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 چکیده
 

یشان  مدانشش در   اين پژوهش با هدف شناسايی عوامل اثرگذار بر توانمندسازی سازمانی بر اساس مديريت
حشاه نحشوه   حکارکنان شعب بانک سپه شهر تهران انجام شد. پژوهش حاضشر از ححشاه هشدف، کشاربردی و از     

امل خبرگان ر بخش کیفی شکمی( است. جامعه آماری د -های آمیخته )کیفیگردآوری اطلاعات جزء پژوهش
نسشانی، و در بخشش   او آشنا با مديريت منابع   دانشگاهی و سازمانی شامل مديران ارشد بانک سپه شهر تهران

 20) ششبا  نرشری  کمّی شامل کلیه کارمندان شعب بانک سپه شهر تهران بود. حجم نمونه در بخش کیفی با ا
هشا، در بخشش کیفشی،    فر برآورد شد.. ابزار گردآوری دادهن 343نفر( و در بخش کمّی بر اساس فرمول کوکران 

ای بشود. بشرای تجزيشه و تحلیشل     گزينه 5ساخته بر مبنای مقیاس مصاحبه و در بخش کمّی، پرسشنامه محقق
، AVE(، مششاتريس جششذر AVEه )شداج ستخرايانس وارمیانگین نبششا ، هششای آحفششای کروهششا از آزمششونداده

ای اسشتفاده ششد. نتشايه بشه     نمونهکت tاملی اکتشافی، تحلیل عاملی تايیدی و اسمیرنف، تحلیل عکوحموگروف
ارکت، ارتباطشات،  مؤحفه اثرگذار شامل اعتماد، انگیزش، تعهد، هوش هیجشانی، مشش   14دست آمده به شناسايی 

د ضشعیت موجشو  وساختار، آموزش، فرهنگ، رهبری، تکنوحوژی و پاداش منجر شد. نتايه ديگشر نششان داد کشه    
ن،  بشا  وه بر ايش حفه های شناسايی شده در توانمندسازی سازمانی بر اساس مديريت دانش مطلوب است. علامؤ

رديشد. در  گسته بنشدی  استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی مؤحفه ها به سه دسته فردی، سازمانی و میان فردی د
و در نهايت عوامشل   ( رتبه دوم0.87( رتبه اول، عوامل سازمانی )0.88اين میان عوامل فردی با ضريب مسیر )

 ( رتبه آخر را به خود اختصاص داد.067بین فردی با ضريب مسیر )

 ی، بانک سپه.توانمندسازی سازمانی، عوامل فردی، عوامل سازمانی، عوامل میان فرد :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 اساسشی بشرای   دراهبشر  يک داشتن امروزی، پرتلاطم دنیای در محیطی گسترده تغییرات به توجه با

راهبشرد   خصشوص  ايشن  در و باششد مشی  اساسشی  و مهشم  بسشیار  پايشدار  رقشابتی  مزيشت  کسشب  و توسعه

 نشه  توانمندسازی .است برخوردار زيادی بسیار اهمیت از انسانی منابع باحندگی راستای در توانمندسازی

، 1همکشاران  و )کنشگ باشد می نیز فعال انگیزشی گرايش يک بلکه است، درونی کاری انگیزه نوعی تنها

 مشديريت  روز ترين، مباحش   داغ از يکی به انگیزش، ايجاد نوين شیوه عنوان به توانمندسازی (.2017

 دنیشا،  در پنهشان  و آشکار هایو رقابت تکنوحوژيک هایپیشرفت سريع، تغییرات وجود است. شده مبدل

 توانمندسشازی  (.1397 ،)فشلا   سشاخته اسشت   آششکار  از پشیش  بیش را توانمندسازی ضرورت و اهمیت

 افشزايش  طريق از عملکرد افزايش آن هدف که شودمی انگیزشی شناخته اقدام يک عنوان به کارکنان

 اعتمشاد،  ايجشاد  به مربوط عمدتاً کار اين باشد.می گیریتصمیم در درگیر شدن و مشارکت هایفرصت

 اسشت  ارششد  مشدير  و کارمنشد  يک بین مرزی هرگونه بردن بین از و گیریدر تصمیم مشارکت انگیزه،

  (.2012، 2و دوتینک )میرسون

 آن اسشت.  به مربوط شغلی مهارت و دانش اطلاعات، کارکنان، توانمندسازی بر مؤثر عوامل از يکی

 دانشش،  چهارعنصر اطلاعشات،  در سازمان مقدم خط کارکنان شدن سهیم را توانمندسازی 3لاوحر و باون

 از يکشی  کشه  ششود مششاهده مشی   تعريف اين به توجه با (.1992 لاوحر، و )باون دانندمی قدرت و پاداش

 و دانشش  آوری بشا جمشع   بنشابراين  اسشت   دانشش  گردد،می کارکنان توانمندسازی به منجر که عواملی

 ششود  می محسوب هاسازمان دارايی ترينمهم دانش نمود. امروزه توانمند را افراد توانمی آن مديريت

 بشه  اسشت،  اطلاعشاتی  موضو  يک به آن تبديل و فردی هایکشف دانايی منزحه به دانش مديريت حذا

 فرآينشدهای  در و نمشود  مبادحشه  ديگشران  با کرد، ذخیره اطلاعاتی هایدر پايگاه را آن بتوان که نحوی

 .کننشد  مشديريت  را خود دانش هایسرمايه مؤثر ایگونه به بتوانند بايد هاسازمان گرفت. کار به روزمره

 توانداطلاعات می و هاداده از بیش مراتب به سازمانی اقدامات و هاتصمیم به نزديکی واسطه به شدان

 را دوحتشی  هایو سازمان عام طور به را هاسازمان خدمات کیفیت در نتیجه و شده عملکرد بهبود باع 

 یاصشل  ارکان جزء ینسازما هر در یانسان منابع یهایتوانمند ارتقاء امروزهبخشد.  بهبود خاص طور به

 ححشاه  از بلکشه . سشتند ین یمسشتنن  قاعشده  نيش ا از زیش ن هابانک. شودیم محسوب سازمان یبقا و حفظ
                                                           
1 Kang & et al 
2 Meyerson & Dewettinck 
3 Bowen & Lawler 



 3 .            کارکنان میان در دانش مديريت اساس بر یسازمان توانمندسازی بر اثرگذار عوامل شناسايی

 و جشامع  سشتم یس کيش  ازمندین کارکنان یهایتوانمند ارتقاء حذا دارند رگذاریتاث و مهم ینقش ،یاقتصاد

 و ،یطراح کامل بطور رانيا یهابانک شعب در هنوز مهم اریبس مقوحه نيا به توجه اما. است هماهنگ

 رششد  فرهنشگ  کيش  جاديا قيطر از تنها یتوانمندساز. است دهينگرد الاجرالازم یقانون و یرسم بطور

 نيش ا بنشابر  شودیم حاصل کارکنان  یتلق طرز و نگرش در یجيتدر و ازین مورد راتییتغ جاديا و مداوم

 تشا  ميببشر  کشار  بشه ( یبانک نرام) کشور یهاکبان هیکل سطح در را یتوانمندساز افتیره دارد ضرورت

 ایش مه یبشانک  نرام یتوانمندساز تیفیک یارتقا و یتوانمندساز فرهنگ شدن نهينهاد جهت لازم بستر

 (.1395 م،یابراه نوه و یعبداحه) گردد

  و موجود ضعو فیتوص و شناخت مستلزم توسعه اهداف به دنیرس یبرا حیصح یزيربرنامه نيبنابرا

 عرصشه  در هشا بانشک  یهانقش و هاتیمسؤح به توجه روند در تا است هابانک ندهيآ و حال یهاتیفعاح

 عملکشرد  سشه يمقا با نیهمچن کشورو یاقتصاد بخش در یرساناطلا  سطح یارتقا و یاحمللنیب و یمل

 شبخش  نيش ا ندهيآ ،یبانک یهاتیفعاح حیصح یریگجهت آنها، یرونیب و یدرون یابيارز حال، و گذشته

 اسشت  یمنشد توان داششتن  ازمنشد ین ،یاقتصشاد  یهاسازمان در یانسان یروهاین نیهمچن شود،یم سریم

 (.1394 ،یقاسم)

 شيافشزا  و ینشوآور  و تیش خلاق ،هشا نشه يهز کاهش ،تیفیک با و متفاوت خدمات و محصولات ارائه 

 از اسشت  افتشه ي وسشعه ت و دهيش د آموزش مدار، دانش و یفیک یانسان منابع وجود یايمزا از یريپذرقابت

 در. اسشت  شده متمرکز یانسان منابع یرو بر ضرورتاً یامروز یهاسازمان کار و کسب یاستراتژ رونيا

 در گذار اثر عوامل بعنوان  آن کارکنان و است رگذاریتأث اریبس اقتصاد طهیح در هابانک نقش انیم نيا

 یسشت يبا یم شانيا یهایتوانمند ارتقاء هب توجه حذا دارند یمحور نقش سوم هزاره ديجد یهایفناور

 کشه  اسشت  یالهیوسش  یتوانمندسشاز (. 2015 ،1کمشرون  و وتشن ) ششود  گرفتشه  نرشر  در هشا تیفعاح محور

 ششرفت یپ و رشد که کنندیم باور کارکنان، که یطور به سازدیم همسو را یسازمان و یفرد یهاهدف

 ششود یمش  بانشک  در داريش پا توسشعه  بشه  منجشر  قيش طر نيا از و دارد بر در زین را آنها منافع سازمانشان،

 کشورهای در اقتصادی رشد و توسعه علل درباره شده انجام هایبررسی(. 1393 ،یگیداراب و هیاسلام)

 که دهدمی نشان هند اقیانوس حاشیه و شرقی آسیای نوصنعتی کشور چند در اخیراً و صنعتی پیشرفته

 فراگیر گرا،واقع نگر، آينده جامع، هدفمند، هایريزیبرنامه از هاستفاد با فقط اقتصادی نوسازی هرگونه

 نوصشنعتی  کشورهای با رانيا اقتصادی وضعیت و صنعتی رشد میزان مقايسه. است امکانپذير پیوسته و
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 شده آغاز ما از ديرتر آنها مدرن ريزیبرنامه نرام که برزيل، و چین سنگاپور، جنوبی، کره ماحزی، نریر

 هنشوز  ايشران . دارد قشرار  نامطلوبی بسیار وضعیت در حاضر حال در ما کشور که است آن یگويا است،

 کششور  اساسی کالاهای خريد صرف درآمدش درصد 50 که بوده نفت محصوحی تک اقتصاد به وابسته

 مطاحعشه  رسشد مشی  نرشر  به ايران، با نوصنعتی کشورهای وضعیت مقايسه به توجه با بنابراين. گرددمی

 وضشعیت  بشا  آنهشا  تطبیشق  و احذکر، فوق کشورهای توسعه احگوهای و هااستراتژی ها،سیاست ها،برنامه

 ايران، پايدار توسعه جامع طر  تدوين در تواندمی ايران، فرهنگی و سیاسی اجتماعی، اقتصادی، احگوی

 در مشردم : یا توسشعه  هشای  ريزیطر  در پايدار رويکرد اتخاذ ضرورت. گیرد قرار استفاده مورد و مفید

 و خششود  هشایخواسته تامین برای جديد هایراه يافتن به نیاز پايدار رفاهی به دستیابی برای مدت بلند

 منشابع  و کننشد  حفظ را زمینی زندگی و حمايتی هایسیستم که دارند مصرفی و توحید احگوهای تطبیق

 .(1393 همکاران، و یمحمد) نمايند تامین نیز را آينده هاینسل نیشاز مورد

 قابشل  پیششرفت  تواننشد مشی  آينشده  دهه دو طول در بهداشتی و تکنوحشوژيکی علمشی، هشایقابلیشت

 معشز  و احمللی بین مشارکت ها،قابلیت اين اگر احبتشه باششند، داششته بشر پايدار آينده جهت در توجهی

 همشراه  مناسشب  قتصادیا و اجتماعی هشایسیاسشت بشا و باششند داششته همشراه بشه را جهانی سیاسی

 در علمشی  و تکنوحشوژيکی  جوامششع  جانشب از مضشاعف تلاششی نیازمنشد پیششرفت ايشن تحقشق. شوند

 هشای  تکنوحوژی و جديشد دانشش توحیشد موجشود، دانشش از تشرگسشترده و موثرتر استفاده ارتقای جهت

 گشذر  يک ایارتقش منرور به خصوصی بخش و احمللی بین هایسازمان ها،دوحت با همکاری و سودمند

 پايداری واژه با بايستیمی کشور کلان توسعه احگوی پايداری، به وصول برای. است پايداری به جهانی

 (.1394 ،یزاهد) باشد پايدار نو  از نرر مشورد توسشعه و بشوده همراه

 تا اما. هاستریمتغ تیاهم از یحاک که است فراوان دانش تيريمد و ،یتوانمندساز مورد در ژوهشپ

و مفهوم توانمندسازی سازمانی جشدای از   گريکدي با رهایمتغ نيا رابطه یبررس بر یمبن یپژوهش کنون

 هشا پشژوهش  نيا از یبرخ به ادامه در. است رفتهينپذ صورت پژوهش کي درمفهوم توانمندی کارکنان 

 ارائشه  بشه  کارکنشان  یسازتوانمند عنوان تحت یقیتحق در( 2015) 1فوکس. شد خواهد اشاره اختصار به

 يیاحگو ساختن فراهم یدرجستجو و نموده آزمون را کارکنان یتوانمندساز و پردازدیم یکارآموز مدل

 آن لهیوسش  بشه  کشه  ششده  فيتعر ینديفرآ عنوان به یتوانمندساز مطاحعه نيا در. است آن یاجرا یبرا

 و ابديیم توسعه یستگيشا شودیم گذاشته مشارکت به اطلاعات ابد،يیم توسعه یتوانمندساز فرهنگ

                                                           
1 Fox 



 5   .          کنانکار میان در دانش مديريت اساس بر یسازمان توانمندسازی بر اثرگذار عوامل شناسايی

 توسشعه  اطلاعشات،  مشارکت، فرهنگ، یتوانمندساز یاجزا از کدام هر. گرددیم فراهم تيحما و منابع

 یو یکشارآموز  مشدل . اسشت  گرفتشه  قشرار  آزمشون  مشورد  يیتنها به تيحما و منابع تدارک ،یستگيشا

 کيش  انجام یط در آنها مهارت و دانش یتوق یکارآموز هنگام در کارکنان هب يدبا هک کندیم شنهادیپ

 متخصش   کشارگر  کيش  عنوان به سپس و شود ستهينگر شاگرد کي عنوان به ابند،يیم توسعه فهیوظ

 . گردند یاحرفه استاد تينها در و داده رشد اجازه

 از ديش جد دانشش  خلشق  جهینت در و اطلاعات یفناور کارگیریبه و بانک فرهنگ در هاینوآور جاديا

 یارتقشا  در هشا بانشک  اهتمام نيشتریب راستا نيا در. است بوده یعلم مراکز یاصل یکارکردها از ازربيد

 حیصح یهاوهیش کارگیریبه با است لازم که است یانسان منابع و یفکر یهاهيسرما تيتقو و دانش

(. 2004 ،1یکرمش  و فیصش ) رنشد یگ قشرار  یوربهشره  مشورد  يافتشه سازمان ایگونهبه و يیشناسا تيريمد

 مطاحشب  ساسشا  بشر . اسشت  دانشش  تيريمشد  یاجشرا  ازمندین یگريد سازمان هر از شیب بانک نيبنابرا

ای که بشه اجشرای نتشايه حاصشله     توان در لايهتوجه به اينکه می با پژوهشگر یکار نهیزم و شدهمطر 

عنايشت   د و بشا سازی و مورد استفاده بهینه قرار گیرد جامعه آماری انتخاب گردينزديک است و فرهنگ

به نقش مهم و تأثیرگذار نرام بانکی در چرخه اقتصاد کشور و نیازمند بودن به يشک سیسشتم جشامع و    

هماهنگ در راستای ارتقای توانمندسازی کارکنان و دغدغه مغفول بودن ايشن مقوحشه کشه تشاکنون در     

 و اتیش ادب وجود عدم نیهمچنالاجرا نگرديده است، طور کامل طراحی و لازم های ايران بهشعب بانک

مشديريت دانشش و ابعشاد آن،     بشر  یمبتنش  توانمندسازی سازمانی نرام یطراح نهیزم در منسجم نهیشیپ

شناسايی عوامل اثرگذار بر توانمندسازی سازمانی بر اساس مشديريت دانشش    پژوهش نيا یاصل مسئله

واژه توانمندسازی به بخششی   های اخیردر سال .باشددر میان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران می

 (.2018و همکاران،  2از زبشان روزمشره مديريت تبشديل ششده اسشت )حی

در فرهنشگ آکسفورد واژه توانمندسازی، قدرتمندشدن، مجشوز دادن، ارائششه خشدمت و توانشا ششدن       

د و معنی شده است. در معنای خاص قدرت بخشیدن و دادن آزادی عمل بشه افشراد بششرای اداره خششو  

در مفهوم سازمان به معنای تغییر در فرهنگ و شهامت در ايجاد و هدايت يک محیط سازمانی اسشت.  

در مششديريت سششابقه اسششتفاده از اصششطلا  توانمندسششازی به دموکراسی صنعتی و دخیشل نمشودن   

 کارکنان در تصشمیم گیشری سازمان تحت عناوين مختلف تیم سشازی، مششارکت و مشديريت کیفیشت    

                                                           
1 Seif & karami  
2 Lee 
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گردد. آخرين تغییراتشی کشه بشر روی ايشن موضو  انجام شد توانمندسازی کارکنششان نشام  جامع بر می

(. توانمندسشازی واژه ای اسششت کششه در علششوم سشازمانی بسشیار مششورد        2015، 1گرفت )اهن و چشوی 

ف ارائششه  اسشتفاده قشرار گرفتشه اسشت وحشی روی تعاريف آن توافقی حاصل نشده است. برخی از تعاري

توانمندسازی شیوه ای است که برای ايجاد روحیشه مشششارکت در کارکنشان از طريشق     شده عبارتند از:

کند که در مورد کارهای فرايند دخاحت و واگذاری مسشئوحیت بشه آنها، اين شیوه کارکنان را تشويق می

  (. 2016، 2د )هیل و بارتولخويش، خود تصمیم بگیرند و امکان کنترل بیششتر را بشر کشار داشته باشن

های انگیزششی اطششلاق مششی ششود کشه بشدنبال افشزايش سشطح         توانمندسازی به مجموعه تکنیک

(. توانمندسشازی  2013و همکشاران،   3مشارکت کارکنان بمنرور بهبششود عملکشرد آنشان اسشت )مشارتین     

آن خودمختشششاری،   اصطلاحی است که به ترتیبشات سشازمانی گفتشه مششی شششود کششه بششر اسششاس

آزادی عمششل و مسئوحیت تصمیم گیری بیشتری به کارکنشان واگشذار مشی ششود . بشه عبشارت ديگشر        

های مشابه بشرای افزايش آزادی عمل کارکنان توانمندسشازی نامیشده پربارسازی عمودی و ساير روش

فراد و ايجاد اعتمششاد بششه   (. توانمندسازی عبارت از تقويت عقايد ا2015، 4مشی ششود )شارما و کیرکمان

هشای سشازمانی )هشريس و    نفس در آنها نسبت به خودششان و تشلاش در جهششت اثربخشششی فعاحیشت     

آنچه در ادبیات توانمندسشازی کشاملاً آششکار اسشت تعشاريفی هستند که جامع نبوده  (.2014همکاران، 

پردازند به تششريح مجموعشه ای و به زعم تومشاس و وحتهشوس بشیش از آنکه به تعريف اين اصطلا  ب

پرداختنششد. در حقیقشت يکششی از مسششائلی کشه در      از روشهای خاص و تاثیر آن بر توانمندسازی مششی 

شد ارائه تعريفی عملیاتی از آن بود )وانگ مراحل اوحیه بکارگیری اين اصطلا  کمتر بشه آن توجشه می

 (.2013، 5و همکاران

هايی که توانمندسازی کارکنان را در پیش نشان داده است که سازمانتحقیقات   مزايای توانمندسازی:

اند: توحیشد کالاهشا و خشدمات بشا کیفیشت بشالا،       اند، از آن جملهاند، به مزايای متعددی دست يافتهگرفته

وری، افزايش سشطح رضشايتمندی کارکنشان، مششتريان و اربشاب رجشو ،       افزايش سطح عملکرد و بهره

                                                           
1 Ahn & Choi 
2 Hill & Bartol 
3 Vecchio 
4 Sharma & Kirkman 
5 Wong.et al 
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شان، افزايش احساس تعهد و تعلق کارکنشان و افشزايش   کارکنان در مورد شغل افزايش احساس منبت

 (.1393سطح دانش شغلی و مهارت کارکنان )امین و همکاران، 

 بندی کرد:به طور کلی مزايای بکارگیری توانمندسازی را می توان در دو طبقه تقسیم

اسشخ بشه   ا بشرای پ ییرات سشازمانی ر مزايای سازمانی: امروزه رقابت جهانی و محیط متغیر تجاری، تغ

هشا  ازمانه خصوص سش فشارهای فزاينده در زمینه بهبود کارايی و عملکرد، اجتناب ناپذير کرده است. ب

باششند. در واقشع   پذيری و کیفیت نشاگزير بشه توسشعه و بهبشود مشی     های کنترل هزينه، انعطافدر زمینه

رچشه سشنجش   های عملکشرد اقتصشادی باششند، گ   هتوانند شاهد بهبودهای زيادی در زمینها میسازمان

 مزايای اقتصادی از طريق توانمندسازی بسیار مشکل است.

بینند، تضاد و ابهام در نقش کمتشری را گشزارش   مزايای فردی: کارکنانی که خودشان را توانمند می

نان چنین کنند. به عقیده آدهند و همچنین در محیط خودف کنترل بیشتری را بر محیط تجربه میمی

شود. در يک تحقیق، نتشايه بشه دسشت آمشده حشاکی از      های عاطفی میامری باع  کاهش محدوديت

گیری مزايای فشردی  رضايت شغلی، انگیزش و وفاداری بیشتر به سازمان، در افراد توانمند است. اندازه

شکل است. مزايشای  توانمندسازی، برخلاف مزايای سازمانی که از راه عینی قابل ارزيابی است، بسیار م

 (.2018، 1فردی توانمندسازی بسیار ذهنی و پیچیده است )فريدمن

 کارکنان: سازی توانمند فرايند بر موثر عوامل

و  تسشريع  در نقشش مشوثری   عوامشل  کارکنان، برخشی  توانمندسازی فرايند دهنده: در سوق عوامل احف(

 باشد:یم زير شر  به اين عوامل از تعدادی کنندمی ايفا آن تقويت

 در سازمان  اختیارات و هامسئوحیت اهداف، بودن مشخ 

 کارکنان  2شغلی سازی غنی

 سازمانی  تعلق و همبستگی هایمهارت و توسعه کارکنان روحیه حفظ

 درسازمان  صداقت و صمیمیت جو اعتماد، ايجاد

 و ابداعات کارکنان  از زحمات، ابتکارات قدردانی و شناخت

 گروهی  کار و مشارکت شرو 

 سازمان  سطو  همه در ارتباطات تسهیل

                                                           
1 Friedmann 
2 Job Enrichment 
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 بانشاط  کاری ايجاد محیط

 کاری  هایروش و فرايندها سازی بهینه

 (.1386 کارکنان )ساجدی و امیدواری، شغلی مهارت و اطلاعات، دانش بودن بالا

 توانمندسازی( )موانع دارنده باز عوامل ب(

سشوق   روهشای نی عملکشرد  تاثیر کاهش بازداشت يا جهت در که دارد وجود زيادی بازدارنده نیروهای

 از: عبارتند عوامل اين کنند مهمترينمی عمل سازی توانمند فرايند در دهنده

 سشازی  انجشام توانمنشد   اسشت  ششده  يادآور خود کتاب در 1پیتربلاک  مديران: شخصیتی هایويژگی 

 خرسندی آنهشا  نا اما خرسند نا سازیتوانمند پذيرش از و کارکنان مديران از است. بسیاری دشوار بسیار

 مشديران اسشت،   شخصی هاینگرش موضو ، اين برای دحیل است يک بیشتر توانمندسازی پیشنهاد از

 کارکنشان  توانمندسشاختن  بشه  مديران تمايل عدم درخصوص دلايل متعددی مطاحعات زمینه اين در که

 (.1988، 4  بیهام1978، 3وزيمر ، پريستون1977، 2وارن و )نیومن است گرفته خود انجام

 يابنشد )وتشن،   سشازمان  کلشی  مقوحه سه در توانند ، بیهام می1978 مزبور کارشناسان مطاحعات دلايل

1381:) 

 مشی  خشوداری  مربوطشه  کارکنان که از توانمندساختن مديرانی موردکارکنان: در مديران نگرش احف(

نیسشتند و   برخوردار فیتبحرکا نرر از مورد کار انجام برای آنان دستان زير که باورند اين اغلب بر کنند،

 نمشی  يشا  ارند،د نیاز وقت بیشتری به آموزش باشند. براینمی بیشتری پذيرش مسئوحیت به مند علاقه

 کشه  کنندمی احساس انآن. دهدمی انجام بالاتر مقام نوعاً که بشوند هايیيا مسئوحیت کارها درگیر بايد

 مشن  سشت: ايشن ا  خودشان. اسشتدلال  به مربوط نه است کارکنان به سازی مربوط توانمند عدم مشکل

 .پذيرندنمی مسئوحیت آنانند که اما توانمندسازم را افرادم که مندم علاقه

 دسشازی توانمن کشه  انشد بیمنشاک  ان از از مديران مديران: بعضی شخصی امنیت تضعیف احساس ب(

 تجشارت  اسرار يا مهارت به تسهیم گردد. آنان مربوطه و امتیازات آنان جايگاه کارکنان، موجب تضعیف

 دارند نابردباری ایگونه ابهام، برابر در هستند میل بی خويش مقام يا دادن قدرت دست از ترس از خود

 که کشاندمی جهت بدين را آنان که

                                                           
1 Peter Block 
2 Newman & Warren 
3 Prestone & Zimmer 
4 Byham 
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یمش  تشرجیح  آنشان  است، بدانند. شده آنها واگذار به که هايیطر  باره در را جزئیات همه بايد شخصا

 که هايیهزينه گرفتن عهده بر از سازند، يا درگیر را ديگران تا کنند کار وظايف روی که خودشان دهند

منشدم،  علاقشه  کردن ديگران توانمند به است: من اين استدلال. خرسندند نا همراه دارد، به را اشتباهات

 خود را به کار تمام افتخار کوشندیم کنند يا اينکهمی خراب را يا کار کنم،می را کار اين که هنگامی اما

 .دهند اختصاص

 اغلب سازند،نمی توانمند را خود کارکنان خودکامه: مديرانی که مديريتی سبک از مديران تبعیت ج(

 کنند. به حکومت برآن و هدايت را و آن بگیرند دست است، در جريان در را آنچه که شديداً نیازمند آنند

 بشودن  سسشت  و فرمشا  جانب کشار  از روشن اهداف و کار دستور يک فقدان که بديهی است آنان اعتقاد

 مشديريت  کشه  کنندمی احساس شد. آنان خواهد منتهی کارکنان و شکست ناکامی آشفتگی، به کنترل،

 کار انگیز،هیجان هایسخرانی از اغلب آنان علاوه، است. به اجتناب ناپذير امری سازمان، ارشد مقامات

 وراه ريشزی برنامشه  به مربوط هایفعاحیت ديگر و سازی شغل غنی هایبرنامه نهادها،پیش گروهی، نرام

 علاقشه  افراد توانمندسازی به اين است: من بینند. استدلالمی مدت کوتاه و امیدکننده نا اندازی، نتايه

 ، فقشدان صورت اين غیر در .دارند نیاز راهنما خطوط رشته يک و روشن هایبه راهنمايی آنان اما مندم

  (.23شد )همان:  خواهد آشفتگی منتهی به کاری محدوده

 قلمداد نمود: ساختاری عوامل زمرة در توانمی را زير ساختاری: موارد عوامل . 2

 سازی کارکنان  توانمند از مشخ  تعريف يک وجود عدم

 آنها  قبلی نننمود و آماده هابرنامه جو تحمیلی وجود علت تغییر به برابر در کارکنان مقاومت

 ها سازمان در سازی توانمند و فرهنگ بینش فقدان

 ها در سازمان افراطی و ديوانسالاری رسمی ساختارهای وجود

 سازمان  در کامل و باز ارتباط فقدان

و  دهشی، ترفیشع، آمشوزش، اسشتخدام    ريشزی، پشاداش  برنامه جمله از مناسب سازمانی هاینرام فقدان

 ها سازمان انسانی در منابع سازی توانمند از پشتیبانی انتصاب در جهت

سشازی   توانمنشد  فراينشد  اصلا  و ارزيابی منرور ها بهسازمان در عملکرد ارزيابی مديريت وجود عدم

 (.1381 همکاران، و انسانی )بابائی منابع

هشا  در جامعه فراصنعتی امروز، دانش به يک منبع کلیدی تبديل گرديده است. با وجود اين، سشازمان 

در پرورش و اداره دانش با چاحشهای بی شماری مواجه هستند. در عصر حاضر که عصر دانايی نامیشده  



 67 شماره /بجنورد واحد اسلامی آزاد دانشگاه/ تربیتی پژوهشنامه                                                   10

شوند. تغییشر و  هايی هستند که روز به روز پوياتر و چاحش برانگیزتر میها شاهد محیطشود، سازمانمی

ییشر اسشت. امشروزه بشه     تحول جزء جدايی ناپذير دنیای امروزی است، به عبارت ديگر تنها جزء ثابت تغ

های نامشهود و معنوی که همان دانش نامیده می شوند، به عنوان يک عامشل مهشم و حیشاتی    سرمايه

می نگرند. به بیان ديگر، سازمانهايی در برابر تغییرها و تحوحها پیروز خواهند بود کشه بتواننشد سشرمايه    

(. در عصشر اطلاعشات،   2009، 1هوآنگنامشهود و معنوی )دانش( خود را بهبود و توسعه بخشند )چن و 

دانش مهمترين عامل کسب موفقیت بلند مدت برای يک فرد و يک سازمان است. امروزه از دانش به 

برداری و تقلید نباشد، به عنشوان منبشع   شود تا به سادگی قابل کپیدحیل ناملموس بودنِ آنکه سبب می

(، بشر ايشن   1993(. در واقع دراکشر ) 2010، 2اکوتهها ياد شده است )ياتس و پباارزشی برای رشد سازمان

ورتر بوده و بشه عنشوان کلیشدی    شود تا سازمان بهرهباور است که يکی از دلايلی که در آينده باع  می

شود، دانشی است که يشک سشازمان در اختیشار دارد    اساسی در محیط اقتصاد جهانی امروزه شناخته می

 (.  2013، 3)دحکیر

هشا  ششود، سشازمان  های نوين: در عصر حاضر که عصر دانايی نامیشده مشی  ازمانمديريت دانش در س

تحول جشزء جشدايی    شوند. تغییر وهايی هستند که روز به روز پوياتر و چاحش برانگیزتر میشاهد محیط

های نامششهود  سرمايه ناپذير دنیای امروزی است، به عبارت ديگر تنها جزء ثابت تغییر است. امروزه به

. به بیان ديگر، شوند، به عنوان يک عامل مهم و حیاتی می نگرندوی که همان دانش نامیده میو معن

عنوی )دانشش(  امشهود و مهايی در برابر تغییرها و تحوحها پیروز خواهند بود که بتوانند سرمايه نسازمان

انشش و  دبی بشه  یاخود را بهبود و توسعه بخشند. اما در اين میان نکته قابل توجه اين اسشت کشه دسشت   

هشای  ارايشی دهای دانش سازمان، بدون يادگیری ممکن نیست. يشادگیری، کلیشد دسشتیابی بشه     اندوخته

 .(1392دانشی و در نتیجه افزايش سرمايه نامشهود است )ايزديان و همکاران، 

دانش، غذای سازمان يادگیرنده است  مواد مغذی دانش، سازمان را قادر به رشد می سشازند. افشراد    

 4ممکن است بیايند و بروند اما اگر دانش ارزشمند از دست برود، شرکت آماده مرگ خواهد بود )تاحمشان 

 (.2014و همکاران، 

                                                           
1 Chen & Huang 
2Yates & Paquette 
3 Dalkir 
4 Tallman 
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کنشد، زيشرا تسشهیم اثشربخش     مديريت دانش، نقش حیاتی درحمايت از يادگیری سازمانی ايفشا مشی   

ک منسجمی است که ترکیب کند. مديريت دانش، فرايند سیستماتیدانايی جمعی سازمان را تسهیل می

های اطلاعاتی سشازمان را  گیرد، تا سرمايهمناسبی از فناوريهای اطلاعاتی و تعامل انسانی را به کار می

هشا  ها و رويههای اطلاعاتی، اسناد، سیاستها شامل پايگاهشناسايی، مديريت و تسهیم کند. اين دارائی

هشای  شود، و از روشش ضمنی، کارکنان را شامل میشود. علاوه براين، هم دانش آشکار و هم دانمی

کنشد  متنو  و گسترده برای تصرف، ذخیره سازی و تسهیم دانش در داخل يک سشازمان اسشتفاده مشی   

 (.1396)خلیل نژاد و همکاران، 

حال اين پرسش مطر  می شود که آيا يادگیری و کسب دانش در هر ساختار و چارچوب سشازمانی بشه    

ست و يا بايد بستر و زمینه ای مناسب برای آن فشراهم کشردد در پاسشخ بايشد گفشت همشه       وقو  خواهد پیو

سازمانها ياد می گیرند، به اين معنی که با محیط پیرامون خود سازگار می شوند اما برخشی اثشربخش تشر و    

انها، مؤثرتر ياد گرفته، در محیط پر رقابت امروزی موفقیت بیشتری را به دسشت خواهنشد آورد. ايشن سشازم    

آنهايی هستند که به سمت دستیابی به ويژگی های سازمان يادگیرنده و شکل دادن ساختار سازمانی خشود  

 (.1394منطبق با ساختار يک سازمان يادگیرنده در حرکتند )رحمانی و فر  آبادی، 

یری سازمان يادگیرنده با ايجاد ساختار گروه محور، تیم مدار و منعطف، امکان جريان يشافتن يشادگ   

مؤثر و مفید را فراهم کرده که ثمره اين يادگیری خلق دانش، افشزايش آن و در نتیجشه رششد، توسشعه     

سازگاری بهتر و موفق تر با محیط متغیر خواهد بود. سازمان يادگیرنده، محل جريان يشافتن يشادگیری   

بدين معنشی کشه    سازمانی است. در اين سازمان يادگیری و دانش دو عنصر اساسی و در هم تنیده اند 

يادگیری منجر به خلق دانش جديد و يادگیری مجدد دانش جديد، ايجاد دانشی نشو را در پشی خواهشد    

 (.1394 آبادی، فر  و داشت)رحمانی

مديريت دانش با رويکرد يادگیری سازمانی عبارت است از: آسان سشازی فراينشد ايجشاد و تسشهیم      

های اثر بخش. اگر يک سشازمان  منبت و سیستم پاداشدانش، توأم با فراهم آوردن محیط های کاری 

هشای متشوازن و   کند که با تلاشدارای انگیزه قوی يادگیری باشد، ساختارها و فرايندهايی را ايجاد می

کنشد  مکمل خود به سمت دستیابی و ترکیب دانش، علاوه بر درون، به بیرون سازمان نیز حرکشت مشی  

 (.1395)شکاری و همکاران، 

تواند توحید کند، سرعت اين دانشش و میشزان   ، موفقیت در بازار کار، با دانشی که سازمان میامروزه 

هايی که فرهنشگ يشادگیری قشوی را    انباشت دانش توحید شده، ارتباط مستقیم دارد. همچنین، سازمان
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ديشد  توسعه داده اند در خلق، اکتساب و انتقال دانش، همچنین در تعديل رفتار برای انعکاس دانشش ج 

 . کارآ هستند

ايش دگرگشون  کنشد و عملکردهش  در سازمان يادگیرنده، سازمان در طول زمان می آموزد، تغییر مشی  

بشود  بهتشر به  شوند. سازمان يادگیرنده، سازمانی است که عملکردهشايش از راه آگشاه ششدن و درک   می

نده اسشت کشه بتشوان از راه    توانیم ادعا کنیم که سازمانی يادگیريابند و اصلا  می شوند. زمانی میمی

 ی يادگیرنشده و ها، زمشان فرايند ارتباط دامنه رفتارهای باحقوه اش را تغییر دهد و بهبود ببخششد. سشازمان  

ه صشورت  نهشا را بش  دانش آفرينند که استنباط هايی را از تاريخ و تجربه های خود بشه دسشت آورنشد و آ   

ق می افتد کشه  انی اتفايادگیرنده، يادگیری سازم کاربردی، راهنمای رفتارهايشان قرار دهند. در سازمان

 (.1389کاران، ها و رفع و اصلا  آنها )عزتی و همعبارت است از: فرايند يافتن خطاها و اشتباه

ال دانشش  ، و انتقش به طور کلی می توانیم سازمان يادگیرنده را سازمانی بدانیم که در ايجشاد، کسشب  

. در ل می کندهايش به کمک آگاهی های جديد کسب شده، عممهارت دارد و در تغییر و اصلا  رفتار

ا تششکیل  اساسی ر اين تعريف از سازمان يادگیرنده، ايجاد و خلق دانش و نوآوری و خلاق بودن، رکن

کشافی   مشداد ششود  می دهد. اما آفرينندگی و کسب دانش به تنهايی برای آنکه سشازمانی يادگیرنشده قل  

لا  فعاحیشت  بود و اصش را در رفتارها و عملکردهايش به کار گیرد و به نیست، بلکه بايد بتوان آن دانش

 (1390هايش را به کمک آنها میسر سازد )زارعی و مشیدی، 

سازمانهای موفق و کامیاب نوين، سازمانهايی هستند که دانش جديد را خلق و يا کسب کرده و آن  

ده اند. آنها از شیوه های نو و خلاق برای های کاربردی برای بهبود فعاحیت هايشان بدل کررا به شیوه

اصلا  ساختار و عملکردشان بهره گرفته اند و از اين رو می توانند بشرای مشا سرمششق و احگشو باششند      

 (.2018و همکاران،  1)بارحی

 با منابع انسانی توانمندسازی پیشايندهای تبیین و (، در پژوهشی تحت عنوان شناسايی1397فلا  )

شناسشايی   اصشلی  تشم  2 و فرعشی  تشم  8 تشم  تحلیل فرايند در دانش دريافت که است. مديريت رويکرد

 طريشق  از کارکنان توانمندسازی برای دهدمی نشان نتايه شد. » فرهنگی عوامل» و «سازی ظرفیت»

 بسشیار  نقشش  دانشش  مشديريت  میانجی متغیر سازی، ظرفیت فرهنگی و عوامل دودسته بین افزايی هم

 ابعاد (، در پژوهشی تحت عنوان شناسايی1396فاضل و همکاران ) .کندمی بازی سازمان در را مهمی

 چهشارم  و نسل سوم هایدانشگاه بر تأکید با دانشگاهی انسانی منابع توانمندسازی بر مؤثر هایمؤحفه و

                                                           
1 Barley 
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 و کارکنشان  توانمندسشازی  مفهومی دريافتنشد کشه احگشوی    احگويی ارائۀ فازی:دحفی رويکرد از استفاده با

 بشرای  مؤحفشه  22 و بعد سه آفرين درارزش و کارآفرين هایدانشگاه بر تأکید با و هادانشگاه در استادان

 بشرای  احگويی پیشنهادی عنوانبه و شده طراحی عاحی آموزش نرام کارکنان برای مؤحفه 29 و استادان

 تواندمی اين پژوهش در شدهئهارا احگوی است. شده ارائه ايران در هادانشگاه انسانی منابع توانمندسازی

 کند ارزيابی را چهارم و سوم نسل هایاستقرار دانشگاه رويکرد با دانشگاهی انسانی منابع توانمندسازی

 و مختلشف  هشای مشدل  با و مقايسه موضو  با ارتباط در غنی ادبیات پشتوانۀ از گیریبهره به توجه با و

 هشا تا دانشگاه است امکانی توانمندسازی، در رگانخب نررات کارگیریبه و شدنی سنجش هایشاخ 

 توانمندسازی هایطر  ارائۀ به اقدام موفق، تجارب از گیریبهره و کنونی وضعیت تحلیل ضمن بتوانند

 تحشت  پژوهششی  در (،1396) همکشاران  و 1میرمحمدی .نمايند دانشگاهی انسانی منابع و اثربخش کارا

 فردی، کلیدی عوامل دسته سه داد که نشان نتايه کارکنان سازیتوانمند موفقیت کلیدی عنوان عوامل

 داد نششان  نتايه پژوهش ديگر از و داشت نقش توانمندی احساس از افراد در ادراک سازمانی و گروهی

(، در پژوهشی تحشت  1395داشت. آقاويردی و همکاران ) معناداری وجود و منبت رابطه عامل سه میان

 مطاحعشه: گمشرک   سشازمانی )مشورد   تعشاحی  به منرور انسانی نیروی نمندسازیتوا بر موثر عنوان عوامل

 بر سازمانی و سازی، عوامل فردی توانمند بر موثر عوامل میان ايران( دريافتند که از اسلامی جمهوری

 تعشاحی  بشر  روانششناختی نیشز   سشازی  توانمند و داشته معناداری تاثیر کارکنان روانشناختی توانمندسازی

 انسشانی در  منشابع  مناسشب  راهبردهشای  تشدوين  برای مبنائی تواندمی امر اين است. بوده موثر سازمانی

(، در پژوهششی تحشت عنشوان طراحشی احگشوی      2017و همکاران ) 2رگا .باشد سازمانی تعاحی به دستیابی

 توانمندسازی منابع انسانی شرکت دريافتند که عوامل تفويض اختیار، کار تیمی، آموزش های رسمی و

 چرخش شغلی، به ترتیب از عوامل تأثیرگذار بر توانمندسازی کارکنان اين شرکت می باشند. 

نی ازی سشازما های انجام شده ملاحره شد تاکنون پژوهشی ابعاد توانمندسهمانطور که در پژوهش 

ه است ک وحین بارارا بر مبنای مديريت دانش مورد بررسی قرار نداده است، همچنین اين پژوهش برای 

 در بانک سپه شهر تهران انجام شد. بنابراين اهداف پژوهش عبارتند از:

نشش  س مشديريت دا دهنده توانمندسازی سازمانی بر اساها و ابعاد تشکیلها، مؤحفهشناسايی شاخ 

 در میان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران 

                                                           
1 Mirmohammadi 
2 Rega 



 67 شماره /بجنورد واحد اسلامی آزاد دانشگاه/ تربیتی پژوهشنامه                                                   14

دانشش در میشان کارکنشان     بندی عوامل اثرگذار بر توانمندسازی سازمانی بر اساس مشديريت اوحويت

 شعب بانک سپه شهر تهران 

تعیین وضعیت موجود توانمندسازی سازمانی بر اساس مديريت دانش در میان کارکنشان ششعب بانشک    

 سپه شهر تهران و عوامل اثرگذار و اثرپذير از آن 

 

 شناسی پژوهشروش

سشازی سشازمانی بشر اسشاس     با توجه به اينکه تحقیق حاضر به شناسايی عوامل اثرگشذار بشر توانمند  

پردازد، روش پژوهش برحسب زمشان  مديريت دانش در میان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران می

گرا  بر حسب هدف، کاربردی  بر حسب منطق اجشرا،  وقو  پديده، گذشته نگر  برحسب نتیجه، تصمیم

کمی(  _آمیخته )کیفی قیاسی و استقرايی  بر حسب زمان اجرای پژوهش، مقطعی  بر حسب نو  داده،

ها و يشا ماهیشت و روش پشژوهش،    ای  برحسب روش گرداوری دادهبر حسب محیط پژوهش، کتابخانه

 همبستگی و برحسب میزان تمرکز بر پديده مورد نرر پهنانگر بود.-توصیفی

در بخش کیفی شامل خبرگان دانشگاهی و سازمانی شامل مديران ارشد بانک سپه ششهر تهشران و   

کمیّ شامل کلیه کارمندان شعب بانک سپه شهر تهران بود. حجم نمونه در بخش کیفشی بشا   در بخش 

نفر برآورد ششد. بشرای انتخشاب     343نفر( و در بخش کمیّ بر اساس فرمول کوکران  20اشبا  نرری )

ای اسشتفاده  گیری تصادفی طبقهگیری هدفمند و در بخش کمیّ از نمونهنمونه در بخش کیفی از نمونه

سشاخته بشر   ها، در بخش کیفی، مصاحبه و در بخش کمّشی، پرسششنامه محقشق   ابزار گردآوری داده شد.

ای بود. روايی پرسشنامه از نرر صوری و محتوايی از طريق چند نفر از خبرگان، گزينه 5مبنای مقیاس 

ه جشذر  ا از طريق محاسشب گره و روايی واشداج ستخرايانس وارمیانگین ا از طريق محاسبه همگرروايی 

AVE  بشه دسشت    968/0به تايید رسید. پايايی پرسشنامه از طريق آحفای کرونبا  برای کل پرسشنامه

ه شداج ستخرايانس وارمیانگین هشای آحفشای کرونبشا ،    هشا از آزمشون  آمد. برای تجزيشه و تحلیشل داده  

(AVE ماتريس جذر ،)AVEاسمیرنف، تحلیل عاملی تايیدی و ، کوحموگروفt ی با استفاده انمونهتک

 استفاده شد.  smartPLSو  lisrelافزار از نرم

پايايی ابعاد مورد تائید است زيرا آحفشای کرونبشا  و ضشريب پايشايی     های بدست آمده بر اساس داده

  CR>0.7است. روايی همگرا مورد تائید است، زيشرا   AVE>0.5چنین است و هم 0.7ترکیبی بالای 
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 CR>AVE  0.5AVE> 1ر روايشی واگشرا نیشز مشورد تائیشد اسشت زيشرا       طوو همین MSV < AVE 

 . 2ASV < AVEو

دانششگاهی و   نفشر از خبرگشان   20در بخش کیفی پژوهش، ابتدا با مصاحبه با روش تکنیک دحفی با 

ش ینه پشژوه مديران ارشد بانک سپه شهر تهران و همچنین بر مبنای ادبیشات نرشری و مطاحعشه پیشش    

ه بش شاخ  بشرای پرسششنامه    41مبنای تکنیک کدگذاری نرری کدهای پژوهش مشخ  شده و بر 

سپس بشرای   مؤحفه حاصل شد. و 12دست آمد که بر مبنای شاخ  ها دسته بندی و نامگذاری شد و 

یشان  انشش در م ددسته بندی مؤحفه ها و عوامل اثرگذار بر توانمندسازی سازمانی بشر اسشاس مشديريت    

در  ندی شد کشه بعاملی اکتشافی انجام و مؤحفه ها دسته کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران تحلیل 

 ادامه به صورت مفصل شر  داده شد.

 های پژوهشیافته

و در دو  SmartPLSو  lisrelو  SPSSافشزار  ها با استفاده از نرمدر اين بخش به تحلیل کمی داده

 شود. حوزه تجزيه و تحلیل )توصیفی و استنباطی( و تفسیر نتايه پرداخته می

توصیف آماری متغیرهای پژوهش: در اين بخش و در جدول زيشر بشه توصشیف اطلاعشات جمعیشت      

هشای  های گرايش به مرکز، ششاخ  طور توصیف متغیرهای پژوهش از منرر شاخ شناختی و همین

 شود.های شکل توزيع پرداخته میپراکندگی و شاخ 

 5د. همچنشین،  مرد بودن درصد 69 و زن هاآزمودنی از درصد 31طبق يافته های توصیفی پژوهش، 

رصشد  د 49سشال و   45-41رصشد  د 35سال،  40-36درصد  11سال،  35ها کمتر از درصد از آزمودنی

سشال،   10تشا   6درصد بین  19سال،  5تا  1ها بین درصد از آزمودنی 11سال سن داشتند.  45بالاتر از 

 هشا آزمودنی از صددر 37ابقه کار داشتند. سال س 16درصد بالاتر از  16سال و  15تا 11درصد بین  54

 تند.دکتری داش تحصیلات درصد 24 و حیسانسفوق درصد 39 حیسانس، تحصیلات دارای

                                                           
1 Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
2 Average Shared Squared Variance (ASV) 
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 . اطلاعات جمعیت شناختی نمونه و توصیف متغیرها1جدول 

 میانگین بعد متغیر
انحشششراف 

 معیار
 کشیدگی چوحگی

 K-Sآزمون 
 بر
ذار
رگ
ل اث

وام
ع

 
ن ب

زما
سا
ی 

ساز
ند
انم
تو

ش
دان
ت 

يري
مد
ی 

بنا
رم

 

 0.754 -0.07 -0.15 0.76 3.36 تعهد

هشششششششوش 

 هیجانی
3.35 0.75 0.19- 0.16 0.664 

 0.621 -0.24 0.19 0.79 3.22 انگیزش

 0.625 0.15 -0.19 0.81 3.31 آموزش

 0.714 0.27 -0.11 0.77 3.33 تکنوحوژی

 0.714 0.54 -0.04 0.75 3.20 اعتماد 

 0.757 0.53 -0.43 0.80 3.44 پاداش

فرهنشششششگ 

 سازمانی
3.14 0.77 0.14- 0.46 0.580 

 0.562 0.23 0.04 0.83 2.99 ارتباطات

 0.695 0.41 0.20 0.77 3.17 رهبری

قاحششششششب و 

 ساختار
3.13 0.87 0.02 0.10- 0.732 

 0.610 0.17 0.02 0.71 3.23 مشارکت

های حاصل از جدول قبل نشان شد  همچنین يافتهها آورده میانگین و انحراف استاندارد همه موحفه

ها از اين جنبه نرمال بوده باشد  يعنی توزيع دادهمی -5،  5ها بین داد، آماره کشیدگی در تمامی موحفه

و  -3،  3هشا بشین   طور آماره چوحگی در تمامی موحفهباشد  همینو شکل توزيع خیلی تخت يا بلند نمی

توان گفشت ششکل توزيشع    ها از اين جنبه نرمال بوده و می، يعنی توزيع دادهقرار دارد -2،  2حتی بین 

دارای چوحگی منبت يا منفی نیست. همچنین مطابق بشا جشدول بشالا، بشه دحیشل بیششتر ششدن سشطح         

هشا  بیان داشت که فرض مبنی بر نرمال بشودن داده  %95توان در سطح اطمینان ، می0.05معناداری از 

 شود.پذيرفته می
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 ها:ستنباط آماری دادها 

دهنشده توانمندسشازی سشازمانی بشر اسشاس      ها و ابعاد تشکیلها، مؤحفهپرسش اول پژوهش: شاخ 

 انددمديريت دانش در میان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران کدام

ششاخ  بشه دسشت آمشد کشه       41مقوحه و  12های به دست آمده از کدگذاری نرری بر اساس يافته

دهنده توانمندسازی سازمانی بشر اسشاس مشديريت دانشش در میشان      ها و ابعاد تشکیلفهها، مؤحشاخ 

باشد که عبارتند از: اعتماد، انگیزش، تعهد، هشوش هیجشانی،   کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران می

 مشارکت، ارتباطات، ساختار، آموزش، فرهنگ، رهبری، تکنوحوژی، پاداش.

ژوهش را بشا اسشتفاده از تحلیشل عشاملی اکتششافی دسشته بنشدی        در اين قسمت عوامل اثرگذار بر پ

 کنیم:می

 هامحاسبه کفایت حجم نمونه و بررسی کفایت و تقارن داده

های توان دادهدر شناسايی ابعاد توانمندسازی سازمانی، ابتدا بايد از اين مسأحه اطمینان يافت که می

های مورد نرر )اندازه نمونه و رابطشه بشین   یل به کار برد يا به عبارتی، آيا تعداد دادهموجود را برای تحل

و آزمشون بارتلشت    KMOمتغیرها( برای تحلیل عاملی مناسب هستند يا خیرد بدين منرور از شاخ  

گیشری از طريشق ارزيشابی کوچشک بشودن      منرور کفايت نمونشه  به KMOشود که شاخ  استفاده می

هشای  تر باششد داده شود. هرچه میزان شاخ  به يک نزديکئی بین متغیرها بررسی میهمبستگی جز

برای تحلیل عاملی مناسشب   0.6باشند و معمولاً مقادير کمتر از تر میمورد نرر برای تحلیل عاملی مناسب

هشا  دهشد )در سشوالات و عامشل   هشا را مشورد بررسشی قشرار مشی     باشد. آزمون کرويت بارتلت تقشارن داده نمی

داری پردازد. اگر سطح معنیهمبستگی بدون جهت است( و به بررسی همانی بودن ماتريس همبستگی می

 باشد تحلیل عاملی برای شناسايی ساختار مناسب است. 0.05تر از آزمون بارتلت کوچک

های موجشود و شناسشايی   و آزمون بارتلت روی شاخ  KMOدر جدول زير، نتايه حاصل از شاخ  

 توان مشاهده کرد.ی متغیرهای مدل پژوهش را میشده برا

 و بارتلت KMO. نتايه آزمون 2جدول 

 نتايه آزمون عوامل

 شناسايی ابعاد توانمندسازی سازمانی

 KMO 0.952گیری ضريب کفايت نمونه

 آزمون کرويت بارتلت

 6327.314 کای اسکوئر

 595 درجه آزادی

 0.000 سطح معناداری
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بوده و مقادير تقريباً نزديک به يشک را   0.6بزرگتر از  KMOبه دست آمده، شاخ   براساس نتايه

هشای شناسشايی ششده بشرای تحلیشل      دهد که حاکی از کفايت حجم نمونه بر اساس ششاخ  نشان می

برای آزمون بارتلت نیز نششان دهنشده مناسشب بشودن متغیشر       0.000داری باشد. سطح معنیعاملی می

 باشد.املی میپژوهش برای تحلیل ع

طور که گفته شد در شناسايی ابعاد توانمندسازی سشازمانی براسشاس نتشايه حاصشل از بخشش      همان

شاخ  شناسايی شده تحلیل عاملی اکتشافی انجام شد. در حقیقت، در  12کیفی و روايی محتوا، روی 

-دهد و بیان مینشان میتواند ابعاد را تبیین کند، جدول اشتراکات هر مؤحفه میزان واريانسی را که می

ها واريانس بیشتری را تبیین کرده است و کدام مؤحفه واريشانس کمتشری را تبیشین    دارد که کدام مؤحفه

اسشت. هرچشه مقشادير اششتراک اسشتخراجی       1ها، تحلیل مؤحفه اصشلی کرده است. روش استخراج عامل

د. متغیرهشايی کشه مقشادير اششتراک     دهنتر باشد، ابعاد استخراج شده، متغیرها را بهتر نمايش میبزرگ

ای انجشام  شوند. احبته اين کار بشه صشورت مرحلشه   هستند، حذف می 0.5ها کوچک تر از استخراجی آن

ششود. اششتراکات بشرای همشه     تشر آغشاز مشی   شود و از متغیرهايی با مقادير اشتراک استخراجی پايینمی

 باشد.یای نماست و نیاز به حذف هیچ مؤحفه 0.5ها بالای شاخ 

، مربوط به مقادير ويشژه اسشت و تعیشین    3قسمت اول شامل مقادير ويژه اوحیه 2در جدول واريانس کل

هايی که دارای مقادير ويژه کمتر از يشک  مانند. در عاملهايی است که در تحلیل باقی میکننده عامل

هشا باعش    د که حضور آنشوند. عوامل خارج شده از تبیین، عواملی هستنباشند، از تحلیل خارج میمی

، مربشوط بشه   4شود. قسمت دوم شامل مجمو  مربع بارهشای اسشتخراج ششده   تبیین بیشتر واريانس نمی

مقادير ويژه عوامل استخراجی بدون چرخش است و قسمت سوم مربشوط بشه مجمشو  مربشع بارهشای      

هست و در تحلیشل   بعد اول دارای مقادير ويژه بزرگتر از يک 3است. که در اين پژوهش 5چرخش يافته

هشای ابعشاد توانمندسشازی سشازمانی را     درصد، واريانس شاخ  53مانند. اين عوامل تا تقريباً باقی می

در  شده استخراج عامل های که هايیگويه بار عاملی به عامل ها نیز با توجه کند. نامگذاریتبیین می

دهشد کشه از   نتايه حاصل از تحلیل عاملی نشان می گرفته است. ، صورترا داشته سهم آنها بزرگترين

                                                           
1 Principal Component Analysis 
2 Total Variance Explained 
3 Initial Eigenvaluese 
4 Extraction Sums of Squared Loadings 
5 Rotated Sums of Squared Loadings 
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های موجود بعد اصلی قابل شناسايی است. بر اساس ادبیات، پیشینه و نرريه 3مؤحفه موجود،  12میان 

 اند.گذاری شدهها در جدول زير ناماين موحفه

 

 . ابعاد شناسايی شده بعد از استفاده از ادبیات موجود3جدول 

 ازهس نام بعد موحفه ها

 انگیزش 

 توانمندسازی فردی موثر عوامل

 توانمندسازی سازمانی  

 اعتماد

 تعهد

 هوش هیجانی

 مشارکت
 توانمندسازی میان فردی موثر عوامل

 ارتباطات

 ساختار

 توانمندسازی سازمانی موثر عوامل

 فرهنگ

 آموزش

 رهبری

 تکنوحوژی

 پاداش

 

ان می شششبه بررسی تأيید مؤحفه ها و ابعاد توانمندسازی سازم plsستفاده از نرم افزار در اين قسمت با ا

 پردازيم:
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 . ابعاد و مؤحفه های توانمندسازی سازمان بر اساس ضرايب استاندارد1شکل 
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 . ابعاد و مؤحفه های توانمندسازی سازمان بر اساس ضرايب معناداری2شکل 

 

يشر  زتوان مدل نهايی مربشوط بشه آن را بشه ششکل     از سوال پژوهش، می بر اساس نتايه به دست امده

 ترسیم کرد:
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 توانمندسازی سازمانی بر اساس مديريت دانش اثرگذار بر عوامل مورد در پژوهش نهايی مدل .3 شکل

پرسش دوم: با توجه به ضرايب مسیر و بارهای عاملی در شکل فوق عوامل فردی بشا ضشريب مسشیر    

( رتبه 0.7( رتبه دوم و در نهايت عوامل میان فردی با ضريب )0.87ل، عوامل سازمانی )( رتبه او0.88)

 دهند.آخر را به خود اختصاص می
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های توانمندسازی سازمانی بر اساس مديريت دانش در ها و شاخ پرسش سوم: وضعیت موجود موحفه

 از آن چگونه استدمیان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران و عوامل اثرگذار و اثرپذير 

 

 ای به منرور بررسی وضعیت موجود. آزمون تی تک نمونه4جدول 

 موحفه بعد

 3ارزش آزمون = 

 .Sig مقدار تی
اخششششتلاف 

 میانگین

 95فاصله اطمینشان  

 درصد از اختلاف

 حد بالا حد پايین

در   
ش 

انش
ت د

يري
شد
س م

سا
ر ا
ی ب

مان
ساز

ی 
ساز

ند
انم
 تو
 بر
ذار
رگ
 اث
مل

عوا

رک
 کا
ان
می

ان
هر
ر ت
شه
ه 
سپ
ک 

 بان
ب
شع
ن 
نا

 

 0.44 0.29 0.36 0.000 9.18 تعهد

 0.39 0.24 0.31 0.000 7.83 هوش هیجانی

 0.33 0.15 0.24 0.000 5.46 انگیزش 

 0.19 0.02 0.11 0.012 2.51 آموزش

 0.37 0.22 0.30 0.000 8.03 تکنوحوژی

 0.25 0.10 0.18 0.000 4.49 اعتماد 

 1.03 0.84 0.50 0.000 11.20 پاداش

 0.34 0.18 0.26 0.000 6.49 فرهنگ سازمانی

 0.31 0.13 0.22 0.000 4.84 ارتباطات

 0.55 0.39 0.47 0.000 11.37 مشارکت

 0.74 0.64 0.86 0.010 9.56 رهبری

 0.92 0.48 0.77 0.000 6.99 قاحب و ساختار

هشا کمتشر از پشنه    عناداری در همه ابعاد و موحفهای نشان داد که سطح متک نمونه tاز طريق آزمون 

ها رد و فرض پژوهش تأيید درصد اطمینان برای اين موحفه 95باشد و بنابراين فرض صفر با صدم می

ششود کشه   شود. همچنین، با توجه به اختلاف میانگین که مقاديری منبت هستند، چنین استنباط میمی

 باشد.وب میها و ابعاد در وضعیت مطلوضعیت موحفه
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 گیریبحث و نتیجه

در پژوهش حاضر به اين مساحه پرداخته شد که عوامل مؤثر بشر توانمندسشازی سشازمان بشر مبنشای      

مديريت دانش در بین کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران، را شناسايی کنیم. بر اين اساس و با توجه 

نمندسازی سازمان بر مبنای مديريت دانش به مرور مبانی نرری و مصاحبه با خبرگان ابعاد مختلف توا

 شناسايی شده و موحفه های اثرگذار بر آن مورد بررسی قرار گرفته است. 

بر اساس نتايه به دست آمده از دسته بندی عوامل مؤثر بر توانمندسشازی همانگونشه کشه ملاحرشه     

اوحويشت تأثیرگذارنشد.   ( بشه ترتیشب   0.67( و میان فردی )0.87(، سازمانی )0.88شود عوامل فردی )می

هشم چنشین هشوش    ( بالاترين تشأثیر را دارد.  0.87همچنین از بین عوامل فردی مؤحفه هوش هیجانی )

هیجانی افزايش سطح قابلیت و توانايی کارکنان بوده و کسانی که دارای سطح توانمندی فشردی بشالا   

رد از ححشاه هیجشانی توانمنشد    گیرند. اگر فش  تر ياد میکنند و سريعهستند، احساس تسلط بیشتری می

ای تنریم نمايد که از کارآيی بهتری  ها مواجه شود و هیجانات را به گونهتواند با چاحشباشد، بهتر می

برخودار باشد و حذا با توجه به اين که کنترل هیجانات از ابعاد کلیشدی و محشوری در هشوش هیجشانی     

 سطو  بالاتر و ابعاد بیشتری از هشوش هیجشانی بهشره   است و فردی که از اين قابلیت برخودار باشد از 

احخصوص هوش هیجانی کارکنان از اهمیت بشالايی برخشودار   مند است. توجه به هوش هیجانی و علی

 هشوش  کشه  ايشن  به توجه با گرددمی تواند موجبات توانمندی آنان را فراهم آورد. حذا توصیهبوده و می

 هشوش  افشزايش  جهشت  در خاصی آموزشی هایبرنامه است، یاکتساب و آموختنی ويژگی يک هیجانی

به طور  کارکنان هایايده به بايد مديران همچنین. شود گذاشته اجرا به هاسازمان در کارکنان هیجانی

جدی توجه کنند و فضای باز برای تبادل اطلاعات درباره سازمان، رقابت و مشتريان را ايجشاد و حفشظ   

باشد. در ايشن  باشد که بر توانمندسازی مؤثر می( می0.84وامل فردی انگیزش )مؤحفه دوم از ع .نمايند

منرور از انگیزش درکار، اوضا  و احوال و شرايطی است که باع  انگیختن، هشدايت و ادامشه   پژوهش 

های های شغلی افراد می شود. با قبول اين واقعیت که منابع انسانی سرمايهرفتارهای مرتبط با موقعیت

مفهوم انگیزش در کار توجه بسیاری از محققین را به خود جلب  شوند،يک شرکت محسوب می اصلی

 .نموده است، تاحدی که متخصصان معتقدند انگیزش شغلی برای ادامه اشتغال لازم و ضشروری اسشت  

 بشه  دهیشکل در هاهماهنگی تلاش و رضايت افزايش کار، شرايط بهبود باع  انگیزه بالا، با کارکنان

 بشرای ششکوفايی،   کارکنشان  سشاير  روحیشه  تقويشت  نتیجه در و اهداب سازمان تحقق منروربه مکانات،ا

باشد که بشر  ( می0.58بود. مؤحفه سوم از عوامل فردی تعهد ) خواهند کاری تحرک و نوآوری خلاقیت،
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ابع انسشانی  های ارج نهادن به اين امر مهشم يعنشی منش   باشد. بنابراين يکی از راهتوانمندسازی مؤثر می

تواند همت و تلاش مديريت در راستای توانمندسازی آنان باشد و به واسطه آن يک امشر اصشلی و   می

تغییشرات سشريع محیطشی    ها که تعهد سازمانی کارکنان است را پرورش دهنشد. حشذا   اساسی در سازمان

مختلفشی روی آورنشد.   سازد تا برای سازگاری با محیط به سازوکارهای مشديريتی  ها را وادار میسازمان

های نوين در عصشر دانشش   توانمندسازی يکی از اين ساز و کارهاست و نقش کلیدی در حیات سازمان

هشايی بشرای افشزايش    دارد. از سويی امروزه با سرعت فزاينده تغییر در سازمان ها مديران به دنبشال راه 

تعهد کارکنان و وفشاداری آنهشا در    تعهد سازمانی کارکنان هستند تا از اين طريق با حصول اطمینان از

باششد کشه   ( می0.50مؤحفه چهارم از عوامل فردی اعتماد ) .روزهای سخت به مزيت رقابتی دست يابند

 باششد. مشی  های سازمانیفعاحیت در کنندهتسهیل عنصر عنوان به باشد. اعتمادبر توانمندسازی مؤثر می

 احبته باشد.می به کارکنان مديران اعتماد و مدير به نانکارک اعتماد شکل به غاحبا سازمان درون اعتماد

 وجشود  بايشد  سازمان هایو بخش ها،تیم کارکنان، در متقابل اعتماد، اعتماد دوگانه روابط اين بر علاوه

 کار در محیط صداقت افزايش جهت سازیفرهنگ طريق، از توانمی را اعتماد از نو  باشد. اين داشته

 اششخاص  افشزايش محبشت   و مهربانانه هایانگیزه ايجاد همچنین و يکديگر با ارانهمک ارتباطات در و

 افزايش )با کارمندان شايستگی در و صلاحیت ايجاد ديگران، رفاه به صادقانه توجه و يکديگر به نسبت

 رفتشار  کشه  احسشاس  ايشن  با ايجاد و دهند، انجام را خود وظايف بتوانند آن اساس بر تا دانش( و مهارت

 نتیجشه  در و داده افشزايش  خواهشد ششد،   عمل قرارها و قول به و است اطمینان قابل و باثبات کارانهم

 .گرديد آنان در روانشناختی توانمندسازی افزايش به منجر

دومین عامل مؤثر بر توانمندسازی در اين پژوهش عوامل سازمانی بود. در اين میان مؤحفه رهبشری  

 هشای سشازمان  هیشاهوی  پشر  میشدان  ازمانی به حساب آمده اسشت. در ترين مؤحفه عوامل س( مهم0.89)

. ببرنشد  بهشره  خود انسانی منابع ظرفیت تمامی از بتوانند که شوندمی موفق هايیسازمان تنها امروزی،

 داششته  انسشانی  یسشرمايه  به جديدی رويکردهای آنها مديران که هستند موفق هايیسازمان بنابراين،

 کننشده،  تسشهیل  و کنندهآهنگ هم هاینقش بر علاوه ارشد، رهبران و مديران ا،راست همین در. باشند

 يکی انسانی منابع است. توانمندسازی کارکنان توانمندسازی همان که دارند عهده به نیز ديگری نقش

 حیشاتی  نیشاز  بشه  تشا  ششود می گرفته کار به هاسازمان توسط امروزه که است جديد مهم هاینگرش از

 از کارکنشان  توانمندسشازی  گويشد. بنشابراين،   پاسخ تحول و تغییر با شدن آهنگ هم در عاصرم مديريت

 پايشداری  رقشابتی  منفعشت  توانشد  مشی  که است برخوردار امروزی رقابتی کاری محیط در اهمیتی چنان
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 سشازمان،  منشافع  حفشظ  سشازی،  اعتمشاد  سشازمان  در تا گرددمی موجب رهبر کند. وجود شرکت نصیب

 سشازمان،  در افشراد  مشارکت کاری، امور در دهیاوحويت سازمان، در افراد های نقش و راراتانت تعريف

 راهبرد و اهداف تدوين در افراد نررات به توجه و تیمی کارهای به دادن اهمیت گیری گروهی،تصمیم

 و ايیتوانش  تشرين  بیش از و نموده توانمندی احساس کارکنان که گرددمی باع  آيد، وجود به سازمانی

 در سشازمان موجشب   رهبری واقع، در. کنند فعاحیت اهداف به سازمان يابیدست راستای در مهارت خود

 رضشايت  عملکشرد  و کننشد  فعاحیشت  سازمان به نسبت تر بیش تعلق و تعهد احساس با افراد، تا گرددمی

باشد کشه بشر   ( می0.80مؤحفه دوم از عوامل سازمانی ساختار ) .دهند نشان خود از سازمان در را بخشی

 باششد،  برخشوردار  بشالاتری  رسشمیت  و پیچیدگی، تمرکشز  از سازمان باشد. هرچهتوانمندسازی مؤثر می

 کمتشری  معنشاداری  احسشاس  و بشودن  مشؤثر  خودمختاری، احساس شايستگی، سازمان آن در کارکنان

 توانمندی ارتقای و فظح برای مناسب ساختار طراحی که رسدنرر میبه نتیجه اين به توجه با کنند.می

 ششغلی  اهشداف  برای و کنندمی بودن معنادار توانمند، احساس افراد .است ضروری سازمان در کارکنان

 نتايه برای و است سازگار آنند دادن انجام حال آنچه در با آنها استانداردهای و هاانديشه اند،قائل ارزش

 باششد،  ششده  تششکیل  هرمشی  سشاختاری  از اگر سشازمان  ،بنابراين دارند. باور را آن و اندقائل ارزش کار

 کنندمی احساس که کاری به اشتغال هنگام و به کرده شغل از جدايی و علاقگی بی احساس کارکنان

 نشان بیشتری پشتکار مطلوب، اهداف در پیگیری و شوندمی درگیر و متعهد آن به بیشتر است، معنادار

باششد.  باشد که بر توانمندسشازی مشؤثر مشی   ( می0.69نی فرهنگ )دهند. مؤحفه سوم از عوامل سازمامی

 و کننشده سازمانی حمايت فرهنگ دارای که شوندمی توانمندسازی فرايند اجرای به موفق هايیسازمان

 سشعی  دارنشد،  سازمانی آگشاهی  فرهنگ با توانمندسازی میان ارتباط از که مديرانی . باشند کنندهتقويت

 کشاری،  هشای گروه فراهم سازد. را کارکنان توانمندسازی یزمینه که آورند وجود هب محیطی تا کنندمی

 بشه  بشا  بتواننشد  تشا کارکنشان   سشازند  فشراهم  را محیطی مديران که بود خواهند اثربخش و موفق زمانی

 بشرای  گشام بردارنشد. بنشابراين،    اهداف تحقق برای شانتجربیات و مهارت دانش، استعدادها، کارگیری

 تشأثیر  تحشت  طشور عمشده   بشه  سشازمان،  ششود. فرهنشگ   دگرگشون  بايد نیز سازمان فرهنگ ازی،تواناس

 بوده، تازه افکار که پذيرای پذيرد. مديرانیمی شکل آنها رفتار و رهبری یشیوه و مديريت هایفلسفه

 بهتشرين  بداننشد،  سشازمان  برای توفیق حیاتی و مؤثر عواملی را آنان و باشند قايل احترام کارکنان برای

 بلکشه  صورت گیرد  خلأ در که نیست ایپديده توانمندسازی واقع، هستند. در سازمان يک هایسرمايه

 یآمشاده  ححاه روانی به را کارکنان که است مناسب، فرهنگی بستر دارد. اين نیاز مناسب بستر يک به
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 اعضشا  میشان  د اعتمشاد ايجشا  باع  و آوردمی وجود به يادگیری شوق آنها در کند،می مسئوحیت پذيرش

 تنهايی هدف به مبنای بر مديريت و مشارکتی مديريت مسؤوحیت، و اختیار تفويض درحقیقت، .گرددمی

 از کارکنان شوند که واقع مفید توانندمی زمانی عوض، در باشند، سازمان نیازهای پاسخگوی توانندنمی

باشد کشه بشر   ( می0.68مل سازمانی پاداش )باشند. مؤحفه چهارم از عوا شده توانمند شناختی روان ححاه

 عمشل  هرگونشه  انجشام  پشیش از  را اعتمشادی  مشورد  محشیط  بايشد  باشد. مشديران توانمندسازی مؤثر می

 تجربشه  و مهشارت  دانشش،  دهداجازه می مديران به توانمندسازی کنند. ايجاد کارکنانشان توانمندسازی

 عوامشل  دهد.می افراد به و خودمختاری درونی قدرت ی،توانمندساز گیرند. کار به را سازمان افراد تمام

 در عملکشرد  بشر  مبتنشی  پشاداش  و سشازی ششغل  غنشی  مشارکتی، مديريت از قبیل توانمندسازی اجرايی

 از طريشق  اقتصشادی  هشای ويژگشی  .ششود مشی  منجشر  افراد در توانمندی احساس افزايش به هاسازمان

 کارکنشان،  نوآوری برای پاداش پیشرفت کارکنان، با سبمتنا دهیپاداش مانند هايیمؤحفه و هاشاخ 

 مشورد  در سشازمان  اطلاعشات  ارائشه  فشردی،  هایبرای تلاش پاداش ها،پاداش نرام از کارکنان رضايت

 تششويق  از کارکنشان  رضشايت  و واقعشی  عملکشرد  کارکنان براسشاس  تشويق کارکنان، به پاداش ارتقای

مؤحفه پنجم  .شودمی سازمان در کارکنان توانمندسازی موجب کمی، از ححاه سازمان سوی از شدهارائه

 توانمندسشازی  باشد. امشروزه باشد که بر توانمندسازی مؤثر می( می0.62از عوامل سازمانی تکنوحوژی )

 و انسشانی  نیشروی  باحندگی به که است انسانی منابع توسعه رويکردهای از اعجازآورترين يکی کارکنان

 است  افزايش به رو همواره آن اهمیت و است دائمی حرکت يک توانمندسازی، شود.منجر می سازمان

و  فنشاوری  دسشتاوردهای  اجتمشاعی،  تغییشرات  با بودن همگام امروز، وکار کسب در توسعه چراکه اساس

فنشاوری   از اسشتفاده  بهتشرين  بتوانند که هستند افرادی نیازمند هاسازمان و است رقابتی محیط تقاضای

 نیاز بهبود بخشند. عدم را خود خدمات و محصولات بتوانند و بیابند را هانوآوری دهند، ارائه ار پیشرفته

 ایدامنشه  گسشترش  کارکنان خود، اثربخشی و کارايی بردن بالا به سازمان نیاز افراد، فیزيکی حضور به

 اغلشب  ازحدبیش مراتب سلسله و هاريزیو برنامه هاگیریتصمیم در آن مؤثر سهم و اطلاعات گردش

 عملکرد اينکه برای هاسازمان قرارداد. بشر توجهات اصلی را کانون فناوری دوحتی، بزرگ هایسازمان

 سشرعت  بشا  همگشام  بايشد  کننشد  تشر اثربخش و کاراتر تخصصی و آموزش سطح از نرر را خود کارکنان

 و در نهايشت  نماينشد  تشويق و ترغیب اطلاعات فناوری از استفاده در را خود کارکنان تغییرات فناوری،

 برای سازمان در اطلاعات فناوری کارگیری شود. بنابرين، بهمی سازمان عملکرد بهبود موجب امر اين

 سشازمان  است. انکار غیرقابل اطلاعات عصر در بالاتر و کارايی اثربخشی و سازمانی اهداف به رسیدن
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 بتواننشد  کشه  بگیرند کمک ابزار اين از ایگونه به خود مخصوص مبنای نیازسنجی بر بايد مختلف های

 اين ابزار کارگیری به تحولات و تغییر سرعت ديگر سوی از و يابند دست خود اهداف تر بهسريع هرچه

( 0.51اسشت. مؤحفشه آخشر از عوامشل سشازمانی آمشوزش )       ساخته ضروری هاسازمان بقای ادامه برای را

 اسشت  لازم توانمندسشازی،  از کارکنشان  درک افزايش برایباشد. باشد که بر توانمندسازی مؤثر میمی

 هشای  برنامشه  آنهشا،  از حمايشت  بشا  سشازمان  مديريت و استخدام نمايد مداری مشتری کارکنان سازمان

 بهسشازی  و آموزش اجرای .کنند کمک کارکنان افزايش توانمندسازی به پاداش نرام حمايت آموزشی،

 مشؤثر  طشور  بشه  محشیط  و سشازمانی  تغییشرات  بشا  متناسب وانندبت افراد که شودمی انسانی سبب نیروی

 و مشداوم  کوششش  بهسشازی،  و آموزش بنابراين بیفزايند. خود کارايی بر و ادامه دهند را هايشانفعاحیت

 .اسشت  سشازمانی  عملکشرد  و کارکنشان  شايستگی سطو  بهبود برای طريق مديريت از شده ريزیبرنامه

مششکلات   رفشع  میشزان  در آمشوزش  تشأثیر  ماننشد  هشايی مؤحفشه  و لعوامش  ازطريشق  آموزشی هایويژگی

 در آموزش دائمی تأثیر پذيری،مسئوحیت بر آموزش تأثیر کارکنان، خلاقیت در آموزش تأثیر رجو ،ارباب

 ششغلی،  و رضشايت  نفساعتمادبه در آموزش تأثیر ها،آن نیاز با متناسب کارکنان آموزش توانمندسازی،

 از عضشوی  عنشوان فعالانه بشه  نقش ايفای در آموزش تأثیر شغلی، هایتوانايی ايشافز در آموزش تأثیر

 سشطح  ارتقشای  در تشأثیر آمشوزش   شغلی، اطلاعات ارتقای و دانش افزايش بر آموزش تأثیر گروه، يک

 ترسیم هایروش خدمت،ضمن هایکارکنان، آموزش عملکرد بهبود بر آموزش تأثیر و کارکنان مهارت

 بشرای  سازیآماده و ارتباطات آموزش اينترنت، مجازی ازطريق آموزش مسئله،حل و کار فرايند جريان

 مششکلات  وتحلیشل تجزيه هایمهارت آموزش و ایرايانه های آموزشیبسته گروهی، هاینقش ايفای

 کارکنان دارند. توانمندسازی بسزايی در و مؤثر نقش پیچیده 

انمندسازی در اين پژوهش عوامل میان فردی بشود. در ايشن   سومین و در واقع آخرين عامل مؤثر بر تو

ترين مؤحفه عوامل میشان فشردی بشه حسشاب آمشده اسشت. و مؤحفشه        ( مهم0.88میان مؤحفه ارتباطات )

برخی افراد، مششارکت را راه  ( بر توانمندسازی در اين پژوهش عوامل میان فردی بود. 0.64مشارکت )

گیرند. با نگاهی به نتشايه و دسشتاوردهای   ديگر بر آن خرده میدانند و عده ای حل همه مشکلات می

توان گفت، مشارکت افزايش توانمندی و احساس تعلق و تعهد سازمانی کارکنان را فراهم مشارکت می

 کارکنشان  با که مديرانی .کندهای عاحی ياری میآورد و آنان را در راستای رساندن سازمان به هدفمی

 هشا تصشمیم  اتخشاذ  در و سشازند می آگاه هادشواری از را آنان و کنند می مشورت یسازمان امور در خود

 کشه  کننشد مشی  وانمشود  چنشین  سشو  يشک  از آيند در گروه يک قاحب در کارکنان همه تا کنندمی شريک
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 مششکلات  دهند،می انجام کارکنان به اتکا با را سازمانی وظايف چنانکه هم نیستند، خودکامه مديرانی

 درگیر سازمانی اهداف با را کارکنان ديگر، سوی از. کرد خواهند حل آنان همکاری و همراهی با نیز را

 ايجاد آنان درون در سازمانی وابستگی و تعهد نوعی و بدانند خود به متعلق را سازمان آنان، تا کنندمی

 در کارکنان نبی عاطفی و ذهنی درگیری نوعی ايجاد باع  مشارکت گفت، توانمی اساس براين. شود

 انگیشزه  و علاقشه  بشا  سشازمان  عاحی اهداف به دستیابی برای تا شودمی سازمان با گروهی هایموقعیت

 انگیشزه  عشاطفی  و ذهنشی  درگیری بر علاوه. دهند بروز را خود درونی هایتوانمندی و کنند کار بیشتر

 خلاقیشت  و ابتکشار  هشا، انشايی تو بشروز  موجبات و شودمی تقويت افراد درون در سازمان به رسانی ياری

 ديگشر  نمونشه  پشذيری، مسشئوحیت . آيشد مشی  فراهم سازمان عاحی هایهدف به دستیابی برای را کارکنان

 تشا  داردمی وا را آنان مسئوحیت حس اين. است وظايف سازمانی اجرای در کارکنان مشارکت از حاصل

 وقتشی  کشه  ایگونشه  بشه  کننشد  سشازمانی  مسائل درگیر را خود اجتماعی فرايند يک در و گروه قاحب در

 سشازمان  چنانچه و کنند باحندگی و رشد احساس کارکنان کند،می طی را ترقی و توسعه مسیر سازمان،

دارد تشا  پذيری آنان را وا مشی مسئوحیت و جويیمشارکت روحیه شود، رو به رو هادشواری و مشکلات با

 های پیش آمده به ياری سازمان برخیزند.ریبرای حل مشکلات قدم پیش نهند و برای رفع دشوا

در خصوص موحفه های اثرگذار بر توانمندسشازی سشازمانی بشر     های پژوهشپیشنهادهای منته از يافته

 اساس مديريت دانش عبارت است از:

 خلشق  و روششن،  واضشح  سشازمانی  ايشدئوحوژی  و رساحت داشتن کارمندان بانک، تعهد افزايش منرور به

 سشوق  براسشاس آن،  افراد استخدام و سازمانی فرهنگ و هاارزش بر تأکید مشترک، رمانآ و ايدئوحوژی

کشردن،   ششکوفا  و کارمنشدان  ای حرفشه  رششد  سشازمانی،  فرهنشگ  و هشا  ارزش جهت در کارکنان دادن

 است. ضروری شغلی امنیت و آنها توانمندسازی

ستخدام و بکارگیری کارمندان جشدی  ها و نیازهای کارکنان، افراهم آوردن اطلاعات مربوط به خواسته

 گردد.با توانمندی و اطلاعات مورد نیاز باع  تعامل بیشتر و ايجاد جوی آنده از اعتماد می

 بشا  تک به ارتباط تک خصوص به دوطرفه، ارتباطی هایکانال ازطريق را کارکنان دانش عاحی، مديران

 .نمايند درک را نآنا هایخواسته و نیازها و کنند برقرار کلیدی کارکنان

 هشای برنامشه  اسشت،  اکتسابی آموختنی و ويژگی يک هیجانی هوش اينکه به توجه شود باپیشنهاد می

 همچنشین . شود گذاشته اجرا به هاسازمان در کارکنان هیجانی افزايش هوش جهت در خاصی آموزشی
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 دربشاره  اطلاعشات  تبشادل  بشرای  باز فضای و توجه کنند جدی طور به کارکنان هایايده به بايد مديران

 نمايند. حفظ و ايجاد را و مشتريان رقابت سازمان،

هشا در سشازمان   برای توانمندسازی مطلوب بر مبنای مشديريت دانشش لازم اسشت سشاختار و مأموريشت     

 بازنگری و اصلا  شده و لايه سیاستگذاری و ارزيابی کلان در سازمان يکپارچه گردد.

های شفاف و باثبات، کارکنشان بشه پیگیشری فعشال     رهای مطلوب و ارزششود با ايجاد بستپیشنهاد می

فرآيندهای مديريت دانش تشويق شوند، تا ايجاد و کاربرد دانش بشه عنشوان بخششی از کشار روزانشه و      

هشای اجتمشاعی و   ششود تششويق و حمايشت   گیری سازمان نهادينه شود. همچنین پیششنهاد مشی  تصمیم

هشا و اششتباهات و   نگ مشارکت و کارگروهی، قبول مسئوحیت شکسشت انگیزشی لازم، برای ايجاد فره

 فضای اعتماد متقابل فراهم شود.

از آنجايی که توانمندسازی سازمان بر مبنای مشديريت دانشش اسشت بايشد بودجشه لازم جهشت خريشد        

افشزاری بايشد   افزاری بايد تخصی  داده شود، بودجه لازم جهت خريد تجهیشزات نشرم  تجهیزات سخت

های تحقیقاتی بايد تخصی  داده شود و همچنشین،    داده شود، بودجه لازم جهت انجام طر تخصی

نامشه  شود موافقشت بودجه لازم جهت سرويس دوره ای بايد تخصی  داده شود. همچنین پیشنهاد می

 های آموزشی دانش افزايی تدوين شود.های آموزشی و برگزاری دورههمکاری

مختلف در توانمندسازی بانک بايد در نرشر گرفتشه    کاری سطو  در لپرسن کاری های پیشرفتفرصت

 شود. و به آنها متناسب با تلاششان پاداش داده شود.

 روز و بشه  دانشی تعاملات برقراری منرور به علمی هایانجمن مانند پژوهشی علمی مراکز با همکاری

 دانش. و مديريت محوردانش ایهپژوهش در مشارکت برای کارکنان تشويق و افراد دانش داشتن نگه

 .کنندهای هدف به منرور تأثیرگذاری و حفظ ابتکار مذاکره ارتباط برقرار میها با دوحتاز طريق رسانه

 حذا توجه به مسائل ارتباطی برای توانمندسازی بانک لازم است.

حتشی( نیشز در   شود: از متغیرهشای کنتشرل )منشل قشوانین و مقشررات دو     به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

ششود  هشای آينشده پیششنهاد مشی    پژوهش خود استفاده کرده و مدل متفاوتی ارائشه دهنشد. در پشژوهش   

عنشوان  متغیرهايی نریر ساختار قدرت، سشبک مشديريت در سشازمان و مسشايل مربشوط بشه امنیشت بشه        

دی عوامشل  متغیرهای کنترل يا تعديل کننده مورد مطاحعه قرار گیرند. همچنین، به منرشور اوحويشت بنش   

اثرگذار و مؤحفه های تشکیل دهنده توانمندسازی سازمانی بر مبنای مديريت دانشش از نشرم افزارهشای    

 استفاده شود و نتايه اين رتبه بندی با نتايه پژوهش حاضر مقايسه شود.  ANPو  AHPديگری نریر 
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Abstract 

The purpose of this study was to identify the factors affecting organizational 

empowerment based on KM among employees of Sepah Bank branches in 

Tehran. The present study is applied in terms of purpose and qualitative-

quantitative in terms of information gathering. The statistical population in the 

qualitative section consisted of academic and organizational experts including 

senior managers of Sepah Bank in Tehran and familiar with human resources 

management, and in the quantitative section included all employees of Sepah 

Bank branches in Tehran. The sample size was 343 in qualitative section with 

theoretical saturation (20 persons) and in quantitative section by Cochran 

formula. Data were analyzed using Cronbach's alpha, AVE, AVE matrix, 

Kolmogorov-Smirnov test, exploratory factor analysis, confirmatory factor 

analysis, and one-sample t-test. The results led to the identification of 14 

influential components including trust, motivation, commitment, emotional 

intelligence, participation, communication, structure, education, culture, 

leadership, technology, and reward. Other results showed that the existing status 

of identified components in organizational empowerment based on knowledge 

management is desirable. In addition, the components were categorized into 

three categories: individual, organizational, and interpersonal using factor 

analysis. Among the individual factors with path coefficient (0.88) ranked first, 

organizational factors (0.87) ranked second and finally interpersonal factors with 

path coefficient (067) ranked last. 

Keywords: Organizational Empowerment, Individual Factors, 

Organizational Factors, Interpersonal Factors, Sepah Bank. 

 


