
 
 
 
 
 
 
 
 

 واحد شوشتر علوم اجتماعی دانشگاه آزاد اسلامی پژوهشی-علمیفصلنامه 

 3131 زمستان، (72، پیاپی )چهارم، شماره هشتمسال 

 6/4/31تاریخ پذیرش:                33/3/31تاریخ دریافت: 

 33 – 372 صص

 

 msepyani124@yahoo.com                                                                                                   نویسنده مسؤول *

 
 
 

و کارکنان آموزش و   مطالعه تطبیقی توانمدسازی نیروی انسانی کارکنان بانک

 پرورش شهر اصفهان

 
 *3، مریم سپیانی2، مسعود غفاری1یعقوب احمدی

 نور شناسی دانشگاه پیام جامعهدانشیار گروه  -3

  شناسی کارشناس ارشد جامعه -7

  دولتیکارشناس ارشد مدیریت  -1
 

 چکیده

افتناد    انساانی اتااام مای    ییندی است که در سازمان در راستای تعالی نیروتوانمندسازی فرا

ه باا ساایر   سا بالا رفتن توانمندسازی در یک ساازمان باه باالا رفاتن کاارایی آن ساازمان در م ای      

شود  در این پژوهش ابعاد توانمندسازی در دو ساازمان آماوزش و پاروش و     ها منجر می سازمان

ی و تحلیل شده است  روش بررسی کمی باوده و حجام نموناه باه     بانک به روش پیمایشی بررس

نااار از کارکنااان بانااک و ماادارس شااهر اصاااهان توزیاا  و    762ای در میااان  صااورس سااهمیه

های پژوهش گویای این واقعیت آماری که میزان کل توانمندسازی  آوری شده است  یافته جم 

هاای توصایای بارای     ورش است  در یافتهدر میان کارکنان بانک بالاتر از کارکنان آموزش و پر

بوده اسات کاه از    13/62دسازی میانگین به دست آمده برای معلمان نسوال ابعاد توانم 72جم  

تر است و این در م ایسه با توانمندسازی مدیران و کارکنان بانک  پایین 22حد متوسط آن یعنی 

که میزان توانمندی کارکنان بانک بوده است، بسیار پایین است  این بدان معنی است  32/22که 



 
  3131 زمستان (،72) ، پیاپیچهارمشماره  هشتم، / فصلنامه تخصصی علوم اجتماعی، سال 322

 

هرچند کمتر از حد متوسط بوده، اما در م ایسه با کارکنان آموزش و پرورش دارای توانمنادی  

 بالاتر بوده است  

 توانمندسازی، تاثیرگذاری، معناداری، خودسامانی، اعتماد و شایستگی  های کلیدی: واژه

 

 لهأمقدمه و بیان مس

دانناد، اصاولاس ساازمان بادون نیاروی انساانی        مای   نیان هر سازمانینیروی انسانی را اساس و ب

هاا نیروهاای انساانی تعیاین کنناده موقعیات و وناعیت آن         ماهوم ندارد  در بسایاری از ساازمان  

ای دارند و در ایان راساتا    سازمان هستند  بنابراین برای هر سازمانی نیروی انسانی اهمیت فزاینده

دهناد  ییای از ایان     کلانای بارای نیاروی انساانی خاود انجاام مای       هاای   ریازی  ها برناماه  سازمان

اماروزه توانمندساازی باه عناوان ییای از ابزارهاای ساودمند        ها توانمندسازی است   ریزی برنامه

گردد  به منظور کسب موف یات در   کیای کارکنان و افزایش اثربخشی سازمانی تل ی می یارت ا

 هماه ها به دانش، نظراس، اناريی و خلاقیات    ازمانمحیط در حال تغییر کسب و کار امروزی، س

 تح ا  ایان امار،    بارای  نیازمندناد   کارکنان، اعم از کارکنان خط م دم تاا مادیران سابا باالا،    

سازی کارکنان مربوطه به منظور تشوی  آناان باه ابتیاار عمال بادون      ها از طری  توانمند سازمان

کمترین نظارس و انجام وظیاه به عنوان مالیان اعمال فشار، ارج نهادن به مناف  جمعی سازمان با 

بارای کساب موف یات    همچناین    (11: 3112زاده،  طینت و فتحای  )پاک نمایند اقدام می سازمان،

هاا،   های مختلای هستند کاه در میاان ایان حاوزه     نیازمند تغییر و بهبود در حوزه ها پایدار، سازمان

ن هر نوع تغییر و بهبود در نمایند، چرا که عاملا میتری را ایاا  مناب  انسانی ن ش مهمتر و کلیدی

 ند هسات ای، افراد هستند  به همین دلیل مناب  انسانی محور دستیابی به اهادا  ساازمانی    هر حوزه

شناسای، روانشناسای، مادیریت     در تعریای ماهوم توانمند سازی در علوم مختلای شامل؛ جامعاه 

ها از جنباه خاصای تعریاد شاده اسات  در       ک از آناست و در هر ی و    مورد بحث قرار گرفته

گیارد، بلیاه حتای در     علم مدیریت نیز توانمندسازی صرفاس از یک جنبه ماورد توجاه قارار نمای    

هااای متعااددی را باارای توانمندسااازی قایاال هسااتند  ییاای از ایاان انااواع     ماادیریت نیااز جنبااه 

تاثیرگاذاری، معنااداری،   توانمندسازی روانی اسات، توانمندساازی روانای خاود باه چهاار بعاد        

(  در بیان اهمیت این م وله در جامعاه  7232پدیا،  شود )وییی خودسامانی و شایستگی ت سیم می
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های زیادی صورس گرفته است و این ماهوم از ابعااد و زوایاای مختلاای بررسای شاده       پژوهش

نداناه  امروزه حیاس بشری، همچون گذشته در حال حرکت به سوی تعالی و تیامال خردم است 

های بارز این فرایند تیاپوی نهادی و اجتماعی مبتنی بر مشاارکت،   و بلوغ مدنی است و از نشانه

گاتمان، تعامل و حمایت مت ابل در عرصاه هاای مختلاد از جملاه زیسات محیبای از سابو         

المللی و پرهیز از رویاه هاای مرساوم اقتدارگرایاناه، دیاوان ساالاری و بباور کلای          محلی تا بین

در ماادیریت ساااب ه اسااتااده از اصاابلا  توانمندسااازی بااه    (  3111)متااولی، ز اساات متمرکاا

عنااوین مختلاای    باا هاای ساازمان،    دموکراسی صنعتی و مشارکت کارکناان در تصامیم گیاری   

گاردد  باه طاور کلای ایان       مشارکت فعال و مدیریت کیایت فراگیار بار مای    سازی، همچون تیم

توان آن را پاسخی باه   شته مدیریت مبر  شد که میدر ر 3312اصبلا  به طور خاص در سال 

کارد،   برای طراحای کاار کاه سااده ساازی شاغل را توصایه مای         گرایی مدیریتترویج روییرد 

دانست  در ساده ساازی شاغل، کارهاای پیچیاده باه ییساری از کارهاای سااده تار کاه توساط            

شایلی از   ساازی شاغل،   شود  به عبارس دیگر ساده  گیرد، شیسته می کارکنان مختلد انجام می

کنند چناین مشاا ل سااده ای کاه باه خساتگی و        ناتوانمندسازی است  تح ی اس اخیر تأکید می

رورش کارکناان ناعید   پا کناد و بارای    شود، نارناایتی ایجااد مای    کارهای تیراری منجر می

ساازی   توانمناد  .(31 :3116دهند )صنعتی،  مناسب هستند و روابط صنعتی نعید را پرورش می

، 3هایی است که توجه مدیران را به خود جلب کرده اسات )اسامیت   کنان نیز ییی از نگرشکار

( 3331) 7سااازی تعااارید زیااادی ارایااه شااده اساات  از دیاادگاه ویلیینسااون (  از توانمنااد3332

سازی عبارس از ایجاد تواف  و ت ویات اعتمااد باه ناا  در افاراد نسابت باه خودشاان و          توانمند

( باا اساتااده از الگاوی    3332) 1ی بار فعالیات ساازمان اسات  اسارریتزر     تلاش در جهت اثربخشا 

ساازی در دو   روانشناختی توماس و ولتوس، به عنوان اولاین مبالعاه پژوهشای در زمیناه توانمناد     

سااازی  ای آمرییااایی، بااه اعتبااار یااابی و اناادازه گیااری ابعاااد توانمنااد   شاارکت صاانعتی و بیمااه

ل احسااس صالاحیت )شایساتگی(، احسااس خودمختااری      شناختی پرداخت  این ابعاد شام روان

بودن و احساس معنادار بودن شغل اسات  احسااس شایساتگی، باه      مؤثر)ح  انتخاب(، احساس 

                                                           
1. Smith 

2. Wilkinson 

3. Spreitzer 
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(؛ احسااس  3332درجه مهاارس افاراد در انجاام وظااید مهام اشااره دارد )تومااس و ولتاوس،         

هاای لازم بارای انجاام     خودمختاری به معنی آزادی عمل و است لال کارکناان در تعیاین فعالیات   

ای  بودن درجاه  مؤثر(؛ احساس 3311، 3وظاید شغلی خود و زیر دستان است )کانگر و کانانگو

تواناد بار نتاایج و پیامادهای راهباردی، اداری و عملیااتی شاغلی اثار بگاذارد           است که فرد مای 

اد احسااس  دار بودن فرصتی است کاه در آن افار  ا( و احساس معن3112)عبدالهی و نوه ابراهیم، 

(  بنابراین منظور از 3336کنند )اسرریتزر،  کنند که اهدا  شغلی مهم و با ارزشی را دنبال می می

های خود را توسعه دهناد   ها و دانش سازی کارکنان این است که آنها بتوانند همه توانایی توانمند

تا اگر سازمانی به حد و از آنها برای رسیدن به اهدا  فردی و سازمانی استااده کنند  در این رس

هاا پیادا    بالایی از توانمندسازی دست یابد، طبیعتااس کاارایی زیاادی در م ایساه باا ساایر ساازمان       

ها از درجه بالایی از توانمندساازی نسابت باه دیگار      کند  البته باید یادآور شد بعضی سازمان می

ان مهام ماورد بررسای و    ها برخوردارند  در این پژوهش ابعاد توانمندساازی در دوساازم   سازمان

بارد کاه در جامعاه ماورد بررسای       م ایسه قرار گرفته اسات تاا بتاوان باه اهمیات ایان مسااله پای        

آموزشی که زیر بناای توساعه جامعاه اسات،       توانمندسازی در سیستم و نظام مالی نسبت به نظام

توانمناد   چه تااوتی وجود دارد و این پژوهش در راستای پاسخگویی به این سوال است که آیاا 

 ای است    سازی در کدام نهاد بیشتر است و این تااوس به چه اندازه

 

 اهمیت موضوع

ای ساازمانی اسات  باه عناوان      توانمندسازی یک ماهوم و یک مجموعه از رفتارهاا و برناماه  

گیری به مرئوسان باه عناوان یاک مجموعاه از      یک ماهوم عبارس است از اعبای اختیار تصمیم

ای خاود و   های خودگردان و افراد در تعیین سرنوشت حرفاه  ی سهیم کردن گروهرفتارها، به معن

به عنوان یک برناماه ساازمانی باه کال نیاروی کاار فرصات بیشاتری بارای آزادی، بهباود و باه            

ها، دانش و توان بال وه آنان در جهت خیر و صالا  خاود و سازمانشاان اعباا      کارگیری مهارس

(  اهمیت توانمندسازی برای هار  14: 3112زاده،  طینت و فتحی ؛ پاک3: 3111کند )دسترنج،  می

هاایی در جهات توانمندساازی     ها و راهبردهای سازمان است  حتی ساازمان  سازمان از اهم برنامه

                                                           
1. Conger and Kanungo 
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های آموزشی مااهیم تخصصی مربوط به فرایناد کاار    اند و در قالب برنامه کارکنان شیل گرفته

د آموزش و پرورش م ادمتاس در پای توانمدساازی نسال     دهند  همچنین نهادی مانن را آموزش می

ها و نهادهای جامعه هساتند  بناابراین    آینده است، نسلی که در آینده بانیان و کارگزاران سازمان

های آموزشی از جمله آموزش و پارورش بسایار    رسد توانمندسازی در سازمان ناگاته به نظر می

هاای   باید گات که در دو ساازمان هار کادام تاااوس     تر از سایر نهادها باشد  البته مهم و حساس

های اقتصادی هر جامعه هستند و اخاتلال در ایان نظاام     ها مجری برنامه بنیادی وجود دارد  بانک

شود و از آنجایی کاه در هار    اقتصادی منجر به ختلال در کل نظام اجتماعی و سیاسی جامعه می

ن شاده ساازمان اسات، بناابراین بادون داشاتن       نظام مالی، بهره اقتصادی و ساود از اهادا  تعیای   

کارکنانی متخصص و آموزش دیده این امیان میسر نیسات  از ایان رو اگار در ساازمانی مانناد      

توان به آینده کشور و پرورش نسالی   آموزش و پرورش توانمندسازی در سبا بالایی باشد، می

ناپاذیر بارای کاار     برنامه اجتناب توانمند در جامعه بیشتر امیدوار بود  همچنین توانمندسازی یک

ها ح  انتخاب کمتری در این مورد دارند که آیاا آنهاا    بیشتر با صر  هزینه کمتر است  سازمان

افتاد،   خواهند مدیران و کارکنان توانمند شده تربیت کنند یاا خیار  توانمندساازی اتااام مای      می

ساتااده کامال از منااب  فیاری     هاای بهتار بارای ا    تر در حال کشد شایوه  های موف  زیرا سازمان

هاا در حاال پای باردن باه ایان موناوع هساتند کاه تنهاا سارمایه             کارکنان خود هستند  ساازمان 

اشان قابلیت اندیشیدن اسات  ایان دلایال رشاد فاوری گارایش باه توانمندساازی را بیاان           واقعی

مندساازی باا   (  دلایل زیادی وجود دارد که توان13: 3113؛ گرجی، 137: 3111کند )کینلا،  می

کناد و ایان    درگیرکردن و مشارکت کارکنان در کار، دستاوردهای مثبتی در عملیرد ایجاد می

شاوند    دستاوردها تنها دلیل اجرای فرایند گسترش توانمدسازی در یاک ساازمان محساوب مای    

البته اگر با یک تعرید مناسب از توانمندسازی عمال شاود و فرایناد توانمندساازی باه درساتی       

توان باور داشت که توانمندسازی به بهبود مستمر در عملیارد   ود با استدلال محیمی میعمل ش

 ( 13: 3113؛ گرجی، 347: 3111شود )کینلا،  سازمان منجر می
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 چارچوب نظری پژوهش

ها هماواره در حاال تغییار اسات و ساازمان بایاد بتواناد متناساب باا تغییاراس،            محیط سازمان

هاا بایاد در وناعیتی باشاند کاه ت ریبااس بای درنا           ین اکنون سازماننوآوری داشته باشد  همچن

کند، بایاد در   بتوانند به ت انای مشتری پاسخ گویند  شخصی که ت انای مشتری را دریافت می

عمل توانایی آن را داشته باشد که هر کاری لازم است برای حاظ مشتری انجام دهد  به عبارس 

ر کنند، انتخاب کنند و مشاارکت کنناد )ماک لگاان و نال،      شوند فی دیگر، کارکنان مجبور می

ها در شارایط عادم اطمیناان و     ای که سازمان (  به عبارس دیگر، مسائل و مشیلاس پیچیده3112

شوند باه افازایش تواناایی، باه منظاور پاساخگویی اثار بخاش نیااز دارد           ریسک با آن مواجه می

خصوص این که چرا کارکنان را توانمند  ( در3122(  اسیاس و جید )7226، 3)لاندی و رایت

گیرناد  از نظار    ها هم از درون و هم از بیرون مورد هجوم قرار مای  نویسند که سازمان سازیم، می

بیرونی، رقابت شدید در سبا جهانی، تغییراس سری  باور نیردنی، ت انای جدید برای کیایت 

طلبناد  از جنباه دورنای،     ن مای و خدماس و محادودیت منااب ، پاساخ گاویی ساری  را از ساازما      

شود؛ لذا مایوس و سارخورده شاده،    ها صادقانه برخورد نمی کنند که با آن کارکنان احساس می

دهناد  در عاین حاال،     پیوسته از سازمان توق  بیش تری دارند و مرتباس قواعاد باازی را تغییار مای    

د و خاود یاابی و خاود    نکارکنان طالب کار با معنا بوده، صراحت و صاداقت بیشاتری خواساتار   

های جدید نیاز   های سنتی و ظهور سازمان خواهند  تغییر سازمان تری از کارشان میشیوفایی بیش

(  توانمناد ساازی، هام    3112لازمه توجه بیشتر به توانمند سازی است )عبداللهی و نوه اباراهیم،  

هاای کارکناان    استهشود و هم به خو نیازهای سازمان را برای عملیرد بالای کارکنان موجب می

دهاد  همچناین تواناساازی باه کارکناان، اجاازه خاود         مبنی بر است لال و مبر  شدن پاسخ مای 

کند که یاک ساازمان    دهد  توانمندسازی توصیه می هدایتی، خود توسعه دهندگی و رشد را می

تواناد   تواند کارکنان را رانی کرده، آنچه را خود لازم دارد، به دست آورد و این راببه مای  می

(  توانمناد ساازی کارکناان،    3122مت ابلاس ماید بوده، دو برنده داشاته باشاد )اسایاس و جیاد،     

کند تا خلاقیت، انعباا  پاذیری و اقتادار بار شاغل را       ها مهیا می های زیادی را برای آن فرصت

 تمرین کنند  اعت اد بر این است که توانمند سازی بر عازس ناا  کارکناان اثاراس مثبتای دارد      

                                                           
1. Lundy and Wright 
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کارکنانی که در مورد خود احسااس بهتاری دارناد، بارای انجاام دادن کارهاای مرباوط آمااده         

دهد تاا از   ( به عبارس دیگر، توانمند سازی به مدیران این امیان را می3331، 3شوند)کسیوپ می

تواناد   توانایی، مهارس، تجربه و انگیزه همه افراد سازمان بهره ببرند  بناابراین، توانمندساازی مای   

(  بعلاوه توانمندسازی، 3331راهی باشد برای کمک به آزاد سازی پتانسیل کارکنان )کسیوپ، 

کلیدی ایجاد مزیت رقابتی در محیط  وتواند کارکنان را به خلاقیت و ریسک پذیری که جز می

شود، تشوی  کند  به طور خلاصه، این امر، اهمیت حیااتی دارد کاه    پویای امروزی محسوب می

ب  انساانی اماروز، درک کنناد کاه توانمناد ساازی ابازاری ناروری بارای افازایش           مدیران مناا 

، 7ساتا کا و شود )اساتاور  تری را سبب میوری و اثر بخشی بیش رنایتمندی کارکنان است و بهره

و پیشاگام اسات کاه هام بارای       ماؤثر (  به ع یده بلانچارد، توانمند سازی یک تینولويی 7222

کناد    ناان فرصات آفرینای مای    آورد و هام بارای کارک   جود مای ها، مزیت راهبردی به و شرکت

هاای شارکت اسات؛     هاا و ناکاامی   هاا در کامیاابی   سازی ابازار مشاارکت اعضاای گاروه    توانمند

گویاد: های     (  ارجری  نیز در این راببه می3123مشارکتی شریک گونه )بلانچارد و دیگران، 

، 1نمای تواناد اجارا شاود )ناالینی و باانی      استراتژی و چشم اندازی بدون وجود کارکنان توانمند 

(  از سویی دیگر، محیط کاری توانمناد راهای اثاربخش بارای کااهش اساترس ساازمانی        7224

کارکنان شناخته شده است  طب  تح ی اس انجام شاده، تماامی ابعااد توانمناد ساازی همبساتگی       

پیشارفت  »بت باا  و همبستگی مث« شخصیت زدایی»و « فرسودگی شغلی» وانا و منای با دو بعد

در شرایبی که افراد، آزادی انجام دادن کاار باا   » گویند: اند  اسیاس و جید می داشته« شخصی

بیشترین اثر بخشی را نداشته، احترام فردی آنان هماواره ماورد تعارر قارار گیارد، ساازمان باا        

روباه   وری افزایش معضلاتی همچون فشار بار کاری، بیماری،  یبت، کاهش روحیه و افت بهره

« دهنااد رو خواهااد بااود  ساالامتی، بهااره وری و رنااایت شااغلی دوایاار مت اااطعی را تشااییل ماای

ساازی کارکناان عبارتناد از شایساتگی، خاود       ترین ابعاد توانمناد  (  مهم3122)اسیاس و جید، 

 (  7233بودن و اعتماد است )پلیت و همیاران،  مؤثرمختاری، معنادار بودن، 

 

                                                           
1. Cacioppe 

2. Stavrou-Costea 

3. Nalini and Bonnie 



 
  3131 زمستان (،72) ، پیاپیچهارمشماره  هشتم، / فصلنامه تخصصی علوم اجتماعی، سال 326

 

 شایستگی

اشاره دارد به ع یده فرد مبنای بار ایان کاه وی تواناایی لازم      « خودکارآمدی»یا « شایستگی»

های مربوط به وظیااه خاود را داراسات  بعضای از نویساندگان بار ایان         برای انجام دادن فعالیت

باورند که این ویژگی، مهمترین عنصر توانمندسازی است  انتظااراس کارآمادی، تعیاین کنناده     

های ناسازگار چه قدر تلاش خواهند کاردو باه    یی با موان  و تجربهاین است که افراد در رویارو

چه مدس است امت خواهند ورزیاد  بانادورا پیشانهاد کارده کاه ساه شارط لازم اسات تاا افاراد           

احساس خودکارآمدی کنند؛ اول باور به اینیه توانایی انجاام دادن کاار را دارناد؛ دوم بااور باه      

هاا   م را دارند و در نهایت باور به اینیه هی  مان  خارجی آناینیه ظرفیت به کار بستن تلاش لاز

را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهاد داشات  باه بیاان دیگار، وقتای افاراد احسااس خاود          

کارآمدی را با داشتن حداقل تبحر و قابلیت، اشتیام به تلاش بارای انجاام دادن کاار، و نداشاتن     

کنناد )پلیات و    خاود توساعه دهناد؛ احسااس توانمنادی مای      موان  عمده در برابار موف یات، در   

 ( 7233همیاران، 

 

 خود مختاری

باه احسااس   « خاود سااماندهی  »در حالی که خود کارآمدی به احساس قابلیات اشااره دارد،   

داشتن ح  انتخاب منساوب اسات  جاایی کاه شایساتگی رفتاار  الاب اسات، خاود سااماندهی           

هاای مرباوط باه خاود اسات        و نظم دادن به فعالیات  احساس داشتن ح  انتخاب در آ از کردن

کنند، به جای این کاه باا اجباار در کااری درگیار       هنگامی که افراد احساس خود ساماندهی می

های آناان   نمایند و فعالیت شوند یا از آن دست بیشند، داوطلبانه و تعمداس در وظاید شرکت می

بینناد  آناان    فرادی آ ازگر و بیش فعال مای پیامد آزادی و است لال شخصی است  آنان خود را ا

های مست ل بگیرند و افیار را به آزماایش   قادرند که به میل خود اقداماتی را آ از کرده، تصمیم

 ( 7233بگذارند )پلیت و همیاران، 
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 معنادار بودن

ارزشای را دنباال    فرصتی است که افراد احساس کنند اهدا  شغلی مهم و باا « معنادار بودن»

کنند که وقت و نیروی آنان با  ای حرکت می و بدین معناست که احساس کننددر جاده کنند یم

ارزش است  با معنا بودن، یعنی با ارزش بودن اهدا  بلند مدس یا کوتاه مدس شغل و ایان کاه   

ها و استانداردهای شخصی فرد مرتبط باشند  با معناا باودن باه تناساب باین       این اهدا  با ایده ال

 ( 7233ها و رفتارها اشاره دارد )پلیت و همیاران،  اس ن ش کاری با باورها، ارزشالزام

 

 بودن مؤثر

تواناد بار نتاایج و پیامادهای اساتراتژیک، اداری و       ای است کاه فارد مای    درجه« بودن مؤثر»

عملیاتی شغل اثر بگذارد  تاثیر گذاری، عی  درماندگی آموخته شاده اسات  وتان و کمارون     

نویسندکه افراد توانمند احسااس کنتارل شخصای بار نتاایج دارناد         ن خصوص می( در ای3113)

کنناد، یاا    توانند با تحت تااثیر قارار دادن محیبای کاه در آن کاار مای       آنان بر این باورند که می

 "شوند، تغییر ایجاد کنند  توان تاثیر گاذاری بار نتاایج، عباارس اسات از:       نتایجی که حاصل می

 "ب  از زمان در ماورد تواناایی اش بارای ایجااد تغییار در جهات مبلاوب       اعت اد فرد در یک م 

 ( 7233)پلیت و همیاران، 

 

 اعتماد 

به روابط بین فرادستان و زیر دستان )اعتماد بین مدیر به کارکنان و بالعی ( اشاره « اعتماد» 

 شااود دارد  اعتماااد، بااه علاقمناادی، شایسااتگی، گشااودگی واطمینااان بااه دیگااران مربااوط ماای  

 ( 3112)عبداللهی و نوه ابراهیم، 

ها منصااانه و ییساان    افراد توانمند، دارای حسی به نام اعتماد هستند  مبمئن هستند که با آن

رفتار خواهد شد  معمولاس معنای این احسااس آن اسات کاه آناان اطمیناان دارناد کاه متصادیان         

ه باا آناان بای طرفاناه رفتاار      مراکز قدرس یا صاحبان قدرس، به آنان آسیب نخواهناد زد و اینیا  

 ( 3113خواهد شد )وتن و کمرون، 
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 (1991ابعاد توانمند سازی روان شناختی )اسپریتزر،  -1جدول 

 توضیح ابعاد

 های مربوط به خود اطمینان داشتن به توانایی لازم برای فعالیت احساس شایستگی

 احساس خودساماندهی
های  ن و نظم دادن به فعالیتاطمینان داشتن به ح  انتخاب در آ از کرد

 مربوط به خود

 اطمینان داشتن به دنبال کردن اهدا  شغلی مهم و با ارزش احساس معنادار بودن

 بودن مؤثراحساس 
اطمینان داشتن به توان تاثیر گذاری بر نتایج و پیامدهای استراتژیک، 

 اداری و عملیاتی شغل خود

 احساس اعتماد
ه بودن رفتار زیردستان و فرادستان در ارتباط با اطمینان داشتن به منصاان

 خود

 

 پیشینه پژوهش

سااختار ساازمانی و توانمندساازی روان    ( در پژوهشی با عناوان  3132و همیارانش ) برومند

کارکنان مرد شرکت راه آهن جمهوری اسلامی با سابا تحصایلاس   در میان  شناختی کارکنان

که بین سااختار ساازمانی و توانمندساازی     نشان داد پژوهشی یافته هااند و  پرداخته دیرلم به بالا

 روان شناختی کارکنان راببه معنی داری وجود دارد 

( در پژوهشاای، ارزیااابی توانمندسااازی را اسااتااده از ماهااوم   7222و همیااارانش ) 3فاارای

یجاه  اناد و باه ایان نت    ها بارای توانمندساازی و خاود تعیینای تعریاد کارده       ارزیابی، فنون و یافته

یااابی و  رساایدند کااه ارزیااابی توانمندسااازی در سااه مرحلااه ثباااس ماموریاات و هااد ؛ ریشااه   

گیارد  همچناین ارزیاابی توانمندساازی، باه خلا  فرهنا          ریزی برای آینده صاورس مای   برنامه

شاناختی توانمندساازی و    کناد و عوامال روان   یادگیری در سازمان یا جامعه و گروه کمک مای 

 انگیزاند  اسی کارکنان را بر میهای رفتاری و احس پاسخ

باه   ارزیابی تااثیر توانمندساازی بار عملیارد کارکناان     ( در پژوهشی با عنوان 3113) گرجی

است  نتایج این پژوهش پیمایشای نشاان     تحلیل ابعاد توانمندسازی در شرکت مخابراس پرداخته

                                                           
1. Fry 
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ن را از طریا  بهباود   اعمال توانمندسازی در این شرکت تا چه حد توانساته ساازما  داده است که 

 عملیرد کارکنان به اهدا  سازمانی برساند 

ای توانمندساازی روان   ( در پژوهشای باه بررسای ن اش واسابه     7224) و همیاارانش  3آولیو

نااری از پرساتاران بیمارساتانی     242ای  شناختی بین رهبری و تعهد سازمانی کارکنان، در نموناه 

شناختی را انگیازش ااتای در قالاب یاک      ندسازی رواندولتی در اندونزی پرداختند  آنان، توانم

مجموعه معرفت چهار گانه، شامل توانش، معناداری و خود مختاری، در راستای انعیاس جهت 

 اند  گیری فردی نسبت به ن ش فرد در کار تعرید کرده

محتااوا،  از نظاار توانمندسااازی کارکنااان( در پژوهشاای بااه بررساای 3112و آهنگاار ) طبرسااا

، ابتدا سیر تااریخی ماهاوم   این پژوهشدر اند   در سازمان پرداخته وش ها و کارکردهاماهیت، ر

بر موف یت برنامه هاای توانمندساازی را بررسای قارار      مؤثرتوانمندسازی پرداخته شده و عوامل 

گرفته است  در عین حال، راهبردهای منتخب همراه با شاخص های آن هاا بار اسااس مبالعااس     

نظرخواهی کارکنان جامعه آماری مورد نظر گذاشاته شاده اسات  در نهایات     میدانی، به معرر 

نیز، راهبردهای مورد نظر همراه با شاخص هاا و رتباه بنادی آن هاا باه عناوان چاارچوبی بارای         

 سیاست گذاری های آینده معرفی شده اند 

کاه   ( در پژوهشی در زمینه توانمندسازی به ایان نتیجاه رسایدند   7221و همیارانش ) 7رایلی

 توانمندسازی در سازمان باید به کارایی )سرعت(، نوآوری و تعهد منجر شود 

( در پژوهشاای بااا هااد  بررساای راببااه توانمندسااازی   3113میاار کمااالی و همیااارانش ) 

شناختی باا رناایت شاغلی و تعهاد ساازمانی در میاان کارکناان دانشاگاه تهاران باه روش            روان

ناار از   7213داختاه اسات  جامعاه آمااری پاژوهش      تحلیلی به تحلیال ایان ماهاوم پر    -توصیای

نار از آنها به عنوان حجام نموناه انتخااب شادند       326کارکنان دانشگاه تهران بودند، که تعداد 

با تعهد ساازمانی دارای رابباه مثبات و معنااداری     شناختی  نتایج نشان داد که توانمندسازی روان

است  علاوه بر این، باین توانمندساازی روان شاناختی باا دو مولااه تعهاد ساازمانی یعنای تعهاد          

 عاطای و تعهد هنجاری نیز راببه معناداری مشاهده گردید 

                                                           
1. Avolio 

2. Reily 
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( در پژوهشاای راببااه بااین ساااختار سااازمانی )ابعاااد ساااختاری( و    3113ناااری و امیاادفر ) 

دهناد کاه میاانگین     های پژوهش نشاان مای   نمندسازی کارکنان مورد بررسی قرار دادند  یافتهتوا

توانمندسازی روانشناختی بیانگر توانمندی نسبتاس بالا است  همچنین نریب همبساتگی نشاان داد   

که بین ساختار سازمانی )ابعاد ساختاری( و توانمند ساازی کارکناان در معاونات هزیناه وزارس     

 صادی و دارایی راببه معنی داری وجود دارد امور اقت

توانمندسازی کارکنان: نارورس هاا   ( در پژوهشی با عنوان 3112) فتحی زادهو  پاک طینت

پا  از تعریاد    پاژوهش در ایان  اناد    ها پرداختاه  به تحلیل توانمندسازی در سازمان و راهیارها

، پیش نیازها، برناماه هاا و   ؤثرمها، اهدا ، عوامل  توانمندسازی، نرورس، علل گرایش سازمان

موان  توانمندسازی کارکنان مورد امعان نظر قرار گرفته اسات و در پایاان، راهیارهاایی عملای     

جهت توانمندسازی کارکنان به انضمام نتایج حاصل از اجرای توانمندسازی آناان و نیاز ترسایم    

  عوامل اصلی توانمندسازی در قالب یک مدل، ارایه گردیده است

( راببه توانمند ساازی کارکناان و یاادگیری ساازمانی در شارکت ملای پخاش        3112) شای

های ناتی را بررسی کرد و به این نتیجه رساید باین عوامال توانمناد ساازی کارکناان باا         فراورده

هاایی کاه در    داری وجود دارد  همچنین اشاره کرد مدیریت یادگیری سازمانی آنان ارتباط معنی

بودن، معنی داری و احساس اعتماد به همیاارران در   مؤثرح  انتخاب،  آنها احساس شایستگی،

 میان کارمندان بیشتر است، یادگیری سازمانی بیشتری نیز دارند  

ویژگای هاای شاغل و توانمندساازی     ( در پژوهشای باا عناوان    3116) خالوندیو عباس پور 

سااازی روان شااناختی بااا توانمند یهااای شااغل بررساای راببااه ویژگای بااه  شاناختی کارکنااان  روان

 کارکنان بانک کشاورزی شاهر تهاران  در بین کارکنان و پیش بینی توانمندسازی روان شناختی 

نتایج حاصل از این تح یا  نشاان داد کاه باین ویژگای هاای شاغل و توانمندساازی          اند  پرداخته

ساازی  توانناد توانمند  شناختی کارکنان راببه معناداری وجود دارد  ویژگی های شاغل مای   روان

روان شناختی کارکنان را پیش بینی کنند  از میان ویژگای هاای شاغل ویژگای معنااداری شاغل       

 بینی تغییراس توانمندسازی روان شناختی نشان داد  بیشترین سهم را در پیش

( در پژوهشاای بااا عنااوان طراحاای الگااوی توانمندسااازی   3114) عباادالهی و نااوه ابااراهیم 

وزارس علوم، تح ی اس و فناوری به این نتیجه دست یافتناد  شناختی کارکنان حوزه ستادی  روان
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که راهبردهای مدیریتی به عنوان متغیر مست ل با توانمندسازی روان شناختی راببه مست م ندارد، 

های میانجی، شرایط سازمانی و مناب  خود کارآمدی در توانمند ساازی روان   بلیه از طری  متغیر

د کارآمدی نیز به طور مست یم بر توانمناد ساازی روان شاناختی    گذارد  مناب  خو شناختی اثر می

هستند  بنابراین توانمندسازی  مؤثراثر نمی گذارند و به واسبه شرایط سازمانی بر توانمند سازی 

ف ط به معنای، تاویض قدرس و اختیار تصمیم گیری به زیر دساتان نیسات، بلیاه توانمندساازی     

که مدیران باید شرایط را طوری فراهم کنند کاه کارکناان   کارکنان امری درونی و فردی است 

 بتوانند خود را توانمند سازند 

 

 هدف پژوهش

بررسی تااوس ابعاد توانمندسازی در میان کارکناان آماوزش و پارورش و کارکناان باناک      

 اصاهان شهر

 

 پژوهش های هفرضی

نان آموزش و پرورش بین میزان بعد شایستگی توانمندسازی در میان کارکنان بانک و کارک

 اختلا  میانگین وجود دارد  

بین میزان بعد خودمختااری توانمندساازی در میاان کارکناان باناک و کارکناان آماوزش و        

 پرورش اختلا  میانگین وجود دارد  

بین میزان بعد معنادار باودن توانمندساازی در میاان کارکناان باناک و کارکناان آماوزش و        

 دارد   پرورش اختلا  میانگین وجود

باودن توانمندساازی در میاان کارکناان باناک و کارکناان آماوزش و         ماؤثر بین میازان بعاد   

 پرورش اختلا  میانگین وجود دارد  

بین میزان بعد اعتماد توانمندسازی در میان کارکنان باناک و کارکناان آماوزش و پارورش     

 اختلا  میانگین وجود دارد  
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 روش تحقیق

ی تح ی  و به شیوه پیمایشی انجام شده است  نمونه تح ی  شاامل  این پژوهش با روییرد کمّ

و کارکنان آماوزش و پارورش باوده کاه باه       اصاهانهای سبا شهر  نار از کارکنان بانک 762

نار به عناوان   334نار و از کارکنان بانک  346ای از کارکنان آموزش و پرورش  صورس سهمیه

های رسمی، بر خلا  بسیاری از قلمروهاای   ر سازماناند  از آنجا که د حجم نمونه انتخاب شده

تاوان باه فهرسات کامال افاراد ماورد مبالعاه دسات یافات،           مورد مبالعه، علاوم اجتمااعی، مای   

گیاری   رسد  در ایان مبالعاه از شایوه نموناه     گیری با اطمینان و سرعت بالاتری به انجام می نمونه

ها کاه شاامل شاعب باناک و      ی ابتدا سهمیهگیر ای استااده شده است  در این روش نمونه سهمیه

مدرساه در هار    1شاعبه و   1مدارس آموزشی در سبا شهر بوده انتخاب و سر  در میاان آنهاا   

چهار طر  شهر به عنوان حجم نمونه انتخاب شده و از همه کارکناان آنهاا ساوال شاده اسات       

هاای فاردی و    ویژگای  ها از پرسشنامه استااده شاده و بخشای از پرسشانامه    برای گردآوری داده

هااای  گیاارد  داده سااازمانی، و بخااش دیگاار شااامل طیااد ساانجش توانمندسااازی را در باار ماای 

تحلیل شد  روایی پرسشانامه از   SPSSهای موجود در نرم افزار  گردآوری شده به کمک آماره

صوری تعیین و پایایی پرسشنامه نیز به وسیله نریب آلااای کرونبااب بررسای شاد و      نوع روایی

 ایج قابل قبولی را به دنبال داشت نت

 

 توصیفی های یافته
دهد و در ایان بخاش    ها توصیای ارایه می ها و یافته های توصیای مح   صرفاس از داده در یافته

ها گویای این واقعیت آماری که میزان کل توانمندسازی در میان کارکناان باناک    توصید داده

ساوال ابعااد    72های توصیای برای جما    در یافته بالاتر است کارکنان آموزش و پرورش است 

یعنای   ؛بوده است که از حد متوسط آن 13/62توانمدسازی میانگین به دست آمده برای معلمان 

باوده   32/22تر است و این در م ایسه با توانمندساازی مادیران و کارکناان باناک کاه       پایین 22

دی کارکناان باناک هرچناد کمتار از حاد      است بسیار پایین است  این بدان معنی میازان توانمنا  

 متوسط بوده، اما در م ایسه با کارکنان آموزش و پرورش دارای توانمندی بالاتر بوده است  
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 استنباطی های یافته
 فرنیه اول:

بین میزان بعد شایستگی توانمندسازی در میان کارکنان بانک و کارکنان آموزش و پرورش 

 اختلا  میانگین وجود دارد  

 

 شایستگی ای برای مقایسه میانگین بعد آزمون تی دو نمونه -2دول شماره ج

 (=262n)پرورش  و آموزش کارکنان و بانک کارکنان میان توانمندسازی در

 سبا معنی داری Tم دار انحرا  معیار میانگین فراوانی گروه

 3/4 43/31 334 ها بانک
322/2 162/2 

 2/4 23/31 346 مدارس

 

 و باناک  کارکناان  میاان  در توانمندساازی  شایستگی زمون تااوس میانگین بعدجدول فوم آ

دهاد  باا توجاه باه آمارهاای موجاود در ایان جادول،          پرورش را نشاان مای   و آموزش کارکنان

میانگین نمره کارکنان بانک و مادارس اخاتلا  نااچیزی دارد و میاانگین شایساتگی کارکناان       

ان بانک است و این تااوس ف ط در نمونه باوده و آن ادر   مدارس اندکی بالاتر از میانگین کارکن

ناچیز است که قابلیت تعمیم به جامعه آماری را ندارد  چراکه با توجه به م دار اختلا  میانگین 

( این اختلا  ف ط در حجم نموناه باوده   162/2درصد ) 2( و سبا معناداری بیشتر از 32/3) تی

کارکنان باناک و مادارس از نظار     عبارس دیگر بین ارد  بهو قابلیت تعمیم به جامعه آماری را ند

 شایستگی تااوتی وجود ندارد  

 

 فرنیه دوم:

توانمندساازی در میاان کارکناان باناک و کارکناان آماوزش و        خودمختاریبین میزان بعد 

 پرورش اختلا  میانگین وجود دارد  
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 خودمختاری عدای برای مقایسه میانگین ب آزمون تی دو نمونه -3جدول شماره 

 (=262n)پرورش  و آموزش کارکنان و بانک کارکنان میان توانمندسازی در

 سبا معنی داری Tم دار انحرا  معیار میانگین فراوانی گروه

 4/1 62/36 334 ها بانک
262/7- 242/2 

 1/1 12/32 346 مدارس

 

 و باناک  کارکناان  میاان  در توانمندساازی  خودمختااری  جدول فوم آزمون تااوس میانگین بعد

دهاد  باا توجاه باه آمارهاای موجاود در ایان جادول،          پرورش را نشاان مای   و آموزش کارکنان

میااانگین نمااره کارکنااان بانااک نساابت بااه کارکنااان ماادارس دارای اخااتلا  اساات و میااانگین 

 تای  کارکنان بانک نسبت به کارکنان مدارس اندکی بالاتر است  با توجه به م دار خودمختاری

ها نه تنها در حجام   ( این اختلا  میانگین242/2درصد ) 2( و سبا معناداری کمتر از -262/7)

کارکناان باناک و    نمونه، بلیه قابلیت تعمیم به جامعه آماری را نیز دارد  باه عباارس دیگار باین    

 تااوس معناداری وجود دارد    مدارس از نظر خودمختاری

 

 فرنیه سوم:

مندساازی در میاان کارکناان باناک و کارکناان آماوزش و       بین میزان بعاد معنااداربودن توان  

 پرورش اختلا  میانگین وجود دارد  

 

 معناداربودن ای برای مقایسه میانگین بعد آزمون تی دو نمونه -4جدول شماره 
 (=262n)پرورش  و آموزش کارکنان و بانک کارکنان میان توانمندسازی در

 سبا معنی داری Tم دار انحرا  معیار میانگین فراوانی گروه

 1/7 46/34 334 ها بانک
222/4- 222/2 

 3/7 33/37 346 مدارس

 

 و باناک  کارکنان میان در معناداربودن توانمندسازی جدول فوم آزمون تااوس میانگین بعد

دهاد  باا توجاه باه آمارهاای موجاود در ایان جادول،          پرورش را نشاان مای   و آموزش کارکنان



 
 

 332 / اصاهان شهر پرورش و آموزش کارکنان و  بانک کارکنان انسانی نیروی توانمدسازی تببی ی مبالعه

 

نااک نساابت بااه کارکنااان ماادارس دارای اخااتلا  اساات و میااانگین میااانگین نمااره کارکنااان با

 تای معناداربودن کارکنان بانک نسبت به کارکنان مدارس اندکی بالاتر است  با توجه به م ادار  

ها نه تنها در حجام   ( این اختلا  میانگین222/2درصد ) 2( و سبا معناداری کمتر از -222/4)

کارکناان باناک و    ماری را نیز دارد  باه عباارس دیگار باین    نمونه، بلیه قابلیت تعمیم به جامعه آ

 مدارس از نظر معناداربودن تااوس معناداری وجود دارد  

 

 فرنیه چهارم:

توانمندسازی در میان کارکنان بانک و کارکنان آموزش و پرورش  بودنمؤثربین میزان بعد 

 اختلا  میانگین وجود دارد  

 

بودن مؤثر ای برای مقایسه میانگین بعد آزمون تی دو نمونه -1جدول شماره 

 (=262n)پرورش  و آموزش کارکنان و بانک کارکنان میان توانمندسازی در

 سبا معنی داری Tم دار انحرا  معیار میانگین فراوانی گروه

 6/1 31/33 334 ها بانک
272/- 461/2 

 2/1 64/33 346 مدارس

 

 و باناک  کارکناان  میاان  در توانمندساازی دن بومؤثر جدول فوم آزمون تااوس میانگین بعد

دهاد  باا توجاه باه آمارهاای موجاود در ایان جادول،          پرورش را نشاان مای   و آموزش کارکنان

کارکناان  باودن  مؤثرمیانگین نمره کارکنان بانک و مادارس اخاتلا  نااچیزی دارد و میاانگین     

در نمونه باوده و آن ادر    بانک اندکی بالاتر از میانگین کارکنان مدارس است و این تااوس ف ط

اختلا  میانگین ناچیز است که قابلیت تعمیم به جامعه آماری را ندارد  چراکه با توجه به م دار 

( این اختلا  ف ط در حجم نمونه بوده 461/2درصد ) 2( و سبا معناداری بیشتر از -/272) تی

کنان باناک و مادارس از نظار    کار و قابلیت تعمیم به جامعه آماری را ندارد  به عبارس دیگر بین

 تااوتی وجود ندارد  بودن مؤثر
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 فرنیه پنجم:

بین میزان بعد اعتماد توانمندسازی در میان کارکنان باناک و کارکناان آماوزش و پارورش     

 اختلا  میانگین وجود دارد  

 

توانمندسازی  اعتماد ای برای مقایسه میانگین بعد آزمون تی دو نمونه -6جدول شماره 

 (=262n)پرورش  و آموزش کارکنان و بانک کارکنان انمی در

 سبا معنی داری Tم دار انحرا  معیار میانگین فراوانی گروه

 3/4 22/34 334 ها بانک
336/1- 222/2 

 1/4 21/33 346 مدارس

 

 و باناک  کارکناان  میاان  در توانمندساازی اعتمااد   جدول فوم آزمون تاااوس میاانگین بعاد   

دهاد  باا توجاه باه آمارهاای موجاود در ایان جادول،          رورش را نشاان مای  پ و آموزش کارکنان

اعتمااد  میانگین نمره کارکنان بانک نسبت به کارکنان مدارس دارای اختلا  اسات و میاانگین   

( و سابا  -336/1) تای  کارکنان بانک نسبت به کارکنان مدارس بالاتر است  با توجه به م ادار 

ها نه تنها در حجم نمونه، بلیه قابلیات   ین اختلا  میانگین( ا222/2درصد ) 2معناداری کمتر از 

اعتمااد  کارکنان بانک و مادارس از نظار    تعمیم به جامعه آماری را نیز دارد  به عبارس دیگر بین

 تااوس معناداری وجود دارد   

 

 گیری نتیجه

وانمناد  توانمندسازی وجود قدرس رهبری در افراد و توانایی انجام کار به وسایله آنهاسات  ت  

سااازی، یعناای اینیااه کارکنااان بتواننااد بااه خااوبی وظاااید شااان را درک کننااد و همچنااین       

توانمندسازی فرایند توسعه است و باعث افازایش تاوان کارکناان بارای حال مشایل و ارت اای        

کند که عوامل محیبی را شناساایی   شود و کارکنان را قادر می بینش سیاسی و اجتماعی آنها می

شاوند تاا تواناایی خاود در      در کنترل خود داشته باشند  بنابراین مردم توانمند مای کنند و آنها را 

هاای مهام و راهباردی در زنادگی و م ابلاه باا موانا  را         تصمیم گیری و تاثیر گذاری بر انتخاب
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های خود را در تصمیم گیاری و تااثیر گاذاری افازایش دهناد و امیانااس        توسعه دهند، ظرفیت

هایشان به طاور فاردی و جمعای یااری      توانمندی آنها را در کنترل داراییخود را افزایش دهند  

هاای خاود در    دهاد تاا از تواناایی    گذارد و به آنها فرصت مای  کند  در عملیرد آنها تاثیر می می

 باالای  عملیارد  برای را سازمان نیازهای هم م ابله با شرایط دشوار استااده کنند  توانمندسازی،

 پاساخ  شادن  مبار   و اسات لال  بار  مبنی کارکنان های خواسته به هم و شود می موجب کارکنان

 را رشاد  و دهنادگی  توساعه  خاود  هدایتی، خود اجازه کارکنان، به تواناسازی همچنین  دهد می

بنابراین اهمیت این پژوهش مباب  با ایان تعاارید بسایار مهام و ناروری اسات  ایان          دهد می

 ها و کارکنان آموزش و پارورش در شاهر   کنان بانکبررسی در میان دو جامعه هد  یعنی کار

به صورس پیمایشی انجام شده است  که نتایج پژوهش نشان داد که ابعاد توانمندساازی  اصاهان 

در دو سازمان مذکور دارای تااوس معناداری با هم هساتند و توانمدساازی کارکناان باناک در     

الاتری است  این در حالی اسات کاه   م ایسه با کارکنان مدارس و آموزش و پرورش در سبا ب

رساد و مهام اسات، اماا      ارزش توانمدسازی هرچند برای نظام مالی کشور نروری باه نظار مای   

اهمیت توانمندسازی در نظام آموزشی کشور به مراتب بالاتر از هر نهاد دیگار اسات، چارا کاه     

ر ایان نهااد تغذیاه    همه نهادهای جامعه به نحوی از طری  تربیت نیاروی انساانی پارورش یافتاه د    

شوند  همچنین لازم است در نهاد آموزش و پرورش به این م ولاه بیشاتر بهاا داده شاود و باه       می

 ها در این راستا بیشتر شود    گذاری ها و سرمایه ها هزینه مانند بانک

 

 منابع

رابباه معنویات   "(، 3133آزاد مرز آبادی، اساندیار؛ هوشمندجا، منیجه؛ پورخلیل، مجیاد؛ )  -3

زمانی با توانمندسازی روانشناختی، خلاقیات، هاوش معناوی، اساترس شاغلی و رناایت       سا

  313-312، صص 7، شماره 6، مجله علوم رفتاری، دوره "شغلی کارکنان دانشگاه

بررسای رابباه باین    "(، 3111امام لی زاده، سعید، برقعی، سید رنا، زارعای متاین، حسان، )    -7

مانی و توانمندسازی آنان در شرکت مخابراس میزان مشارکت کارکنان در تصمیم های ساز

  12-26، صص 33، شماره 2، مدیریت فرهن  سازمانی، سال "استان مازندران



 
  3131 زمستان (،72) ، پیاپیچهارمشماره  هشتم، / فصلنامه تخصصی علوم اجتماعی، سال 331

 

 و سااازمانی (  ساااختار3132ساایدعلی ) ساانگدهی، نجاااس ماناادان؛ مااومنی، زهاارا؛ برومنااد، -1

 رهشاما ,  7 دوره,  3132 بهاار :  کار و کسب کارکنان، مدیریت شناختی روان توانمندسازی

   321 صاحه تا 323 صاحه از ; 3

تااثیر توانمندساازی   "(، 3113بیگی نیا، عبدالرنا؛ سرداری، احماد؛ نجااری ناژاد، حسان، )     -4

، چشام اناداز مادیریت    "شناختی کارکنان بر عوامل ت ویت کننده بهره وری نیروی انساانی 

  23-327، صص 1دولتی، شماره 

 و هاا  نارورس : کارکناان  توانمندساازی   (3112) علیرناا  زاده، فتحای  اقباال؛  طینت، پاک -2

 صااحه  تا 11 صاحه از ; 33 شماره,  2 دوره,  3112 پاییز( : مدیریت) راهیارها، پژوهشگر

42   

مروری بار مادل هاای    "(، 3132جعاری نیا، شم  الله؛ جعاری زاده، فروز؛ زارعی، الهام، ) -6

  712، مجله تدبیر، شماره "توانمندسازی کارکنان

م؛ گودرزی، محمود؛ اسدی، حسن؛ دستگردی، مهدی؛ دستگردی، سمیه؛ دستگردی، کاظ -2

ارتباط توانمندسازی با یادگیری سازمانی کارکنان سازمان تربیت بدنی جمهوری "(, 3113)

  333-314، صص 2، مدیریت ورزشی، شماره "اسلامی ایران

انمندساازی بار   اثار تو "  (،3113دعائی، حبیب اله، مرتضوی، سعید، کوشا زاده، سید علای، )  -1

، فصلنامه پژوهش های مدیریت مناب  انسانی دانشگاه اماام  "تمایل به ترک خدمت کارکنان

  342-373، صص 4و  1حسین، سال دوم، شماره 

بررسای رابباه باین    "(، 3116زارعی متین، حسن؛ محمدی الیاسای، قنبار؛ صانعتی، زیناب، )     -3

 ه فرهن  مدیریت ، فصلنام"آموزش های نمن خدمت و توانمندسازی کارکنان

راببه توانمندسازی کارکنان و یادگیری ساازمانی در شارکت   "(، 3112شای، آرزو، ) -32

، پایان نامه کارشناسای ارشاد، دانشایده مادیریت، دانشاگاه      "های ناتی ملی پخش فرآورده

 تهران 

بررساای راببااه بااین آمااوزش هااای ناامن خاادمت و        "(؛3116) صاانعتی، زینااب  -33

 .ان نامه کارشناسی ارشد؛ دانشگاه نهران ؛ پردی  قم؛ پای "توانمندسازی کارکنان



 
 

 333 / اصاهان شهر پرورش و آموزش کارکنان و  بانک کارکنان انسانی نیروی توانمدسازی تببی ی مبالعه

 

 ماهیات،  محتاوا، : کارکناان  توانمندساازی (   3112) نارگ   آهنگر،  لامعلی؛ طبرسا، -37

(( : مدیریت پیام) مدیریت انداز چشم) بازرگانی مدیریت انداز چشم کارکردها، و ها روش

   61 صاحه تا 23 صاحه از ; 73 شماره,  2 دوره,  3112 زمستان

 روان توانمندساازی  و شغل های ویژگی(  3116) فاطمه خالوندی، عباس؛ پور، عباس -31

 1 دوره,  3116 زمستان( : تربیتی علوم و روانشناسی) تربیتی شناسی کارکنان، روان شناختی

   44 صاحه تا 73 صاحه از ; 32 شماره, 

کارکناان کلیاد   توانمندساازی  "(، 3112"عبداللهی، بیاژن، ناوه اباراهیم، عبادالرحیم،      -34

 ، تهران، نشر ویرایش "طلایی مدیریت مناب  انسانی

ناژاد پااریزی و    (  توانمندسازی مناب  انسانی، ترجمه: مهدی ایران3111کینلا، دنی   ) -32

 معصوم علی سلیمانیان، تهران: نشر مدیران 

کارکنااان،  عملیاارد باار توانمندسااازی تاااثیر ارزیااابی(  3113) محماادباقر گرجاای، -36

   41 صاحه تا 11 صاحه از ،32 شماره ،2 دوره ،3113 بهار: (مدیریت) پژوهشگر

سومین کناران  ، تجربیاس موف  توانمندسازی مناب  انسانی، (3111) متولی، حسینعلی -32
، تهاااران، بنیااااد توانمناااد ساااازی منااااب  انساااانی ایاااران،  توانمناااد ساااازی منااااب  انساااانی

http://www.civilica.com/Paper-humanempowerment03-

humanempowerment03_006.html 

، فصالنامه مبالعااس   "برنامه های توانمندساازی کارکناان  "(، 3112محمدی، محمد، ) -31

  16و  12مدیریت، شماره 

شناساایی  "(، 3113معمارزاده،  لامرنا؛ طاهرپور، حبیاب الله؛ مارادی، محمدرناا، )    -33

، فرآیناد  "جناوبی بار توانمندساازی کارکناان در شارکت مجتما  گااز پاارس         مؤثرعوامل 

  21مدیریت و توسعه، شماره 

، ترجماه مصابای   "عصار مشاارکت  "(، 3112م  لوگاان، پاتریشاا، کریساتو، نال، )     -72

 های فرهنگی  اسلامیه، تهران، دفتر پژوهش

(، 3113میرکمالی، سید محمد، حیاس، علی اصغر، نوروزی، علی، جراحای، ناازنین، )   -73

رناایت شاغلی و تعهاد ساازمانی در میاان       بررسی رابباه توانمندساازی روان شاناختی باا    "



 
  3131 زمستان (،72) ، پیاپیچهارمشماره  هشتم، / فصلنامه تخصصی علوم اجتماعی، سال 372

 

پژوهشی دانشاور و رفتاار، تربیات و اجتمااع،      –، دو ماهنامه علمی "کارکنان دانشگاه تهران

  13، شماره 36دانشگاه شاهد، سال 

بررسای میازان تااثیر سااختار ساازمانی )ابعااد       "(، 3113ناری، ندا، امیدفر،  لامرنا، ) -77

: بررسی موردی: معاونت هزینه وزارس اماور اقتصاادی   ساختاری( بر توانمندسازی کارکنان

  21، فرآیند مدیریت و توسعه، شماره "و دارایی
23- Avolio, B.G., Zho, W., Koh, W. and Bhatia, P., (2004), “Transformational 

Leadership and Organizational Commitment, Mediating Role of 

Psychological Empowerment and its Relationship to Trust in Immediate 

Managers”, Journal of Business Research, Vol. 60, No. 6, pp. 951-968. 

24- Connelly, C. E., & Kelloway, K. (2003). “Predictors of employees’ 

perceptions of knowledge sharing cultures,”. Leadership & Organizational 

Development Journal, 24(5/6), pp. 294-301 

25- Fry, L.W., Vitucci, S. and Cedillo, M., (2005), “Spirtual Leadership and 

Army Transformation: Theory, Measurement and Stabilshing a Baseline”, 

The Leadership Quarterly, Vol. 16, pp. 835-862. 

26- Gupta, A., & Govindarajan, V. (2000). Knowledge flows within 

multinational corporation. Strategic Management Journal, 21(4), 473-496 

27- Malhotra, Y. (2001). Knowledge management for the new world of 

business. Syracuse, NY: Brint Institute. Management Review, 40(3), 195-

208. 

28- Reily, Richard, R., Bentley, A. and Lynn, G.S., (2003), “Empowerment in 

New Product Development Teams: More is not Always Better”, How 

School of Technology Management, Vol. 9, No. 3, pp. 7-14. 

29- Ribiere, V.M. (2001). Assessing Knowledge management Initiative 

Successes as a Function of Organizational Culture. George Washington 

University. Bell & Howell Information and Learning Company.  

30- Sabherwal, R., Becerra-Fenandez, I. (2003). An empirical study of the 

effect of knowledge management processes at individual, group, and 

organizational levels. Decision Science, 34(2), 225-260. 

31- Spender, J. C. (1996). Making knowledge the basis of a dynamic theory of 

the firm. Strategic Management Journal, 17(Winter), 45-62. 

 


