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  چکیده
 

این پژوهش با هدف شناسایی عوامل اثرگذار بر توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیریت دانـش در میـان   

پژوهش حاضـر از لحـاظ هـدف، کـاربردي و از لحـاظ نحـوه       . کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران انجام شد

در بخش کیفی شامل خبرگان جامعه آماري . است) کمی -کیفی(هاي آمیخته گردآوري اطلاعات جزء پژوهش

و آشنا با مدیریت منابع انسـانی، و در بخـش     دانشگاهی و سازمانی شامل مدیران ارشد بانک سپه شهر تهران

 20(حجم نمونه در بخش کیفی با اشـباع نظـري   . کمی شامل کلیه کارمندان شعب بانک سپه شهر تهران بود

هـا، در بخـش کیفـی،     ابزار گردآوري داده.. نفر برآورد شد 343و در بخش کمی بر اساس فرمول کوکران ) نفر

بـراي تجزیـه و تحلیـل    . اي بـود  گزینه 5ساخته بر مبناي مقیاس  مصاحبه و در بخش کمی، پرسشنامه محقق

ــونداده ــا از آزم ــاخ،   ه ــاي کرونب ــاي آلف ــذر )AVE(ه شداج ستخرایانس وارمیانگین ه ــاتریس ج ، AVE، م

نتـایج بـه   . اي اسـتفاده شـد   نمونه تک tعاملی اکتشافی، تحلیل عاملی تاییدي و اسمیرنف، تحلیل  کولموگروف

مؤلفه اثرگذار شامل اعتماد، انگیزش، تعهد، هوش هیجـانی، مشـارکت، ارتباطـات،     14دست آمده به شناسایی 

نتایج دیگـر نشـان داد کـه وضـعیت موجـود      . ساختار، آموزش، فرهنگ، رهبري، تکنولوژي و پاداش منجر شد

علاوه بر ایـن،  بـا   . ؤلفه هاي شناسایی شده در توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیریت دانش مطلوب استم

در . استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی مؤلفه ها به سه دسته فردي، سازمانی و میان فردي دسته بنـدي گردیـد  

رتبه دوم و در نهایـت عوامـل   ) 0.87(رتبه اول، عوامل سازمانی ) 0.88(این میان عوامل فردي با ضریب مسیر 

 .رتبه آخر را به خود اختصاص داد) 067(بین فردي با ضریب مسیر 

  .توانمندسازي سازمانی، عوامل فردي، عوامل سازمانی، عوامل میان فردي، بانک سپه :ها کلیدواژه
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  مقدمه

 اساسی براي ردراهب یک داشتن امروزي، پرتلاطم دنیاي در محیطی گسترده تغییرات به توجه با

راهبرد  خصوص این در و باشدمی اساسی و مهم بسیار پایدار رقابتی مزیت کسب و توسعه

 نه توانمندسازي .است برخوردار زیادي بسیار اهمیت از انسانی منابع بالندگی راستاي در توانمندسازي

 و کنگ( باشدمی نیز فعال انگیزشی گرایش یک بلکه است، درونی کاري انگیزه نوعی تنها

 ترین، مباحث داغ از یکی به انگیزش، ایجاد نوین شیوه عنوان به توانمندسازي ).2017، 1همکاران

 و آشکار هايو رقابت تکنولوژیک هايپیشرفت سریع، تغییرات وجود .است شده مبدل مدیریت روز

 ).1397 ح،فلا( ساخته است آشکار از پیش بیش را توانمندسازي ضرورت و اهمیت دنیا، در پنهان

 از عملکرد افزایش آن هدف که شودمی انگیزشی شناخته اقدام یک عنوان به کارکنان توانمندسازي

 به مربوط عمدتاً کار این .باشدمی گیريتصمیم در درگیر شدن و مشارکت هايفرصت افزایش طریق

 مدیر و کارمند یک بین مرزي هرگونه بردن بین از و گیريدر تصمیم مشارکت انگیزه، اعتماد، ایجاد

   ).2012، 2و دوتینک میرسون( است ارشد

 .آن است به مربوط شغلی مهارت و دانش اطلاعات، کارکنان، توانمندسازي بر مؤثر عوامل از یکی

 دانش، چهارعنصر اطلاعات، در سازمان مقدم خط کارکنان شدن سهیم را توانمندسازي 3لاولر و باون

 از یکی که شودمشاهده می تعریف این به توجه با ).1992 لاولر، و باون( دانندمی قدرت و پاداش

 و دانش آوري با جمع بنابراین است؛ دانش گردد،می کارکنان توانمندسازي به منجر که عواملی

 شود؛می محسوب هاسازمان دارایی ترینمهم دانش امروزه. نمود توانمند را افراد توانمی آن مدیریت

 به است، اطلاعاتی موضوع یک به آن تبدیل و فردي هايکشف دانایی منزله هب دانش مدیریت لذا

 فرآیندهاي در و نمود مبادله دیگران با کرد، ذخیره اطلاعاتی هايدر پایگاه را آن بتوان که نحوي

 .کنند مدیریت را خود دانش هايسرمایه مؤثر ايگونه به بتوانند باید هاسازمان .گرفت کار به روزمره

اطلاعات می و هاداده از بیش مراتب به سازمانی اقدامات و هاتصمیم به نزدیکی واسطه به نشدا

 هايو سازمان عام طور به را هاسازمان خدمات کیفیت در نتیجه و شده عملکرد بهبود باعث تواند

 جزء یانسازم هر در یانسان منابع يها يتوانمند ارتقاء امروزه. بخشد بهبود خاص طور به را دولتی

                                                           
1 Kang & et al 

2 Meyerson & Dewettinck 

3 Bowen & Lawler 
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 از بلکه. ستندین یمستثن قاعده نیا از زین ها بانک. شود یم محسوب سازمان يبقا و حفظ یاصل ارکان

 ستمیس کی ازمندین کارکنان يها يتوانمند ارتقاء لذا دارند رگذاریتاث و مهم ینقش ،ياقتصاد لحاظ

 کامل بطور رانیا يها بانک شعب در هنوز مهم اریبس مقوله نیا به توجه اما. است هماهنگ و جامع

 کی جادیا قیطر از تنها يتوانمندساز. است دهینگرد الاجرا لازم یقانون و یرسم بطور و ،یطراح

 حاصل کارکنان  یتلق طرز و نگرش در یجیتدر و ازین مورد راتییتغ جادیا و مداوم رشد فرهنگ

 به) یبانک نظام( کشور يها نکبا هیکل سطح در را يتوانمندساز افتیره دارد ضرورت نیا بنابر شود یم

 نظام يتوانمندساز تیفیک يارتقا و يتوانمندساز فرهنگ شدن نهینهاد جهت لازم بستر تا میببر کار

  ).1395 م،یابراه نوه و یعبداله( گردد ایمه یبانک

  و موجود وضع فیتوص و شناخت مستلزم توسعه اهداف به دنیرس يبرا حیصح يزیر برنامه نیبنابرا

 عرصه در ها بانک يها نقش و ها تیمسؤل به توجه روند در تا است ها بانک ندهیآ و حال يها تیفعال

 عملکرد سهیمقا با نیهمچن کشورو ياقتصاد بخش در یرسان اطلاع سطح يارتقا و یالملل نیب و یمل

 خشب نیا ندهیآ ،یبانک يها تیفعال حیصح يریگ جهت آنها، یرونیب و یدرون یابیارز حال، و گذشته

 است يتوانمند داشتن ازمندین ،ياقتصاد يها سازمان در یانسان يروهاین نیهمچن شود، یم سریم

  ).1394 ،یقاسم(

 شیافزا و ينوآور و تیخلاق ،ها نهیهز کاهش ،تیفیک با و متفاوت خدمات و محصولات ارائه 

 از است افتهی توسعه و دهید آموزش مدار، دانش و یفیک یانسان منابع وجود يایمزا از يریپذ رقابت

 در. است شده متمرکز یانسان منابع يرو بر ضرورتاً يامروز يها سازمان کار و کسب ياستراتژ رو نیا

 در گذار اثر عوامل بعنوان  آن کارکنان و است رگذاریتأث اریبس اقتصاد طهیح در ها بانک نقش انیم نیا

 یستیبا یم شانیا يها يتوانمند ارتقاء به توجه لذا دارند يمحور نقش سوم هزاره دیجد يها يفناور

 که است يا لهیوس يتوانمندساز). 2015 ،1کمرون و وتن( شود گرفته نظر در ها تیفعال محور

 شرفتیپ و رشد که کنند یم باور کارکنان، که يطور به سازد یم همسو را یسازمان و يفرد يها هدف

 شود یم بانک در داریپا توسعه به منجر قیطر نیا از و دارد بر در زین را آنها منافع سازمانشان،

 کشورهاي در اقتصادي رشد و توسعه علل درباره شده انجام هاي بررسی). 1393 ،یگیداراب و هیاسلام(

 که دهد می نشان هند اقیانوس حاشیه و شرقی آسیاي نوصنعتی کشور چند در اخیراً و صنعتی پیشرفته

 فراگیر گرا، واقع نگر، آینده جامع، هدفمند، هاي ریزي برنامه از دهاستفا با فقط اقتصادي نوسازي هرگونه

                                                           
1 Whetten, D, Cameron 
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 نوصنعتی کشورهاي با رانیا اقتصادي وضعیت و صنعتی رشد میزان مقایسه. است امکانپذیر پیوسته و

 شده آغاز ما از دیرتر آنها مدرن ریزي برنامه نظام که برزیل، و چین سنگاپور، جنوبی، کره مالزي، نظیر

 هنوز ایران. دارد قرار نامطلوبی بسیار وضعیت در حاضر حال در ما کشور که است آن ايگوی است،

 کشور اساسی کالاهاي خرید صرف درآمدش درصد 50 که بوده نفت محصولی تک اقتصاد به وابسته

 مطالعه رسد می نظر به ایران، با نوصنعتی کشورهاي وضعیت مقایسه به توجه با بنابراین. گردد می

 وضعیت با آنها تطبیق و الذکر، فوق کشورهاي توسعه الگوهاي و ها استراتژي ها، سیاست ها، برنامه

 ایران، پایدار توسعه جامع طرح تدوین در تواند می ایران، فرهنگی و سیاسی اجتماعی، اقتصادي، الگوي

 در مردم: اي توسعه هاي ریزي طرح در پایدار رویکرد اتخاذ ضرورت. گیرد قرار استفاده مورد و مفید

 و خـود هـاي خواسته تامین براي جدید هاي راه یافتن به نیاز پایدار رفاهی به دستیابی براي مدت بلند

 منابع و کنند حفظ را زمینی زندگی و حمایتی هاي سیستم که دارند مصرفی و تولید الگوهاي تطبیق

  .)1393 ،همکاران و يمحمد( نمایند تامین نیز را آینده هاي نسل نیـاز مورد

 قابل پیشرفت توانند می آینده دهه دو طول در بهداشتی و تکنولـوژیکی علمـی، هـاي قابلیـت

 عزم و المللی بین مشارکت ها، قابلیت این اگر البتـه باشـند، داشـته بشر پایدار آینده جهت در توجهی

 همراه مناسب اقتصادي و اجتماعی هـاي سیاسـت بـا و باشـند داشـته همـراه بـه را جهانی سیاسی

 در علمی و تکنولوژیکی جوامـع جانـب از مضـاعف تلاشـی نیازمنـد پیشـرفت ایـن تحقـق. شوند

 هاي تکنولوژي و جدیـد دانـش تولیـد موجـود، دانـش از تـر گسـترده و موثرتر استفاده ارتقاي جهت

 گذر یک ارتقـاي منظور به یخصوص بخش و المللی بین هاي سازمان ها، دولت با همکاري و سودمند

 پایداري واژه با بایستی می کشور کلان توسعه الگوي پایداري، به وصول براي. است پایداري به جهانی

  ).1394 ،يزاهد( باشد پایدار نوع از نظر مـورد توسـعه و بـوده همراه

 تا اما. رهاستیمتغ تیاهم از یحاک که است فراوان دانش تیریمد و ،يتوانمندساز مورد در ژوهشپ

و مفهوم توانمندسازي سازمانی جداي از  گریکدی با رهایمتغ نیا رابطه یبررس بر یمبن یپژوهش کنون

 ها پژوهش نیا از یبرخ به ادامه در. است رفتهینپذ صورت پژوهش کی درمفهوم توانمندي کارکنان 

 ارائه به کارکنان يدسازتوانمن عنوان تحت یقیتحق در) 2015( 1فوکس. شد خواهد اشاره اختصار به

 ییالگو ساختن فراهم يدرجستجو و نموده آزمون را کارکنان يتوانمندساز و پردازد یم يکارآموز مدل

 آن لهیوس به که شده فیتعر يندیفرآ عنوان به يتوانمندساز مطالعه نیا در. است آن ياجرا يبرا

                                                           
1 Fox 
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 و ابدی یم توسعه یستگیشا شود یم هگذاشت مشارکت به اطلاعات ابد،ی یم توسعه يتوانمندساز فرهنگ

 توسعه اطلاعات، مشارکت، فرهنگ، يتوانمندساز ياجزا از کدام هر. گردد یم فراهم تیحما و منابع

 يو يکارآموز مدل. است گرفته قرار آزمون مورد ییتنها به تیحما و منابع تدارك ،یستگیشا

 کی انجام یط در آنها مهارت و دانش یقتو يکارآموز هنگام در کارکنان هب یدبا هک کند یم شنهادیپ

 متخصص کارگر کی عنوان به سپس و شود ستهینگر شاگرد کی عنوان به ابند،ی یم توسعه فهیوظ

  . گردند يا حرفه استاد تینها در و داده رشد اجازه

 از دیجد دانش خلق جهینت در و اطلاعات يفناور کارگیري به و بانک فرهنگ در ها ينوآور جادیا

 يارتقا در ها بانک اهتمام نیشتریب راستا نیا در. است بوده یعلم مراکز یاصل يکارکردها از بازرید

 حیصح يها وهیش کارگیري به با است لازم که است یانسان منابع و يفکر يها هیسرما تیتقو و دانش

). 2004 ،1یکرم و فیص( رندیگ قرار يور بهره مورد یافته سازمان اي گونه به و ییشناسا تیریمد

 مطالب ساسا بر. است دانش تیریمد ياجرا ازمندین يگرید سازمان هر از شیب بانک نیبنابرا

اي که به اجراي نتایج حاصله  توان در لایه توجه به اینکه می با پژوهشگر يکار نهیزم و شده مطرح

عنایت  ید و باسازي و مورد استفاده بهینه قرار گیرد جامعه آماري انتخاب گرد نزدیک است و فرهنگ

به نقش مهم و تأثیرگذار نظام بانکی در چرخه اقتصاد کشور و نیازمند بودن به یک سیستم جامع و 

هماهنگ در راستاي ارتقاي توانمندسازي کارکنان و دغدغه مغفول بودن این مقوله که تاکنون در 

 و اتیادب وجود عدم نینهمچالاجرا نگردیده است،  طور کامل طراحی و لازم  هاي ایران به شعب بانک

مدیریت دانش و ابعاد آن،  بر یمبتن توانمندسازي سازمانی نظام یطراح نهیزم در منسجم نهیشیپ

شناسایی عوامل اثرگذار بر توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیریت دانش  پژوهش نیا یاصل مسئله

ر واژه توانمندسازي به بخشی هاي اخی در سال .باشد در میان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران می

  ).2018و همکاران،  2لی(از زبـان روزمـره مدیریت تبـدیل شـده اسـت 

در فرهنـگ آکسفورد واژه توانمندسازي، قدرتمندشدن، مجوز دادن، ارائـه خدمت و توانا شدن  

ود و در معناي خاص قدرت بخشیدن و دادن آزادي عمل بـه افـراد بـراي اداره خـ. معنی شده است

. در مفهوم سازمان به معناي تغییر در فرهنگ و شهامت در ایجاد و هدایت یک محیط سازمانی است

در مــدیریت ســابقه اســتفاده از اصــطلاح توانمندســازي به دموکراسی صنعتی و دخیل نمودن 

                                                           
1 Seif & karami  

2 Lee 
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ت کارکنان در تصـمیم گیـري سازمان تحت عناوین مختلف تیم سازي، مشارکت و مدیریت کیفی

آخرین تغییراتـی کـه بـر روي ایـن موضوع انجام شد توانمندسازي کارکنــان نام . گردد جامع بر می

توانمندسازي واژه اي اسـت کـه در علـوم سازمانی بسیار مـورد ). 2015، 1اهن و چوي(گرفت 

یف ارائـه برخی از تعار. اسـتفاده قـرار گرفتـه اسـت ولـی روي تعاریف آن توافقی حاصل نشده است

توانمندسازي شیوه اي است که براي ایجاد روحیـه مشـارکت در کارکنان از طریق  :شده عبارتند از

کند که در مورد کارهاي  فرایند دخالت و واگذاري مسـئولیت بـه آنها، این شیوه کارکنان را تشویق می

  ). 2016، 2هیل و بارتول(ند خویش، خود تصمیم بگیرند و امکان کنترل بیشـتر را بـر کـار داشته باش

هاي انگیزشی اطـلاق مـی شود که بدنبال افزایش سطح توانمندسازي به مجموعه تکنیک

توانمندسازي ). 2013و همکاران،  3مارتین(مشارکت کارکنان بمنظور بهبـود عملکرد آنان است 

س آن خودمختــاري، اصطلاحی است که به ترتیبـات سـازمانی گفتـه مــی شــود کــه بــر اســا

به عبارت دیگر . آزادي عمــل و مسئولیت تصمیم گیري بیشتري به کارکنان واگذار می شود 

هاي مشابه بـراي افزایش آزادي عمل کارکنان توانمندسـازي نامیـده پربارسازي عمودي و سایر روش

افراد و ایجاد اعتمـاد بـه توانمندسازي عبارت از تقویت عقاید ). 2015، 4شارما و کیرکمان(مـی شـود 

هریس و (هاي سازمانی  نفس در آنها نسبت به خودشان و تلاش در جهـت اثربخشـی فعالیت

آنچه در ادبیات توانمندسـازي کـاملاً آشـکار اسـت تعـاریفی هستند که جامع نبوده  ).2014همکاران، 

بپردازند به تشـریح مجموعـه اي و به زعم تومـاس و ولتهـوس بـیش از آنکه به تعریف این اصطلاح 

در حقیقت یکـی از مسـائلی که در . پرداختنـد از روشهاي خاص و تاثیر آن بر توانمندسازي مـی

وانگ (شد ارائه تعریفی عملیاتی از آن بود  مراحل اولیه بکارگیري این اصطلاح کمتر بـه آن توجـه می

  ).2013، 5و همکاران

هایی که توانمندسازي کارکنان را در پیش  نشان داده است که سازمان تحقیقات  :مزایاي توانمندسازي

تولید کالاها و خدمات با کیفیت بالا، : اند اند، از آن جمله اند، به مزایاي متعددي دست یافته گرفته

                                                           
1 Ahn & Choi 

2 Hill & Bartol 

3 Vecchio 

4 Sharma & Kirkman 

5 Wong.et al 
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وري، افزایش سطح رضایتمندي کارکنان، مشتریان و ارباب رجوع،  افزایش سطح عملکرد و بهره

شان، افزایش احساس تعهد و تعلق کارکنان و افزایش  ت کارکنان در مورد شغلافزایش احساس مثب

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

  :بندي کرد به طور کلی مزایاي بکارگیري توانمندسازي را می توان در دو طبقه تقسیم

غییرات سازمانی را براي پاسخ به امروزه رقابت جهانی و محیط متغیر تجاري، ت: مزایاي سازمانی

ها  به خصوص سازمان. فشارهاي فزاینده در زمینه بهبود کارایی و عملکرد، اجتناب ناپذیر کرده است

در واقع . باشند پذیري و کیفیت ناگزیر به توسعه و بهبود می هاي کنترل هزینه، انعطاف در زمینه

هاي عملکرد اقتصادي باشند، گرچه سنجش  نهتوانند شاهد بهبودهاي زیادي در زمی ها می سازمان

  .مزایاي اقتصادي از طریق توانمندسازي بسیار مشکل است

بینند، تضاد و ابهام در نقش کمتري را گزارش  کارکنانی که خودشان را توانمند می: مزایاي فردي

آنان چنین به عقیده . کنند دهند و همچنین در محیط خودف کنترل بیشتري را بر محیط تجربه می می

در یک تحقیق، نتایج به دست آمده حاکی از . شود هاي عاطفی می امري باعث کاهش محدودیت

گیري مزایاي فردي  اندازه. رضایت شغلی، انگیزش و وفاداري بیشتر به سازمان، در افراد توانمند است

مزایاي . مشکل استتوانمندسازي، برخلاف مزایاي سازمانی که از راه عینی قابل ارزیابی است، بسیار 

 ).2018، 1فریدمن(فردي توانمندسازي بسیار ذهنی و پیچیده است 

                                                           
1 Friedmann 
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  :کارکنان سازي توانمند فرایند بر موثر عوامل

و  در تسریع نقش موثري عوامل کارکنان، برخی توانمندسازي فرایند در: دهنده سوق عوامل )الف

 :باشدمی زیر شرح به این عوامل از تعدادي کنندمی ایفا آن تقویت

 در سازمان؛ اختیارات و هامسئولیت اهداف، بودن مشخص

 کارکنان؛ 1شغلی سازي غنی

 سازمانی؛ تعلق و همبستگی هايمهارت و توسعه کارکنان روحیه حفظ

 درسازمان؛ صداقت و صمیمیت جو اعتماد، ایجاد

 و ابداعات کارکنان؛ از زحمات، ابتکارات قدردانی و شناخت

 گروهی؛ رکا و مشارکت شروع

 سازمان؛ سطوح همه در ارتباطات تسهیل

 بانشاط؛ کاري ایجاد محیط

 کاري؛ هايروش و فرایندها سازي بهینه

 ).1386 ساجدي و امیدواري،(کارکنان  شغلی مهارت و اطلاعات، دانش بودن بالا

 )توانمندسازي موانع( دارنده باز عوامل )ب

سوق  نیروهاي عملکرد تاثیر کاهش بازداشت یا هتج در که دارد وجود زیادي بازدارنده نیروهاي

 :از عبارتند عوامل این کنند مهمترینمی عمل سازي توانمند فرایند در دهنده

 سازي انجام توانمند است شده یادآور خود کتاب در 2پیتربلاك  :مدیران شخصیتی هايویژگی 

 خرسندي آنها نا اما خرسند نا ندسازيتوانم پذیرش از و کارکنان مدیران از بسیاري. است دشوار بسیار

 مدیران است، شخصی هاينگرش موضوع، این براي دلیل است یک بیشتر توانمندسازي پیشنهاد از

                                                           
1 Job Enrichment 

2 Peter Block 
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 کارکنان توانمندساختن به مدیران تمایل عدم درخصوص دلایل متعددي مطالعات زمینه این در که

 ).1988، 3؛ بیهام1978، 2مروزی ، پریستون1977، 1وارن و نیومن( است گرفته خود انجام

 وتن،(یابند  سازمان کلی مقوله سه در توانند ، بیهام می1978 مزبور کارشناسان مطالعات دلایل

1381:( 

 می خوداري مربوطه کارکنان که از توانمندساختن مدیرانی :موردکارکنان در مدیران نگرش )الف

نیستند  برخوردار تبحرکافی نظر از مورد کار امانج براي آنان دستان زیر که باورند این اغلب بر کنند،

 یا دارند، نیاز وقت بیشتري به آموزش براي. باشندنمی بیشتري پذیرش مسئولیت به مند و علاقه

می احساس آنان. دهدمی انجام بالاتر مقام نوعاً که بشوند هایییا مسئولیت کارها درگیر باید نمی

این  استدلال. خودشان به مربوط نه است کارکنان به وطسازي مرب توانمند عدم مشکل که کنند

 .پذیرندنمی مسئولیت آنانند که اما توانمندسازم را افرادم که مندم علاقه من :است

 توانمندسازي که اندبیمناك ان از از مدیران بعضی: مدیران شخصی امنیت تضعیف احساس )ب

 تجارت اسرار یا مهارت به تسهیم آنان. گردد طهمربو و امتیازات آنان جایگاه کارکنان، موجب تضعیف

 نابردباري ايگونه ابهام، برابر در هستند میل بی خویش مقام یا دادن قدرت دست از ترس از خود

 که کشاندمی جهت بدین را آنان که دارند

می ترجیح آنان .است، بدانند شده آنها واگذار به که هاییطرح باره در را جزئیات همه باید شخصا

 هاییهزینه گرفتن عهده بر از سازند، یا درگیر را دیگران تا کنند کار وظایف روي که خودشان دهند

علاقه کردن دیگران توانمند به من: است این استدلال. خرسندند نا همراه دارد، به را اشتباهات که

 کار تمام افتخار کوشندمی کنند یا اینکهمی خراب را یا کار کنم،می را کار این که هنگامی مندم، اما

 .دهند اختصاص خود را به

 سازند،نمی توانمند را خود کارکنان مدیرانی که: خودکامه مدیریتی سبک از مدیران تبعیت )ج

 حکومت برآن و هدایت را و آن بگیرند دست است، در جریان در را آنچه که شدیداً نیازمند آنند اغلب

 سست و فرما جانب کار از روشن اهداف و کار دستور یک فقدان که بدیهی است آنان اعتقاد به. کنند

                                                           
1 Newman & Warren 

2 Prestone & Zimmer 

3 Byham 
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 که کنندمی احساس آنان. شد خواهد منتهی کارکنان و شکست ناکامی آشفتگی، به کنترل، بودن

 هايسخرانی از اغلب آنان علاوه، به. است اجتناب ناپذیر امري سازمان، ارشد مقامات مدیریت

 به مربوط هايفعالیت دیگر و سازي شغل غنی هايبرنامه یشنهادها،پ گروهی، نظام کار انگیز،هیجان

 به من: این است استدلال. بینندمی مدت کوتاه و امیدکننده نا اندازي، نتایج وراه ریزيبرنامه

 .دارند نیاز راهنما خطوط رشته یک و روشن هايبه راهنمایی آنان اما مندم علاقه افراد توانمندسازي

  ).23: همان(شد  خواهد آشفتگی منتهی به کاري محدوده رت، فقدانصو این غیر در

 :قلمداد نمود ساختاري عوامل زمرة در توانمی را زیر موارد: ساختاري عوامل . 2

 سازي کارکنان؛ توانمند از مشخص تعریف یک وجود عدم

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

 ها؛سازمان در سازي توانمند و فرهنگ بینش فقدان

 ها؛در سازمان افراطی و دیوانسالاري رسمی ساختارهاي وجود

 سازمان؛ در کامل و باز ارتباط فقدان

و  دهی، ترفیع، آموزش، استخدامریزي، پاداشبرنامه جمله از مناسب سازمانی هاينظام فقدان

 ها؛سازمان انسانی در منابع سازي توانمند از نیپشتیبا انتصاب در جهت

سازي  توانمند فرایند اصلاح و ارزیابی منظور ها بهسازمان در عملکرد ارزیابی مدیریت وجود عدم

 ).1381 همکاران، و بابائی(انسانی  منابع

ها انبا وجود این، سازم. در جامعه فراصنعتی امروز، دانش به یک منبع کلیدي تبدیل گردیده است

در عصر حاضر که عصر دانایی نامیده . در پرورش و اداره دانش با چالشهاي بی شماري مواجه هستند

تغییر و . شوندهایی هستند که روز به روز پویاتر و چالش برانگیزتر میها شاهد محیطشود، سازمانمی

امروزه به . تغییر استتحول جزء جدایی ناپذیر دنیاي امروزي است، به عبارت دیگر تنها جزء ثابت 

هاي نامشهود و معنوي که همان دانش نامیده می شوند، به عنوان یک عامل مهم و حیاتی سرمایه

به بیان دیگر، سازمانهایی در برابر تغییرها و تحولها پیروز خواهند بود که بتوانند سرمایه . می نگرند

در عصر اطلاعات، ). 2009، 1و هوآنگچن (خود را بهبود و توسعه بخشند ) دانش(نامشهود و معنوي 

                                                           
1 Chen & Huang 
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امروزه از دانش به . دانش مهمترین عامل کسب موفقیت بلند مدت براي یک فرد و یک سازمان است

برداري و تقلید نباشد، به عنوان منبع  شود تا به سادگی قابل کپیدلیل ناملموس بودنِ آنکه سبب می

، بر این )1993(در واقع دراکر ). 2010، 1پاکوته یاتس و(ها یاد شده است باارزشی براي رشد سازمان

ورتر بوده و به عنوان کلیدي شود تا سازمان بهرهباور است که یکی از دلایلی که در آینده باعث می

شود، دانشی است که یک سازمان در اختیار دارد اساسی در محیط اقتصاد جهانی امروزه شناخته می

  ). 2013، 2دلکیر(

ها  شود، سازمان در عصر حاضر که عصر دانایی نامیده می: هاي نوین سازمان مدیریت دانش در

تغییر و تحول جزء جدایی . شوند هایی هستند که روز به روز پویاتر و چالش برانگیزتر می شاهد محیط

هاي نامشهود  امروزه به سرمایه. ناپذیر دنیاي امروزي است، به عبارت دیگر تنها جزء ثابت تغییر است

به بیان دیگر، . شوند، به عنوان یک عامل مهم و حیاتی می نگرند عنوي که همان دانش نامیده میو م

) دانش(هایی در برابر تغییرها و تحولها پیروز خواهند بود که بتوانند سرمایه نامشهود و معنوي  سازمان

یابی به دانش و اما در این میان نکته قابل توجه این است که دست. خود را بهبود و توسعه بخشند

هاي  یادگیري، کلید دستیابی به دارایی. هاي دانش سازمان، بدون یادگیري ممکن نیست اندوخته

  .)1392ایزدیان و همکاران، (دانشی و در نتیجه افزایش سرمایه نامشهود است 

د افرا. دانش، غذاي سازمان یادگیرنده است؛ مواد مغذي دانش، سازمان را قادر به رشد می سازند 

 3تالمان(ممکن است بیایند و بروند اما اگر دانش ارزشمند از دست برود، شرکت آماده مرگ خواهد بود 

  ).2014و همکاران، 

کند، زیرا تسهیم اثربخش  مدیریت دانش، نقش حیاتی درحمایت از یادگیري سازمانی ایفا می 

تیک منسجمی است که ترکیب مدیریت دانش، فرایند سیستما. کند دانایی جمعی سازمان را تسهیل می

هاي اطلاعاتی سازمان را  گیرد، تا سرمایه مناسبی از فناوریهاي اطلاعاتی و تعامل انسانی را به کار می

ها  ها و رویه هاي اطلاعاتی، اسناد، سیاست ها شامل پایگاه این دارائی. شناسایی، مدیریت و تسهیم کند

هاي  شود، و از روش انش ضمنی، کارکنان را شامل میعلاوه براین، هم دانش آشکار و هم د. شود می

                                                           
1Yates & Paquette 

2 Dalkir 

3 Tallman 
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کند  متنوع و گسترده براي تصرف، ذخیره سازي و تسهیم دانش در داخل یک سازمان استفاده می

  ).1396خلیل نژاد و همکاران، (

حال این پرسش مطرح می شود که آیا یادگیري و کسب دانش در هر ساختار و چارچوب سازمانی  

یوست و یا باید بستر و زمینه اي مناسب براي آن فراهم کرد؟ در پاسخ باید گفت به وقوع خواهد پ

همه سازمانها یاد می گیرند، به این معنی که با محیط پیرامون خود سازگار می شوند اما برخی 

. اثربخش تر و مؤثرتر یاد گرفته، در محیط پر رقابت امروزي موفقیت بیشتري را به دست خواهند آورد

زمانها، آنهایی هستند که به سمت دستیابی به ویژگی هاي سازمان یادگیرنده و شکل دادن این سا

رحمانی و فرح آبادي، (ساختار سازمانی خود منطبق با ساختار یک سازمان یادگیرنده در حرکتند 

1394.(  

دگیري سازمان یادگیرنده با ایجاد ساختار گروه محور، تیم مدار و منعطف، امکان جریان یافتن یا 

مؤثر و مفید را فراهم کرده که ثمره این یادگیري خلق دانش، افزایش آن و در نتیجه رشد، توسعه 

سازمان یادگیرنده، محل جریان یافتن یادگیري . سازگاري بهتر و موفق تر با محیط متغیر خواهد بود

د؛ بدین معنی که در این سازمان یادگیري و دانش دو عنصر اساسی و در هم تنیده ان. سازمانی است

یادگیري منجر به خلق دانش جدید و یادگیري مجدد دانش جدید، ایجاد دانشی نو را در پی خواهد 

  ).1394 آبادي، فرح و رحمانی(داشت

آسان سازي فرایند ایجاد و تسهیم : مدیریت دانش با رویکرد یادگیري سازمانی عبارت است از 

اگر یک سازمان . هاي اثر بخش ي مثبت و سیستم پاداشدانش، توأم با فراهم آوردن محیط هاي کار

هاي متوازن و  کند که با تلاش داراي انگیزه قوي یادگیري باشد، ساختارها و فرایندهایی را ایجاد می

کند  مکمل خود به سمت دستیابی و ترکیب دانش، علاوه بر درون، به بیرون سازمان نیز حرکت می

  ).1395شکاري و همکاران، (

تواند تولید کند، سرعت این دانش و میزان  زه، موفقیت در بازار کار، با دانشی که سازمان میامرو 

هایی که فرهنگ یادگیري قوي را  همچنین، سازمان. انباشت دانش تولید شده، ارتباط مستقیم دارد

جدید  توسعه داده اند در خلق، اکتساب و انتقال دانش، همچنین در تعدیل رفتار براي انعکاس دانش

  . کارآ هستند

کند و عملکردهایش دگرگون  در سازمان یادگیرنده، سازمان در طول زمان می آموزد، تغییر می 

سازمان یادگیرنده، سازمانی است که عملکردهایش از راه آگاه شدن و درك بهتر بهبود . شوند می
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یرنده است که بتوان از راه توانیم ادعا کنیم که سازمانی یادگ زمانی می. یابند و اصلاح می شوند می

سازمانها، زمانی یادگیرنده و . فرایند ارتباط دامنه رفتارهاي بالقوه اش را تغییر دهد و بهبود ببخشد

دانش آفرینند که استنباط هایی را از تاریخ و تجربه هاي خود به دست آورند و آنها را به صورت 

ان یادگیرنده، یادگیري سازمانی اتفاق می افتد که در سازم. کاربردي، راهنماي رفتارهایشان قرار دهند

  ).1389عزتی و همکاران، (ها و رفع و اصلاح آنها  فرایند یافتن خطاها و اشتباه: عبارت است از

به طور کلی می توانیم سازمان یادگیرنده را سازمانی بدانیم که در ایجاد، کسب، و انتقال دانش 

در . ارهایش به کمک آگاهی هاي جدید کسب شده، عمل می کندمهارت دارد و در تغییر و اصلاح رفت

این تعریف از سازمان یادگیرنده، ایجاد و خلق دانش و نوآوري و خلاق بودن، رکن اساسی را تشکیل 

اما آفرینندگی و کسب دانش به تنهایی براي آنکه سازمانی یادگیرنده قلمداد شود کافی . می دهد

نش را در رفتارها و عملکردهایش به کار گیرد و بهبود و اصلاح فعالیت نیست، بلکه باید بتوان آن دا

  )1390زارعی و مشیدي، (هایش را به کمک آنها میسر سازد 

سازمانهاي موفق و کامیاب نوین، سازمانهایی هستند که دانش جدید را خلق و یا کسب کرده و آن  

آنها از شیوه هاي نو و خلاق براي . کرده اندهاي کاربردي براي بهبود فعالیت هایشان بدل  را به شیوه

اصلاح ساختار و عملکردشان بهره گرفته اند و از این رو می توانند براي ما سرمشق و الگو باشند 

  ).2018و همکاران،  1بارلی(

 با منابع انسانی توانمندسازي پیشایندهاي تبیین و ، در پژوهشی تحت عنوان شناسایی)1397(فلاح 

شناسایی  اصلی تم 2 و فرعی تم 8 تم تحلیل فرایند در .دانش دریافت که است یتمدیر رویکرد

 از کارکنان توانمندسازي براي دهدمی نشان نتایج .شد » فرهنگی عوامل« و »سازي ظرفیت«

 نقش دانش مدیریت میانجی متغیر سازي، ظرفیت فرهنگی و عوامل دودسته بین افزایی هم طریق

، در پژوهشی تحت عنوان )1396(فاضل و همکاران  .کندمی بازي انسازم در را مهمی بسیار

 هاي دانشگاه بر تأکید با دانشگاهی انسانی منابع توانمندسازي بر مؤثر هاي مؤلفه و ابعاد شناسایی

 مفهومی دریافتند که الگوي الگویی ارائۀ :فازي دلفی رویکرد از استفاده با چهارم و نسل سوم

 آفرین در ارزش و کارآفرین هاي دانشگاه بر تأکید با و ها دانشگاه در استادان و کارکنان توانمندسازي

 و شده طراحی عالی آموزش نظام کارکنان براي مؤلفه 29 و استادان براي مؤلفه 22 و بعد سه

 .است شده ارائه ایران در ها دانشگاه انسانی منابع توانمندسازي براي الگویی پیشنهادي عنوان به

                                                           
1 Barley 
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استقرار  رویکرد با دانشگاهی انسانی منابع توانمندسازي تواند می این پژوهش در شده رائها الگوي

 در غنی ادبیات پشتوانۀ از گیري بهره به توجه با و کند ارزیابی را چهارم و سوم نسل هاي دانشگاه

 نظرات کارگیري به و شدنی سنجش هاي شاخص و مختلف هاي مدل با و مقایسه موضوع با ارتباط

 گیريبهره و کنونی وضعیت تحلیل ضمن بتوانند ها تا دانشگاه است امکانی توانمندسازي، در خبرگان

 .نمایند دانشگاهی انسانی منابع و اثربخش کارا توانمندسازي هاي طرح ارائۀ به اقدام موفق، تجارب از

 ندسازيتوانم موفقیت کلیدي عنوان عوامل تحت پژوهشی در ،)1396( همکاران و 1میرمحمدي

 از افراد در ادراك سازمانی و گروهی فردي، کلیدي عوامل دسته سه داد که نشان نتایج کارکنان

 و مثبت رابطه عامل سه میان داد نشان نتایج پژوهش دیگر از و داشت نقش توانمندي احساس

 بر موثر ، در پژوهشی تحت عنوان عوامل)1395(آقاویردي و همکاران . داشت معناداري وجود

) ایران اسلامی جمهوري گمرك: مطالعه مورد(سازمانی  تعالی به منظور انسانی نیروي وانمندسازيت

 توانمندسازي بر سازمانی و سازي، عوامل فردي توانمند بر موثر عوامل میان دریافتند که از

 موثر یسازمان تعالی بر روانشناختی نیز سازي توانمند و داشته معناداري تاثیر کارکنان روانشناختی

 تعالی به دستیابی انسانی در منابع مناسب راهبردهاي تدوین براي مبنائی تواندمی امر این .است بوده

، در پژوهشی تحت عنوان طراحی الگوي توانمندسازي منابع )2017(و همکاران  2رگا .باشد سازمانی

و چرخش شغلی، به  انسانی شرکت دریافتند که عوامل تفویض اختیار، کار تیمی، آموزش هاي رسمی

  . ترتیب از عوامل تأثیرگذار بر توانمندسازي کارکنان این شرکت می باشند

هاي انجام شده ملاحظه شد تاکنون پژوهشی ابعاد توانمندسازي سازمانی  همانطور که در پژوهش 

 را بر مبناي مدیریت دانش مورد بررسی قرار نداده است، همچنین این پژوهش براي اولین بار است

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

دهنده توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیریت دانش ها و ابعاد تشکیلها، مؤلفهشناسایی شاخص

 در میان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران؛

یت دانش در میان کارکنان بندي عوامل اثرگذار بر توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیر اولویت

 شعب بانک سپه شهر تهران؛

                                                           
1 Mirmohammadi 

2 Rega 
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تعیین وضعیت موجود توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیریت دانش در میان کارکنان شعب بانک 

 سپه شهر تهران و عوامل اثرگذار و اثرپذیر از آن؛

  شناسی پژوهش روش

دسازي سازمانی بر اساس با توجه به اینکه تحقیق حاضر به شناسایی عوامل اثرگذار بر توانمن

پردازد، روش پژوهش برحسب زمان مدیریت دانش در میان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران می

گرا؛ بر حسب هدف، کاربردي؛ بر حسب منطق اجرا،  وقوع پدیده، گذشته نگر؛ برحسب نتیجه، تصمیم

؛ )کمی_کیفی(، آمیخته قیاسی و استقرایی؛ بر حسب زمان اجراي پژوهش، مقطعی؛ بر حسب نوع داده

ها و یا ماهیت و روش پژوهش، اي؛ برحسب روش گرداوري دادهبر حسب محیط پژوهش، کتابخانه

  .همبستگی و برحسب میزان تمرکز بر پدیده مورد نظر پهنانگر بود-توصیفی

در بخش کیفی شامل خبرگان دانشگاهی و سازمانی شامل مدیران ارشد بانک سپه شهر تهران و 

حجم نمونه در بخش کیفی با . کمی شامل کلیه کارمندان شعب بانک سپه شهر تهران بود در بخش

براي انتخاب . نفر برآورد شد 343و در بخش کمی بر اساس فرمول کوکران ) نفر 20(اشباع نظري 

اي استفاده گیري تصادفی طبقه گیري هدفمند و در بخش کمی از نمونه نمونه در بخش کیفی از نمونه

ساخته بر  ها، در بخش کیفی، مصاحبه و در بخش کمی، پرسشنامه محقق ابزار گردآوري داده. شد

روایی پرسشنامه از نظر صوري و محتوایی از طریق چند نفر از خبرگان، . اي بود گزینه 5مبناي مقیاس 

به جذر ا از طریق محاسگره و روایی واشداج ستخرایانس وارمیانگین ا از طریق محاسبه همگرروایی 

AVE به دست  968/0پایایی پرسشنامه از طریق آلفاي کرونباخ براي کل پرسشنامه . به تایید رسید

ه شداج ستخرایانس وارمیانگین هاي آلفاي کرونباخ،  ها از آزمونبراي تجزیه و تحلیل داده. آمد

)AVE( ماتریس جذر ،AVEاسمیرنف، تحلیل عاملی تاییدي و  ، کولموگروفt اي با  نمونه تک

  . استفاده شد smartPLSو  lisrelافزار  استفاده از نرم

پایایی ابعاد مورد تائید است زیرا آلفاي کرونباخ و ضریب پایایی هاي بدست آمده  بر اساس داده

روایی همگرا مورد تائید است، زیرا . است AVE>0.5چنین است و هم 0.7ترکیبی بالاي 

CR>0.7 ؛CR>AVE  ؛AVE>0.5 ور روایی واگرا نیز مورد تائید است طو همین

  . 2ASV < AVEو  1MSV < AVEزیرا

                                                           
1 Maximum Shared Squared Variance (MSV) 

2 Average Shared Squared Variance (ASV) 
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نفر از خبرگان دانشگاهی و  20در بخش کیفی پژوهش، ابتدا با مصاحبه با روش تکنیک دلفی با 

مدیران ارشد بانک سپه شهر تهران و همچنین بر مبناي ادبیات نظري و مطالعه پیشینه پژوهش 

شاخص براي پرسشنامه به  41مبناي تکنیک کدگذاري نظري  کدهاي پژوهش مشخص شده و بر

و سپس براي . مؤلفه حاصل شد 12دست آمد که بر مبناي شاخص ها دسته بندي و نامگذاري شد و 

دسته بندي مؤلفه ها و عوامل اثرگذار بر توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیریت دانش در میان 

عاملی اکتشافی انجام و مؤلفه ها دسته بندي شد که در  کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران تحلیل

  .ادامه به صورت مفصل شرح داده شد

  هاي پژوهشیافته

و  SmartPLSو  lisrelو  SPSSافزار ها با استفاده از نرمدر این بخش به تحلیل کمی داده

  .شودو تفسیر نتایج پرداخته می) توصیفی و استنباطی(در دو حوزه تجزیه و تحلیل 

در این بخش و در جدول زیر به توصیف اطلاعات جمعیت : توصیف آماري متغیرهاي پژوهش

هاي هاي گرایش به مرکز، شاخصطور توصیف متغیرهاي پژوهش از منظر شاخصشناختی و همین

  .شودهاي شکل توزیع پرداخته میپراکندگی و شاخص

 5همچنین، . مرد بودند درصد 69 و زن ها آزمودنی از درصد 31طبق یافته هاي توصیفی پژوهش، 

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

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

 ها آزمودنی از درصد 37. سابقه کار داشتندسال  16درصد بالاتر از  16سال و  15تا 11درصد بین  54

 .دکتري داشتند تحصیلات درصد 24 و لیسانس فوق درصد 39 لیسانس، تحصیلات داراي
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  اطلاعات جمعیت شناختی نمونه و توصیف متغیرها. 1جدول 

  میانگین  بعد متغیر
انحراف 

  معیار
 کشیدگی چولگی

  K-Sآزمون 

 بر
ذار

رگ
 اث

ل
وام

ع
 

ن 
ما

ساز
ي 

ساز
ند

نم
توا

ش
دان

ت 
ری

دی
 م

ي
بنا

رم
ب

 

  0.754  -0.07  -0.15 0.76 3.36  تعهد

هوش 

  هیجانی
3.35  0.75  0.19-  0.16  0.664  

  0.621 -0.24 0.19 0.79  3.22  انگیزش

  0.625  0.15  -0.19  0.81  3.31  آموزش

  0.714  0.27  -0.11  0.77  3.33  تکنولوژي

  0.714  0.54  -0.04  0.75  3.20  اعتماد 

  0.757  0.53  -0.43 0.80 3.44  پاداش

فرهنگ 

  سازمانی
3.14  0.77  0.14-  0.46  0.580  

  0.562 0.23 0.04 0.83  2.99  ارتباطات

  0.695 0.41 0.20 0.77  3.17  رهبري

قالب و 

  ساختار
3.13  0.87 0.02 0.10- 0.732  

  0.610  0.17  0.02  0.71  3.23  مشارکت

هاي حاصل از جدول قبل نشان شد؛ همچنین یافته ها آوردهمیانگین و انحراف استاندارد همه مولفه

ها از این جنبه نرمال بوده باشد؛ یعنی توزیع دادهمی -5،  5ها بین داد، آماره کشیدگی در تمامی مولفه

و  -3،  3ها بین طور آماره چولگی در تمامی مولفهباشد؛ همینو شکل توزیع خیلی تخت یا بلند نمی

توان گفت شکل توزیع ها از این جنبه نرمال بوده و مید، یعنی توزیع دادهقرار دار -2،  2حتی بین 

همچنین مطابق با جدول بالا، به دلیل بیشتر شدن سطح . داراي چولگی مثبت یا منفی نیست

ها  بیان داشت که فرض مبنی بر نرمال بودن داده% 95توان در سطح اطمینان ، می0.05معناداري از 

  .شود پذیرفته می
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  :هااستنباط آماري داده 

دهنده توانمندسازي سازمانی بر اساس ها و ابعاد تشکیلها، مؤلفهشاخص: پرسش اول پژوهش

  اند؟مدیریت دانش در میان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران کدام

شاخص به دست آمد که  41مقوله و  12هاي به دست آمده از کدگذاري نظري  بر اساس یافته

دهنده توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیریت دانش در میان ها و ابعاد تشکیللفهها، مؤ شاخص

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

  .مشارکت، ارتباطات، ساختار، آموزش، فرهنگ، رهبري، تکنولوژي، پاداش

در این قسمت عوامل اثرگذار بر پژوهش را با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی دسته بندي 

  :کنیم می

  هامحاسبه کفایت حجم نمونه و بررسی کفایت و تقارن داده

هاي توان دادهدر شناسایی ابعاد توانمندسازي سازمانی، ابتدا باید از این مسأله اطمینان یافت که می

اندازه نمونه و رابطه بین (هاي مورد نظر یل به کار برد یا به عبارتی، آیا تعداد دادهموجود را براي تحل

و آزمون بارتلت  KMOبراي تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص ) متغیرها

گیري از طریق ارزیابی کوچک بودن منظور کفایت نمونه به KMOشود که شاخص استفاده می

هاي تر باشد دادههرچه میزان شاخص به یک نزدیک. شودئی بین متغیرها بررسی میهمبستگی جز

براي تحلیل عاملی  0.6باشند و معمولاً مقادیر کمتر از تر میمورد نظر براي تحلیل عاملی مناسب

در سوالات و (دهد ها را مورد بررسی قرار میآزمون کرویت بارتلت تقارن داده. باشدمناسب نمی

اگر . پردازدو به بررسی همانی بودن ماتریس همبستگی می) ها همبستگی بدون جهت استعامل

باشد تحلیل عاملی براي شناسایی ساختار مناسب  0.05تر از داري آزمون بارتلت کوچک سطح معنی

 .است

هاي موجود و شناسایی و آزمون بارتلت روي شاخص KMOدر جدول زیر، نتایج حاصل از شاخص 

  .توان مشاهده کردي متغیرهاي مدل پژوهش را میشده برا

  

  

  



 19 .            کارکنان میان در دانش مدیریت اساس بر سازمانی توانمندسازي بر اثرگذار عوامل شناسایی

  و بارتلت KMOنتایج آزمون . 2جدول 

 نتایج آزمون عوامل

 شناسایی ابعاد توانمندسازي سازمانی

 KMO 0.952گیري ضریب کفایت نمونه

 آزمون کرویت بارتلت

 6327.314 کاي اسکوئر

 595 درجه آزادي

 0.000 سطح معناداري

بوده و مقادیر تقریباً نزدیک به یک را  0.6بزرگتر از  KMOایج به دست آمده، شاخص براساس نت

هاي شناسایی شده براي تحلیل دهد که حاکی از کفایت حجم نمونه بر اساس شاخصنشان می

براي آزمون بارتلت نیز نشان دهنده مناسب بودن متغیر  0.000داري سطح معنی. باشدعاملی می

  .باشدل عاملی میپژوهش براي تحلی

طور که گفته شد در شناسایی ابعاد توانمندسازي سازمانی براساس نتایج حاصل از بخش همان

در حقیقت، در . شاخص شناسایی شده تحلیل عاملی اکتشافی انجام شد 12کیفی و روایی محتوا، روي 

-دهد و بیان مید، نشان میتواند ابعاد را تبیین کنجدول اشتراکات هر مؤلفه میزان واریانسی را که می

ها واریانس بیشتري را تبیین کرده است و کدام مؤلفه واریانس کمتري را تبیین  دارد که کدام مؤلفه

هرچه مقادیر اشتراك استخراجی . است 1ها، تحلیل مؤلفه اصلیروش استخراج عامل. کرده است

متغیرهایی که مقادیر اشتراك . دهندتر باشد، ابعاد استخراج شده، متغیرها را بهتر نمایش میبزرگ

اي انجام البته این کار به صورت مرحله. شوندهستند، حذف می 0.5ها کوچک تر از استخراجی آن

اشتراکات براي همه . شودتر آغاز میشود و از متغیرهایی با مقادیر اشتراك استخراجی پایینمی

  .باشدنمی اي است و نیاز به حذف هیچ مؤلفه 0.5ها بالاي شاخص

، مربوط به مقادیر ویژه است و تعیین 3قسمت اول شامل مقادیر ویژه اولیه 2در جدول واریانس کل

هایی که داراي مقادیر ویژه کمتر از یک در عامل. مانندهایی است که در تحلیل باقی میکننده عامل

ها باعث ستند که حضور آنعوامل خارج شده از تبیین، عواملی ه. شوندباشند، از تحلیل خارج میمی

                                                           
1 Principal Component Analysis 

2 Total Variance Explained 

3 Initial Eigenvaluese 
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، مربوط به 1قسمت دوم شامل مجموع مربع بارهاي استخراج شده. شودتبیین بیشتر واریانس نمی

مقادیر ویژه عوامل استخراجی بدون چرخش است و قسمت سوم مربوط به مجموع مربع بارهاي 

یک هست و در تحلیل  بعد اول داراي مقادیر ویژه بزرگتر از 3که در این پژوهش. است 2چرخش یافته

هاي ابعاد توانمندسازي سازمانی را درصد، واریانس شاخص 53این عوامل تا تقریباً . مانندباقی می

در   شده  استخراج  عامل هاي  که  هایی گویه  بار عاملی  به  عامل ها نیز با توجه  نامگذاري. کندتبیین می

دهد که از نتایج حاصل از تحلیل عاملی نشان می. ستگرفته ا  ، صورت را داشته  سهم  آنها بزرگترین

هاي موجود بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریه. بعد اصلی قابل شناسایی است 3مؤلفه موجود،  12میان 

 .اند گذاري شدهها در جدول زیر ناماین مولفه

 ابعاد شناسایی شده بعد از استفاده از ادبیات موجود. 3جدول 

 سازه نام بعد مولفه ها

   انگیزش 

  توانمندسازي فردي موثر عوامل

  توانمندسازي سازمانی 

  اعتماد

  تعهد

 هوش هیجانی

 مشارکت
 توانمندسازي میان فردي موثر عوامل

  ارتباطات

  ساختار

 توانمندسازي سازمانی موثر عوامل

  فرهنگ

  آموزش

  رهبري

  تکنولوژي

  پاداش

  

                                                           
1 Extraction Sums of Squared Loadings 

2 Rotated Sums of Squared Loadings 



 21 .            کارکنان میان در دانش مدیریت اساس بر سازمانی توانمندسازي بر اثرگذار عوامل شناسایی

ان ـــبه بررسی تأیید مؤلفه ها و ابعاد توانمندسازي سازم plsاستفاده از نرم افزار  در این قسمت با

  :می پردازیم

  

  ابعاد و مؤلفه هاي توانمندسازي سازمان بر اساس ضرایب استاندارد. 1شکل 
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  ابعاد و مؤلفه هاي توانمندسازي سازمان بر اساس ضرایب معناداري. 2شکل 

توان مدل نهایی مربوط به آن را به شکل زیر  ه از سوال پژوهش، میبر اساس نتایج به دست امد

  :ترسیم کرد



 23 .            کارکنان میان در دانش مدیریت اساس بر سازمانی توانمندسازي بر اثرگذار عوامل شناسایی

  توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیریت دانش اثرگذار بر عوامل مورد در پژوهش نهایی مدل .3 شکل
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با توجه به ضرایب مسیر و بارهاي عاملی در شکل فوق عوامل فردي با ضریب مسیر : پرسش دوم

رتبه ) 0.7(رتبه دوم و در نهایت عوامل میان فردي با ضریب ) 0.87(ول، عوامل سازمانی رتبه ا) 0.88(

  .دهند آخر را به خود اختصاص می

هاي توانمندسازي سازمانی بر اساس مدیریت دانش در  ها و شاخص وضعیت موجود مولفه: پرسش سوم

  از آن چگونه است؟ میان کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران و عوامل اثرگذار و اثرپذیر

  اي به منظور بررسی وضعیت موجود آزمون تی تک نمونه. 4جدول 

  مولفه  بعد

  3= ارزش آزمون 

  .Sig  مقدار تی
اختلاف 

  میانگین

 95فاصله اطمینان 

  درصد از اختلاف

  حد بالا  حد پایین

ش 
دان

ت 
ری

دی
 م

س
سا

ر ا
ی ب

مان
ساز

ي 
ساز

ند
نم

توا
ر 

ر ب
ذا

رگ
 اث

ل
وام

ع

رک
کا

ن 
میا

ر 
د

ن
هرا

ر ت
شه

ه 
سپ

ک 
بان

ب 
شع

ن 
نا

  

  0.44  0.29 0.36 0.000 9.18  تعهد

  0.39  0.24  0.31  0.000  7.83  هوش هیجانی

  0.33  0.15  0.24  0.000  5.46  انگیزش 

  0.19  0.02 0.11 0.012  2.51  آموزش

  0.37  0.22  0.30  0.000  8.03  تکنولوژي

  0.25  0.10  0.18  0.000  4.49  اعتماد 

  1.03  0.84  0.50  0.000  11.20  پاداش

  0.34  0.18 0.26 0.000  6.49  فرهنگ سازمانی

  0.31  0.13  0.22  0.000  4.84  ارتباطات

  0.55  0.39  0.47  0.000  11.37  مشارکت

  0.74  0.64  0.86  0.010  9.56  رهبري

  0.92  0.48  0.77  0.000  6.99  قالب و ساختار

ها کمتر از پنج  عناداري در همه ابعاد و مولفهاي نشان داد که سطح م تک نمونه tاز طریق آزمون 

ها رد و فرض پژوهش تأیید  درصد اطمینان براي این مولفه 95باشد و بنابراین فرض صفر با صدم می

شود که  همچنین، با توجه به اختلاف میانگین که مقادیري مثبت هستند، چنین استنباط می. شود می

  .باشد وب میها و ابعاد در وضعیت مطل وضعیت مولفه



 25 .            کارکنان میان در دانش مدیریت اساس بر سازمانی توانمندسازي بر اثرگذار عوامل شناسایی

 گیري بحث و نتیجه

در پژوهش حاضر به این مساله پرداخته شد که عوامل مؤثر بر توانمندسازي سازمان بر مبناي 

بر این اساس و با توجه . مدیریت دانش در بین کارکنان شعب بانک سپه شهر تهران، را شناسایی کنیم

مندسازي سازمان بر مبناي مدیریت دانش به مرور مبانی نظري و مصاحبه با خبرگان ابعاد مختلف توان

  . شناسایی شده و مولفه هاي اثرگذار بر آن مورد بررسی قرار گرفته است

بر اساس نتایج به دست آمده از دسته بندي عوامل مؤثر بر توانمندسازي همانگونه که ملاحظه 

. ولویت تأثیرگذارندبه ترتیب ا) 0.67(و میان فردي ) 0.87(، سازمانی )0.88(شود عوامل فردي  می

هم چنین هوش . بالاترین تأثیر را دارد) 0.87(همچنین از بین عوامل فردي مؤلفه هوش هیجانی 

هیجانی افزایش سطح قابلیت و توانایی کارکنان بوده و کسانی که داراي سطح توانمندي فردي بالا 

د از لحاظ هیجانی توانمند اگر فر. گیرند تر یاد می کنند و سریع هستند، احساس تسلط بیشتري می

اي تنظیم نماید که از کارآیی بهتري  ها مواجه شود و هیجانات را به گونه تواند با چالش باشد، بهتر می

برخودار باشد و لذا با توجه به این که کنترل هیجانات از ابعاد کلیدي و محوري در هوش هیجانی 

 طوح بالاتر و ابعاد بیشتري از هوش هیجانی بهرهاست و فردي که از این قابلیت برخودار باشد از س

الخصوص هوش هیجانی کارکنان از اهمیت بالایی برخودار  توجه به هوش هیجانی و علی. مند است

 هوش که این به توجه با گردد می لذا توصیه. تواند موجبات توانمندي آنان را فراهم آورد بوده و می

 هوش افزایش جهت در خاصی آموزشی هاي برنامه است، اکتسابی و آموختنی ویژگی یک هیجانی

به طور  کارکنان هاي ایده به باید مدیران همچنین. شود گذاشته اجرا به هاسازمان در کارکنان هیجانی

جدي توجه کنند و فضاي باز براي تبادل اطلاعات درباره سازمان، رقابت و مشتریان را ایجاد و حفظ 

در این . باشد باشد که بر توانمندسازي مؤثر می می) 0.84(امل فردي انگیزش مؤلفه دوم از عو .نمایند

منظور از انگیزش درکار، اوضاع و احوال و شرایطی است که باعث انگیختن، هدایت و ادامه پژوهش 

هاي  با قبول این واقعیت که منابع انسانی سرمایه. هاي شغلی افراد می شود رفتارهاي مرتبط با موقعیت

مفهوم انگیزش در کار توجه بسیاري از محققین را به خود جلب  شوند، یک شرکت محسوب میاصلی 

 .نموده است، تاحدي که متخصصان معتقدند انگیزش شغلی براي ادامه اشتغال لازم و ضروري است

 به دهی شکل در ها هماهنگی تلاش و رضایت افزایش کار، شرایط بهبود باعث انگیزه بالا، با کارکنان

 براي شکوفایی، کارکنان سایر روحیه تقویت نتیجه در و اهداب سازمان تحقق منظور به کانات،ام

باشد که بر  می) 0.58(مؤلفه سوم از عوامل فردي تعهد . بود خواهند کاري تحرك و نوآوري خلاقیت،

بع انسانی هاي ارج نهادن به این امر مهم یعنی منا بنابراین یکی از راه. باشد توانمندسازي مؤثر می
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تواند همت و تلاش مدیریت در راستاي توانمندسازي آنان باشد و به واسطه آن یک امر اصلی و  می

تغییرات سریع محیطی لذا . ها که تعهد سازمانی کارکنان است را پرورش دهند اساسی در سازمان

. ختلفی روي آورندسازد تا براي سازگاري با محیط به سازوکارهاي مدیریتی م ها را وادار می سازمان

هاي نوین در عصر دانش  توانمندسازي یکی از این ساز و کارهاست و نقش کلیدي در حیات سازمان

هایی براي افزایش  از سویی امروزه با سرعت فزاینده تغییر در سازمان ها مدیران به دنبال راه. دارد

تعهد کارکنان و وفاداري آنها در تعهد سازمانی کارکنان هستند تا از این طریق با حصول اطمینان از 

باشد که  می) 0.50(مؤلفه چهارم از عوامل فردي اعتماد  .روزهاي سخت به مزیت رقابتی دست یابند

 .باشد می هاي سازمانی فعالیت در کننده تسهیل عنصر عنوان به اعتماد. باشد بر توانمندسازي مؤثر می

 .باشد می به کارکنان مدیران اعتماد و مدیر به انکارکن اعتماد شکل به غالبا سازمان درون اعتماد

 باید سازمان هاي و بخش ها، تیم کارکنان، در متقابل اعتماد، اعتماد دوگانه روابط این بر علاوه البته

در  صداقت افزایش جهت سازي فرهنگ طریق، از توان می را اعتماد از نوع این. باشد داشته وجود

 افزایش محبت و مهربانانه هاي انگیزه ایجاد همچنین و یکدیگر با رانهمکا ارتباطات در و کار محیط

 کارمندان شایستگی در و صلاحیت ایجاد دیگران، رفاه به صادقانه توجه و یکدیگر به نسبت اشخاص

 احساس این با ایجاد و دهند، انجام را خود وظایف بتوانند آن اساس بر تا )دانش و مهارت افزایش با(

 در و داده افزایش خواهد شد، عمل قرارها و قول به و است اطمینان قابل و باثبات ارانهمک رفتار که

  .گردید آنان در روانشناختی توانمندسازي افزایش به منجر نتیجه

در این میان مؤلفه رهبري . دومین عامل مؤثر بر توانمندسازي در این پژوهش عوامل سازمانی بود

 هاي سازمان هیاهوي پر میدان در. زمانی به حساب آمده استترین مؤلفه عوامل سا مهم) 0.89(

. ببرند بهره خود انسانی منابع ظرفیت تمامی از بتوانند که شوند می موفق هایی سازمان تنها امروزي،

 داشته انسانی ي سرمایه به جدیدي رویکردهاي آنها مدیران که هستند موفق هایی سازمان بنابراین،

 کننده، تسهیل و کننده آهنگ هم هاي نقش بر علاوه ارشد، رهبران و مدیران ،راستا همین در. باشند

 یکی انسانی منابع توانمندسازي. است کارکنان توانمندسازي همان که دارند عهده به نیز دیگري نقش

 حیاتی نیاز به تا شود می گرفته کار به ها سازمان توسط امروزه که است جدید مهم هاي نگرش از

 از کارکنان توانمندسازي بنابراین،. گوید پاسخ تحول و تغییر با شدن آهنگ هم در اصرمع مدیریت

 پایداري رقابتی منفعت تواند می که است برخوردار امروزي رقابتی کاري محیط در اهمیتی چنان

 سازمان، منافع حفظ سازي، اعتماد سازمان در تا گردد می موجب رهبر وجود. کند شرکت نصیب

 سازمان، در افراد مشارکت کاري، امور در دهی اولویت سازمان، در افراد هاي نقش و اراتانتظ تعریف
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 راهبرد و اهداف تدوین در افراد نظرات به توجه و تیمی کارهاي به دادن اهمیت گیري گروهی، تصمیم

 و ییتوانا ترین بیش از و نموده توانمندي احساس کارکنان که گردد می باعث آید، وجود به سازمانی

 در سازمان موجب رهبري واقع، در. کنند فعالیت اهداف به سازمان یابی دست راستاي در مهارت خود

 رضایت عملکرد و کنند فعالیت سازمان به نسبت تر بیش تعلق و تعهد احساس با افراد، تا گردد می

باشد که بر  می) 0.80(مؤلفه دوم از عوامل سازمانی ساختار  .دهند نشان خود از سازمان در را بخشی

 باشد، برخوردار بالاتري رسمیت و پیچیدگی، تمرکز از سازمان هرچه. باشد توانمندسازي مؤثر می

 کمتري معناداري احساس و بودن مؤثر خودمختاري، احساس شایستگی، سازمان آن در کارکنان

 ارتقاي و ظحف براي مناسب ساختار طراحی که رسد نظر می به نتیجه این به توجه با .کنند می

 براي و کنند می بودن معنادار توانمند، احساس افراد .است ضروري سازمان در کارکنان توانمندي

 سازگار آنند دادن انجام حال آنچه در با آنها استانداردهاي و ها اندیشه اند، قائل ارزش شغلی اهداف

 هرمی ساختاري از اگر سازمان بنابراین، .دارند باور را آن و اند قائل ارزش کار نتایج براي و است

 کاري به اشتغال هنگام و به کرده شغل از جدایی و علاقگی بی احساس کارکنان باشد، شده تشکیل

 مطلوب، اهداف در پیگیري و شوند می درگیر و متعهد آن به بیشتر است، معنادار کنند می احساس که

باشد که بر  می) 0.69(ی فرهنگ مؤلفه سوم از عوامل سازمان. دهند می نشان بیشتري پشتکار

 داراي که شوند می توانمندسازي فرایند اجراي به موفق هایی سازمان. باشد توانمندسازي مؤثر می

 با توانمندسازي میان ارتباط از که مدیرانی . باشند کننده تقویت و کننده سازمانی حمایت فرهنگ

 توانمندسازي ي زمینه که آورند وجود به محیطی تا کنند می سعی دارند، سازمانی آگاهی فرهنگ

 را محیطی مدیران که بود خواهند اثربخش و موفق زمانی کاري، هاي گروه .فراهم سازد را کارکنان

 تحقق براي شان تجربیات و مهارت دانش، استعدادها، کارگیري به با بتوانند تا کارکنان سازند فراهم

 سازمان، فرهنگ. شود دگرگون باید نیز سازمان فرهنگ زي،تواناسا براي بنابراین،. گام بردارند اهداف

 مدیرانی. پذیرد می شکل آنها رفتار و رهبري ي شیوه و مدیریت هاي فلسفه تأثیر تحت طور عمده به

براي  حیاتی و مؤثر عواملی را آنان و باشند قایل احترام کارکنان براي بوده، تازه افکار که پذیراي

 نیست اي پدیده توانمندسازي واقع، در. هستند سازمان یک هاي سرمایه هترینب بدانند، سازمان توفیق

 که است مناسب، فرهنگی بستر این. دارد نیاز مناسب بستر یک به بلکه صورت گیرد؛ خلأ در که

 آورد می وجود به یادگیري شوق آنها در کند، می مسئولیت پذیرش ي آماده لحاظ روانی به را کارکنان

 و مشارکتی مدیریت مسؤولیت، و اختیار تفویض درحقیقت، .گردد می اعضا میان اعتماد ایجاد باعث و

 زمانی عوض، در باشند، سازمان نیازهاي پاسخگوي توانند نمی تنهایی هدف به مبناي بر مدیریت

مؤلفه چهارم از . باشند شده توانمند شناختی روان لحاظ از کارکنان شوند که واقع مفید توانند می
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 مورد محیط باید مدیران. باشد باشد که بر توانمندسازي مؤثر می می) 0.68(ل سازمانی پاداش عوام

 مدیران به توانمندسازي .کنند ایجاد کارکنانشان توانمندسازي عمل هرگونه انجام پیش از را اعتمادي

و  درونی قدرت ،توانمندسازي .گیرند کار به را سازمان افراد تمام تجربه و مهارت دانش، دهد اجازه می

 سازي شغل غنی مشارکتی، مدیریت از قبیل توانمندسازي اجرایی عوامل .دهد می افراد به خودمختاري

 .شود می منجر افراد در توانمندي احساس افزایش به ها سازمان در عملکرد بر مبتنی پاداش و

 پیشرفت کارکنان، با بمتناس دهی پاداش مانند هایی مؤلفه و ها شاخص از طریق اقتصادي هاي ویژگی

 ارائه فردي، هاي براي تلاش پاداش ها، پاداش نظام از کارکنان رضایت کارکنان، نوآوري براي پاداش

 و واقعی عملکرد کارکنان براساس تشویق کارکنان، به پاداش ارتقاي مورد در سازمان اطلاعات

 در کارکنان توانمندسازي موجبکمی،  از لحاظ سازمان سوي از شده ارائه تشویق از کارکنان رضایت

باشد که بر توانمندسازي مؤثر  می) 0.62(مؤلفه پنجم از عوامل سازمانی تکنولوژي  .شود می سازمان

 است انسانی منابع توسعه رویکردهاي از اعجازآورترین یکی کارکنان توانمندسازي امروزه. باشد می

 و است دائمی حرکت یک توانمندسازي، .شود منجر می سازمان و انسانی نیروي بالندگی به که

 با بودن همگام امروز، وکار کسب در توسعه چراکه اساس است؛ افزایش به رو همواره آن اهمیت

 افرادي نیازمند ها سازمان و است رقابتی محیط و تقاضاي فناوري دستاوردهاي اجتماعی، تغییرات

 بتوانند و بیابند را ها نوآوري دهند، ارائه را فناوري پیشرفته از استفاده بهترین بتوانند که هستند

 بالا به سازمان نیاز افراد، فیزیکی حضور به نیاز عدم. بهبود بخشند را خود خدمات و محصولات

 در آن مؤثر سهم و اطلاعات گردش اي دامنه گسترش کارکنان خود، اثربخشی و کارایی بردن

را  فناوري دولتی، بزرگ هاي سازمان اغلب ازحد یشب مراتب سلسله و ها ریزي و برنامه ها گیري تصمیم

 سطح از نظر را خود کارکنان عملکرد اینکه براي ها سازمان .قرارداد بشر توجهات اصلی کانون

 را خود کارکنان تغییرات فناوري، سرعت با همگام باید کنند تر اثربخش و کاراتر تخصصی و آموزش

 عملکرد بهبود موجب امر این و در نهایت نمایند تشویق و ترغیب اطلاعات فناوري از استفاده در

 و سازمانی اهداف به رسیدن براي سازمان در اطلاعات فناوري کارگیري بنابرین، به. شود می سازمان

مبناي  بر باید مختلف هاي سازمان .است انکار غیرقابل اطلاعات عصر در بالاتر و کارایی اثربخشی

 اهداف تر به سریع هرچه بتوانند که بگیرند کمک ابزار این از اي گونه به خود مخصوص نیازسنجی

 بقاي ادامه براي را این ابزار کارگیري به تحولات و تغییر سرعت دیگر سوي از و یابند دست خود

باشد که بر  می) 0.51(مؤلفه آخر از عوامل سازمانی آموزش . است ساخته ضروري ها سازمان

 کارکنان سازمان است لازم توانمندسازي، از کارکنان درك افزایش رايب. باشد توانمندسازي مؤثر می

 حمایت آموزشی، هاي برنامه آنها، از حمایت با سازمان مدیریت و استخدام نماید مداري مشتري
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انسانی  نیروي بهسازي و آموزش اجراي .کنند کمک کارکنان افزایش توانمندسازي به پاداش نظام

 را هایشان فعالیت مؤثر طور به محیط و سازمانی تغییرات با متناسب انندبتو افراد که شود می سبب

 از شده ریزي برنامه و مداوم کوشش بهسازي، و آموزش بنابراین .بیفزایند خود کارایی بر و ادامه دهند

 آموزشی هاي ویژگی .است سازمانی عملکرد و کارکنان شایستگی سطوح بهبود براي طریق مدیریت

 در آموزش تأثیر رجوع، مشکلات ارباب رفع میزان در آموزش تأثیر مانند هایی مؤلفه و عوامل ازطریق

 آموزش توانمندسازي، در آموزش دائمی تأثیر پذیري، مسئولیت بر آموزش تأثیر کارکنان، خلاقیت

 در آموزش تأثیر شغلی، و رضایت نفس اعتمادبه در آموزش تأثیر ها، آن نیاز با متناسب کارکنان

 تأثیر گروه، یک از عضوي عنوان فعالانه به نقش ایفاي در آموزش تأثیر شغلی، هاي توانایی یشافزا

 و کارکنان مهارت سطح ارتقاي در تأثیر آموزش شغلی، اطلاعات ارتقاي و دانش افزایش بر آموزش

 فرایند جریان ترسیم هاي روش خدمت، ضمن هاي کارکنان، آموزش عملکرد بهبود بر آموزش تأثیر

 ایفاي براي سازي آماده و ارتباطات آموزش اینترنت، مجازي ازطریق آموزش مسئله، حل و کار

 پیچیده؛ مشکلات وتحلیل تجزیه هاي مهارت آموزش و اي رایانه هاي آموزشی بسته گروهی، هاي نقش

  .کارکنان دارند توانمندسازي بسزایی در و مؤثر نقش

در این . نمندسازي در این پژوهش عوامل میان فردي بودسومین و در واقع آخرین عامل مؤثر بر توا

و مؤلفه . ترین مؤلفه عوامل میان فردي به حساب آمده است مهم) 0.88(میان مؤلفه ارتباطات 

برخی افراد، مشارکت را راه . بر توانمندسازي در این پژوهش عوامل میان فردي بود) 0.64(مشارکت 

با نگاهی به نتایج و دستاوردهاي . گیرند یگر بر آن خرده میدانند و عده اي د حل همه مشکلات می

توان گفت، مشارکت افزایش توانمندي و احساس تعلق و تعهد سازمانی کارکنان را فراهم  مشارکت می

 کارکنان با که مدیرانی .کند هاي عالی یاري می آورد و آنان را در راستاي رساندن سازمان به هدف می

 ها تصمیم اتخاذ در و سازند می آگاه ها دشواري از را آنان و کنند می مشورت سازمانی امور در خود

 که کنند می وانمود چنین سو یک از آیند در گروه یک قالب در کارکنان همه تا کنند می شریک

 مشکلات دهند، می انجام کارکنان به اتکا با را سازمانی وظایف چنانکه هم نیستند، خودکامه مدیرانی

 درگیر سازمانی اهداف با را کارکنان دیگر، سوي از. کرد خواهند حل آنان همکاري و همراهی اب نیز را

 ایجاد آنان درون در سازمانی وابستگی و تعهد نوعی و بدانند خود به متعلق را سازمان آنان، تا کنند می

 در کارکنان بین عاطفی و ذهنی درگیري نوعی ایجاد باعث مشارکت گفت، توان می اساس براین. شود

 انگیزه و علاقه با سازمان عالی اهداف به دستیابی براي تا شود می سازمان با گروهی هاي موقعیت

 انگیزه عاطفی و ذهنی درگیري بر علاوه. دهند بروز را خود درونی هاي توانمندي و کنند کار بیشتر
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 خلاقیت و ابتکار ها، ناییتوا بروز موجبات و شود می تقویت افراد درون در سازمان به رسانی یاري

 دیگر نمونه پذیري، مسئولیت. آید می فراهم سازمان عالی هاي هدف به دستیابی براي را کارکنان

 تا دارد می وا را آنان مسئولیت حس این. است وظایف سازمانی اجراي در کارکنان مشارکت از حاصل

 وقتی که اي گونه به کنند ازمانیس مسائل درگیر را خود اجتماعی فرایند یک در و گروه قالب در

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

دارد تا  پذیري آنان را وا می مسئولیت و جویی مشارکت روحیه شود، رو به رو ها دشواري و مشکلات با

  .هاي پیش آمده به یاري سازمان برخیزند يبراي حل مشکلات قدم پیش نهند و براي رفع دشوار

در خصوص مولفه هاي اثرگذار بر توانمندسازي سازمانی بر  هاي پژوهش پیشنهادهاي منتج از یافته

  :اساس مدیریت دانش عبارت است از

 خلق و روشن، واضح سازمانی ایدئولوژي و رسالت داشتن کارمندان بانک، تعهد افزایش منظور به

 سوق براساس آن، افراد استخدام و سازمانی فرهنگ و هاارزش بر تأکید مشترك، مانآر و ایدئولوژي

کردن،  شکوفا و کارمندان اي حرفه رشد سازمانی، فرهنگ و ها ارزش جهت در کارکنان دادن

 .است ضروري شغلی امنیت و آنها توانمندسازي

تخدام و بکارگیري کارمندان جدي ها و نیازهاي کارکنان، اس فراهم آوردن اطلاعات مربوط به خواسته

 .گردد با توانمندي و اطلاعات مورد نیاز باعث تعامل بیشتر و ایجاد جوي آنده از اعتماد می

 تک به ارتباط تک خصوص به دوطرفه، ارتباطی هايکانال ازطریق را کارکنان دانش عالی، مدیران

 .نمایند درك را آنان هايخواسته و نیازها و کنند برقرار کلیدي کارکنان با

 هاي برنامه است، اکتسابی آموختنی و ویژگی یک هیجانی هوش اینکه به توجه شود با پیشنهاد می

 شود گذاشته اجرا به ها سازمان در کارکنان هیجانی افزایش هوش جهت در خاصی آموزشی

 تبادل براي باز فضاي و توجه کنند جدي طور به کارکنان هاي ایده به باید مدیران همچنین.

 .نمایند حفظ و ایجاد را و مشتریان رقابت سازمان، درباره اطلاعات

ها در سازمان  براي توانمندسازي مطلوب بر مبناي مدیریت دانش لازم است ساختار و مأموریت

 .بازنگري و اصلاح شده و لایه سیاستگذاري و ارزیابی کلان در سازمان یکپارچه گردد

هاي شفاف و باثبات، کارکنان به پیگیري فعال  هاي مطلوب و ارزششود با ایجاد بستر پیشنهاد می

فرآیندهاي مدیریت دانش تشویق شوند، تا ایجاد و کاربرد دانش به عنوان بخشی از کار روزانه و 
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هاي اجتماعی و  شود تشویق و حمایت همچنین پیشنهاد می. گیري سازمان نهادینه شود تصمیم

ها و اشتباهات و  گ مشارکت و کارگروهی، قبول مسئولیت شکستانگیزشی لازم، براي ایجاد فرهن

 .فضاي اعتماد متقابل فراهم شود

از آنجایی که توانمندسازي سازمان بر مبناي مدیریت دانش است باید بودجه لازم جهت خرید 

افزاري باید  افزاري باید تخصیص داده شود، بودجه لازم جهت خرید تجهیزات نرم تجهیزات سخت

هاي تحقیقاتی باید تخصیص داده شود و همچنین،  داده شود، بودجه لازم جهت انجام طرح تخصیص

نامه  شود موافقت همچنین پیشنهاد می. بودجه لازم جهت سرویس دوره اي باید تخصیص داده شود

 .هاي آموزشی دانش افزایی تدوین شود هاي آموزشی و برگزاري دوره همکاري

مختلف در توانمندسازي بانک باید در نظر گرفته  کاري سطوح در پرسنل کاري هاي پیشرفت فرصت

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

 و به دانشی تعاملات برقراري منظور به علمی هايانجمن مانند پژوهشی علمی مراکز با همکاري

 و مدیریت محور دانش يهاپژوهش در مشارکت براي کارکنان تشویق و افراد دانش داشتن نگه روز

 .دانش

 .کنند هاي هدف به منظور تأثیرگذاري و حفظ ابتکار مذاکره ارتباط برقرار می ها با دولت از طریق رسانه

  .لذا توجه به مسائل ارتباطی براي توانمندسازي بانک لازم است

نیز در ) تیمثل قوانین و مقررات دول(از متغیرهاي کنترل : شود به پژوهشگران آتی پیشنهاد می

شود هاي آینده پیشنهاد میدر پژوهش. پژوهش خود استفاده کرده و مدل متفاوتی ارائه دهند

عنوان متغیرهایی نظیر ساختار قدرت، سبک مدیریت در سازمان و مسایل مربوط به امنیت به

ي عوامل همچنین، به منظور اولویت بند. متغیرهاي کنترل یا تعدیل کننده مورد مطالعه قرار گیرند

اثرگذار و مؤلفه هاي تشکیل دهنده توانمندسازي سازمانی بر مبناي مدیریت دانش از نرم افزارهاي 

استفاده شود و نتایج این رتبه بندي با نتایج پژوهش حاضر مقایسه  ANPو  AHPدیگري نظیر 

  . شود
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Identifying Factors Influencing Organizational Empowerment 
Based on Knowledge Management among Sepah Bank Branch 

Staff 

Abstract 

The purpose of this study was to identify the factors affecting 
organizational empowerment based on KM among employees of 

Sepah Bank branches in Tehran. The present study is applied in 
terms of purpose and qualitative-quantitative in terms of 

information gathering. The statistical population in the qualitative 
section consisted of academic and organizational experts including 

senior managers of Sepah Bank in Tehran and familiar with human 
resources management, and in the quantitative section included all 
employees of Sepah Bank branches in Tehran. The sample size was 

343 in qualitative section with theoretical saturation (20 persons) 
and in quantitative section by Cochran formula. Data were analyzed 

using Cronbach's alpha, AVE, AVE matrix, Kolmogorov-Smirnov 
test, exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis, and 

one-sample t-test. The results led to the identification of 14 
influential components including trust, motivation, commitment, 
emotional intelligence, participation, communication, structure, 

education, culture, leadership, technology, and reward. Other results 
showed that the existing status of identified components in 

organizational empowerment based on knowledge management is 
desirable. In addition, the components were categorized into three 

categories: individual, organizational, and interpersonal using factor 
analysis. Among the individual factors with path coefficient (0.88) 
ranked first, organizational factors (0.87) ranked second and finally 

interpersonal factors with path coefficient (067) ranked last. 

Keywords: Organizational Empowerment, Individual Factors, 

Organizational Factors, Interpersonal Factors, Sepah Bank. 

 


