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 چکیده

کارکنان با نقش  توانمندسازیآموزش کارکنان بر  تأثیربررسی هدف پژوهش حاضر 
 از تحقیق ایران است. این صادرات بانک درو مدیریت مسیر شغلی  سازمانی فرهنگمیانجی 

 در .انجام پذیرفته است کمیّ و کیفی فاز دو در که است (آمیخته) ترکیبی تحقیقات نوع

 روایی سنجی رویکرد کمیّ از بخش در و شده استفاده یدارشناسیپد رویکرد از کیفی بخش

. برای باشند میجامعه آماری تحقیق خبرگان و کارکنان بانک صادرات ایران  .گردید استفاده
استفاده گردید که با استفاده از  تأییدیتحلیل عاملی  ،برازش مدل از معادلات ساختاری

با مقایسه  تحقیق نشان داد که های یافته. صورت گرفته است SPSSو  Amos افزار نرم
ی برازش مدل ها شاخصکرد که  گیری نتیجه توان میبا مقادیر استاندارد  ها شاخصمقادیر 

 تأثیربرای تعیین . باشد می تائیدساختاری از مقادیر قابل قبولی برخوردار هستند و مدل مورد 
و مدیریت  سازمانی فرهنگشان داد که ن از بوت استراپت استفاده گردید غیرمستقیمروابط 

 کارکنان نقش میانجی دارند. توانمندسازیمسیر شغلی در رابطه بین آموزش و 
 

، مدیریت مسیر شغلی، معادلات سازمانی فرهنگ، توانمندسازیآموزش،  واژگان کلیدی:

 ساختاری
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 مقدمه
 و الزامی فرایند یک عنوان به انسانی منابع توانمندسازی پیشرو، و یادگیرنده های سازمان در امروزه

 توانمندسازی حوزه ادبیات در موجود تعابیر و تعاریف تنوع و تفاوت به توجه با. شود می دنبال مستمر،
 به سوم هزاره های سازمان اساسی نیازهای جمله از اجرایی، و معتبر الگویی از برخورداری انسانی، منابع
 و کیفیت. است سازمان آن انسانی نیروی سازمان، هر راییدا ترین حیاتی و ترین مهم .رود می شمار

 سازمان توانمند، انسانی نیروی .است سازمان حیات و بقاء عامل ترین مهم انسانی، نیروی توانمندی
 در بیشتر مشارکت برای افراد تشویق معنی به افراد توانمندسازی. آورد می وجود به را توانمند
 بتوانند تا شود فراهم افراد برای فضایی یعنی است؛ مؤثر ها آن عالیتف بر است که هایی گیری تصمیم

مناسب  های روشبنابراین لازم است از  ؛کنند تبدیل عمل به را ها آن و بیافرینند را خوبی های ایده
 پیشی برای ها سازمان که مزیتی امروزه توانمندسازی متناسب با ویژگی هر سازمان استفاده شود.

 تعهد میزان و نفس اعتمادبه بودن بالا در بلکه جدید، فناوری کارگیری به در نه دارند یگریکد از گرفتن
 برتری عنصر عنوان به دانش و خلاقیت عنصر عبارتی به. است نهفته سازمانی اهداف به کارکنان

توانمندسازی منابع انسانی لازم است در  های برنامهبرای تدوین  .است شده مطرح رقابت در بخش
مناسب توانمندسازی و سطوح توانمندسازی را در سازمان  های روشیستم مدیریت منابع انسانی باید س
 ها انسان توانمندی و است توانمند های انسان وجود به منوط ها سازمان تبیین نماید. توانمندی خوبی به

 افزایش گفرهن و توانمندسازی نگرش گسترش و بسط توسعه، فرآیندهای در ها آن تعامل محصول
 سازمانی اهداف تحقق در دانا و توانا کارآمد، انسانی نیروی نقش راستا این در .است انسانی منابع توان
 سازمان و آورد می به وجود را توانمند سازمان توانمند، انسانی نیروی. باشد می انکار غیرقابل امری

 همکاری یکدیگر با ها عالیتف انجام در مختلف، های گروه در کارکنان که است محیطی توانمند
سازمانی لازم است به توانمندسازی  های استراتژی، اهداف و ها سیاستبنابراین در تدوین  ؛کنند می

 اجرایی کردن آن فراهم گردد. های زمینهجدی توجه کرده و  صورت بهمنابع انسانی 
 ها شرکتزاینده فعالیت مهم برای تکنیک منابع انسانی در حال حاضر شتاب ف تأثیرگذاریک فاکتور 
، شود میشده و شتاب تغییرات بیشتر  تر کوتاهزمانی  های چرخه همچنان که(. 2011است )ولبورن 

و  بینی پیشمدیران و متخصصان منابع انسانی به سازمانی نیاز دارند که بتواند به تغییرات قابل 
فه مهم منابع انسانی مدیریت (. یک وظی2001واکنش نشان دهد )بوینز و دووس  بینی پیش غیرقابل

باید همواره اطمینان حاصل کنند که سرعت یادگیری کارکنانشان با سرعت  ها سازماناین تغییر است. 
که متخصصان منابع  کند میو این امر ایجاب  (2001تغییر محیط مطابقت دارد )بوینز و د ووس 

این مدل در کل سازمان کمک نمایند. برای تغییر تعریف کنند و به اجرای  سازمانی مدلانسانی یک 
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و مسیر استراتژیک  بدین طریق، متخصصان منابع انسانی به شکل دادن فرهنگ سازمان کمک کنند
. خطر پیش روی منابع انسانی عدم حرکت با سرعت کافی و سازند میجدیدی را درون سازمان ممکن 

(. منابع 2011مداران آن است )ولبورن خدمات برای شرکت و سها موقع بهسپس عدم توانایی در انتقال 
 ؛کنند میکه سازمان را کُند  و فرایندهای بزرگ و سنگینی گرایش دارد ها نظامخلق  به سمتانسانی 

که اثربخشی  شده مهندسی ازحد بیشبنابراین، برای باقی ماندن در رقابت، توقف استفاده از ابزارهای 
در مقابل منابع « کافی خوب قدر به»یعنی منابع انسانی  دسازن میمنابع انسانی را محدود  های تکنیک

( برای منابع انسانی امری کلیدی محسوب خواهد شد. تحقیقات 2010، دان)انسانی کلاس جهانی؛ 
% نیازهای مشتری را برطرف کند، قانون بازده نزولی وجود دارد 00بتواند  حلی راهنشان داده که وقتی 

پیچیده خواهد بود که کسی از آن  قدر آنبیشتر، محصول  های مانال(. با افزودن 2010)هینسن 
کافی خوب بهتر از عالی  قدر به»، ما معتقدیم منابع انسانی باید از اصل درنتیجهاستفاده نخواهد کرد. 

 تغییرات به دقیق نگرشی با (.2010یک اصل همیشگی استفاده کنیم )هینسن  عنوان به« است
 تمامی که مـی یابیم در جـهانی عـرصه در  رقابـت  تشـدید و مانیسـاز های محیط در چشمگیر
 جــذب پی در گـذشته از بیش خویش، آتی و  جاری  فراینـدهای  آمیـز موفقیـت انجام برای ها سازمان

 سـرمایه تـرین باارزش و ترین بزرگ عنوان به  انسانی  نیروی توسـعه و حفـظ تـر مـهـم آن از و
 سـرعت طرفـی، از (.2010 لیـو، و وانگ) میکنند  تلاش  محور  دانش اقـتصـاد رعـصـ در موجـود
 و کشـیده چـالش بـه را  انسـانی  نـیـروی  مــدیریت گـذشته های شیوه کنونی، تحولات و تغییـر
 عمناب وجود کـه ای گونه بـه. اسـت آورده فراهم را  آن  از بهینه استفاده منظور به بیشتر توجه زمینه

 به و نوآوری هـا، هـزینه کــاهش پذیری، رقابت  افزایش  میتواند ماهر و کارآمد محور، دانش انسانی
 .( 2010 همکاران، و نیامکی) بخشد بهبـود جدیـد فناوریهای اخذ  در  را سازمان توان مستقیم طور

 دنیا،  موفق  یها سازمان از بسیاری برای ماهر و خوب کـارکنان حـفظ و بهسازی و آموزش امروزه
 منظور به  که  گرفت نتیجه توان می پس. است شده تـبدیل سـازمان رقـابتی مزیت از بخشی عنوان به

 و آموزش های روش از توان  می ، رقابتی مـزیت این کـسب و ای حرفه توسعه اهداف به دستیابی
 تأثیرظر دارد که به بررسی این تحقیق در ن .جـست بهره آموزش و یادگیری  از  حمایت  جهت بهسازی

و مدیریت مسیر شغلی  سازمانی فرهنگکارکنان با نقش میانجی  توانمندسازیآموزش کارکنان بر 
 کارکنان بانک صادرات ایران بپردازد.
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 آموزش
در سطح توسعه سیستم های مدیریت  عملیاتی زیادی و راهبردی ابزارهای ها شرکت امروزه،

 سازی یکپارچه برای مشخصی، چارچوبی نظریه یا هم هنوز ولی رنددا اختیار در منابع انسانی،

 بهبود و راهبردی ریزی برنامه ابزارهای که تمایل دارند طرفی از .ندارد وجود ابزارها این از بسیاری

 صورت به ابزارها این اجرای که شاهدیم عمل در اما تبدیل شود، پیوسته ای ی سامانه به عملیات،

 و راهبرد بین که ارتباطی و راهبرد تنظیم .میگیرد صورت هماهنگی لازم، و دلتبا بدون و مقطعی
 است. سازمانها مانده باقی گسسته و متغیر مقطعی، صورت به باشد، همچنان داشته وجود باید عملیات

راهبرد های  میتوانند عملیاتی، و راهبردی مدیریت ابزارهای کمک با و رویکرد سیستمی از استفاده با
بررسی ها  (.2014پیوند بزنند )کیم و ماوبورگن،  عملیاتی، های استراتژیبه  را ریت منابع انسانیمدی

ارزیابی و دیده بانی،  های برنامهدر مورد ظرفیت منابع انسانی نشان داده است که کارکنان با اجرای 
د. ترتیب، رجوال و د به بهبود عملکرد منجر شوتوان میانگیزه و مهارت، کارکنان بهبود می باید که 

. کند می( بیان کردند که منابع انسانی آموزش دیده به نتایج مختلف سازمانی، کمک 2012)همکاران 
از این رو، آن دسته از پروژه های مدیریتی در سازمان، باید اولویت بندی ظرفیت مورد نیاز برای 

یک  عنوان بهح و ظرفیت منابع انسانی سط تأثیراستخدام کارمندان از طریق ارزیابی و دیده بانی، باشد. 
اشاره شده است. سطح ظرفیت منابع  ها سازمانرونده کلیدی برای ادامه بودن و موفقیت تمامی 

د برای هدایت منابع انسانی موجود برای بهبود عملکرد توان میانسانی یک ابزار مدیریتی مهم است که 
دارایی های نامشهود در حال تبدیل به یک عامل  .(2014استفاده شود )تنگان و همکاران،  ها سازمان

. بر اساس دیدگاه مبتنی بر منابع، توسعه منابع انسانی یه عنوان باشد می، ها شرکتمهم رقابتی برای 
یک عامل کسب  عنوان بهیک عامل رقابت پذیری جهانی می گردد. در این میان سرمایه انسانی 

باید دانش، مهارت و توانایی های کارکنان خود را افزایش  ها نسازمامزیت رقابتی است. در این راستا، 
یی که به دنبال توسع استراتژیک منابع انسانی هستند، باید دانش و مهارت های خاص ها شرکتدهند. 

این راستا، برنامه ریزی آموزشی، یکی از چارچوب های  در ، افزایش دهند.ها شرکتکارکنان را در 
انسانی است. بر اساس دیدگاه استراتژیک توسعه منابع انسانی، باید بین  توسعه استراتژیک منابع

استراتژی ها و آموزش فردی و سازمانی، ارتباط مناسبی ایجاد شود تا منجر به افزایش بهره وری و 
آموزشی به منظور توسعه منابع انسانی، یک اقدام  های برنامهکارایی، گردد. از این رو، ارزیابی 

 های برنامهآموزشی سازمان است که در این میان، ارزیابی  های برنامهسازنده برای  پیشگیرانه و
 (.2017همکاران، و دیمتری) کند میآموزشی شرایط مناسبی را برای توسعه منابع انسانی، فراهم 

برنامه ای برای ارائه اطلاعات، مهارت های جدید و فرصت های توسعه  عنوان بهآموزش کارکنان 
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یک راهکاری برای کسب دانش خارج سازمانی  عنوان بهد توان می. این روش شود میتعریف  حرفه ای،
. یک محیط کسب و کار کند میکه به مدیریت در شرایط فعلی و آینده کمک  باشد میبرای کارکنان 

یک استراتژی مقابله ای مدام العمر، ضروری است. محیط های کسب  عنوان بهدر حال تغییر، یادگیری 
کار امروزی خواستار ارتقای مداوم مهارت های کارکنان، به منظور بهبود عملکرد شغلی، رشد و و 

 .باشد میتوانایی برای انطباق با محیط های اقتصادی در حال تغییر ساز مان ها، برای رقابتی ماندن، 
پس از ورود به ( نشان دادند که کارکنان با تحصیلات، انباشت سرمایه انسانی، 2011و همکاران ) پفپر

. انگلا و شود میعوامل کلیدی عملکرد اقتصادی در سطح خرد و کلان، محسوب  عنوان بهبازار کار، 
اثربخش  های برنامه( بیان کردند که توسعه مهارت، دانش و توانایی های کارکنان نیاز به 2013) ایرما

( بیان کردند که 2013انگلا و ایرما )د بر انگیزه و تعهد کارکنان موثر باشد. توان میآموزشی دارند که 
شناسایی شود، باید برنامه  خوبی بهبه منظور آماده سازی کارکنان، باید نیازهای آموزشی بالقوه کارکنان 

ریزی های بلند مدت، سرمایه گذاری هایی برای ایجاد مهارت جدید برای کارکنان ایجاد شود تا 
مئن محیطی آماده نمایند و این امر بر انگیزه و تعهد کارکنان کارکنان قادر باشند خود را با شرایط نامط

دارد و سبب عملکرد مناسب در کارکنان برای رسیدن به اهداف سازمانی و عملکرد بالاتر در کار،  تأثیر
 رسالت و مأموریت اهداف، تحقق برای غیردولتی و دولتی یها سازمان تمامی (.2014می گردد )انگلا، 

 علاوه نیروهایی چنین سازی آماده برای. دارند نیاز دیده آموزش و باتجربه تخصص،م افرادی به خود
 می قادر را سازمان مدت، کوتاه در خدمت ضمن های آموزش بلندمدت، و دانشگاهی های آموزش بر

 .کند تأمین را خود متخصص و کارآمد انسانی نیروی تا سازد

 مسیر شغلی مدیریت
 که جایگاهی درمورد گیری تـصمیم ،(فـعلی  شغلی  وضعیت) کارتان لیفـع جایگاه  ارزیابی فرایند
 مسیر طراحی" آن به رسیدن برای لازم تغییرات ایجاد و( مطلوب شغلی وضعیت) هستید خواهانش

 مدیریت هماهنگ و موزون را  آن باید که جاریست فرایندی موضوع این. شود می نامیده " شغلی
 شـغلی، مـسیر (.1333 بیگی،) است مهمی تغییرات حال در همواره کار و کسب محیط چراکه کـنید

 روشن را خود شخصی خدمتی هدفهای خویش، کاری زندگی  طول  در فرد، آن در که است فرآیندی
. یابد دست اهداف این همه به پایان در بتواند که کند می رفتار  ای  گـونه  بـه هـمواره و کند می

 شغلی، مسیر مدیریت .است کاری فـرصتهای رد یا و پذیرش دربـاره ریگی تصمیم  فرایند بعبارتی
 به بنا و درست منطقی بـراساس بـایست مـی که است انسانی منابع مدیریت در  جدید  ای  شاخه
  در  کارکنان شغلی مسیر تـوسعه بـرنامه آن طریق از که است فرآیندی. گردد  ریزی  طرح  معین هدفی
 شـخصی تـرجیحات و پتـانسیل و عملکرد سازمان، نیازهای ارزیابی اساس بر و طراحی سازمان طول
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 از مـسئله این نیست، جدید ای مقوله شغلی، مسیر مدیریت .گردد می  دهی  شکل و ریزی طرح افراد
 امـروز، بـه تـا. است آمیخته  در  آن  انسانی نیروی و سازمان با انسانی نیروی جنبش  ظهور  زمـان
 فلسفه و اهداف اما است، یافته توسعه و طراحی کارکنان شغلی مسیر توسعه  برای  مختلف ییها روش
  ، مدیریت لایک گوتریج (. 1332 ، صیادی) است نداشته چشمگیری رشد  چـندان  مـقوله ایـن

آن افراد راهبردها واهداف مسیر شغلی خود را   طریق  را فرآیندی توصیف مـیکند کـه از  مسیرشغلی
در حال   گرینهاوس و کالانان معتقدند: مدیریت مـسیرشغلی فـرآیند . میکنند  توسعه داده، اجرا و نظارت

با خود و محیط شـغلی خـود را جمع آوری میکند،   مرتبط  از طریق آن فرد، اطلاعات  که  رشدی است
وسازمان   شغل  از  رهـا، ارزشـها، سـبک زندگی و همینطو  ، علاقمندی تصویر واضحی از استعدادها

را براساس این اطلاعات به جهت دستیابی به این   خود  ارائه مـیکند و اهـداف واقعی  را  دلخواه خود
 (.2011، )میلر  کند میاهداف طراحی و اجـرا 

های سـازمان برای  های حـاکم بـر آن و نیز از نگاه برنامه توسعه شـغلی، از نـظر قوانین و رویـه
موفق در عرصه مدیریت سرمایه   های سازمان  زی مسیر شغلی کارکنان، همواره مورد تاکیدری برنامه

بـه همین دلیل ثبت و نگهداریِ ضوابط ارتـقاء گـروه و تـرفیع رتـبه کـارکنان جهت  .انسانی اسـت
 ها نآهای مفید  تجربه  از  مشخص کـردن مـشمولین، ارتقاء، ترفیع و کمک به حفظ نیروها و استفاده

ترین نیازهای خود از آن یاد  یکی از مهم عنوان بهها  در طول خدمت چالشی است که ایـن سـازمان
 (1332زاده،   و شـریف  کنند )زارع مـی

 آید می حساب به سازمان هر ی برجسته ویژگی تغییرپذیری یکم، و بیست قرن در اینکه به توجه با
 اساسی های ویژگی از یکی شغلی مسیر پذیری انطباق ،(1337 بلوستین، ؛1333 پالاکاس، ایلگنو)

 کار محیط در موفقیت برای که چرا(. 1334 حکیم، ؛1334 بریدجز،) آید می حساب به موفق کارکنان
 های محیط ی تجربه خواهان و بیایند کنار متغیر های محیط از ناشی ابهام با بتوانند افراد است لازم

 های محیط با سازگاری برای بالایی پذیری انعطاف است لازم ینهمچن. باشند متفاوت و جدید کاری
 (.2000 پلاموندان، و داناوان آراد، پالاکاس،) باشند داشته متفاوت کاری

 کنجکاوی و کنترل، دغدغه، داشتن بُعد چهار شغلی مسیر پذیری انطباق برای( 2002) ساویکاس
 در ؛باشد می شغلی پذیری انطباق بُعد همترینم و اولین که شغلی مسیر دغدغه. است قایل را اعتماد
 ساویکاس،) دارد اهمیت آینده برای شدن آماده که است معنا این به جلو، به رو گیری جهت یک اصل

 مسیر ساختن قبال در افراد که است موضوع این داشتن باور معنای به نیز شغلی مسیر کنترل(. 2002
 در خودشان مورد در افراد شودکه می باعث کنجکاوی(. 2002 ساویکاس،) دارند مسئولیت شان شغلی

 مورد دهند شکل توانند می که را دیگری ممکن سناریوهای و کنند فکر مختلف های نقش و ها موقعیت
 در خودکارآمدی و کفایت احساس معنای به اعتماد(. 2012 پورفلی، و ساویکاس) دهند قرار بررسی
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 برای را خود های انتخاب تواند می شخص مرحله این در. است شنق یا فعالیت یک آمیز موفقیت انجام
 بالا پذیری انطباق با افراد(. 2012 پورفلی، و ساویکاس)کند  تبدیل واقعیت به خود زندگی طرح اجرای
 دارند بیشتری توانایی خود بهزیستی و سلامت وضعیت بهبود و شخصی زندگی مدیریت در معمولا

 (.2013 لنت،)

 کارکنان توانمندسازی
حفظ کارکنان با تجربه یکی از نواحی کلیدی برای حفظ بازار و مشتریان خدماتی به وسیله بهبود 

. بهبود عملکرد خدماتی سبب جذب بازار جدید و مشتریان جدید و اطمینان از روابط باشد میعملکرد 
بهبود خدمات آنان  که شکایات دریافتی بر قوی بین مشتریان و کارکنان می گردد. کارکنان با نفوذ

بسیاری از مشکلات خدماتی با ویژگی های خدماتی مشتریان مرتبط است که توسط  دارد. تأثیر
(. به دلیل پیچیدگی و عدم اطمینان در 2014کومار و همکاران، ) گرددمشتریان به کارکنان ارائه می 

های جدی را برای  سکتواند ری ناپذیر است و می های خدمات، ضعف در خدمات اغلب اجتناب محیط
 عنوان بهداشته باشد. برای کاهش از دست دادن مشتری، بهبود خدمات  ها آنرضایت مشتریان و حفظ 

یک ابزار مؤثر برای اصلاح مشکلات مربوط به نارضایتی مشتری، بلکه وفاداری مشتری و سودآوری 
تواند منجر به  بهبود خدمات میشرکت بهبود می یابد. از دیدگاه مدیریت منابع انسانی و بازاریابی، 

توانمندسازی کارکنان و ارائه راه حل های پولی و غیر پولی به مشتریان گردد )یانگ و همکاران، 
2012.) 

منبع مزیت رقابتی بوده است.  عنوان به توانمندسازیهای تجاری علاقه مند پایداری،  درسازمان
ری ایجاد کنند که منجر به تقویت سطوح بالای ها باید شرایط کا سازمان توانمندسازیبرای تقویت 

رفتاری، به این  توانمندسازیرفتاری موثر باشد.  توانمندسازیشناختی و همچنین  توانمندسازی روان
اقدامات ابتکاری، کارهای خود را انجام می دهند و در  معنی است که کارمندان با استفاده از

شناختی  توانمندسازی روان .کنند میدر کار، کمک گیری برای بهبود کارایی  فرآیندهای تصمیم
است. توانمندسازی  توانمندسازیدهنده عامل اقتضایی کلیدی مرتبط با یک طرز فکر  نشان
 یک جهت گیری انگیزشی فعال در رابطه با نقش کاری فرد تعریف شده است عنوان بهشناختی،  روان

گذاری بر نتایج سازمانی را دارد. توانمندسازی که در آن فرد احساس توانایی و انگیزه برای تاثیر
در  تأثیرو  آید که افراد زیر دست، احساس شایستگی، خود مختاری روانشناختی زمانی به دست می

که به  شود رفتاری می توانمندسازیشناختی منجر به  روان توانمندسازینقش کار خود را درک کنند. 
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د سبب بهبود اثربخشی کار شده و فرآیند توان میکردی، که توسط تابع عمل ای از رفتارها مجموعه
 (.2017)پیگون و همکاران،  گیری شرکت را بهبود ببخشد تصمیم

اول  سطح .یو فرد یاجتماع ،یسازمان یوجود دارد: توانمندساز توانمندسازیسه سطح 
د که مشارکت و اشاره دار یسازمان یو ساختارها ندهایبه فرا ،یسازمان توانمندسازی ،توانمندسازی

 سطح دوم. بخشند یرا بهبود م یهدف سازمان تیموفق تیداده و در نها شیعملکرد اعضا را افزا
 یها سازمان نیجامعه و ارتباط ب کیدر  یزندگ تیفیبهبود ک یبرا یاقدام جمع به توانمندسازی

و  یسازمان یمندسازکه تواندادندنشان  (1332) مرمنیو ز نزیحال، پرک نیبا ادارد. اشاره  ی،اجتماع
افراد در  یدغدغه تحول زندگ توانمندسازیافراد،  یبرا .ستیاز افراد توانمند ن یا مجموعهی، اجتماع

( PE) یشناخت روان یتوانمندساز عنوان به زین یفرد یتوانمندساز. به اهداف است دنیو رس یابیدست
 ،یدرون فرد یها مهارت سه سازه.شامل  (2000) مرمنیز یروانشناخت یتوانمندساز. شود یم دهینام

 (.2010ی، بوده است )مت و همکاران، و رفتار یتعامل
سرشار از دانش و تجربه هستند و به  یاست که کارمندان منبع نیا توانمندسازی یاصل اساس

به  .ابدیتحقق  ران،یتوسط مد ییها فرصت قیاز طر تواند یکه م مند هستند علاقهدر کار، شدن  ریدرگ
در  یتجرب قاتیتحق مافراوان است، ا اریبس توانمندسازیمربوط به  اتی(، ادب2002) یمتروسدگفته 
 (.2017است )پرونسا و همکاران، موضوع نسبتا محدود  نیمورد ا

( بیان کردند که توانمندسازی ممکن است یک احساس تعهد به سازمان، 2000) لیندن و همکاران
و فرد ارزشی را از دیگری دریافت نماید و سعی بر برگرداندن همان از طریق فرآیند متقابل ایجاد نماید 

ارزش و یا حتی ارزش بالاتر، نماید. هنگامی که سازمان برای کارکنان خود، منابع، اطلاعات و فرصت 
های رشد، یادگیری و حمایت سازمانی را فراهم می نماید، کارکنان تعهد عاطفی نسبت به سازمان 

که  کنند می( بیان کردند زمانی که کارکنان احساس 1390) رگ و همکارانخواهند داشت. اسینب
سعی می نمایند با دلبستگی عاطفی  ها آندارد،  ها آن توانمندسازیسازمان مراقب آنهاست و سعی در 

را برای انجام  ها آن( توانمندسازی کارکنان ممکن است 1337) باندروبیشتر، جبران نمایند به گفته 
که توانمندسازی  کند می(، بیان 1337، آماده نماید و بندرو )ها آنی فراتر از شغل رسمی فعالیت های

د سبب احساس قدرت در کارکنان شده و فراتر از وظایف خود عمل نمایند. )تالت و همکاران، توان می
2010.) 

 گسترش ، منجر به تسهیلکارکنان توانمندسازی کنترل کننده هایکه استفاده از  رود یانتظار م
 یبهتر تیو کارمندان را در موقع ی را تقویت نمایدداخل یها و ارزش ی شدهسازمان یها و باورها ارزش
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 تر یقو امچهره و ادغ به ارتباطات چهره ن،یعلاوه بر ا .برای قبول مسئولیت کاری بیشتر، قرار دهد
 (.2019ید و همکاران، با مدیران ارشد را فراهم نماید )بار ،یدر سطوح سلسله مراتب ها فعالیت

 رانیمد ،کرد که توسط آن فیتعر یندیفرآ عنوان به توان میکارکنان را  یتوانمندساز ،یبه طور کل
مشارکت کامل کارمندان در و کنند یرا فراهم م یکار طیرا محول کرده و شرا یریگ میقدرت تصم

که شامل،  است لیتبد یا مرحله سه ندیفرآ کی، یتوانمندساز یورئت می دهند.سازمان را ارتقا 
اول،  .شود یم یرفتار توانمندسازیو  یشناخت روان یتوانمندساز ،یکار طیشرا یتوانمندساز
را  یاجتماع - یساختار طیاشاره دارد که شرا یتیریمد یبه عملکردها یکار طیشرا یتوانمندساز

مطالعات ، اتیادب نیا .دهد یم شیرا افزا یریگ میکه استقلال کارمندان و مشارکت تصم کنند یم جادیا
 شغلی ی، طراحیسازمان یها استیمانند س دهد، یانجام م یمختلف توانمندساز یها را در مقوله

شود،  لیتحم تواند ینم یچون توانمندساز دوم،را در بر می گیرد. سرپرست  یو سبک رهبر شده یغن
 یتوانمندساز عنوان بهحالت،  نیا خود احساس قدرت کنند. یکار طیدر شرا دیبا ردستانیز

فرد  یفعال در رابطه با نقش کار یزشیانگ یریجهت گ کی عنوان به که اشاره دارد ،یشناخت روان
 .را دارد یسازمان جیبر نتا یرگذاریتاث یبرا زهیو انگ ییکه در آن فرد احساس توانا شود یم فیتعر
 طیشرا توانمندسازیکه با  کند می یبانیپشتای، سه مرحله  توانمندسازی ندیاز فرآی، تجرب اتیادب
 یها لیفراتحل. کند میارتباط برقرار  یشناخت روان توانمندسازی قیاز طر یرفتار یامدهایپ یبرا یکار

 ،یشناخت روان یتوانمندساز کننده نیین عوامل تعینشان داد که موثرتر (2011) و همکاران سبیرت
 یمختلف رهبر یکردهایو رو شده یکار غن یهستند که به نام طراح یساختار یکار طیشرا سریکی

 یساختار یطراح یرهایاز سهم منحصر به فرد متغ یحال، کمبود آگاه نیا با اند. شناخته شده، سازنده
 اتیدر ادب ن،یبر ا علاوه وجود دارد. یشناخت روان یتوانمندساز در یرهبر یرهای/ کار و متغ
در رابطه با  یشتریب قاتیتحق ن،یبنابرا ؛اردد یرهبر یها نسبت سبک یتوجه کم ،توانمندسازی
که منجر  یتوانمندساز طیدرک ما از شرا شیپالا یبرا گرید زوماتبه همراه مل یرهبر توانمندسازی

 (.2017)پیگونن و همکاران،  است ازیمورد ن شود، یم ردستانیز توانمندسازیبه 
 داشت خواهد سازمان شکست یا وفقیتم در مبرایی سهم او، به نگاه نوع و سازمان در انسان وجود

 کسب عامل تنها عنوان به آن از اکنون و شده تر پررنگ انسانی منابع نقش روز هر سوم، هزاره آغاز با
 امروز دانش اقتصاد در خصوص به امر این. شود می ادهای سازمان در پایدار رقابتی مزیت و موفقیت

 های چالش با ها سازمان در انسانی منابع مدیریت وجود این با است پیوسته حقیقت به پیش از بیش
 هرم متعهد، و کارماهر نیروی کمبود شدن، جهانی توان می جمله از که هستند مواجهه متعددی
 دیگر و سازمان از سابقه با و قدیمی کارکنان همکاری ترک کارکنان، نیاز شناخت عدم گیری، تصمیم
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 طریق از آگاهانه هوشیاری با ندتوان می پویا و کوشا یها سازمان اما ؛برد نام دست این از مسائلی
 بی که چرا نمایند پیشگیری ها اکثرآن بروز از یا کرده رفع را ها چالش این خود کارکنان توانمندسازی

 و همکاری نهایت سازمان ارشد مدیران با ها چالش رفع جهت در توانمند و آگاه کارکنان تردیدی هیچ
 نمایند ارائه حوزه این در را ارزشمندی راهکارهای ندتوان می است شده دیده اهاًگ و نموده را مشارکت

 شده نهادینه و نهفته وفاداری و خلاقیت ،تعهد مشارکت، انگیزه، انسانی، منابع توانمندسازی در زیرا
 بودن ممبه جمله از متعدد دلایل به بنا متأسفانه ،توانمندسازی العاده فوق اهمیت وجود با امروزه است

 ارزیابی مناسب سیستم نبودن شخصی، روابط و کاری روابط از مناسب تعریف نداشتن سازمانی، اهداف
 عوامل برخی و انسانی نیروی وری بهره سنجش جهت مناسب یها شاخص تعریف عدم عملکرد،

 شده سبب شود می ناشی اقتصادی ساختار و کار و کسب محیط بودن غیررقابتی از که بازار در موجود
 جدی کار سازو این حتی و نشده تعریف انسانی منابع سازی کیفی جهت در سازوکارمشخصی که است

 .نشود گرفته

 سازمانی فرهنگ

 بر حاکم ارزشی نظام که هاییبا ویژگی است مشترک معانی از ایمجموعه سازمانی، فرهنگ
 است همان عاملی واقع شود. درمی دیگر سازمان از سازمانی و باعث تمایز دهدمی تشکیل را سازمان

 حس راآن سازمان، در واردی تازه که هر هوایی است و حال و کندمی تعیین را امور انجام شیوه که
 سازمانی و رفتار و تفکر کرده رخنه فرد وجود در ناخودآگاه که است قوی قدر آن کند. این فرهنگمی
مجموع  بلکه نیست، او با شده زاده برگ و ازس یا آدمی از هیچ بخشی دهد. فرهنگمی تشکیل را وی

 هرآن و بوده غیرمادی و مادی هایشامل فراورده که است کرده تولید انسان که است همه چیزهایی
 آورده دستخود به برای تنهایی( به) نسل یک آن که نه رسدمی به نسلی از نسلی که است چیزی
 از کنند،می زندگی محیط در هاد ندارد. سازمانوجو خلاء در سازمانی (. هیچ1393احمدی، ) باشد

 فرهنگ سازمان بیشتر به بخش در متقابل تأثیر گذارند. اینمی تأثیر آن بر گردیده و متأثر محیط
 است کشور و مردم جامعه، از گرفته نشات این فرهنگ گردد.می مرتبط آن به وابسته افراد و سازمانی

 (.1394فنیری، ) شودمی هادینهن و کندمی نفوذ هادر سازمان که
را در قالب رفتاری که مردم در خواند و آن را نظامی زنده می سازمانی فرهنگکریس آرجریس، 

کنند و  اندیشند و احساس می طور واقعی می سازند، راهی که بر آن پایه به عمل از خود آشکار می
را  سازمانی فرهنگد. ادگار شاین نیز کن کنند تعریف می طور واقعی با هم رفتار می ای که به شیوه
یک الگویی از مفروضات بنیادی است که اعضای گروه برای حل مسائل "کند:  گونه تعریف می این

کند که  گیرند و چنان خوب عمل می مربوط به تطابق با محیط خارجی و تکامل داخلی آن را یاد می
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، اندیشه و احساس کردن در رابطه صورت یک روش صحیح برای درک معتبر شناخته شده، سپس به
شود. جیمز پرسی معتقد است که افراد یک سازمان  با حل مسائل سازمان به اعضای جدید آموخته می

های مشترک، عقاید، معیارهای مناسب برای رفتار، زبان مخصوص، رمزها و سایر الگوی دارای ارزش
الگویی از مقاصد مشترک افراد سازمان  طور خلاصه، فرهنگ سازمان را فکری و رفتاری هستند و به

 (.0: 1330)کاویانی، " کند تعریف می

 پیشینه تحقیق
رابطه بین برنامه ریزی مسیر شغلی و رشد  به بررسی یپژوهشدر  (1339حبیب زاده و همکاران )

حرفه ای کارکنان با نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی انجام شده است. روش تحقیق، توصیفی 
. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان دانشگاه باشد میرح پژوهشی همبستگی با رویکرد تحلیل مسیر و ط

که با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای  باشد میهای پیام نور استان آذربایجان غربی 
حاصل از نمونه آماری جهت مطالعه انتخاب شدند. نتایج  عنوان بهنفر  107متناسب با حجم هر طبقه 

اثر مستقیم برنامه ریزی مسیر شغلی بر توانمندسازی روان شناختی مثبت و  :پژوهش نشان داد که
. اثر مستقیم باشد می. اثر مستقیم این متغیر بر رشد حرفه ای نیز مثبت و معنی دار باشد میمعنی دار 

اما  ؛باشد میمعنیدار  احساس شایستگی از ابعاد توانمندسازی روان شناختی بر رشد حرفه ای مثبت و
برنامه ریزی مسیر شغلی بر روی رشد حرفه ای با میانجی گری توانمندسازی روان  غیرمستقیماثر 

 .باشد میشناختی مثبت و معنادار ن
( در پژوهشی به بررسی نقش آموزش کارکنان در توانمندسازی کارکنان اداره 2010حسین زاده )

نتایج تحقیق نشان داد که آموزش کارکنان بر ابعاد ی اموزش و پرورش شهر مرند پرداخت. 
احساس موثر بودن، احساس معنی دار بودن،  ،احساس آزادی عمل ،توانمندسازی )احساس شایستگی

( در تحقیقی به بررسی رابطه 1332نقش موثری دارد. ناصحی فر و همکاران ) (افزایش حس اعتماد
لکرد نیروی انسانی در وزارت دادگستری پرداختند. نتایج بین عوامل توانمندسازی مدیران با افزایش عم

تحقیق نشان داد بین عوامل توانمندسازی مدیران با افزایش عملکرد نیروی انسانی رابطه معناداری 
( در پژوهشی به بررسی رابطه توانمندسازی و یادگیری 1393وجود دارد. کردنائیج و همکاران )

درس پرداختند. نتایج تحقیق نشان داد رابطه معناداری بین سازمانی کارکنان دانشگاه تربیت م
( به بررسی تأثیر 1330یادگیری سازمانی و توانمندسازی کارکنان وجود دارد. حریری زاده و همکاران )

سازمانی بر توانمندسازی کارکنان در سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران پرداختند. نتایج  فرهنگ
ریسک پذیری، حمایت مدیریت، کنترل رسمی، خود )سازمانی  های فرهنگ تحقیق نشان داد مولفه

با توانمند های کارکنان رابطه  (کنترلی، نظام پاداش، مشارکت در تصمیم گیری و هویت سازمانی
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منابع  یعوامل مؤثر بر توانمندساز ییشناسا( در 1332رضاپور و بخشایش )مثبت و معناداری دارد. 
و عوامل ی )عوامل فرد یمورد بررس ریمتغ دوکه هر  ندنشان داد، لیاردب یلبوع مارستانیب یانسان

 دو نی( دارند. ایروان شناخت یوابسته )توانمندساز ریمتغ نییدر تب یکننده ا نیی( نقش تعیسازمان
عوامل، تفاوت معنادار وجود دارد.  تأثیر زانیدر م نیدارند. همچن یوابسته هماهنگ ریبا متغ ریمتغ

ناخدا و دارند.  یروان شناخت یرا بر توانمندساز تأثیر نیکمتر یو عوامل فرد نیشتریبی ازمانعوامل س
( نشان دادند مهارت های شغلی، مشارکت و کارگروهی، وضوح نقش، دسترسی به 2012رحیمیان )

اطلاعات، انگیزه، مدل سازی نقش، به رسمیت شناختن، قدردانی، از جمله عوامل موثر بر 
کتابداران زن بوده است. از سوی دیگر، کمبود سیستم ارتباطات سازمانی، نگرش منفی  یتوانمندساز

رابینز و  نسبت به کارکنان، سبک مدیریتی، از عوامل بازدارنده توانمندسازی کارکنان بوده است.
 یروان یتوانمندسازی نشان دادند توانمندساز ندیمنسجم کننده از فرآ یمدل( در ارائه 2002همکاران )

از  رفتهیپذ تأثیرفرصت  یها دراک. ااست طیگر متأثر از مح مداخله یها ها و نگرش از ادراک یتابع
از  رفتهیپذ تأثیر یتیحما یها ادراک. دارند یروان یاثر توانمندساز-با شناخت یارتباط مثبت طیمح
 یمثبت ی رابطه یتعهد سازمان. خواهدداشت یروان یتوانمندساز تیکفا-با شناخت یارتباط مثبت طیمح

 یخودمختار با شناخت یمثبت ی رابطه یاعتماد سازمان .دارد یروان یتوانمندساز یمعنا با شناخت
بر  یبارز تأثیر یتوانمندساز طیشرا( نشان دادند 2010نومن و همکاران ) دارد یروان یتوانمندساز

 یها نسبت به پروژه یجازم شتریب یدارد و در پروژه ها یو خدمات مشتر ییگرا مردم ،ییگرا فهیوظ
یانگ سوک و . شود یم یموثر پروژه مجاز تیریمنجر به مد نیبالاتر است بنابرا یکمتر مجاز
( نشان دادند ویژگی های شغلی و مزایای عادلانه به طور مستقیم با توانمندسازی 2014همکاران )

ازی به طور مستقیم بر . ویژگی های شغلی، رهبری تحول گرا و توانمندسباشد میکارکنان مرتبط 
را بر توانمندسازی و اثربخشی کار، دارد.  تأثیردارد و ویژگی های شغل، بیشترین  تأثیر اثربخشی کار،

( نشان دادند نشان داد که بر اساس ابعاد سه گانه قدرت فوکو، بعد سوم از 2010سوآنگ و همکاران )
وانمندسازی کارکنان سبب افزایش قدرت، در توانمندسازی کارکنان نقش مهمی دارد. توسعه ت

، نقش حمایتی سازمانی فرهنگانگیزش، تعهد و توانمندی روانی کارکنان می گردد که در این راستا، 
 در توسعه منابع انسانی دارد.
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 فرضیات تحقیق
سازمانی تأثیر معناداری  آموزش کارکنان بر توانمندسازی کارکنان با نقش میانجی فرهنگ -1

 دارد.
مدیریت مسیر شغلی تأثیر کارکنان با نقش میانجی  توانمندسازینان بر آموزش کارک -2

 معناداری دارد.
 معناداری دارد. تأثیر سازمانی فرهنگآموزش کارکنان بر  -3
 معناداری دارد. تأثیر مدیریت مسیر شغلیآموزش کارکنان بر  -4
 معناداری دارد. تأثیرکارکنان  توانمندسازیبر  سازمانی فرهنگ -2
 معناداری دارد. تأثیرکارکنان  توانمندسازیبر  شغلیمدیریت مسیر  -0

 

 روش تحقیق

 بخش در .پذیرفت انجام کمیّ و کیفی فاز دو در که است تحقیقات آمیخته نوع از تحقیق این 

از  .دیگرد استفاده روایی سنجی رویکرد از کمیّ بخش در و شد استفاده پدیدارشناسی رویکرد از کیفی
 ها آنتا  و جمع آوری دیدگاه خبرگان در زمینه مورد بحث استفاده شدروش کیفی برای شناسایی 

برداشت ها و تجربیات خود را در خصوص مولفه های تحقیق در اختیار ما بگذارند. ابزار گردآوری 
انجام گرفت.  نیمه ساختار یافته ،عمیق ،اطلاعات این پژوهش در مرحله اول از طریق مصاحبه فردی

. باشد مینفر  24 ها آنیق در این مرحله خبرگان بانک صادرات بودند که تعداد مشارکت کنندگان تحق
روایی و پایایی آن مورد سنجش  ،پس از مشخص شدن مولفه ها در هر بخش پرسشنامه ای تهیه شد

قرار گرفت. برای سنجش روایی از روایی صوری و محتوایی استفاده گردیده است. در روایی محتوا 
مشاور و چند استاد مدیریت پرسشنامه را بررسی و نظراتی برای اصلاح پرسشنامه ارائه استاد راهنما و 

اصلاحات لازم انجام گردید. برای روایی صوری از چند نفر از خبرگان  ها آندادند و طبق نظرات 
پرسشنامه را ظاهر  ها آنسیستم که همان مشارکت کنندگان در بخش کیفی بودند استفاده شد که 

 30است که ابتدا  شده استفاده ،کردند. برای تعیین پایایی از ضریب آلفای کرونباخ تائیدلی بصورت ک
برآورد شد. ضریب  SPSS افزار نرمپرسشنامه بصورت آزمایشی توزیع سپس پایایی آن با استفاده از 

 ،رسشنامهپ تائیدپس از  آمده حاکی از پایایی بسیار مناسب ابزار تحقیق دارد. بدست 1آلفای کرونباخ
کارکنان بانک  (کمی)بین نمونه منتخب از جامعه آماری توزیع گردید. جامعه آماری در مرحله دوم 

                                                 
1
 Coronbachs alpha 
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طبق  ،باشند مینفر  32000صادرات ایران بودند و به دلیل اینکه تعداد کارکنان بانک صادرات حدود 
افت پاسخ گویان  بینی پیشنمونه آماری انتخاب گردید. با توجه به  عنوان بهنفر  390مورگان  جدول
پرسشنامه بصورت  390پرسشنامه بین نمونه مورد مطالعه توزیع گردید که از این تعداد  410تعداد 

بوده است و برای  (تصادفی)تکمیل عودت داده شد. روش انتخاب نمونه آماری بصورت قرعه کشی 
 توزیع پرسشنامه از روش نمونه گیری در دسترس اسفاده شده است.

 

 های پژوهشتهیاف
 درصد از پاسخ دهندگان مرد 2/72درصد از پاسخ دهندگان زن و  2/24در بخش کمی پژوهش 

 ،درصد از پاسخ دهندگان دیپلم 0/2مدرک تحصیلی  تحصیلات، متغیر خصوصدر اند. تشکیل داده
ز درصد ا 3/27، لیسانس درصد از پاسخ دهندگان 2/24 ،درصد از پاسخ دهندگان فوق دیپلم 9/11

در خصوص . اندداشتهدرصد از پاسخ دهندگان دارای مدرک دکترا  2/3 پاسخ دهندگان فوق لیسانس و
درصد از  0/21 ،درصد از پاسخ دهندگان رئیس شعبه 12پست سازمانی  پست سازمانی پاسخ گویان،
ان درصد از پاسخ دهندگ 2/34، کارشناس درصد از پاسخ دهندگان 2/23 ،پاسخ دهندگان معاون شعبه

 ،سال 10درصد از پاسخ دهندگان زیر  0/11 کار، سابقه خصوص در همچنین .باشند مینیروی ستادی 
سال و  30-21بین  درصد از پاسخ دهندگان 7/34 ،سال 20-11درصد از پاسخ دهندگان بین  2/42
 .اندداشته سال سابقه کار 30درصد از پاسخ دهندگان بالای  2/9

نتایج آن  ؛ کهشده است( ارائه1جدول )گیری در رای الگوهای اندازههای کلی برازش الگو بشاخص
 است. مشاهده قابلدر این جدول زیر 

 
 گیریهای کلی برازش الگو برای الگوهای اندازهشاخص( 1)جدول 

 CMIN/DF CFI IFI GFI PNFI RMR متغیر

 0703 0770 0739 0739 0739 3771 آموزش

 0704 0704 07302 0732 0732 2790 توانمندسازی

 0702 0727 0737 0732 0732 4733 سازمانی فرهنگ

مدیریت مسیر 
 شغلی

4779 17000 17000 17000 17000 07000 
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های برازش مدل ساختاری نشان داده شده است که با مقایسه مقادیر شاخص 1در جدول شماره 
های برازش از مقادیر قابل قبولی گیری نمود که شاخصتوان نتیجهها با مقادیر استاندارد، میشاخص

و برازش مدل اندزه گیری به تحلیل  تأییدیبرخوردارند. تحلیل مدل ساختاری بعد از تحلیل عاملی 
( مدل ساختاری پژوهش نشان داده 2مدل ساختاری و آزمون فرضیات پرداخته شد. در جدول شماره )

 شده است.
 ژوهشهای برازش مدل ساختاری پ( شاخص2جدول )

 
است زیرا  تائیدقابل مشاهده است مدل از نظر ساختاری نیز مورد  2جدول همان طور که در 

له بعد فرضیات پژوهش مورد بررسی واقع شد تمامی شاخصها در حد استاندارد خود قرار دارند. در مرح
 .باشد می 3جدول  و 2شکل که نتایج آن در 

 

 
 الگوی ساختاری پژوهش: 1شکل 

 شاخص برازش 
 

 مدل مناسب

CMIN/ DF PNFI CFI RMSEA 

 0709 0734 0704 4703 ساختاری

 1/0> 3/0< 2/0< 2> برازش مناسب
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نشان داده شده است.  1شکل و  2ها در جدول شود نتیجه آزمون فرضیههمانطور که مشاهده می
 شود.می تائیدها . این فرضیهاست 30/1در هر شش فرضیه بیشتر از  با توجه به اینکه مقدار بحرانی

 
 : نتایج آزمون فرضیات مستقیم پژوهش3جدول 

 

 مقدار از بوت استراپت استفاده گردید. در روش بوت استراپت، غیرمستقیمروابط  تأثیربرای تعیین 
د توان میمتغیر ن نیا مقدار صفر را در بر گرفت، اگر پایین متغیر میانجی را بررسی نموده، حد بالا و

متغیر در سطح اطمینان  نیا نقش نماید و در غیر اینصورت،متغیر میانجی در این رابطه ایفای  عنوان به
 ( قابل مشاهده است.4یک متغیر میانجی را نشان می دهد که نتایج در جدول شماره ) تأثیردرصد،  32

 
 نتایج روابط غیرمستقیم (4) جدول

 نتیجه حدبالا حدپایین تأثیرضریب  متغیر وابسته ارتباط متغیر مستقل
 تائید 0703 0723 0723 توانمندسازی انیسازم فرهنگ آموزش

 تائید 0717 0719 0734 توانمندسازی مدیریت مسیرشغلی آموزش

 
در رابطه بین  و مدیریت مسیر شغلی سازمانی فرهنگ، غیرمستقیمبرای روابط  4طبق نتایج جدول 

 نقش میانجی دارند. توانمندسازیآموزش و 
 
 
 
 

  

 نتیجه B CR P مسیر
 تائید 07000 9724 0730 سازمانی فرهنگ ← آموزش

 تائید 07000 0730 0773 مدیریت مسیرشغلی ← آموزش

 تائید 07000 0714 0772 توانمندسازی ← سازمانی فرهنگ

 تائید 07000 2770 0729 دسازیتوانمن ← مدیریت مسیرشغلی
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 گیری نتیجهو  بحث
است زیرا  تائیدمدل از نظر ساختاری نیز مورد و تحلیل آماری نشان داد  نتایج حاصل از تجزیه

 گردید. تائیدو همچنین هر شش فرضیه تحقیق  تمامی شاخصها در حد استاندارد خود قرار دارند

سازمانی تأثیر  آموزش کارکنان بر توانمندسازی کارکنان با نقش میانجی فرهنگفرضیه اول: 
عنوان متغیر میانجی بین  سازمانی به ادبیات تحقیق پژوهش مشابه که فرهنگ معناداری دارد. با بررسی

( به نقش معنادار 1330آموزش و توانمندسازی کارکنان باشد یافت نگردید. نتیجه تحقیق اشرف زاده )
 آموزش کارکنان در توانمندسازی کارکنان اشاره داشت که با نتیجه تحقیق حاضر همراستا بوده است.

مدیریت مسیر شغلی تأثیر کارکنان با نقش میانجی  توانمندسازیآموزش کارکنان بر م: فرضیه دو
عنوان متغیر میانجی  با بررسی ادبیات تحقیق پژوهش مشابه که مدیریت مسیر شغلی به معناداری دارد.

 بین آموزش و توانمندسازی کارکنان باشد یافت نگردید.

با بررسی ادبیات تحقیق معناداری دارد.  تأثیر انیسازم فرهنگآموزش کارکنان بر فرضیه سوم: 
 پژوهش مشابه با متغیر های تحقیق حاضر جهت مقایسه یافت نگردید.

با بررسی ادبیات معناداری دارد.  تأثیر مدیریت مسیر شغلیآموزش کارکنان بر فرضیه چهارم: 
 تحقیق پژوهش مشابه با متغیر های تحقیق حاضر جهت مقایسه یافت نگردید.

نتیجه تحقیق حاضر با معناداری دارد.  تأثیرکارکنان  توانمندسازیبر  سازمانی فرضیه پنجم: فرهنگ
و  (1393(، پرگاری و همکارش )1330(، حریری زاده و دیگران )1333تحقیق عبودی و دیگران )

کارکنان سازمانی و توانمندسازی  ( مبنی بر تأثیر و رابطه معنا دار فرهنگ1330پرداختی و دیگران )
 همراستا بوده است.
نتایج تحقیق  معناداری دارد. تأثیرکارکنان  توانمندسازیبر  مدیریت مسیر شغلی فرضیه ششم:

( که در خصوص ارتباط معنی دار بین مدیریت مسیر 1337حاضر با تحقیق عرفانی زاده و همکارش )
 شغلی و توانمندسازی کارکنان همراستا بود.

امروز، هنری عالمانه است که تغییرات فن گرایانه، سیاسی، فرهنگی و  مدیریت در جهان پیچیده
های عظیمی را فراروی آن گشوده است. مطالعات و شواهد موجود اقتصادی قرن حاضر، چالش

شود و در واقع ظرافت و اهمیت  ، هر روز دشوارتر و حساستر میها سازماننمایانگر آن است که اداره 
یابد. مطالعات انجام شده مبین آن  انمندسازی سازمانی، همواره افزایش میدانش و هنر مدیریت و تو
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است که استفاده کارا و اثربخش از تخصص و تجارب منابع انسانی جز در سایه بازنگری و تقویت 
های شغلی و کسب اطلاعات و دانش  های پیشین میسر نیست و توسعه مهارت اطلاعات و آگاهی

ها، خود ضرورتی اجتناب ناپذیر است  نمودن مجموعه اطلاعات و توانمندینوین به منظور به هنگام 
از سوی دیگر، روند تحولات مزبور در عرصه صنعت و تجارت با پیچیدگی و  (.2019، 1یو و همکاران)

عدم اطمینان روز افزون همراه است. رویارویی با این تلاطم محیطی و شرایط سخت، نیازمند منابع 
رو در اختیار  را افزایش دهند. از این ها سازمانی توانمند است که بتواند اثربخشی انسانی و مدیران

شود که کسب و تأمین آن به سهولت مقدور  داشتن منابع انسانی توانمند یک دارایی ارزشمند تلقی می
نیست. رویکرد دنیای غرب به روند پویایی محیط معضلات فوق، از سویی تأکید بر تجهیز مدیران به 
آخرین دستاوردها، دانش و فنون مدیریتی و از سوی دیگر طراحی و اجرای برنامه منسجم آموزش و 

در عصر حاضر، توجه به توان بیان نمود که  . بر این اساس می(2007، 2کیم)توسعه مدیران است 
ناپذیر است. از طرف  جهت رسیدن به اهداف سازمانی امری ضروری و اجتناب یشغل یاستانداردها

آیند که توجه  یگر، کارکنان سازمان نیز مانند اطلاعات یکی از منابع بسیار مهم سازمان به شمار مید
توان اشاره  به طوری که می است، رنیز جهت رسیدن به اهداف، امری ضروری و غیرقابل انکا ها آنبه 

زیرا نیروی انسانی  به کیفیت و توانمندی این عامل مهم بستگی دارد؛ ها سازمانبقاء و حیات  که نمود
که در جو دانش محور،  یامروز یها سازمان. آورد توانمند است که سازمان توانمند را به وجود می

کنند، مستلزم  یم یتو تحول گرا فعال ینیکارآفر ی،گرا، مشارکت یفیتگرا، پاسخگو، ک یمشتر ی،رقابت
 یطیمح باشند. در این راستا، تغییرات یم یابزار رقابت عنوان بهتوانمند  یانسان یرویبه ن یعسر یابیدست

قرار داده است. چرا  یرانکارکنان را در کانون توجه مد توانمندسازیموضوع  ی،رقابت جهان یشو افزا
 ییراتبهتر خواهند توانست خود را با تغ یزهانگ یبا کارکنان توانمند، متعهد، ماهر و دارا ها سازمانکه 

 .وفق داده و رقابت کنند
 

 اداتپیشنه
مدیران سازمان با استفاده از برنامه ریزی شغلی مناسب، توسعه مسیر شغلی را  شود میپیشنهاد 

برای کارکنان مشخص نمایند تا کارکنان با مهارت ها و شایستگی های لازم برای رشد در مسیر 
داشته شغلی خود را بخوبی درک کرده و در راستای توسعه ی توانمندی های خود، انگیزه ی بالایی 

ماموریت سازمانی به توانمندسازی کارکنان توجه شود.  یا انداز است که در تدوین چشم لازم باشند.

                                                 
1  - Yu et al. 

2 - Kim 
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و راهبردهای مناسب تدوین شود. شرایط و امکانات لازم برای اجرایی کردن  های استراتژی
هارت ها و منظور توسعه توان یادگیری سازمان، توسعه م به توانمندسازی فراهم گردد. های استراتژی

 و سازمانی یادگیری امر کننده تسهیل عنوان به یادگیری شایستگی کارکنان، لازم است، فرهنگ
 به جهت سازمان داخل در مناسب ارتباطی و اطلاعاتی های کانال .شود داده توسعه توانمندسازی

 .شود داده توسعه و بهبود دانش گذاشتن اشتراک
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