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 چکیده

ها به کیفیت و سطح توانمندي منابع انسانی مرتبط بوده و توانمندسازي امروزه موفقیت سازمان
منابع انسانی به عنوان یکی از ابزارهاي استراتژیک کسب مزیت رقابتی مطرح است. هدف اصلی 

هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیک و توانمندسازي کارکنان  این پژوهش بررسی رابطه بین برنامه
همبستگی است. جامعه آماري  -ظر هدف کاربردي و از نظر ماهیت توصیفیبود. این تحقیق از ن

باشد  نفر می 277هاي دولتی و خصوصی سطح شهرستان مریوان به تعداد  شامل کلیه کارکنان بانک
نفر به عنوان نمونه انتخاب گردید.  148 اي، تعداد گیري تصادفی طبقه که با استفاده از روش نمونه

هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیک از پرسشنامه چن و هانگ متغیر برنامهگیري  براي اندازه
) استفاده 1995) و براي سنجش متغیر توانمندسازي کارکنان از پرسشنامه اسپریتزر و میشرا (2009(

هاي تحقیق، از آزمون همبستگی پیرسون، ضریب  ها وآزمون فرضیهشد. جهت تجزیه و تحلیل داده
هاي تحقیق نشان داد که میان استفاده گردید. یافتههاي مستقل  گروهن تی رگرسیون و آزمو

 R=56/0داري وجود دارد ( هاي مدیریت منابع انسانی و توانمندسازي کارکنان رابطه مثبت و معنی برنامه
 ،05/0< p کارکنان از  از تغییرات توانمندسازي 31/0). همچنین نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که
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بینی است و بیشترین سهم در این هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیک قابل پیش برنامه طریق
. نتایج این پژوهش اهمیت توجه به اثر ابعاد )β= 57/0(بینی مربوط به بعد مشارکت بود  پیش

 دهد. مدیریت منابع انسانی استراتژیک را بر توانمندسازي کارکنان نشان می

 کارکنان ها، بانک هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی، توانمندسازي، برنامه: کلیدي گانواژ
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 مقدمه
ها، عدم استفاده کافی از منابع فکري، توان هاي مدیران عصر حاضر در سازمان یکی از چالش
). امروزه، 87-72، 1391مظاهري و همکاران، (هاي بالقوه منابع انسانی است ذهنی و خلاقیت

به عنوان یکی از ابزارهاي سودمند ارتقا کیفی کارکنان و افزایش اثربخشی سازمانی توانمندسازي 
ترین مباحث  گردد و به عنوان یکی از مفاهیم مهم بالندگی منابع انسانی مطرح و به داغ تلقی می

). بررسی عوامل مؤثر بر افزایش 17، 1391عباسی و همکاران، ( استروز مدیریت تبدیل شده
دهد. چرا که  کارکنان، توان مدیریتی در رسیدن به اهداف سازمانی را افزایش میتوانمندي 

کند و در سازمان  برداري از توانایی انسانی ایجاد می اي را براي بهره توانمندسازي ظرفیت بالقوه
ي آورند و منافع سازمان را بر منافع فرد توانمند، کارکنان بهترین ابداعات و افکار را به سازمان می

). لذا، توجه و اهمیت دادن به توانمندسازي 105-89، 1390سلیمانی و همکاران، دهند( ترجیح می
ها شناخته شده و هدف کلی و اساسی این کارکنان به عنوان عامل مهم و مؤثر در پیشرفت سازمان

ها در نخواهد بود که همواره به شناسایی و تعیین عوامل مؤثر پرداخته و به میزان نقش و تأثیر آ
اي کارآمد امر توانمندسازي کارکنان که منجر به تقویت رفتارهاي عمومی و رفتارهاي حرفه

بهبود  منظور بهگونه نتایج، پیشنهاداتی  گردد، توجه شود تا بتوان با یاري جستن از این کارکنان می
ي کارکنان، ). بدون توجه به موضوع توانمندسازRandolph, 2001عملکرد کارکنان ارائه نمود (

نتیجه بوده و هدر خواهد رفت؛ زیرا تجهیزات هاي انجام گرفته، بیگذاريها و سرمایه سایر هزینه
 ).95-70، 1391اخوان و همکاران، (بدون نیروي انسانی توانمند و با انگیزه، کارساز نخواهد بود 

مطرح شدن مدیریت امروزه تغییر نگرش عمیق در فلسفه وجودي اداره امور کارکنان منجر به 
منابع انسانی آنهم از نوع استراتژیک شده است. مدیریت منابع انسانی هم از لحاظ محتوایی و هم 

تر شده و جایگاهی فراتر از انجام وظایفی مشابه وظایف عملیاتی دارند  از لحاظ ساختاري غنی
مدیریت منابع  مدیریت منابع انسانی رویکردي جامع به ).73، 1390رنگریز و ملک محمدي، (

کارمندان  انتظارات .)76، 1390نژاد، کلیدي سازمان یعنی نیروي انسانی است (فارسیجانی و عارف
ها، رقابت جهانی و اصلاحات دایمی در قانون جدید، افزایش آشفتگی اقتصادي، تغییر ارزش

موفقیت  استخدام، موجب شد مدیریت منابع انسانی تبدیل به یکی از واحدهاي اساسی براي
مدیریت منابع انسانی به  استراتژيهمچنین،  ).143، 1391پور و همکاران،  نایب( دسازمان گرد
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مدیریت منابع انسانی را هماهنگ و منسجم  هايو همۀ مؤلفهنموده توسعۀ نیروي انسانی کمک 
از این و  دهدثیر قرار  أرفتار کارکنان را تحت ت، توانمندي و کند تا بتواند به طور مستقیم نگرش می

 ,Chen & Huangنماید ( فراهم را استراتژي رقابتی کسب وکار  طریق، ملزومات عملی شدن

). به دلیل، اهمیت نقش منابع انسانی در پیشبرد اهداف سازمان و توجه به مقوله 104-114 ,2009
). 36، 1391پور، احمدي و رحمان (رود هاي جدي مدیران بشمار میتوانمندسازي یکی از دغدغه

در این راستا پژوهشگران همواره درصدد سنجش بهتر و یافتن عوامل مؤثر بر ارتقاي توانمندسازي 
؛ برومند و 1387هاي زیادي صورت گرفته است (جزینی،  اند. در این زمینه، پژوهش کارکنان بوده

هدف  .)Baird & Wang, 2010؛ Dennise, 2000 ؛  Randolph, 2001؛ 1390همکاران، 
هایی است که توانمندي کارکنان را افزایش داده و  ها و استراتژي ها، مدل همه آنها رسیدن به روش

دانند  دارند. محققان عوامل بسیاري را در این امر دخیل می گامی در جهت پیشبرد اهداف ملی بر
)Bowen, 1992) بسیاري، نقش مدیران را برجسته دانسته .(Bass & Avolio, 1990, 231-

272; Hoy & Woolfolk, 1993, 355-372هاي سازمانی را   ) و برخی دیگر ساختار و رویه
). در این پژوهش، مدیریت منابع انسانی استراتژیک به Randolph, 2001کنند ( مهمتر قلمداد می

هایی است که  عنوان عامل اثربخش در این زمینه مورد بررسی قرار گرفته است چرا که داراي مؤلفه
ها که توسط محققان مورد  توانند توانمندسازي کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند. این مؤلفه می

  اند شامل: بررسی قرار گرفته
)، جذب 1393)، جبران خدمت و ارزیابی عملکرد (پاشازاده، Lampers, 2000آموزش (

این ابعاد به طور مجزا باشد. همه  ) می1385) و مشارکت (منوریان و نیازي، 1393کارکنان (هویدا، 
است.   شان در توانمندسازي مورد سنجش و پژوهش قرار گرفته توسط محققان، رابطه و نقش

تواند در  می 1هاي مالی و غیرمالی، بر اساس مدل هرزبرگ همچنین جبران خدمت به عنوان پادش
). ارزیابی عملکرد که فرایندي 1393افزایش انگیزه و توانمندسازي کارکنان مؤثر باشد (نعمتی، 

هاي منابع انسانی است، با تعیین نقاط قوت و ضعف، گام مهمی در  جهت شناسایی اولویت
تأمین تواند با روند مناسبی در  باشد. جذب که همان کارراهه شغلی است، می توانمندسازي می

1. Herzberg
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منابع انسانی، از عوامل افزایش خودکارآمدي و توانمندسازي کارکنان به حساب آید (هویدا، 
تواند نقش بسزایی  . مشارکت به عنوان آخرین مؤلفه از مدیریت منابع انسانی استراتژیک، می)1392

بیات در در بهبود عملکرد و توانمندسازي کارکنان، ایفا نماید. مشارکت سبب تسهیم دانش و تجر
شود و قدرت تفکر جمعی را افزایش داده و با ایجاد ساختارهاي منعطف و  میان کارکنان می

هاي منابع  که از تعاریف مؤلفه طور همانمشارکت جویانه، عامل مؤثري در تحقق اهداف سازمان است. 
  عامل اساسی گردد.تواند متأثر از این  آید، افزایش توانمندسازي کارکنان می ژیک برمی انسانی استرات
 قرار نظران صاحب از وسیعی طیف مورد توجه انسانی روابط نهضت دوران در سازيتوانمند

 توانمندسازي و شد مطرح دموکراتیک رهبري و شغل سازيغنی رضایت شغلی، مانند مسائلی و گرفت

، 1391همکاران، مظاهري و (مطرح گردید  سازمان در حیاتی و مهم هدف یک عنوان کارکنان به
 ). در مدیریت، سابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازي بر برقراري نظام مردم سالاري و دخالت74

سازي و مشارکت و مدیریت گیري سازمان تحت عناوین مختلف تیمدادن کارکنان در تصمیم
ي کارکنان به گردد. آخرین تغییراتی که بر این موضوع انجام شد، توانمندساز کیفیت جامع بر می

، 1393دعایی و همکاران، (توان گفت توانمندسازي، مفهومی تازه نیست خود نام گرفت و لذا می
 به که معنی بدین دانند،کارکنان می به بخشیدن قدرت معنی به را سازيتوانمند کمرون، و وتن ).97

 درماندگی یا ناتوانی احساس بر و تقویت کنند را خود نفس به اعتماد احساس تا کنیم کمک آنان

و  3و رندولف 2، کارلوس1). در جایی دیگر، بلانچارد103، 1392سلاجقه و همکاران، ( نمایند غلبه
گیري به کارکنان به منظور افزایش کارآیی آنان و ایفاي  ، توانمندسازي را اعطاي اختیار تصمیم4گرو

). نتایج پژوهش میرکمالی و 90، 1390سلیمانی و همکاران، ( دانندنقش مفید در سازمان می
) در رابطه با بررسی توانمندسازي روانشناختی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی، 1389( همکاران

هاي آن یعنی معناداري، خود تعیینی،  حاکی از آن است که توانمندسازي روانشناختی و زیر مقیاس
ته و به غیر از مؤلفه شایستگی دیگر شایستگی و تأثیر با رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداري داش

هاي توانمندسازي روانشناختی با تعهد سازمانی نیز رابطه مثبت و معناداري داشتند. علاوه بر  مؤلفه

1. Blanchard 
2. Carlos 
3. Randolph 
4. Grove 
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شناختی با دو مؤلفه تعهد سازمانی یعنی تعهد عاطفی و تعهد هنجاري  این، بین توانمندسازي روان
 نیز رابطه معناداري مشاهده گردید.

 يمبانی نظر
توانمندسازي توسط دانشمندان زیادي در علم مدیریت مورد مطالعه قرار گرفته که اکثر این 

مختلفی را ارائه دادند که یکی  هاي مدلدانشمندان ابعاد مختلفی از توانمندسازي را در نظر گرفته و 
بعاد اشاره ها، مشهور به مدل توانمندسازي اسپریتزر است که پژوهش حاضر نیز بر این ااز این مدل

دارد. این ابعاد براي اولین بار توسط توماس و ولتهووس مطرح شد. بیشترین مطالعات تجربی در 
). این ابعاد 2، 1390خانی و دیگران،موسی() مطرح گردید 1995( 1مورد این ابعاد توسط اسپریتزر

 عبارتند از:
دهند، با اي را که انجام مییفهاگر افراد وظ اولین مؤلفه است به این معنی که  2بودن دار معنی

). 60، 1391اورعی یزدانی و همکاران، (ارزش تلقی کنند، آن وظیفه داراي ویژگی معناداري است 
در واقع انطباق شرایط اهداف شغلی با استاندارد و باورهاي فردي منجر به تفسیر وي از معناداري 

). دومین مؤلفه احساس 2، 1390 خانی و همکاران،موسی(یا ارزشمند بودن کار خواهد شد 
، اعتقاد فرد به توانایی و ظرفیت خود براي انجام »خودکارآمدي«یا » شایستگی«است.  3شایستگی

-کارهاي مهارتی است. در واقع خودکارآمدي اعتقاد فردي به تغییر انگیزه، منابع شهودي و زنجیره

اي به عبارت دیگر شایستگی به درجهباشد. اي از اقدامات با توجه به الزامات وضعیتی خاص می
تواند وظایف شغلی را با مهارت انجام دهد اشاره دارد و خودکارآمدي پایین که یک فرد می

هاي مناسب است، اجتناب کنند هایی که نیازمند مهارتشود که افراد از موقعیت موجب می
پذیري به معناي مسئولیت است. این بعد 4). مؤلفه سوم استقلال29، 1391پورافکاري و قنبري،(

باشد و بیشترین مطالعات در این زمینه فرد در برابر نتایج حاصل از کاري که انجام داده است می
. توماس و )2، 1390خانی و همکاران،موسی(و همکارانش انجام شده است  5توسط دسی

1. Spritzer
2. Meaning
3. Competency
4. Autonomy
5. Decie
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-ند در تعیین فعالیتخودمختاري یا داشتن حق انتخاب را به آزادي عمل و استقلال کارم ولتهووس

، 1391؛ کرد، 1385عبدالهی و نوه ابراهیم، ( کنندهاي لازم براي انجام وظایف شغلی، تعریف می
به عنوان مؤلفه چهارم، عبارت است از حدي که در آن فرد توانایی نفوذ در  1). مؤثر بودن118

، 1391افکاري و قنبري،رپو(پیامدهاي استراتژیک، اداري و یا عملیاتی در کار خود را دارا است 
توانند با  ). افراد توانمند احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند. آنان بر این باورند که می29

است که به معنی  2کنند، تغییر ایجاد کنند. مؤلفه آخر اعتمادتأثیرگذاري بر محیطی که در آن کار می
داراي  افراد توانمند، ).113، 1391عسگري و همکاران، (داشتن احساس امنیت شخصی است 

 دیگر به عبارت شد خواهد رفتار صادقانه و منصفانه آنان با که اندمطمئن و هستند اعتماد احساس

-زیان نخواهند زد و اینکه با آنان بی یا آسیب آنان به نفوذ، صاحبان قدرت یا که دارند اعتماد آنان

 ). در پژوهشی که توسط برد و وانگ104، 1392سلاجقه و همکاران، (طرفانه رفتار خواهد شد 
هاي استرالیا و با هدف )، با عنوان توانمندسازي کارکنان و عوامل مؤثر بر آن در سازمان2010(

 دست بهبررسی تأثیر عوامل سازمانی و فرهنگی بر توانمندسازي کارکنان صورت گرفت، این نتایج 
ارکنان تأثیر بسزایی دارد. همچنین نتایج نشان آمد که پاداش، آموزش و کار تیمی بر توانمندسازي ک

 شان نقش چشمگیري داشته باشند.توانند در افزایش توانمندسازي کارکنانها میداد که سازمان
 مزیت براي کسب سازمان که دارد اشاره واقعیت این به انسانی منابع استراتژیک مدیریت مفهوم

 بلند هايبرنامه آنها براي توسعه و بنگرد شرکت دارایی برترین عنوان به کارکنان، به باید رقابتی

 آن اساس بر که دارد تأکید محور به عنوان انسانی، منابع استراتژي به مفهوم این باشد. داشته مدتی

 واجد نیاز مورد انسانی منابع باشد قادر که سازمان است دستیابی قابل صورتی در رقابتی مزیت

 هايتر آموختهسریع و گیرندیاد رقبا از ترسریع تا آموزش دهد ايگونه به و کند جذب را شرایط

شناخت براي است معتقد )1993( 3). استوري29، 1393نژاد دزفولی، دباغیان( سازند عملی را خود
 شد. قایل تفاوت آن نرم و سخت هايجنبه باید میان انسانی منابع استراتژیک مدیریت مفهوم
 فلسفه با هاجنبه دارد. این تأکید عقلایی ايشیوه به محاسبات و کمیوجوه  بر سخت هاي جنبه

1. Impact
2. Trust
3. Storey
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 سنخیت کرد، گذاريسرمایه افزوده ارزش ایجاد جهت در باید آن اساس بر که و کار کسب بر مبتنی

 انگیزش، رهبري، ارتباطات بر مبتنی انسانی روابط فلسفه مفاهیم بر نرم هايجنبه مقابل، در دارد.

 که هستند ارزشی با هاي کارکنان، دارایی ها،جنبه این به توجه با دارد. تأکید جانبه دو تفاهم و اعتماد

). به طور Storey, 1993, 29یافت( رقابتی دست مزیت به ها آن تعهد و جلب مشارکت با باید
 باشد: کلی مدیریت منابع انسانی داراي ابعاد زیر می

ها به فرد به شرطی که در او ها، اطلاعات، مهارتدانستنیانتقال «عبارت است از  که 1آموزش
آوردن دگرگونی و تحول است و  تغییر ایجاد کند. اصولاً آموزش راهی است که مقصد آن پدید

(رضازاده بهادران و » آموزشی که به هیچ تحولی منجر نشود از معنی حقیقی خود دور است
شود، بالابردن دانش، مهارت و      آموزش کارکنان می). اولین علتی که سبب 12، 1390همکاران، 

شود  ها تا سطح قابل قبول و مورد نیاز است. آموزش باعث انجام وظایف به نحو مؤثر می هاي آن   توانایی
درونی و  هاي ، مؤلفه دوم است که به معنی مجموعه پاداش2). جبران خدمت104-89، 1393(دعایی، 

شود ام بهینه کار و بر پایه منطقی و عادلانه به افراد پرداخت میبیرونی است که در قبال انج
ها، بر توانایی ). جبران خدمات، یک حوزه اصلی استراتژیک براي سازمان218، 1390رسولی، (

کارفرمایان در جذب متقاضیان کار، نگهداري کارکنان و سطوح مطمئن عملکرد کارکنان در تحقق 
هاي جبران خدمات به طور فزاینده سهم بیشتري  گذارد. برنامه ر میاهداف استراتژیک سازمان تأثی

). مؤلفه بعدي ارزیابی 228، 1390رسولی، (دهند هاي عملیاتی سازمان را تشکیل میاز هزینه
است. در یک سازمان هر فرد براي پیشرفت و نیل به اهداف تعیین شده شغلی نیاز به  3عملکرد

شود که او از نقاط قوت و ضعف عملکرد ن آگاهی موجب میآگاهی از موقعیت خود دارد. ای
برد. بر همین اساس  کار بههایش مطلع شود و تمهیدات لازم را براي اثربخشی بیشتر کوشش

ها نیاز به شناخت کارآیی کارکنان خود دارند تا بر اساس آن وضعیت نیروي انسانی را سازمان
ها و کارکنان را در تأمین این نیازها کمک  که سازمانبهبود بخشند. ارزیابی عملکرد ابزاري است 

کند. اگر این ابزار به خوبی طراحی گردد و به نحو صحیح مورد استفاده قرار گیرد وسیله  می

1. Education
2. Reward able
3. Performance Appraisal
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زاده و همکاران، (ایران مناسبی براي تشویق، آموزش و بهسازي و بعضاً اصلاح کارکنان خواهد بود
). با استفاده از ارزیابی عملکرد، سازمان  Appelbaum et al, 2011, 570-585؛ 116، 1390

وري دست یابد (دعایی،  ارتقاي بهره و تواند به مهمترین ابزار سیستماتیک جهت نگهداري می
1393 ،89-104 .( 

و شکست سازمان، بستگی به  موفقیت  هاي مدیریت منابع انسانی است. از دیگر مؤلفه 1جذب
؛ منوریان 22-3، 1389آذر و همکاران، (چگونگی جذب و نگهداري منابع انسانی آن سازمان دارد 

استعداد و باهوش هستند. یکی از ها همواره نگران جذب افراد با ). سازمان26، 1390و تهامی، 
توانایی اعضاي آن قرار دلایل این است که عملکرد سازمانی تحت تأثیر دانش، مهارت و سطح 

ها استعداد در بازار کار که باعث رقابت میان سازمان دلیل دیگر، کمبود نیروي انسانی با گیرد.می
ها و تحقیقات در حوزة مدیریت منابع است. در نتیجه اغلب تئوري براي جذب این افراد گردیده

). امروزه، فرایند 29، 1390 منوریان و تهامی،(انسانی حول جذب کارکنان شکل گرفته است 
هاي  شود که در آن به حداکثر رسیدن توانمندي جذب، به عنوان یک فرایند استراتژیک قلمداد می

شود. در تحقیقی با عنوان نقش مدیریت استراتژیک منابع  شغلی افراد موجب موفقیت سازمان می
انجام گرفته ) 1393( و ناصري انسانی در توانمندسازي کارکنان که توسط قهرمان بهار، مولودیان

 739/0، 589/0است، متغیرهاي آموزش، جبران خدمت و جذب کارکنان به ترتیب با ضریب بتاي (
 ) همبستگی بالاي با توانمندسازي کارکنان داشتند.903/0و 

حضور و فعالیتی یا امري کاري، در همکاري معناي به است. مشارکت 2آخرین مؤلفه مشارکت
 صورت به چه و فعال صورت به چه گیريتصمیم بحث و منظور به سازمانی و گروهی جمعی، در

 تأثیرپذیري و فعالیت فرایند درگیري، در باید را مشارکت اصلی جوهره مجموع، در و است فعالغیر

تواند تر از آن، احساس مشارکت می). مشارکت و مهم123، 1391رحمانزاده و همکاران، (دانست 
ر مستقیم میزان رضایت و نگرش کارکنان را نه تنها به شغل، بلکه نسبت به خود نیز مستقیم و غی

تواند مشارکت یا به عبارت دیگر، نگرش مثبت نسبت به کار و ابعاد آن، می تحت تأثیر قرار دهد.
از طریق ارتقاي انگیزش و احساس تعلق به شغل و سازمان از میزان بیگانگی شغلی و سازمانی 

1. Absorption
2. Partnership
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 ). 178، 1390افراسیابی، جمشیدي و قدرتی، (بکاهد و به افزایش رضایت از شغل بینجامد 
هاي مدیریت منابع انسانی با عنایت به مطالعات انجام شده و با توجه به اهمیت برنامه

ها و همچنین با محدود بودن نتایج تجربی در این زمینه، پژوهشگر برآن شد تا  استراتژیک در بانک
ها بپردازد و ی رابطه مدیریت منابع انسانی استراتژیک و توانمندسازي کارکنان شعب بانکبه بررس

هاي موجود در این زمینه بردارد.  سازي بیشتر این رابطه، بتواند گامی در جهت رفع چالش با شفاف
 گیرد که، با توجه به نقش ضرورت انجام تحقیقات در زمینه توانمندسازي، از این چالش نشأت می

هاي آنان در  ها، آنگونه که باید، از توانمندي کلیدي نیروي انسانی در توسعه و اثربخشی سازمان
ي  ی که نشان دهندههای مدلشود. لذا بررسی عوامل اثرگذار و ساخت  انجام وظایف استفاده نمی

. بنابراین، آید باشد، ضروري به نظر می انسانی توانمندسازي نیروهاي و تأثیرات این عوامل بر توسعه
اي میان ابعاد مدیریت منابع انسانی  مسأله اصلی پژوهش، این است که بررسی شود چه رابطه

هاي مطرح شده بر اساس اهداف  ها وجود دارد. فرضیه استراتژیک و توانمندسازي کارکنان بانک
 پژوهشی عبارتند از:

داري  رابطه معنی کارکنانهاي مدیریت منابع انسانی استراتژیک و توانمندسازي بین برنامه -
 وجود دارد.

بینی نمایند.  توانند توانمندسازي کارکنان را پیش می هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیکبرنامه ابعاد -

 روش پژوهش
همبستگی است که به روش  -این پژوهش از لحاظ هدف کاربردي و از نوع تحقیقات توصیفی

ي بین  هاي پژوهش که به بررسی رابطه تحقیق و فرضیهمیدانی اجرا گردید. با توجه به هدف 
جامعه آماري پژوهش  ) این روش انتخاب گردید.90، 1390پردازد (سرمد و همکاران، متغیرها می

هاي دولتی و خصوصی سطح شهرستان مریوان است که بر اساس آمار کلیه کارمندان بانک حاضر
مورد استفاده در این پژوهش،  گیرينمونه وشر باشد.کارمند می 277ها  ارائه شده تعداد آن

. چرا که طبقات جامعه آماري پژوهش در سطوح مختلف و به است اي طبقه گیري تصادفی نمونه
 فرمول کوکران جدول مورگان و برآورد حجم نمونه در این پژوهش از تعداد نامساوي بود. جهت

کارمند محاسبه گردید که از این تعداد در هر  148ها تعداد کل نمونه آنکه براساس  شداستفاده 
 ).1طبقه به نسبت جمعیت، افراد نمونه انتخاب شدند (جدول شماره 
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 : آمار کارکنان نمونه پژوهشی1جدول شماره

 تعداد کل مرد زن نوع بانک

 92 74 18 دولتی

 56 46 10 خصوصی

 148 120 28 تعداد کل

 به شرح زیر استفاده شد:ها از دو پرسشنامه  جهت گردآوري داده
) که برگرفته از مدل یاندت 2009پرسشنامه مدیریت منابع انسانی استراتژیک چن و هانگ ( -1

) در یک بررسی، 2007) بود. براي افزایش روایی این پرسشنامه، چن و هانگ (1996و همکاران(
هاي بالایی مشخص شد و  به تحلیل عاملی اکتشافی دست زدند که نهایتاً پنج بعد از آن با شاخص

هاي دیگر، این پنج بعد را مورد تحلیل عاملی تأییدي قرار داده و همه  در پژوهش 2009ال در س
گویه و پنج بعد آموزش، جبران خدمت، ارزیابی عملکرد، جذب و مشارکت  16ابعاد در قالب 

 91/0با استفاده از روش آلفاي کرونباخ، پایایی آن مورد تأیید قرار گرفتند. در پژوهش حاضر، 
 اسبه شد. جهت بررسی روایی آن از نظر اساتید استفاده گردید.درصد مح

 بعدگویه و پنج  20شامل  که )1995( پرسشنامه توانمندسازي کارکنان اسپریتزر و میشرا -2
با استفاده از روش داري، احساس شایستگی، استقلال، مؤثر بودن، اعتماد به دیگران بود.  معنی

رصد محاسبه به دست آمد. همچنین جهت بررسی روایی این د 90/0آلفاي کرونباخ، پایایی آن 
 از نظر اساتید استفاده گردید.پرسشنامه 

 ها یافته
 بررسی فرضیه اول تحقیق

هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیک و بین برنامه«به منظور بررسی فرضیه اول به شرح 
، از روش ضریب همبستگی پیرسون استفاده »داري وجود دارد رابطه معنی توانمندسازي کارکنان

توان  میاست و  05/0تر از  داري کوچک یچون سطح معن 2شماره  با توجه به نتایج جدول .شد
هاي مدیریت منابع انسانی برنامهبین  رابطهکه فرضیه پژوهش مبنی بر وجود  نتیجه گرفت

 باشد.می 56/0و ضریب همبستگی آن برابر با  شودپذیرفته می انسازي کارکناستراتژیک و توانمند
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سازي کارکنانهاي مدیریت منابع انسانی و توانمند برنامهآزمون ضریب همبستگی بین : 2شماره جدول

 برنامه هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیک متغیر

 توانمندسازي

 56/0 همبستگی پیرسون

Sig 000/0 

N 148 

بین با ابعاد متغیر ملاك،  ادامه به منظور بررسی میزان این همبستگی در بین ابعاد متغیر پیشدر 
ها را در یک ماتریس همبستگی ساده مورد سنجش قرار گرفته که نتایج به صورت آمده  همه مؤلفه

 باشد. می 3در جدول شماره 

 انی و توانمندسازي کارکنان: ضرایب همبستگی ساده بین ابعاد مدیریت منابع انس3جدول شماره 

 آموزش
جبران
 خدمت

 ارزیابی
 عملکرد

 داري معنی مشارکت جذب
احساس 

 شایستگی 
 استقلال

مؤثر 
بودن

 1 آموزش

 جبران 
 خدمت

0.399 1

ارزیابی 
 عملکرد

0.384 0.523 1 

 1 0.57 0.446 0.364 جذب

 1 0.628 0.578 0.505 0.288 مشارکت

 1 0.288 0.127 0.185 0.156 0.022 داري معنی

احساس 
 شایستگی

0.0222 0.192 0.134 0.135 0.311 0.645 1 

 1 0.626 0.43 0.407 0.269 0.236 0.336 0.145 استقلال

 1 0.559 0.573 0.433 0.527 0.354 0.231 0.366 0.246 مؤثر بودن

 اعتماد به 
 دیگران

0.271 0.417 0.391 0.508 0.617 0.356 0.509 0.652 0.616
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)، R=22/0بعد آموزش با احساس شایستگی( همبستگی  میزان  که دهد می نشان 3 شماره جدول نتایج
باشد. اما  دار می معنی 01/0) بوده که در سطح R=27/0( ) و اعتماد به دیگرانR=24/0( مؤثر بودن

داري  عد معنیبداري ندارد. بعد جبران خدمت فقط با  داري و استقلال، همبستگی معنی با بعد معنی
 داري وجود دارد هاي توانمندسازي همبستگی معنی باشد. با دیگر مؤلفه داراي همبستگی نمی

 ) و اعتماد به دیگرانR=36/0( مؤثربودن )،R=33/0)، استقلال(R=19/0( احساس شایستگی(
)41/0=Rداري )). بعد دیگر از مدیریت منابع انسانی ارزیابی عملکرد است که با بعد معنی 
)18/0=R23/0( استقلال )، بعد=R23/0( )، مؤثربودن=R39/0( گرانی) و اعتماد به د=R داراي (

داري ندارد.  ولی با بعد احساس شایستگی، همبستگی معنی ؛باشد دار می همبستگی مثبت و معنی
 داري با استقلال باشد، داراي همبستگی معنی بعد جذب که چهارمین بعد مدیریت منابع انسانی می

)26/0=R) 35/0)، مؤثربودن=R51/0( ) و اعتماد به دیگران=Rداري و  ) دارد. اما با ابعاد معنی
داري بود. آخرین بعد از ابعاد مدیریت منابع انسانی،  یاحساس شایستگی فاقد همبستگی معن

 باشد دار و بالایی می هاي معنی مشارکت است که با همه ابعاد توانمندسازي، داراي همبستگی
) R=53/0( )، مؤثربودنR=41/0( )، استقلالR=31/0( )، احساس شایستگیR=29/0( داري (معنی

 )).R=61/0( و اعتماد به دیگران
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 فرضیه دوم تحقیقبررسی 
 هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیکبرنامه ابعاد«به منظور بررسی فرضیه دوم به شرح 

از تحلیل رگرسیون استفاده شد. بر اساس مدل، » بینی نمایند  توانند توانمندسازي کارکنان را پیش می
بین، به طور همزمان وارد تحلیل شدند تا  همه ابعاد مدیریت منابع انسانی به عنوان متغیرهاي پیش

 بارعاملی هرکدام مشخص شود و ضریب تعیین متغیر ملاك مشخص گردد.

 کفایت رگرسیونی) يها همبستگی بین متغیرها (شاخص: 4 شماره جدول

 مدل
ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

انحراف معیار 

 خطا

5 56/0 313/0 537/0 

 همبستگی بین متغیر مستقل و متغیر وابسته برابر بادهد که  نشان می 4نتایج جدول شماره 
درصد تغییرات  31که  دهد یآمده و این مقدار نشان م دست به 31/0 تعیین . ضریباست 56/0

دار بودن در جدول زیر معنی. شود یمربوط مسازي کارکنان به ابعاد مدیریت منابع انسانی توانمند
 محاسبه شده است. فیشررگرسیون بوسیله آزمون 

 (آنالیز واریانس) جهت معنادار بودن رگرسیون Fآزمون : 5جدول شماره 

 تغییرات مدل
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 مجذورات

F Sigآماره 

1 
 000/0 537/14 199/4 5 995/20 رگرسیون
 289/0 142 014/41 باقیمانده

 147 009/62 کل

 سازي کارکنانمتغیر وابسته: توانمند

بوده و  000/0داري محاسبه شده براي این آماره برابر سطح معنی 5شماره  با توجه به جدول
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بنابراین مدل رگرسیونی خطی برآورد شده  .% دارد95بودن رگرسیون در سطح دار  نشان از معنی
 مورد قبول است.

 کارکنان سازيو توانمند ابعاد مدیریت منابع انسانیمعنادار بودن ضرایب رگرسیونی : 6شماره جدول 

 مدل

ضریب  ضریب غیر استاندارد
 استاندارد

 Betaشده 
t Sig. رتبه

B Std. 
Error 

1 
 215/0 975/1 مقدار ثابت

 
167/9 000/0 - 

 5 03/0 354/1 211/0 069/0 224/0 آموزش
جبران 
 خدمت

295/0 081/0 259/0 665/1 008/0 3 

ارزیابی 
 عملکرد

164/0 086/0 065/0 947/0 211/0 4 

 2 182/0 556/0 052/0 077/0 097/0 جذب
 1 000/0 327/5 512/0 074/0 497/0 مشارکت

 سازي کارکنانوابسته: توانمند متغیر

که در جدول فوق  باشد یمتغیر واردشده در معادله رگرسیونی هسته اصلی تحلیل رگرسیون م
با استفاده از ستون ضرایب استاندارد نشده به شرح زیر  توان یمعادله رگرسیونی را م آمده است.

 :محاسبه کرد

5 X497/0+4 X097/0+3 X164/0+2 X295/0+1 X224/0+975/1=Y 
ي دهندهنشانX 3ي جبران خدمت، دهندهنشانX 2ي آموزش، دهندهنشانX 1که در آن 

ي دهندهنشانY ي مشارکت و دهندهنشانX 5ي جذب، دهندهنشان 4Xارزیابی عملکرد، 
 است.  کارکنان توانمندسازي

مدیریت منابع در این جدول براي متغیر مستقل (ابعاد  ،مربوط به ضرایب رگرسیون tآزمون 
(مشارکت، جبران خدمت و  مورد مطالعه یرمتغ 3) نشان داده شده است که این مقدار براي انسانی
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موثر  کارکنانتوانمندسازي  یزانکوچکتر بوده، در نتیجه در م 05/0 يداریاز سطح معن آموزش)
جذب اگرچه داراي همبستگی با ابعاد توانمند سازي هستند، . اما دو بعد ارزیابی عملکرد و هستند

بینی  توانند آن را پیش اما این مقدار از همبستگی اثر معنی داري بر ابعاد توانمندسازي نداشته و نمی
 یشترینب يدارا 512/0ة استاندارد شد يبتا یببا ضر مشارکت کارکنانبعد  یجاساس نتا کنند. بر

. جبران خدمت اول قرار گرفته است یتبوده و در اولو کارکنانانمندسازي مثبت بر تو یرتأث یزانم
 211/0در رتبه دوم، آموزش با ضریب بتاي استاندارد شدة  259/0با ضریب بتاي استاندارد شدة 

در رتبه چهارم و جذب با ضریب بتاي  062/0در رتبه سوم، ارزیابی عملکرد با ضریب بتاي 
داري  معنی در رتبه آخر بوده که همراه با بعد ارزیابی عملکرد، ضریب رگرسیونی 052/0استاندارد 

 نداشته و این ابعاد از مدل رگرسیونی خارج شدند. 

 گیري نتیجه
تواند کشور را به سوي اهداف دهد که میترین رکن هر نظامی را نیروي انسانی تشکیل می همم

تغییرات سریع از یک طرف و تلاش براي دستیابی به منابع رقابتی  توسعه هدایت کند. در عصر حاضر،
، ها هستندترین منبع رقابتی سازمان اساسی بب شده است که توجه به منابع انسانی کهاز طرف دیگر، س

باشد، منابع انسانی است.با توجه به  افزایش یابد. چراکه تنها منبعی که قابل تقلید از سوي دیگر رقبا نمی
بتواند با مدیریت این مهم، توانمندسازي این منبع حیاتی، مستلزم ایجاد راهبردها و ساختارهایی است که 

ها فاقد تخصص و مهارت  درعین حال، بسیاري از سازمانصحیح پیشرفت و توسعه را به ارمغان آورد. 
در این راستا انجام  هاي استراتژیک منابع انسانی را تهیه کنند.لازم هستند که بتوانند به طور موثر برنامه

کند، ضروري  ا در توانمندساختن افراد تعیین میهاي مدیریت منابع انسانی ر هایی که نقش برنامه پژوهش
آید. هدف این تحقیق، بررسی رابطه میان مدیریت منابع انسانی استراتژیک و توانمندسازي  به نظر می

 بود.  هاي دولتی و خصوصی کارکنان بانک
ي پژوهشی، بررسی رابطه میان  هاي گذشته بیان شد، اولین فرضیه که در فصل طور همان

ها بود. نتایج نشان داد که رابطه  هاي مدیریت منابع انسانی و توانمندسازي کارکنان بانک برنامه
) که این میزان از همبستگی R  ،01/0< p=56/0داري میان این دو متغیر وجود دارد ( مثبت و معنی

 (نقل از موریس نتایج کلی زاوداسکايباشد. نتایج به دست آمده از بررسی، با  در سطح خوبی می
 )، 2001لیپین ( ،)1998)، فوکس (1999( شرت رینهـارت و )،1996(ویو وشرت  ،)1996
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با  همخوانی دارد. )1393( ) و میرآقایی و همکاران2005( لـسچینگر و فاینگـان ،)2004لامپـرز(
اطمینان از وجود همبستگی کلی میان دو متغیر، به بررسی ضریب همبستگی میان ابعاد مدیریت 

 انی و توانمندسازي به صورت جزء پرداخته شد.منابع انس
نتایج نشان داد که بعد آموزش در مدیریت منابع انسانی با تمامی ابعاد توانمندسازي رابطه 

دار نبود. آموزش در  داري دارد، بجز با بعد معناداري که ضریب همبستگی آن معنی مثبت و معنی
هایی  انایی در انجام امور، به میزان آگاهیباشد. تو هر کاري، از ابزار توسعه و پیشرفت می

) 1393( که فرد در آن زمینه از طریق آموزش کسب نموده است. مقدسی و همکاران دگرد برمی
کنند که متغیر آموزش در تحقیق آنان دومین متغیر اثرگذار  هاي پژوهش حاضر بیان می درتأیید یافته

از تغییرات مربوط به توانمندسازي  68/0بینی  یشبرتوانمندسازي منابع انسانی بوده که قابلیت پ
در پژوهشی جهت شناسایی نقش ) 1393( باشد. قهرمان بهار و همکاران کارکنان را دارا می

مدیریت استراتژیک منابع انسانی درتوانمندسازي کارکنان، آموزش و توسعه نیروي انسانی را با 
دانند. لذا، نقش آموزش در توسعه کارکنان می از عوامل اثرگذار بر توانمندسازي58/0ضریب بتاي 

، قهرمان بهار و )1393( شود. همچنین، مقدسی و همکاران توانمندسازي افراد به روشنی دیده می
ي توانمندسازي و مبنی بر بررسی رابطه) در تحقیقات خود 1995و موریس ( )1393( همکاران

کنند از لحاظ  را دریافت میضـمن خـدمت هـاي د کارکنانی کـه آمـوزشندار  آموزش بیان می
 گیرند.  توانمندي، در سطح بالاتري از افراد قرار می

  داري داري، با دیگر ابعاد توانمندسازي داراي همبستگی معنی بعد جبران خدمت بجز بعد معنی
ترفیعات مالی و یا   هاي ها و مؤسسات به صورت پرداخت بود. جبران خدمت در بسیاري از سازمان

هاي مالی و غیرمالی را در افزایش انگیزش و در  هاي بسیاري نقش پاداش باشد. امروزه پژوهش می
اند (خدیوي و صالحی،  نتیجه بروز توانایی بیشتر از سوي افراد در قبال وظایف خود، نشان داده

ها از  ). طبق نظریه هرزبرگ، جبران خدمت و پاداش1393؛ نعمتی، 1386؛ سیدجوادین، 1388
وري و توانمندي بسیار  باشد که وجودش براي افزایش بهره عوامل برانگیزاننده بهداشتی می

باشد. آنان به می) 1393( و تیمورپور ضروري است.این نتیجه، همسو با نتایج تحقیقی پاشازاده
 درصدي همبستگی بین جبران خدمات بر بهروري کارکنان دست یافتند. 1/78درصد بالاي 

مه دیدیم که بعد ارزیابی عملکرد با تمامی ابعاد توانمندسازي داراي همبستگی مثبتی بود در ادا
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داري مشاهده نشد. این یافته همسو با کار  به غیر از بعد احساس شایستگی که همبستگی معنی
باشد. چرا که آنان ارزیابی عملکرد را از مهمترین می) 1393(تحقیقی میرآقایی و همکاران 

دهد. بعد جذب در ي سازمانی یافتند که توانمندسازي کارکنان را تحت تأثیر قرار میفاکتورها
داري نداشت، ولی  داري و احساس شایستگی، همبستگی معنی مدیریت منابع انسانی با دو بعد معنی

نشان داد ) 1392( هاي هویداداري را نشان داد. در این راستا، یافته در سه بعد دیگر همبستگی معنی
تواند یکی از عوامل اثرگذار بر توانمندسازي می مناسب شغلی راهکارهايطریق  از أمین منابع انسانیت

کارکنان باشد. مشارکت به عنوان آخرین بعد مدیریت منابع انسانی، نشان داد که داراي همبستگی 
)، منوریان 1388)، عامري (1393باشد. در این راستا هویدا ( بالایی با تمامی ابعاد توانمندسازي می

ترین عوامل  گیري را از مهم دادن افراد درتصمیم هاي خود، مشارکت در پژوهش) 1385و نیازي (
مؤثر بر توانمندسازي دانسته که بیشترین بار عاملی در میان دیگر متغیرها را داشته است. این نکته 

مشارکت و تأثیر قابل توجه که مشارکت داراي بیشترین بار عاملی می باشد، بیان کننده اهمیت بعد 
آن بر توانمندسازي کارکنان دارد. دلیل این امر، این است که افراد با مشارکت هم به نوعی 

یکدیگر را افزایش و سبب تسهیم و تبادل دانش در میان هم شده و تجارب خود را در  هاي  توانایی
 ).1386گذارند (سرلک،  اختیار هم می

توانمندسازي کارکنان از طریق ابعاد مدیریت منابع انسانی، نتایج نشان داد بینی  در بررسی پیش
ران خدمت و آموزش به ترتیب داراي مدیریت منابع انسانی، مشارکت، جب که در میان پنج بعد

). این، بدین 2R=31/0از توانمندسازي را تبیین کنند ( 31/0بیشترین بار عاملی بودند و توانستند 
باشد. به  از تغییرات توانمندسازي مربوط به مدیریت منابع انسانی می 31/0که  معنا خواهد بود

از توانمندسازي کارکنان،  31/0عبارت دیگر، با افزایش یک انحراف معیار از مدیریت منابع انسانی، 
) و خوشبخت 1392)، هویدا (2010( هاي برد و وانگ یابد. این یافته همسو با یافته افزایش می

بینی کننده  که آنان ابعاد مشارکت، جبران خدمت و آموزش را از عوامل پیش است جایی) 1391(
 کنند. توانمندسازي معرفی می

 جذب، مانند انسانی، منابع هاي سیستم سازمان در شودمی با توجه به این یافته ها، پیشنهاد
 منابع توانمندسازي استراتژي مبناي بر دستمزد، و حقوق و عملکرد ارزیابی آموزش، استخدام،

 بوستون مشاوران گروه روش از استفاده با هاآن بندي گروه و کارکنان در تنوع درك با و انسانی
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مدیریت مشارکتی از جمله استقرار  هاي روشگیري انواع کار بهنسبت به  همچنین .شود طراحی
مدیران و کارکنان  نظام پیشنهادات، نظام پاداش و ایجاد طوفان فکري، ایجاد فضاي اعتماد بین

در سازمان و بسترسازي فرهنگی توجه شود.مشارکت کارکنان  کارکنان تفویض اختیار به منظور به
گیري از طریق توجه هر چه بیشتر به نظرات آنان و ایجاد و تشکیل واحد ارتباطات بین در تصمیم

استفاده از  چرا که دایجاد و تشکیل شو کارمندان و مدیران جهت انعکاس نظرها به صورت متقابل
حتی ، از طرف دیگر تجربیات همکاران بین کارکنان بانک باعث ارتقاء نوآوري بانک خواهد شد.

ها براي کارکنان شفاف سازي گردیده و ضمن رعایت تئوري  و نظام پرداخت ها یوهالامکان ش
پرداخت تبعیض گرا امتناع شود.نظام پرداخت در شرکت باید سه خصوصیت  هاي روشانتظار، از 

 يها باید بر اساس شاخص بانکجذب، حفظ و برانگیختن کارکنان را داشته باشد. سیستم پرداخت 
 حاصل از پژوهش مورد بازنگري قرار گرفته تا سه خصوصیت فوق را کسب کند.
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 منابع
). بررسی عوامل 1391یزدي خواه، مهدیه السادات (اخوان، علی محمد، جمشیدي، مسلم و  -1

 .70-95، 23سازمانی مؤثر بر توانمندسازي کارکنان ناجا. فصلنامه توسعه، 
). مطالعه رضایت شغلی 1390افراسیابی، حسین، جمشیدي سلوکلو، بهنام و قدرتی، حسین ( -2

 .177-190، 1صفهان، در ارتباط با مشارکت و بیگانگی در میان کارکنان. مجله جامعه شناسی ا
 اورعی یزدانی، دکتر بدرالدین، یعقوبی، دکتر نور محمد، غفوري جلیسه، محمد و سمیع پور -3

). بررسی و تحلیل عوامل مؤثر بر توانمندسازي کارکنان و معرفی راهکارهاي 1391گیري، ابراهیم (
 .53-79، 24بهبود آن. فصلنامه توسعه، 

هاي ارزیابی ). بررسی سیستم1390د و بابایی هروي، صادق (ایران زاده، سلیمان، نوروزي، داو -4
عملکرد کارکنان با استفاده از مدل درخت فازي. فصلنامه مدیریت صنعتی دانشکده علوم انسانی 

 .115-132، 17دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج، 
سانی با ). طراحی مدل انتخاب نیروي ان1389آذر، عادل، احمدي، پرویز و سبط، محمدوحید( -5

 .3-22، 4 ،رویکرد داده کاوي. نشریه مدیریت فناوري اطلاعات
). ساختار سازمانی و توانمند 1390برومند، زهرا، مؤمنی، ماندانا و نجات سنگدهی، سید علی ( -6
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