managing behind the Scenes: Employee empowerment”, the 
International Journal of Applied Economics and Finance, No.2, PP.84-94. (2008). 

 Robbins, T.L., M.D.Crino & L.D.Fredendall; “An Integrative model of the empowerment 
process, Haman Resource Management Review”, No.12, PP.419-443. (2002). 

 Samad, Sarminah; “Social structural characteristics And Employed empowerment: the Role of 
proactive Personality”, International Review of Business Research Papers, Vol.3, No.4, PP.254-
264. )2007( 

 Siegall, Marc & Susan Gardner; “Contextual Factors of Psychological empowerment”, 
Personnel Review, Vol.29, No.6, PP.703-722. (2000). 

 Seibert, Scott E., Seth R. Silver & W.Alan Randolph; “Taking empowerment to the Next level”, 
Academy of management Journal, Vol.47, No.3, PP.332-349. (2004). 

 Spreitzer, Gretchen; “A Review of more than twenty years of research on empowerment at 
work”, sage publication, PP.1-42. (2007). 

Archive of SID

www.SID.ir


