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 چکيده

 يش اثربخشيافزا يشده است که برا يزيکپارچه و برنامه ري، يمنظم، منطق يکردي، رويسازمان ي: بالندگنهيزم

کارکنان  ين عوامل توانمندسازياز ا يکياست که  يکرد متاثر از عوامل روانشناختين رويشود. ا يبکار گرفته م يسازمان

  باشد. يو ابعاد آن م

کوثر استان  يموسسه اعتبار يسازمان يکارکنان بر بالندگ ير توانمندسازيبررسي تاث: هدف از پژوهش حاضر هدف

ربردي و از لحاظ روش جزء تحقيقات توصيفي از نوع همبستگي و از لحاظ شيوه تحقيق حاضر كاباشد.  يم همدان

کوثر  يجامعه آماري پژوهش شامل كليه کارکنان موسسه اعتبار: روش. باشد مي يدانيها يك تحقيق م گردآوري داده

به  ينمونه آمار. ندباش يت در آن سازمان ميمشغول به فعال 1395باشد که در سال  مينفر  70به تعداد استان همدان 

گيري توانمندسازي . ابزار اندازهانتخاب شدنفر  70به تعداد  يبا روش سرشمار يل کوچک بودن جامعه آماريدل

 باشد.درز ميياسپا يسوال 30، پرسشنامه يسازمان يگيري بالندگاسپريتزر و ابزار اندازه يسوال 16کارکنان، پرسشنامه 
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 انجام شد. SPSS يتحت نرم افزار آمار يتک نمونه ا Tون و يرسون، رگرسيپ يرنوف، همبستگياسم-کولموگروف

 يسازمان ي% و سطح بالندگ 2/65کارکنان حدود  يزان توانمندسازيماز آن است که  يپژوهش حاک يافته هاي: ها افتهي

ن و يانگين ميشتريب يستگيکارکنان مولفه احساس شا ين ابعاد توانمندسازيدر ببود و %  57باً ياز منظر کارکنان تقر

ن يشتريب يرونيو ب يمولفه بازخورد درون. ندن را به خود اختصاص داديانگين ميعمل کمتر يمولفه احساس آزاد

  ه استبه خود اختصاص داد يسازمان ين ابعاد بالندگين را در بيانگين ميکمتر يمولفه پرورش و توانمندسازو  نيانگيم

کوثر استان  يسه اعتبارموس يسازمان يکارکنان بر بالندگ يتوانمندسازنتايج بدست آمده نشان داد که : يريجه گينت

عمل،  ي، احساس آزاديستگيکارکنان از جمله احساس شا يابعاد توانمندساز ين تمامي. همچنهمدان موثر است

 يستگين بعد احساس شايشوند. همچن يم يسازمان يبالندگ يدار بودن و احساس موثر بودن سبب ارتقا ياحساس معن

زان يکه م يباشد در حال يکارکنان نسبتاً بالا م يسطح توانمندساز ي. از طرفدارد يسازمان ير را بر بالندگين تاثيشتريب

 باشد. ين ميکوثر استان همدان پائ يدر موسسه اعتبار يسازمان يبالندگ

 يسازمان ي، احساس موثر بودن، بالندگيستگيکارکنان، احساس شا ي: توانمندسازواژگان کليدي
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 مقدمه

 يبالندگ ،دمطالعات خود نشان دا يط 1بکهارد

 در سراسر -شده يزير برنامه ؛است يکوشش 2يسازمان

سازمان که  يشده از رده بالا يکارگردان و سازمان

ت عملکرد از راه، يفيو ک يهدف آن بالابردن اثربخش

، يسازمان يها شده در فراگرده يزير برنامه يها دخالت

است )به نقل از  يگرفتن از دانش علوم رفتار با بهره

و  ي، اهداف فرديسازمان يبالندگ (.1380، يطوس

منسجم و کارامد  يها جاد گروهيرا به منظور ا يسازمان

ت و منافع سازمان، يدر محل کار، مطابق با مأمور

ت و يق مسئولين هدف از طريکند. ا يهماهنگ م

بهبود مستمر، باعث  يها تيمشارکت داوطلبانه در فعال

در سازمان  رييشده و مانع تغ يمنف يکاهش رفتارها

 (.2013،323 3لمازيا و ايشود) کاراکا يم

ــاتوان يتحق  ــه ن ــد يقــات نشــان داده ک  يو ناکارآم

دارد،  يبر روند توسعه و بالنـدگ  يکارکنان اثرات مخرب

و  يانسـان  يروي ـزش، تعهد، اهتمـام ن يکه انگ يبه طور

الشعاع قرار  را تحت يسازمان يکارکنان بالندگ يتوانمند

ه ي ـف روحي، موجب تضعيو ناکارآمد يدهد. ناتوان يم

ــزل روح ــان و تن ــکارکن ــلاش و فعالي ــه ت ــان ي ت در آن

، رمـز  4کارکنان يت توانمند سازين رعايشود. بنابرا يم

 ـبقـا و پا  ســازمان و  يان توسـعه و بالنـدگ  ي ـجر يداري

ــو  ــان آن اســت )موس ــازي 1394، يکارکن (. توانمندس

ندي اسـت کـه موجـب احسـاس قـدرت      يکارکنان فرآ

زه بـالا  ي ـهمراه بـا انگ  يبر دانش تخصص يبتنم يدرون

 يوه ايشود. توانمندسازي کارکنـان ش ـ  ينسبت به کار م

ق بالا يکارکنان از طر يش بازدهياست که با هدف افزا

 ـ    ن بهبـود  يبردن تعهد آنان نسـبت بـه سـازمان و همچن

ر مبناي اعمال قـدرت بـه کـار    ييان و تغيروابط با مشتر

ن کنتـرل کامـل و   يزشمند بوه ارين شيشود. ا يگرفته م

ت و آزادي کامل کارکنان تـوازن و  يريق مدينظارت دق

ن يدر هم ـ (.1389، يسـازد )نـوروز   يتعادل برقـرار م ـ 

(، 1394ن فـر ) ي(، آرو1389) يهمت يها راستا پژوهش

(، 2003) 5س و هوکسـما يلوي(، وندرس1394) يموسو

ــکاراکا ــاز )يا و اي ــکي(، و2013لم ( و وو و 2014)  6ت

کارکنان باعـث   ي( نشان دادند که توانمند2015)  7چو

افتـه و  يو عملکرد آنان ارتقاء  ييشود که سطح کارا يم

و در  يسـازمان  يينه ساز کارايزم يفرد ييش کارايافزا

 خواهد بود. يسازمان يو تعال يت بالندگينها

 يرفتار ي هيک نظري، يسازمان يبالندگ ي هينظر

فتار در سطح سازمان ر رييده است که به تغيچيار پيبس

 يها هياز نظر ي(. برخ2015کند)وو وچو،  ياشاره م

 يبالندگ يارهاين معيتوانند در تدو يت ميريمد

 ي رند؛ از جمله: چرخهيمورد استفاده قرار گ يسازمان

شخص  يو بالندگ يسازمان، توسعه سازمان يزندگ

 (.67، 2014تک ي)و

بات در فراهم آوردن موج يسازمان يت بالندگياهم

باشد يم يق کارکنانيرشد و بالنده شدن سازمان از طر

پردازد. به  يه به کار مين سرمايکه به عنوان گرانبهاتر

در مرتبه  يسازمان يبالندگ يها گر، کوششيعبارت د

آن است  ينخست به کارکنان توجه دارد و فرض بنياد

، کارکنان، يسازمان يتعال يگام برداشتن به سو يکه برا

د يهستند که با ياهيپا ييو دسته ها، واحدهاها  گروه

(. 1392ا، ينيا اصلاح گردند )خواجويتوانمند شوند 

از  يکيکارکنان  ين امروزه توانمند سازيعلاوه بر ا

را يباشد، ز يها م در سازمان ياتيمهم و ح يها ضرورت

بر عملکرد آنها  يير بسزايکارکنان تاث يتوانمندساز

ت ين با توجه به اهمي(. بنابرا1389، يگذارد )ثابت يم

ها و با توجه به کارکنان در سازمان يتوانمند ساز

دارد، محقق در  يسازمان يکه بر بالندگ يريت تاثياهم

 ير توانمندسازين پژوهش تاثيصدد برآمد تا در ا

کوثر  يموسسه اعتبار يسازمان يکارکنان بر بالندگ

-افتهين يابراقرار دهد. بن يرا مورد بررساستان همدان 

 ين جهت قابل کاربرد و دارايق از چندين تحقيا يها

ن پژوهش يباشند. در درجه اول ايت و ضرورت مياهم

و  يسازمان ياز خلاء دانش موجود در بالندگ يبخش

کارکنان را پر خواهد کرد و در درجه  يتوانمندساز

 رابطهق حاضر آن خواهد بود که يتحق يايدوم از مزا
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را مورد  يسازمان يبالندگ اکارکنان ب يدسازر توانمنيمتغ

ن پژوهش يا يهاافتهين يدهد. بنابرايقرار م يبررس

نه ين زميدر ا ياحتمالًا قادر خواهند بود اطلاعات مناسب

د. يات آن کمک نمايج ادبيبه دست آورد و به ترو

 ييهان پژوهش رهنموديج ايشدن نتان با روشنيهمچن

ران يبه مسئولان و مد يزمانسا يجهت بالابردن بالندگ

ارائه  يو اعتبار يها و موسسات مال محترم سازمان

 خواهد شد.

 يکيبه  يو اعتبار يها و موسسات مال امروزه بانک

جامعه  يخدمات يها ستمين سيتر   ن و حساسياز مهمتر

اداره  يز رقابتيانگ اند که با تحولات شگفت ل شدهيتبد

 ين فرصت چندانرايمد يطين شرايشوند. در چن يم

ن يشتريرا بيار ندارند. زيکنترل کارکنان در اخت يبرا

ط داخل در يمح ييست صرف شناسايبا يها م وقت آن

ر يجتاً سايخارج سازمان گردد. نت يها مواجه با چالش

ست، به عهده کارکنان واگذار يبا يف روزمره ميوظا

 يتوانند، به خوب يم يگردد و کارکنان سازمان در صورت

ند که از مهارت، دانش و يف محوله برآيعهده وظااز 

سازمان را به  يها لازم برخوردار بوده و هدف ييتوانا

ن يپژوهش ا ين دغدغه اصليبشناسند. بنابرا يخوب

ح کارکنان و به ياست که در صورت پرورش صح

کارکنان و  يتوانمندساز موثر بر يها برنامه يريکارگ

ر بر يتوان با تاث يان ميمراودات اثر بخش آنان با مشتر

دار يپا يت رقابتيک مزي يسازمان يتوسعه و بالندگ

سازمان به ارمغان آورد.  ير رقبا، را براينسبت به سا

و  يشده است تا به بررس ين پژوهش سعيفلذا در ا

شتر در خصوص توانمندسازي يشناخت هر چه ب

پرداخته شود تا  يسازمان يبالندگ اآن ب رابطهکارکنان و 

 يبالندگ اکارکنان ب يا توانمندسازيم که آيابيرد

 رابطهکوثر استان همدان  يموسسه اعتبار يسازمان

 دارد؟

هاي مورد بررسي در پژوهش حاضر که به  فرضيه

شوند،  هاي اصلي و فرعي تقسيم مي دو بخش فرضيه

 عبارتند از:

بالندگي  اتوانمندسازي کارکنان ب :فرضيه اصلي پژوهش

اعتباري کوثر استان همدان سازماني موسسه 

 دارد.رابطه 

 هاي فرعي پژوهش   فرضيه

 يسازمان يبالندگ اکارکنان ب يستگياحساس شا -1

 دارد. رابطهکوثر استان همدان  يموسسه اعتبار

 يسازمان يبالندگ اعمل کارکنان ب ياحساس آزاد -2

 دارد. رابطهکوثر استان همدان  يموسسه اعتبار

 يسازمان يبالندگ ادن کارکنان بدار بو ياحساس معن -3

 دارد. رابطهکوثر استان همدان  يموسسه اعتبار

 يسازمان يبالندگ ااحساس موثر بودن کارکنان ب -4

 دارد. رابطهکوثر استان همدان  يموسسه اعتبار

 ين راهکارهاياز بهتر يکي يبه معنا يتوانمندساز

 يد و گاهيآ يکارکنان به شمار م يت کار و رهبريريمد

ط يک شرايار که اشاره به انجام کار در يض اختيبا تفو

ار يض اختيشود. تفو يخاص دارد اشتباه گرفته م

 ياست اما توانمند ساز يسنت يمناسب با بوروکراس

ن رهبر يه بيدو سو يانگر ارتباط و تعامليبطور آشکار ب

موجب تکامل  يندين فرآيباشد. چن يسازمان کارکنان م

م با ينکه بتوانيا يعني يوانمندسازشود. ت يم يبوروکراس

ن يم. در ايکار کن يگران بطور مداوم بصورت گروهيد

ق و ارائه يم چشم انداز دقيط رهبر سازمان با ترسيشرا

را به آنان واگذار  يف خاصيا گروهها وظايآن به فرد 

ت يرش مسئوليپذ يانگر نوعين چارچوب بيکند. ا يم

د يت در کارها بايموفق يباشد. رهبران سازمان برا يم

ار يارات، دانش، ابزار و منابع لازم را در اختياخت

توانند  يگروه سپس م يکارکنان قرار دهند. اعضا

مشخص کنند که چطور کارها را انجام داده و انتظارات 

د يط هر فرد باين شرايسازمان را برآورده سازند. در ا

را  يتوانند افراد يرد. رهبران سازمان نميت بپذيمسئول

ندارند، توانمند سازند.   يبه توانمند يليکه اصلًا تما

ختن کارکنان يدر برانگ يديعامل کل يتوانمند ساز

مستقل و خود  يارزشها ياست که دارا يديجد

 (. 1386)آقايار،  هستند يافتگيتوسعه 



 رضا غياثوند ـ رضاتقوايي ـ فريدون سليمي/  62

ار 
 به

م/
نج

و پ
ت 

يس
ه ب

ار
شم

م/ 
شت

ل ه
سا

13
96

 

( 1990توماس و ولتهوس ) يها بر اساس پژوهش

در  يزتوانمند سا ي( چهار بعد برا1995تزر)يو اسپر

 ين ابعاد شامل: احساس آزادينظر گرفته شده است. ا

و احساس مؤثر  يستگيعمل، معنادار بودن، احساس شا

( 1992شرا )ي(. م1999بودن هستند) هاوارد و فاستر،

ادشده افزود. اما، در پژوهش يبعد اعتماد را به عناصر 

که توسط وتن و  يساز حاضر، چهار بعد توانمند

قرار  يطرح شده اند، مورد بررسز مي( ن1381کمرون)

 گرفت.

مستمر را به عنوان عامل  يريادگي يتوانمند ساز

داند.  يت سازمان و عملکرد برجسته ميدر موفق ياصل

د را که يروح و فکر کارکنان جد يتوانمند ساز

م بوده و ياز کنترل مستق يعمل و رهائ يخواهان آزاد

ت يلسازد. مسئو ير ميت هستند، درگيبدنبال خلاق

دگاه و ين شده و دييافراد تع يذهن يشه با آزاديهم

به  يها است. توانمندساز تر در شرکت يعال يارزشها

که دلشان  يگروه هر کار يست که اعضاين معنا نيا

ا بطور مستقل و خودسرانه عمل يخواست انجام داده و 

د که يآ يبوجود م يطيدر مح يکنند. توانمندساز

شکل گرفته و در  يريپذ تيبراساس اعتماد و مسئول

ن فضا افراد توانمند بتوانند در خلال طرحها و يا

با رهبر سازمان به تعامل بپردازند. در  يکار يها پروژه

رهبر سازمان کارکنان را کنترل و اداره  يطين شرايچن

کارکنان  يها کند بلکه ضمن گوش دادن به خواسته ينم

را فراهم  ت در کاريموفق يا گروه، منابع لازم براي

کند که چه  ير ارشد برآورد ميا مديسازند. رهبر  يم

انجام شده و چه مقدار هنوز ناتمام  يمقدار از کار بخوب

تها يداشت موفقيمانده است. رهبر سازمان ضمن گرام

ست يبهبود کار ضرور ينده برايآنچه که درآ يابيبه ارز

د به ينبا يط از نظام پاسخگوئين شرايپردازد. در ا يم

ملامت و سرزنش بلکه به عنوان  يبرا يعنوان ابزار

شود استفاده کرد  يم يريادگيکه منجر به  يعامل

 (.1381)قوشچي، 

ن ينشان داد ب (1394ن فر )يج پژوهش آروينتا

 يو رفتار شهروند يبا توانمندساز يسازمان يبالندگ

 يستگين بعد شايوجود دارد، ب يکارکنان رابطه معنادار

 يرابطه معنادر يسازمان يبا بالندگ يو خودکارآمد

 يسازمان يبا بالندگ ين بعد نوعدوستيوجود دارد، ب

قادر به  يسازمان يوجود دارد، بالندگ يرابطه معنادر

 يسازمان يو رفتارشهروند يتوانمندساز ينيش بيپ

 باشد.  يکارکنان نم

 يرابطه توانمند ساز ي( به بررس1394) يموسو

ج نشان داد يپرداخت. نتا ينسازما يکارکنان و بالندگ

کارکنان و دانشگران در  يکه لازمه حفظ و نگهدار

ر يه زيکارکنان در کل يسازمان، حفظ و رشد توانمند

ب مقدمات ين ترتياست، تا بد يسازمان يستم هايس

ج فراهم شود. يبه تدر يسازمان حت يتوسعه و بالندگ

و رابطه مثبت  يکارکنان دارا ين توانمند سازيبنابرا

پژوهش ج ينتا باشد. يم يسازمان يبا بالندگ يدار يمعن

نشان داد که  (2014) 8فرد يکتاس و سهرابيب

ش اقتدار کارکنان يکارکنان عامل افزا يتوانمندساز

دانش، آموزش  ي، به اشتراک گذاريريم گيجهت تصم

موجب  ين توانمندسازيباشد. همچن يم يو کار گروه

ش ي، افزايت، نوآوريفيش تعهد کارکنان، بهبود کيافزا

 گردد. يکارکنان م يو بهره ور يت شغليرضا

است دوربرد،  يکوشش يسازمان يبرنامه بالندگ

ک راهبرد يه يدار که بر پايشده و پا يزير برنامه

 يص منطقيکوشد تا با تشخ يم استوار است و يسراسر

روها و منابع يج همه نيها و با بس  يو منظم دشوار

ن فر، ي)آرو را به اجرا درآورد يگرگونموجود، برنامه د

 يجامع و چند بعد  ي، مفهوميسازمان يبالندگ (.1394

از آن وجود ندارد. در  يقيف دقين تعرياست. بنابرا

 يسازمان يف بالندگينقاط تعار يعوض، محققان بررو

از  ياند. برخ خود تمرکز کرده ي مطابق  با علاقه

ده در يک اي ي رائهبه منظور ا يسازمان يف بالندگيتعار

ر ذکر شده است: به يف، در زيف گسترده تعاريمورد ط

نان سازمان، يحصول اطم يسازمان يبالندگ   طور عمده، 
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ق بهبود عملکرد يدن به اهداف خود از طريدر رس

؛ نقل 2004باشد)برک و همکاران،  يم يو گروه يفرد

 (2013لماز، يا و اياز کاراکا

ها و   رگون کردن نگرشدگ يسازمان يکانون بالندگ

 يسازمان يرفتار است. با آنکه در برنامه بالندگ

ن ياز ا ييها    نهيکار، دستورها و زم يها   فراگردها، روش

هدف عمده  يگردند، ول يم يشمار دستخوش دگرگون

همواره بر نگرش، رفتار و کارکرد افراد در  يدگرگون

 يبالندگ يها   کوشش درون سازمان توجه و تمرکز دارد.

ها توجه دارد. فرض   در مرتبه نخست به گروه يسازمان

 يگام برداشتن به سو يآن است که برا ياديبن

ها،       ها و دسته  ، گروهيسازمان يو اثربخش يتندرست

ا اصلاح يد دگرگون يهستند که با يا هيپا يواحدها

ز در ين يشخص يو دگرگون يفرد يريادگيگردند. 

تنها به  يد وليآ يم ديپد يسازمان يگبالند يها   برنامه

ن گونه يرا ايبرنامه، ز يفرع يصورت پرتوها

 يدر شمار هدفها يو فرد يشخص يها   يدگرگون

 (.1393،5ستند)پژوهان، ين يسازمان ين بالندگينخست

تواند در سطوح خرد و کلان در  يم يسازمان يبالندگ

 يکه در سطح خرد، بالندگ ينظر گرفته شود. در حال

در مورد افراد و تعاملات  ياطلاعات يحاو يسازمان

در داخل سازمان است و در سطح کلان بر  يشخص

 يهماهنگ ياطلاعات در مورد توسعه استراتژ يرو

تمرکز دارد )اکتم و  يکار و عوامل خارج يروين

(. 2013لماز، يا و اي؛ نقل از کاراکا2012، 9کوکااغلو

 ن پانوشت شونديلات ياسام

 يسرشت کنش يسازمان يبالندگ يها   کوشش   

که سازمان و  ييها    ها و کوشش  دارند. همه دخالت

ن هدف يکنند، متوجه به ا يم آن در آن شرکت ياعضا

 يزيت چيان آن کوشش و فعالياست که پس از پا

ن جهت يابد. از ايدگرگون شود و بهگشت 

گر ياز د ياريبا بس يسازمان يبالندگ يها   کوشش

ا کار ي يآموزش يها   مانند دوره يآموزش يها   کوشش

ش دانش، يافزا يت که برايريمد يآموزش يها   گروه

شده  ينش و درک شرکت کنندگان طراحيا بيمهارت، 

هدف  يعاد يآموزش يها   است تفاوت دارد. در دوره

اموزند سپس يرا ب يزيآن است که شرکت کنندگان چ

که در  يد در حالآن را در هنگام کار خود به کار بندن

را  ييها    تي، گروه فعاليسازمان يبالندگ يها   کوشش

وند با يدارد و در پ يکند که سرشت کنش يم يطراح

و به دنبال آنها بلادرنگ  يسازمان يبالندگ يها   کوشش

 يعاد يآموزش يها   شوند. در برنامه يم به اجرا گذاشته

آن به بافت است و به انتقال  يبه گونه ساختگ يريادگي

نان داشت. در يتوان اطم ينم کار در سازمان يواقع

 ياعضا يسازمان يبالندگ يها   که در برنامه يحال

در سراسر  يريدارند و فراگ يشرکت فعال يسازمان

 (.1393،2رد )پژوهان، يگ يم برنامه صورت

 ي( به بررس2003) 10س و هوکسمايلويوندرس

ش آن پرداختند. يدايپ يو چگونگ يسازمان يبالندگ

ق تجربه، يت از طريريدر مد يج نشان داد که بالندگينتا

ت، ارشاد و يضمن کار و ترب يريادگيو  يچرخش شغل

کارکنان تازه استخدام  يبرا يتوسعه ضمن يبرنامه ها

 يژگيو و يط کارين، کار، محيشود. بنابرا يحاصل م

 ن امر نقش دارند. يکارکنان در ا يفرد يها

 ا عنوان؛( ب2013) 11لمازيا و ايکاراکا قيج تحقينتا

حصول آن نشان  يو چگونگ يسازمان يبالندگ يبررس

را به  يو سازمان ي، اهداف فرديسازمان يبالندگ ؛داد

منسجم و کارامد در محل کار،  يجاد گروه هايمنظور ا

کند و يت و منافع سازمان، هماهنگ ميمطابق با مأمور

رکت داوطلبانه در ت و مشايق مسئولين مهم از طريا

 يمنف يبهبود مستمر، باعث کاهش رفتارها يها تيفعال

 .شود يدر سازمان م

ر گذار يتاث يفاکتورها ي( به بررس2014) 12تکيو

نشان  يق ويج تحقيپرداخت. نتا يسازمان يبر بالندگ

 ،يسازمان، توسعه سازمان يداد که چرخه زندگ

 يو بالندگ يسازمان يريادگي کارکنان، يتوانمند

 يسازمان ياثر گذار بر بالندگ يفاکتورها يشخص

( در خصوص 2015) 13مطالعات وو و چو باشند. يم
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برخاسته  يسازمان يبالندگ نشان داد؛ يسازمان يبالندگ

در سازمان است که بر  يت روابط انسانياز اهم

انسان، رفتار  ييل پرورش و شکوفاياز قب ييها ارزش

، ين فرديروابط بدر  ييتواناعادلانه در سازمان، 

ط کار، احترام به انتخاب يت در محيو شفاف يگشودگ

ار رابطه دارد. به يت با اختيمسئول ناسبارکنان و تک

ار يبس يه رفتاريک نظري يسازمان يبالندگ يطور کل

ر رفتار در سطح سازمان اشاره ييده است که به تغيچيپ

 دارد.

 

 پژوهش يروش شناس

و از لحاظ روش باشد  يتحقيق حاضر كاربردي م

جزء تحقيقات توصيفي از نوع همبستگي و از لحاظ 

جامعه . باشد مي يدانيم يها تحقيق شيوه گردآوري داده

 يآماري پژوهش شامل كليه کارکنان موسسه اعتبار

مشغول  1395باشد که در سال  کوثر استان همدان مي

 70و تعداد کل آنان  باشند يت در آن سازمان ميبه فعال

ل کوچک بودن جامعه يبه دل ينمونه آمارند. نفر هست

انتخاب شد. نفر  70به تعداد  يبا روش سرشمار يآمار

 ل است:يها شامل موارد ذ داده يابزار گردآور

 کارکنان يپرسشنامه توانمندسازالف( 

 يگيري توانمندساز در اين پژوهش به منظور اندازه

( 1995) 14اسپريتزر يسوال 16کارکنان از پرسشنامه 

کارکنان را در  ياستفاده شد. اين پرسشنامه، توانمندساز

قالب چهار مقوله شامل احساس شايستگي، احساس 

دار بودن و احساس مؤثر  آزادي عمل، احساس معني

 يقه نمره گذاريبودن مورد ارزيابي قرار خواهد داد. طر

باشد  يکرت ميل يا نهيف پنج گزيپرسشنامه براساس ط

 ي، نظر2، مخالفم=1لًا مخالفم=نه کاميکه گز يبه طور

 است. 5و کاملًا موافقم= 4، موافقم=3ندارم=

 يسازمان يپرسشنامه بالندگ ب(

در پژوهش حاضر توسط  يسازمان يبالندگ

 يدرز )به نقل از ضامنياسپا يسازمان يپرسشنامه بالندگ

ن ي. اگرفتمورد سنجش قرار  (1392،11و همکاران، 

شش بعد  يداراو  باشد يم سوال 30 يپرسشنامه دارا

ت سازمان، اعتماد، مشارکت، بازخورد يبازبودن و شفاف

ه کم يبا لا ي، پرورش و ساختار سازمانيرونيو ب يدرون

ف يپرسشنامه براساس ط يقه نمره گذاريباشد. طر يم

 يلينه خيکه گز يباشد به طور يکرت ميل يا نهيپنج گز

 5اد=يز يليو خ 4اد=ي، ز3، متوسط=2، کم=1کم=

 است.

 يو توانمندساز يسازمان يبراي سنجش بالندگ

و به  شدکارکنان در اين پژوهش از پرسشنامه استفاده 

باشند و در  ها استاندارد مي دليل اينكه اين پرسشنامه

اند،  چندين پژوهش و تحقيق به كار گرفته شده

( ييو محتوا دهنده اين است كه روايي )ظاهري نشان

قابل قبولي است. ولي براي ها در سطح  اين پرسشنامه

اطمينان خاطر نظر اساتيد محترم در اين زمينه گرفته 

. همچنين پايايي با استفاده از ضريب آلفاي شد

و  يسازمان يبالندگ يها پرسشنامه يبرا 15كرونباخ

نفر از نمونه مورد  30 يکارکنان بر رو يتوانمندساز

  .ديگردگيري  اندازه 91/0و  93/0ب يبه ترتمطالعه 

 

 پژوهش يها افتهي

پژوهش لازم است،  يها هيابتدا قبل از بررسي فرض

 –ق با آزمون کولموگروف يهاي تحق  رينرمال بودن متغ

رد. بنابراين جدول يقرار گ يابيمورد ارز 16رنفياسم

هاي تحقيق   به بررسي نرمال بودن متغير کيشماره 

 پردازد.   مي

 

 رهاي: نرمال بودن متغ1جدول شماره 

 سطح معناداري Zآماره  يرهامتغ

 466/0 849/0 توانمندسازي کارکنان

 495/0 831/0 بالندگي سازماني

 074/0 275/1 احساس شايستگي

 361/0 924/0 احساس آزادي عمل

 08/0 269/1 دار بودن احساس معني

 274/0 996/0 احساس موثر بودن
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 پژوهش يها هيفرض ي: بررس2جدول شماره 

 Rر مجذو R فرضيه
 Rمجذور 

 تنظيم شده

دوربين 

 واتسون
 آماره

 F 

ضريب 
Beta 

 آماره

t 

 سطح

 معناداري

 001/0 992/9 771/0 843/99 723/1 589/0 595/0 771/0 اصلي

 001/0 321/9 749/0 874/86 691/1 554/0 561/0 749/0 فرعي اول

 001/0 713/3 411/0 785/13 645/1 156/0 169/0 411/0 فرعي دوم

 001/0 474/7 672/0 864/55 711/1 443/0 451/0 672/0 سوم فرعي

 001/0 69/5 568/0 374/32 656/1 313/0 323/0 568/0 فرعي چهارم
 

توان نتيجـه گرفـت    مي 1شماره با توجه به جدول 

 05/0كه سـطوح معنـاداري تمـامي متغيرهـا بيشـتر از      

د، هاي فوق نرمـال هسـتن    هاي   متغير باشند. لذا داده مي

هاي مذكور استفاده كـردن از    بنابراين نرمال بودن متغير

 يهـا  هيهاي پارامتريك را جهـت اسـتنباط فرض ـ   آزمون

 نمايند. پژوهش توجيه مي

ــيه  ــد فرض ــت تائي ــا جه ــژوهش يه ــل  پ از تحلي

گردد. براي  استفاده مي  18به روش همزمان 17رگرسيون

از  اجراي اين آزمون پـيش فرضـيه تحليـل رگرسـيون    

 ـ وج جمله ش يود همبستگي بين متغير ملاک و متغيـر پ

 يمدل، وجود رابطـه خط ـ  يدار ي، معنتبيين مدل، نيب

 يز نرمال بودن باقين و ملاک و نيش بيپ يرهاين متغيب

 .د شدنديو تائاجراء  ونيمانده استاندارد رگرس

 Rگردد كه مجذور  مشاهده مي 2شماره در جدول 

(، 1387ي، باشد )مومن % مي14تنظيم شده بيشتر از 

ن يمناسب است. همچنها  هيفرض يدر تمام بنابراين مدل

ه ها، يفرض يدر تمامن واتسون ياز آنجا که مقدار دورب

(، لذا فرض 1387باشد )مومني،  يم 5/2تا  5/1ن يماب

ح وهمچنين سط شود. يرفته مين خطاها پذياستقلال ب

پژوهش  يها هيها در فرضمعناداري آزمون ضريب متغير

د، بنابراين براي ورود به معادله نباش مي 01/0ز كمتر ا

تواند  ب استاندارد مناسب است، يا به عبارتي مييضرا

 يو فرع ياصلبر متغير ملاک اثر بگذارد. لذا فرضيه 

گردد.  پژوهش تائيد و فرضيه صفر رد مي اول تا چهارم

ابعاد در جدول شماره سه، رابطه  ياز طرف

تحليل  با يسازمان يندگبال اکارکنان ب يتوانمندساز

 ت.انجام شده اس يريرگرسيون چندمتغ

سطوح معنـاداري  دهد که  ينشان م 3جدول شماره 

و احساس موثر بودن كمتـر از   يستگيابعاد احساس شا

ب يباشند، بنابراين براي ورود به معادلـه ضـرا   مي 01/0

تواند بر متغير  عبارتي ميه استاندارد مناسب هستند، يا ب

 ـ   يبگذارند. در حـال ملاک اثر   يدار يکـه سـطوح معن

توانند وارد مـدل   يبوده و نم 01/0ر ابعاد بزرگتر از يسا

و  Toleranceن از آن جا که مقدار آمـاره  يهمچنشوند. 

و کمتر  4/0شتر از يرها بيمتغ يب برايبه ترت VIFآماره 

ن يبــ شيپــ يرهــاين متغين بــيباشــند، بنــابرا يمــ 10از 

 يخط ـ ، هـم يدارد و به عبارتچندگانه وجود ن يخط هم

ب يبا توجه بـه ضـر  (. 1387، يباشد )مومن يمحتمل نم

 رابطـه ن يشترين بعد بي، ايستگيبتا در بعد احساس شا

داشته و بعد از آن بعد احسـاس   يسازمان يبالندگ ارا ب

 موثر بودن قرار دارد. 

 

 ينسازما يبالندگ اکارکنان ب يتوانمندساز: رابطه ابعاد 3جدول شماره 

 VIFآماره  Tolerance آماره معناداري سطح t آماره Betaضريب  متغيرها

 991/2 434/0 001/0 812/3 501/0 احساس شايستگي

 177/1 85/0 145/0 043/2 148/0 احساس آزادي عمل

 76/2 462/0 266/0 121/1 141/0 دار بودن احساس معني

 579/1 633/0 001/0 576/1 15/0 احساس موثر بودن
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 يسازمان يکارکنان و بالندگ يزان توانمندسازيم ي: بررس4شماره جدول 
 ميانگين تفاوت  سطح معناداراي آزادي  درجه T آماره ارزش تست ميانگين فرضيه

 26/3 توانمندسازي کارکنان
3 

913/2 
69 

005/0 266/0 

 -141/0 055/0 -955/1 85/2 بالندگي سازماني

 

پـژوهش در جامعـه    يرهايزان متغيم يجهت بررس

 19تـك نمونـه اي   tاز آزمـون پارامتريـك    مورد مطالعه

 يآمـار  يها شاخص 4شماره گردد. جدول  استفاده مي

 را نشان مي دهد.پژوهش  يرهايمتغمربوط به 

جـه  يتـوان نت  يم ـ 4شـماره   ج جـدول يبراساس نتا

 Tگرفت، سطح معناداري به دست آمده از مقدار آماره 

 01/0كوچكتر از کارکنان  يندسازر توانميمربوط به متغ

%  99نـان  يمي باشد كه نشان مـي دهـد بـا سـطح اطم    

 نمونـه تفاوت معناداري بين مقدار ارزشي بـا ميـانگين   

وجود دارد. از طرفي با توجه به اينكه ميـانگين نمونـه   

مورد بررسي، تا حدودي بيشـتر از نمـره ارزشـي مـي     

حـد نسـبتاً    کارکنان در يزان توامندازين ميبنابراباشد، 

سطح معناداري به دسـت  که  يباشد. در حال يم ييبالا

 يسازمان ير بالندگيمربوط به متغ Tآمده از مقدار آماره 

مي باشد كه نشان مي دهـد بـا سـطح     01/0از  بزرگتر

% تفاوت معناداري بين مقـدار ارزشـي بـا     99نان ياطم

دارد. از طرفي با توجه به اينكـه  نميانگين جامعه وجود 

از نمـره   کمتـر انگين نمونه مورد بررسي، تا حدودي مي

در نمونـه   يسازمان ي، لذا سطح بالندگارزشي مي باشد

 است. ينيمورد مطالعه در حد نسبتاً پائ

 

 يريجه گينت

توانمندســازي  نيبــپــژوهش  يهــا افتــهيبراســاس 

 يدار يرابطه مثبت و معن ـ يسازمان يبالندگ و کارکنان

 يسـاز  يسطح توانمنـد قت هرچه يدر حقوجود دارد. 

همـوارتر   يسـازمان  ير بالندگيشتر باشد، مسيکارکنان ب

ج پـژوهش حاضـر بـا    ين راستا نتـا يخواهد بود. در هم

(، 1394ن فـر ) ي(، آرو1389) يهمت يها ج پژوهشينتا

(، 2003س و هوکسـما ) يلوي(، وندرس ـ1394) يموسو

( و وو و چـو  2014تک )ي(، و2013لماز )يا و ايکاراکا

شـان نشـان دادنـد کـه     يرا ايباشد. ز يمسو م( ه2015)

و  ييشود کـه سـطح کـارا    يکارکنان باعث م يتوانمند

نـه  يزم يفرد ييش کارايافته و افزايعملکرد آنان ارتقاء 

 ـو در نها يسـازمان  ييساز کـارا   يو تعـال  يت بالنـدگ ي

 خواهد بود. يسازمان

ابنـد،  ي يش ترقيخو ير شغليهرچه کارکنان در مس

 ـآنـان ن  يلت شـغ يسطح موفق شـتر شـده و باعـث    يز بي

شود. در واقـع   يآنان م يو راندمان کار يش بازدهيافزا

 ير بالنـدگ يمس يتواند ابزارها يکارکنان م يتوانمندساز

 يندهايرات در فراييکردن تغ يياز جمله اجرا يسازمان

 يعمــل بــه کارکنــان، شــفاف ســاز يخـود، دادن آزاد 

سـازمان از   يها خواسته ي، آشکارسازيکار يها هدف

 ـتغ ياده سـاز يکارکنان، پ رات کوچـک در سـازمان و   يي

نـان کارکنـان بـه    يع کارکنـان، اطم يآموزش سر ييتوانا

 ي، بالا بودن سطح مشارکت و همکـار يکار يها هدف

از  ينده کـار ينان از آيگر، دادن حس اطميکدياعضا با 

، يکار يها ران به کارکنان و توجه به خواستهيمد يسو

 يهــا تيــر ســازمان، شــرکت در فعالم دانــش ديتســه

 يهـا  يري ـم گي، شرکت در اتخاذ تصـم يميو ت يگروه

و  يو بالا بـودن سـطح همکـار    يخرد و کلان سازمان

تعامل کارکنـان در سـازمان، ارائـه بـازخورد بـه نحـوه       

عملکرد کارکنان، به سرعت حـل شـدن مشـکلات در    

 يرون سازمان برايسازمان، کسب اطلاعات از دورن و ب

ق تــر و دادن فرصــت کســب تجربــه بــه يــت دقيهــدا

 يها يجاد استراتژيکارکنان، آموزش دادن به کارکنان، ا

 ـ، سـپردن اخت ين پـرور يجانش ار عمـل بـه کارکنـان،    ي

ــزا ــد ياف ــطح خودکارآم ــان و ســپردن   يش س کارکن

جاد ارتباطات سازنده يبه کارکنان، ا يکار يها تيمسئول

ر سازمان، د يکار يها هيسازمان، کاهش لا ين اعضايب
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ــذ يا ــر و نيجــاد ســاختار انعطــاف پ ــرون ســپاري  يز ب

 خود را بهبود بخشد.  يکار يها تيفعال

جه گرفت که هرچه افراد يتوان نت ين در کل ميبنابرا

ش تواناتر بوده و بهتر توانند از يدر شغل خو

توانند  يتر م رند، راحتيش بهره گيخو يها يتوانمند

دن به يدر راه رسدا نموده و يخود را پ ير شغليمس

شرفت گام يت و پيموفق يش به سويخو ياهداف شغل

را فراهم  ير شغليآنان در مس ين امر ارتقايبردارند که ا

 يشود که سازمان را به سو يآورد و باعث م يم

که کارکنان احساس  يرا زمانيسوق دهند. ز يبالندگ

کنند، اعتماد به نفس  يم يو ارزشمند يستگيشا

نان ين کارها را با دقت و اطميبنابرا داشته و يشتريب

تواند سازمان را به  ين امر ميانجام داده و هم يشتريب

 ين احساس آزاديحرکت دهد. همچن يبالندگ يسو

را  يشتر در امور شغليعمل به کارکنان حس مشارکت ب

زان ورود کارکنان در مسائل يداده و هرچه مشارکت و م

قدم بر  يبالندگ يشتر شود، سازمان به سويب يسازمان

ن امکان را يدار بودن ا ين احساس معنيدارد. همچن يم

ش را به يخو يدهد تا اهداف شغل يبه کارکنان م

ند که شغل آنان يدرک کرده و احساس نما يدرست

ن بستر يشان شده و بنابرا يشرفت و ترقيباعث پ

ن امر يرد که هميگ يآنان شکل م يپرورش و توانمند

از  يکيرا يخواهد بود. ز يسازمان ينه ساز بالندگيزم

توجه به مسأله پرورش کارکنان  يسازمان يابعاد بالندگ

شود که  ياحساس موثر بودن باعث م ياست. از طرف

 يند که بر اهداف سازمانيکارکنان احساس نما

ش بازخورد ين از عملکرد خويرگذار بوده و بنابرايتاث

و  يدرون کنند که بازخورد يافت ميدر يرونيو ب يدرون

به كليه  خواهد بود. يسازمان ينه ساز بالندگيزم يرونيب

کوثر استان همدان  يران موسسه اعتباريمسئولان و مد

نه يدر زم يزيو برنامه ر ييشود که با شناسا شنهاد مييپ

ر يآنان در مس ييش توانايکارکنان و افزا يتوانمندساز

و نظرات  يريق آموزش به آنها، به کارگياز طر يشغل

، انطباق يمات سازمانيشنهادات کارکنان در تصميپ

 ي، سطح بالندگيف شغليآنها با وظا يها تيقابل

 .را فراهم آورند يسازمان

 ـتابا توجـه بـه   پژوهش  يها افتهيبر اساس  -1 د يي

 يستگيتوان گفت كه احساس شا مي ،اول يفرضيه فرع

قـت  ي. در حقرابطـه دارد  يسـازمان  يبالنـدگ  اکارکنان ب

شـتر باشـد،   يکارکنان ب يستگيسطح احساس شاهرچه 

 يستگيابد. داشتن حس شاي يارتقاء م يسازمان يبالندگ

کمتـر بـر    يشود کـه مشـکلات کـار    يدر فرد باعث م

شـتر بـه   ين امـر ب ياثرگذار باشد و ا يو يت شغليوضع

ل باورهـا و اعتقـادات فـرد نسـبت بـه داشـته هـا،        يدل

ش بـه  يان خـو م ـيخود در شغل و ا ييها و توانا تيقابل

 يباشد که سبب سـاز بالنـدگ   ياش م ييعملکرد و کارا

شتر در مسائل يب ين فرديرا چنيخواهد بود. ز يسازمان

 يم ـيو عملکـرد ت  يميه تيمشارکت کرده و روح يکار

 يسـازمان  يتواند بالندگ ين امر ميشتر است و هميب يو

سـبب   يسـتگ ي، احساس شايش دهد. به عبارتيرا افزا

نـان  يخـود اطم  يکنان نسبت به توانمندشود که کار يم

شـتر  يهرچـه ب  يباعـث ارتقـا   ينـان ين اطميداشته و چن

تواننـد   يرا مياست، ز يند سازمانيمشارکت آنان در فرا

ارائه دهند  يخود نظرات با ارزش ينه مسائل کاريدر زم

شتر باشـد، سـازمان   يو هرچه سطح مشارکت کارکنان ب

شود با ارائه  شنهاد ميي. پدارد يگام برم يبالندگ يبه سو

ش بـه کارکنـان و بـه    يخو يات کارياطلاعات و تجرب

ت يريو مـد  ين پـرور يجانش ـ يهـا  ياستراتژ يريکارگ

کارکنـان،   يهـا  يز گوشزد نمودن توانمنـد ياستعداد و ن

  .را فراهم آورند يسازمان ينه بالندگيزم

 ـاز ا يپـژوهش حـاک   يهـا  افتهي -2  ن اسـت کـه؛  ي

رابطه  يسازمان يبالندگ اان بعمل کارکن ياحساس آزاد

عمـل   يقت هرچـه سـطح احسـاس آزاد   ي. در حقدارد

ابـد.  ي يارتقاء م ـ يسازمان يشتر باشد، بالندگيکارکنان ب

در  يت و نوآوريزان خلاقيتواند م يعمل م يحس آزاد

ش دهـد و  يرا افزا يف شغليو انجام وظا يريگ ميتصم

تر به عيشتر باشد، فرد سرين احساس استقلال بيهرچه ا

دا خواهد يش دست پيخو يها و انتظارات شغل خواسته
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 ـنما يم ـ يت ط ـيخود را با موفق ير شغليکرد و مس د. ي

شود،  يع تر طيسر يشرفت شغلير پين هرچه مسيبنابرا

ش ينه حرفـه خـو  يدر زم يبه بالندگ يفرد از لحاظ فرد

 ينه سـاز بالنـدگ  يتواند زم يم يفرد يرسد و بالندگ يم

عمـل در نـزد    ين احسـاس آزاد يمچنباشد. ه يسازمان

ــ ــان م ــزا  يکارکن ــد ســبب اف ــرورش يتوان ــطح پ ش س

ط يکارکنان شود و کارکنان در مح ـ يکار يها يتوانمند

کـه   يخود را برطـرف سـازند. زمـان    يازهاين يسازمان

کننـد، مشـارکت    يدر عمـل م ـ  يکارکنان احساس آزاد

ــور ســازمان يشــتريب ش ســطح يداشــته و افــزا يدر ام

 را شکل دهـد.  يسازمان يتواند بالندگ يم مشارکت آنان

شتر به کارکنان يب يشود با ارائه آزاد شنهاد مييپن يبنابرا

ف يوظـا  ييز همسويو ن يشغل يريم گيند تصميدر فرا

 ينه بالنـدگ يکارکنان، زم يکار يآنان با استعداها يشغل

 .را فراهم آورند يسازمان

 ـتابا توجـه بـه   پژوهش  يها افتهيبر اساس  -3 د يي

 ـ سوم، مي يفرضيه فرع دار  يتوان گفت كه احساس معن

. در رابطــه دارد يســازمان يبالنــدگ ابــودن کارکنــان بــ

دار بـودن کارکنـان    يقت هرچه سطح احساس معنيحق

ابـد. حـس   ي يارتقـاء م ـ  يسـازمان  يشتر باشد، بالندگيب

شود کـه کـار در نـزد فـرد بـا       يدار بودن باعث م يمعن

را  يزش شغليتواند انگ يم ن امريارزش جلوه کند و هم

 ـداشته باشـد. ز  يدر پ  ـ ي  يبـودن کـار نـوع    يرا بـا معن

دهـد و فـرد    يز بودن را به فرد انتقال م ـياحساس متما

در سازمان دارد کـه   ييگاه والايکند که جا ياحساس م

محســوب  يســازمان يشــرفت و بالنــدگينــه ســاز پيزم

کنـد کـه همـواره     يم يرا سازمان بالنده سعيگردد. ز يم

ار کارکنان قـرار دهـد تـا    يدر اخت يتوجه و فرصت کاف

 ـو ن يکارکنان بتوانند بـه رشـد و تعـال    شـرفت در  يز پي

دار بودن سبب  يابند. احساس معنيدست  يمسائل کار

 يکـار  يها به مهارت يابيدست يشود که کارکنان برا يم

غ نکنند و هرچه سطح يدر ياز هرگونه تلاش و کوشش

 يهـا  ي، استعدادها و توانمندشتر شوديتلاش کارکنان ب

 يجه سازمان را به سويافته و در نتيشتر پرورش يآنان ب

شـود بـا    شنهاد مييپ دهند. يسوق م يت و بالندگيموفق

ارائه آموزش ضمن خدمت به کارکنـان کـه همسـو بـا     

 ـآنـان اسـت و ن   يکـار  يازهاين ز اسـتفاده از نظـرات   ي

 ـ يآنان، زم يف شغليکارکنان در جهت وظا  يدگنـه بالن

 را فراهم آورند. يسازمان

 ـاز ا يپـژوهش حـاک   يهـا  افتهي -4  ن اسـت کـه؛  ي

رابطـه   يسازمان يبالندگ ااحساس موثر بودن کارکنان ب

قت هرچـه سـطح احسـاس مـوثر بـودن      ي. در حقدارد

ابـد.  ي يارتقاء م ـ يسازمان يشتر باشد، بالندگيکارکنان ب

 يرگـذار يشود کـه سـطح تاث   يحس موثر بودن باعث م

ط يث رفتار بـر مح ـ يث اعمال و چه از حيه از حفرد چ

ت سازمان يران، کارکنان و در نهاياز جمله مد يرامونيپ

مـوثر و بـا    يقت فرد به مهـره ا يابد و در حقيش يافزا

د بـودن  ي ـن مفيشود که هم ـ يارزش در سازمان مبدل م

و  يت شـغل يط بهبود وضـع يتواند شرا يسازمان م يبرا

بـه   يو يرا برا يسازمان يشرفت و بالندگيت پيدر نها

 ارمغان آورد.

ن باور باشند يکه کارکنان بر ا يگر، زمانيد ياز سو

کــه در حــال توانمنــد شــدن و پــرورش اســتعدادها و 

رات يي ـع تـر تغ يش هستند، بهتر و سـر يخو يها تيقابل

اعمال شده در سازمان را قبـول کـرده و هرچـه سـطح     

زان ي ـشـتر شـود، م  يکارکنـان ب  يرات از سـو ييقبول تغ

را سـازمان بـا   ي ـشتر خواهد شـد. ز يب يسازمان يبالندگ

 ير بالنـدگ يکارکنان مس ـ يرات در امور شغليياعمال تغ

 ـيسازد. در ا يش را هموار ميخو ن کارکنـان نقـش   ين ب

آنان  يرگذاريو تاث يداشته و حس توانمند يار مهميبس

مـوثر خواهـد بـود.     يسـازمان  ير بالندگيمس يدر ارتقا

شتر آنـان  يشود با مشارکت هرچه ب اد ميشنهيپن يبنابرا

ــو ن يمات خــرد و کــلان ســازمانيدر اتخــاذ تصــم ز ي

نه ينوظهور و خلاقانه کارکنان، زم يها دهياز ا يريگ بهره

 .را فراهم آورند يسازمان يبالندگ
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