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  چكيده
ر بهبود كيفيت تواند نقش مهمي د گمان امروزه تقويت توانمندي افراد در بخش عمومي مي بي

ها براي پيشي گرفتن از  امروزه مزيتي كه سازمان.  ايفا نمايدها خدمات ارائه شده از سوي سـازمان
يكديگر دارند نه در بكارگيري فناوري جديد، بلكه در بالا بودن اعتماد به نفس و ميزان تعهد 

به عنوان عنصر برتري به عبارتي عنصر خلاقيت و دانش . كاركنان به اهداف سازماني نهفته است
  عامل اثر گذار بر توانمند نمودن كاركنان20 تحقيق حاضردر . بخش در رقابت مطرح شده است

 روشن ،شامل اطلاعات، اختيار، تيم كاري، شيوه رهبري، آموزش، تعلق سازماني، تجربه اندروزي
شويق، بودن اهداف و خط مشي، مشاركت، عدم تمركز، دسترسي به منابع، مسئووليت، ت

 اهميت قائل ،دار بودن شغل، اعتماد به نفس، ابهام نقش سازي شغل، هدايت و حمايت، معني غني
 پنج عامل با ،كه با استفاده از تكنيك تحليل عاملي شدن به كاركنان و محيط شناسايي گرديدند،

به توجه "،  توجه به رشد فردي و طراحي شغلي" احصاء كه تحت عناوين 1مقدار ويژه بالاي 
توجه " و "توجه به رسميت و شفافيت" ،"هبريسبك ر"، "ي كاريها مسايل نيروي انساني و تيم
 درصد 533/64پنج عامل مذكور بر روي هم .  نامگذاري گرديدند"به محيط و عدم تمركز

واريانس كل متغيرها را تبيين نمودند و عامل اول يعني عامل توجه به رشد فردي و طراحي شغلي 
گذار بر انس به عنوان مهمترين عامل تاثير درصد از واري729/38 و تبيين 746/7يژه با ارزش و

  . باشد  ميتوانمندسازي كاركنان تعيين گرديد كه نشان دهنده درجه اهميت اين عامل
 

  تحليل عاملي،  بانک،توانمندسازي :  كليديهاي ه واژ

    Email: rjavadin@ut.ac.ir                                : نويسنده مسئول*
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  مقدمه
دستيابي و حفظ موقعيت مسلط در بازار، در گسترة وسيع انواع صنايع مختلف بدليل رشد 

اي افزاينده دشوار  رقابت از يك سو و افزايش انتظارات مشتريان از سوي ديگر به گونه
 به اين نتيجه رسيده است كه اگر سازماني ،از اين رو پس از سالها تجربه دنيا]. 1[شده است

د در امور كاري و اقتصادي خود پيشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند، بايد از بخواه
 بروز تحولات امروزه با . نيروي انساني متخصص، خلاق و با انگيزه بالا برخوردار باشد

ي جهاني ها نظير استفاده از فناوري اطلاعات و شبكه، ها ي سازمان سريع محيطي در عرصه
اطلاعات در سطوح مختلف سازماني است، تخت شدن كه موجب سهولت جريان 

 ،اي و شبكهاي   و حركت آنها به سمت ساختارهاي پويايي مانند ساختارهاي دايرهها سازمان
 ها  خدمات و توليدات ساير كشورها، سازمان،افزايش ميزان رقابت در دستيابي به بازار كار

 كمتر ها سازمان. اند ار رفتهي كبه سمت كاهش نيروي انساني و افزايش سطح كيفيت نيرو
مايل به جلب اطاعت اعضاء خود از طريق اجبار هستند بلكه بيشتر به سمت تعهد دروني 

افزايش انتظارات مشتريان، رشد جهاني  .]23[باشند  ميشده و افزايش اعتماد در سازمان
هاي سده  مانسازاند  شدن و تكنولوژي بسيار پيشرفته از جمله عواملي هستند كه باعث شده

در سازمانهاي سنتي صرفاً . هاي سنتي پيدا كنند بيست و يكم شكلي متفاوت از سازمان
در حالي كه درسازمانهاي سده بيست و يكم نياز به آن . شد  ميانرژي كاركنان مديريت

تحت . نيروي فكري و خلاقيت كاركنان نيز مديريت گردد، خواهد بود كه علاوه بر انرژي
 كنترلي مناسب نخواهد بود بلكه - روشهاي سلسله مراتب دستوري تنهااين شرايط نه

كاركنان بايد خودشان ابتكار عمل نشان دهند و براي حل مشكلات سريعاً اقدام و در 
لزوم پرورش  ،بنابراين. ]18[يي كه كاملاً خودگردان هستند ايفاي نقش كنندها تيم

نيروي » توانمندسازي« باعث شده كه كاركناني كه داراي توانايي خود مديريتي باشند
انساني به عنوان يك پارادايم جديد توجه بسياري از صاحبنظران مديريت را به سوي خود 

 هم كاركنان و هم ،اين صاحبنظران معتقدند كه از مزاياي توانمندسازي .]23[جلب كند
 آوردن توانمندسازي با پرورش احساس كفايت نفس و بوجود.مديران منتفع خواهند شد

ها و  فضاي آزادي عمل براي كاركنان اين فرصت را بوجود خواهد آورد تا توانايي
از سوي ديگر، . هايشان را بهبود بخشيده و موجبات اثربخشي خود را فراهم آورند مهارت

توانمندسازي با پرورش كاركناني با انگيزه و توانا به مديران امكان خواهد داد تا در برابر 
در عصر  ،بعلاوه. تر نشان دهند مناسبتر و  العمل سريع تي از خود عكس رقابپويايي محيط
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حاضر توانمندسازي به عنوان ابزاري شناخته شده است كه مديران به وسيله آن قادر 
، رشد هاي نفوذ يي چون تنوع كانالها هاي امروزي را كه داراي ويژگي خواهند بود سازمان

كديگر و ي همكار، تفاوت اندك مديران و كاركنان از يها اتكاء به ساختار افقي و شبكه
در اين بين سيستم بانكي  . ]16[، به طور كارآمد اداره كنندكاهش تعلق سازماني هستند

ها  عصر حاضر نيز از اين امر مستثني نيستند و جهت بقا و ادامه حياتشان همانند ساير سازمان
رتباط و تعامل اين سيستم با عوامل مختلفي  ا.باشند  مينيازمند داشتن كاركناني توانمند

 از همه تر المللي و مهم ي بينها چون دولت، بخش خصوصي، حاميان مالي و ساير بانك
تا محيطي اند  ، سياسي و فرهنگي همگي دست به دست هم داده اقتصادي،عوامل اجتماعي

تواند مجموعه   ميانكايجاد سازماني توانمند در ب. پرتلاطم را براي اين سيستم ايجاد كنند
شايان ذكر است كه ايجاد . بانكي را تا حدود زيادي در برابر تغييرات محيطي محافظت كند

 بيش از ،چنين سازماني با مختصاتي كه ابداع كنندگان توانمندسازي كاركنان برمي شمارند
انمند بنابراين تو. انتهاست هاي مسيري طولاني باشد، مسيري بيآنكه نقطه مشخصي در انت

انتها و حركت رو به جلو از يك مرحله  به معني پيش رفتن در اين مسير بينمودن كاركنان 
يي است كه سازمان را به يك ها تحقق اين امر مستلزم وجود ويژگي. به مرحله بعدي است

  . مسأله اصلي اين پژوهش است،ها شناسايي اين ويژگي. سازمان توانمند تبديل كند
  

  الگوي نظري پژوهش
  مفهوم توانمندسازي

 ولـي   ،است كه در علوم سازماني بسيار مورد استفاده قرار گرفته است          اي    توانمندسازي واژه 
لذا هنوز در ادبيات نظري سـازمان و مـديريت          . روي تعاريف آن توافقي حاصل نشده است      

رود ولـي معنـاي شـفافي از آن در دسـت              مي واژه توانمندسازي به صورت بسيار وسيع بكار      
 افــراد  بـراي  وضعيتــي  ايجـاد   توانمندسـازي را   ،در عين حال بسياري از متخصـصين      . ستني

 اهـداف  بـه  تواننـد   مـي  و دارند كنترل خودشان سرنوشت بر نمايند احساس آنها كه دانند مي
 بـه  بخـشيدن  قـدرت  فراينـد  )سـازي  توانـا  (توانمندسازي. ]24[يابند دست سازماني و فردي
 را خويش نفس به اعتماد حس تا كنيم مي كمك خود كاركنان به فرايند اين در. است افراد
 بـه  معني اين در تواناسازي. شوند چيره خود درماندگي و ناتواني احساس بر و بخشند بهبود
 مـشاركت  بـه  افراد تشويق همچنين تواناسازي. ]19[انجامد  مي افراد دروني هاي  انگيزه بسيج
 فـراهم  تواناسازي. ]13[ است گذار تاثير آنان هاي  يتفعال بر كه هايي  تصميم اتخاذ در بيشتر
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 در آن از بتوانند و باشد فهم قابل آنها براي كه است اي  گونه به افراد براي لازم ابزار آوردن
 عنـوان  بـه  تواناسـازي  از وبـستر  لغـت  فرهنـگ  در  . ]19[كننـد  اسـتفاده  خـود  مـصالح  جهت

 معتقدنـد  وكاننگو كانگر   .است شده تعبير سايرين به قانوني قدرت اعطاي يا اختيار تفويض
 نفـس  كفايـت  و سرنوشـت  تعيـين  حق افزايش به كه مديريتي تكنيك يا استراتژي گونه هر

  .]14[داشت خواهد پي در را آنها تواناسازي شود منجر كاركنان
  

  ي توانمندسازيها تئوري
. ني ارائه شده استي گوناگوها براي تحقق بخشيدن به مفهوم توانمندسازي مدلها و تئوري

ي تلاش شده است تا به مدل جامعي از ها گيري از مدل با بهرهكه در تحقيق حاضر 
اي ادبيات توانمندسازي،  توانمندسازي دست يافته، لذا در اين پژوهش با مطالعه كتابخانه

بررسي پيشينه تحقيق و نظراتي كه راجع به موضوع وجود داشته است، تلاش گرديد 
 متغير تأثيرگذار بر 20سب براي مطالعه فراهم آيد كه حاصل آن شناسايي چارچوبي منا

  .به نمايش گذاشته شده است 1نگاره  باشد كه در قالب توانمندسازي كاركنان مي
اگرچه ممكن است نقطه نظرها و مفاهيم ارائه شده به وسيله دانشمندان در ارتـباط با 

 اما موضوعات ،متفاوت از هم به نظر آيدخصوصيات و ويـژگيهاي توانمندسازي كاركنان 
توان در پنج دسته كلي   مي راها ي تمامي آنها وجود دارد و اين ويژگيها مشتركي در نوشته

  :زير تقسيم بندي و بيان نمود
 ي رهبري توانمندسازيها ويژگي . 1
 هاي نيروي انساني توانمندسازي ويژگي . 2
 ي طرح سازماني توانمندسازيها ويژگي . 3
 رهنگ توانمندسازيي فها ويژگي . 4
  ي استراتژي توانمندسازيها ويژگي . 5
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  نظرات مختلف درباره ابعاد توانمندسازي. 1نگاره 
  ابعاد توانمندسازي  سال  محقق يا پژوهشگر

 -ها  روشن بودن اهداف و خط مش ي- تجربه اندوزي- اختيار-اطلاعات  1983  كانتر
 ]15[ اعتماد به نفس - حمايت مدير- پاداش-دسترسي به منابع

بلانچارد، زيگارمي و 
هبري  سبك ر- حمايت مدير-آموزش -ها روشن بودن اهداف و خط مشي  1985  زيگارمي

  ]9[ دسترسي به اطلاعات- دسترسي به منابع-)مربيگري(

 وضع اهداف معنادار و الهام - عدم تمركز- مشاركت-اعتماد به نفس  1988  كانگر و كاننگو
  ]14[بخش

  ]12[ تجربه اندوزي - پاداش-دايت و حمايت مديره  1989  آلفرد باندورا
  ]26[ شايستگي- عزم شخصي - تاثير-معنادار بودن شغل  1990  توماس و ولتهووس

  ]20[ توانايي تصميم گيري- دسترسي كامل به اطلاعات-مسئوليت  1991  نولر
  ]10[ پاداش- دانش- اطلاعات-اختيار  1995  باون و لاولر
  ]25[ معنادار بودن شغل– پاداش –اطلاعات   1995  اسپريتزر

 روشن بودن اهداف و خط - اختيار- غني سازي شغل-معني دار بودن شغل  1995  فورد و فوتلر
  ]8[ مشاركت- ها مشي

  ]17[ مسئوليت - دسترسي به منابع-اختيار  1996  كوركوندا و ديگران

 روشن بودن اهداف و خط -نيحمايت سازما - كار تيمي-جريان باز اطلاعات  1997  كوئين و اسپريتزر
  ]21[ابهام شغل  احساس امنيت و ثبات-ها مشي

  ]11[ ابهام نقش -محيط  1998  فولام و لاندو

 هدايت و حمايت - غني سازي شغل- شيوه رهبري- كار تيمي-اختيار  1999  كبريج و ديگران
  ]16[مديريت

  ]27[سئوليت  م- دسترسي به منابع- آموزش- اختيار-اطلاعات  2000  تابز و موس
  ]28[ مشاركت-ها روشن بودن اهداف و خط مشي  2000  ويكهيو

هيوژنسكي و باوس 
 غني سازي - مسئوليت- مشاركت- تعلق سازماني- شيوه رهبري-اختيار  2001  انان

  ]12[شغل
  ]22[ عدم تمركز -اختيار  2003  رو و بيارز

  
  صورت بندي فرضيه

بال شناسايي عوامل موثر براي ارايه مدل از طريق از آنجايي كه تحقيق در ابتداي امر به دن
 دو سوال ، به جاي ارايه فرضيه.تحليل عاملي اكتشافي بوده، فرضيه خاصي نداشته است

  .اصلي براي ترسيم چارچوب تحقيق طرح گرديد
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 عوامل مؤثر بر توانمندسازي نيروي انساني كاركنان بانك صادرات ايران كدامند؟ .1
 ثر بر توانمندسازي كاركنان چگونه است؟بندي عوامل مؤ اولويت .2
  

 شناسي تحقيق روش
 از ها تحقيق حاضر از حيث هدف يك تحقيق كاربردي و از حيث نحوه گردآوري داده

آيد، روش   ميو از شاخه مطالعات ميداني به شمار) غير آزمايشي(نوع تحقيقات توصيفي 
 ويژگيها و مزاياي اين روش از مهمترين. انجام تحقيق نيز به صورت پيمايشي بوده است

  .]3[قابليت تعميم نتايج به دست آمده ميباشد
  

  ي تحقيقها متغير
 شيوه رهبري، آموزش، تعلق سازماني، ، كارتيمي، اطلاعات، اختيار،تحقيق در مدل تحليلي

 عدم ،، مشاركت در تصميم گيريها تجربه اندوزي، روشن بودن اهداف و خط مشي
، مسئوليت پذيري، پاداش، غني سازي شغل، هدايت و حمايت تمركز، دسترسي به منابع

 اهميت قايل شدن براي كار و محيط ،مدير، معني داربودن شغل، اعتماد به نفس، ابهام نقش
  .در نظر گرفته شده است وابسته متغيربه عنوان  توانمندسازيو  مستقل هاي متغيربه عنوان

  
  نمونه آماري و روش نمونه گيري

 حوزه ستادي بانك كاركنانكليه   تحقيق،  دراين پژوهش با توجه به متغيرهاي      جامعه آماري 
 به دليل مشخص بودن چارچوب نمونه گيري و .باشد  مي )برج سپهر (تهران   -صادرات ايران 

اي  طبقـه عموميت متغيرهاي رفتاري براي همه اعضاي جامعه، از روش نمونه گيري تصادفي     
واريـانس بـراي    . باشد  مي  نفر 1839اري كاركنان برابر با      تعداد جامعه آم   .استفاده شده است  

بـر طبـق فرمـول نمونـه گيـري          .  شـده اسـت    0.341 تايي پيش آزمون برابر بـا        30يك نمونه   
 .گرديدبرآورد  نفر 113نمونه ، حجم كوكران
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  ، روايي و پايايي آنها ابزار گردآوري داده
در طراحي سوالات . ي تحقيق از پرسشنامه استفاده شده استها به منظور گردآوري داده

 .پرسشنامه دقت لازم به عمل آمده تا سوالات از سادگي و وضوح كافي برخوردار باشد
 )دكتري و ارشد كارشناسي ،كارشناسي ديپلم، (تحصيلات لحاظ از پاسخگويان كه هرچند
بر اين  .دارد يكساني ارزش اآنه نظرات تحقيق اين اهداف براي ولياند  بـوده متفاوت

 .شدليكرت در نظر گرفته اي  گزينه 5با طيف  سوال 70اساس براي متغيرهاي مورد بررسي 
 پرسشنامه پيش آزمون شد و سپس با 30به منظور سنجش پايايي يك نمونه اوليه شامل

ونباخ ي بدست آمده از پرسشنامه، ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرها استفاده از داده
 درصد 70 درصد بوده كه بالاتر از 93 آلفا به دست آمده براي كل مقياس.محاسبه شد

بمنظور كنترل روايي محتوا كه كفايت تعداد و  .باشد  مياست و نشاندهنده پايايي مقياس
، ابتدا تعداد ] 5[سنجد  ميمحتواي سوالات براي سنجش همه ابعاد مفهوم مورد بررسي را

جمعي از متخصصين توزيع گرديد و كليه ابـهامات در رابـطه با سـوالات  پرسشنامه بين 30
  . ي طراحي شده مورد بازبيني قرارگرفتها مشخص شد و سپس گويـه

 
  ها تجزيه و تحليل داده

به منظور پي بردن به .  استفاده شده است15 نسخه SPSSدر تحليل پرسشنامه از نرم افزار 
 از روش تحليل عاملي ها از دادهاي   تلخيص مجموعهمتغيرهاي زيربنايي يك پديده يا

اي كه در تحليل عامل وجود دارد اين است كه از متغيرهاي مورد  مسئله. شود  مياستفاده
از آنجاكه . آيد كه چه بسا بي معني باشند اي از عوامل به دست مي استفاده مجموعه

عوامل حاصله فاقد هرگونه ربط استخراج عوامل مبتني بر همبستگي بين متغيرهاست چه بسا  
از اين روست كه بايد اطمينان حاصل كرد متغيرهاي مورد تحليل . باشند منطقي و مفهومي 

دست كم همبستگي معقولي با برخي متغيرهاي تحليل دارند و متغيرهايي را كه با هيچ يك 
اي تعيين مناسب بودن بر  ].6[از متغيرهاي ديگر همبستگي ندارند، بايستي حذف نمود

ها، طرق مختلفي وجود دارد از جمله اين  تكنيك تحليل عاملي در تجزيه و تحليل داده
باشد كه دامنه  مي)  كفايت نمونه شاخص ارزيابي (KMOها استفاده از آمارهاي به نام  راه

 طور هاي موجود به باشد، همبستگي% 70 است چنانچه مقدار اين آماره بيش از 1 تا 0آن از 
 درصد باشد بايد دقت 69 تا 50 بين KMOاند و اگر  كلي براي تحليل عامل بسيار مناسب

هاي  از اين رو به منظور بررسي پرسش. باشد زيادي به خرج داد و مقادير مناسب نمي
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 قرار داديم، معدل به دست آمده KMOهاي تمام متغيرها را در مدل  پژوهش در ابتدا داده
نكه داند ضمن اي د كه اين مقدار تحليل عاملي را در سطح عالي مجاز مي بو0.857برابر با 

  دار است آزمون كرويت بارتلت نيز معني
     كفايت نمونه شاخص ارزيابي. 2 نگاره

  
  
  
  
  
  

  
  استخراج مجموعه اوليه عوامل) الف

معنا  توان تعدادي از عوامل را استخراج نمود كه بسياري از اين عوامل بي با تحليل عامل مي
ترين  يكي از متداول. ها را انتخاب نمود بوده و ارزشي ندارند، فقط بايستي بهترين عامل

به نام ويژه مقدار است كه عوامل ناشناخته اي  هاي منطقي استفاده از آماره طرق تعيين عامل
مسئله تعيين بهترين . باشند متغيرهاي مستقل آن و متغيرهاي منفرد متغيرهاي وابسته آن مي

هرچه اين مقدار بيشتر ). با كمترين عوامل(باشد  ترين مدل مي مدل است و بهترين مدل ساده
كند و از بعد اهميت داراي  باشد آن عامل واريانس بيشتري از واريانس جامعه را تبيين مي

اولويت بالاتري خواهد بود و عواملي كه ويژه مقدار آنها بيشتر از يك هستند بهترين 
 عامل ويژه مقداري بيش از يك به 5بر اين اساس در پژوهش حاضر تعداد .  هستندها عامل

   نشان داده شده است3خود اختصاص دادند كه در نگاره شماره 
  واريانس تبيين شده به روش مولفه اصلي .3نگاره 

  

KMO and Bartlett's Test

.857

1067.099
190

.000

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.

Approx. Chi-Square
df
Sig.

Bartlett's Test of
Sphericity
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 014/1 درصد بيشترين سهم و عامل پنجم با 729/38براساس نتايج احصاء شده عامل اول با 
رين سهم را در تبيين كل متغيرها دارند و در مجموع پنج عامل مذكور توانستند درصد كمت

  . درصد از كل واريانس متغيرها را تبيين كنند533/64
  
   دوران- هاي نهايي  استخراج عامل) ب

ها بايد مشخص نمود كه هر يك از متغيرها به كدام عوامل تعلق  پس از تعيين تعداد عامل
به نام دوران اي  شوند، از اينرو وارد مرحله  مي ديگر بار كدام عاملگيرند يا به عبارت مي

از فرايند چرخش نمي توان به معني هر عامل به خوبي  قبل .شويم چرخش عامل مي/ عامل 
ي چرخش نيافته كارايي ها  راه حل،براي نيل به هدف مطلوب در علوم اجتماعي. پي برد

بدون .  بستگي داردها ي به چرخش مناسب عاملندارند و ارزش تحليل عاملي تا حد زياد
علاوه بر اين . انجام چرخش نمي توان به نتايج حاصل از تحليل عاملي اعتماد كرد

هاي چرخش نيافته باز  حل ي اوليه را دقيق تر از راهها  همبستگي،ي چرخش يافتهها عامل
دهد، ولي راه   ميتغيير بارهاي عاملي و معناي آنها را ،ها چرخاندن عامل. آورند  ميپديد
ي مختلف تحليل عاملي از لحاظ رياضي در مقدار واريانسي كه در هر متغير و ها حل

براساس قضيه فيثاغورث از آنجا كه . ]2[كنند معادلند  ميبنابراين در كل ماتريس تبيين
شوند، واريانس در حالت عادي و چرخش يافته   ميمحورها حول نقطه مبدأ چرخش داده

ي متعامد بوده كه ها چرخش اكواماكس يكي از كارآمدترين شيوه چرخش .استيكسان 
 دوران به روش 14لذا با استفاده از  در پژوهش حاضر از آن استفاده شده است،

 عامل شناخته شده 5در قالب ) 4( متغير شناسايي شده به شرح نگاره 20اكواماكس، 
  .بندي گرديدند طبقه

  ها  عامل ماتريس چرخش يافته.4نگاره 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

Rotated Component Matrix a

.796     

.679     

.648  .369   

.588    .446

.490   .418  
 .710   .339
 .677    
 .672 .382   
 .582  .421  

.369 .423 .404  .302
  .746   

.442  .597   

.322  .578  .322
 .518 .527   
   .790  
  .377 .678  

.308 .391  .607  
    .806
 .327   .695

.350 .362 .323  .472

معناداري شغل
تعلق سازماني
مسئوليت پذيري
غني سازي شغل
احساس عزت نفس
تشويق کارکنان
آموزش
تيمهاي کاري
تسهيم اطلاعات
مشارکت کارکنان
تجربه اندوزي
اهميت دادن به کارکنان
شيوه رهبري مديران
هدايت و حمايت مديران
ابهام نقش
روشن بودن اهداف
امکان دسترسي به منابع
عدم تمرکز
محيط
تفويض اختيار

1 2 3 4 5
Component

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Equamax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 14 iterations.a. 
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 بيشترين بار را روي V2،V19، V3، V1،V14دهد متغيرهاي   مي نشان4همانطور كه نگاره 
 بيشترين بار را روي عامل دوم V6،V10، V11، V4،V12ي ها متغير. عامل اول دارند

 ،V17ي ها متغير.  بيشترين بار را روي عامل سوم دارندV8، V13، V9،V5ي ها متغير. دارند
V16،V18ي ها  بيشترين بار را روي عامل چهارم و بالاخره متغيرV7،V20، V15 بيشترين ،

  :بار را روي عامل پنجم دارندكه به شرح ذيل نامگذاري گرديدند
  توجه به رشد فردي و طراحي شغلي . 1
 ي كاري ها توجه به مسايل نيروي انساني و تيم . 2
 توجه به سبك رهبري  . 3
 رسميت و شفافيت  . 4
  ط و عدم تمركزتوجه به محي . 5

 746/7 داراي مقدار ويژه " توجه به رشد فردي و طراحي شغلي "عامل اول يعني عامل 
بنابراين اين عامل بيشترين تأثير و اهميت را در . بوده كه از تمامي عوامل ديگر بزرگتر است

اين اين  بنابر،باشد  مي729/38بين متغيرها داشته و از آنجا كه درصد مقدار ويژه آن برابر با 
از .  درصد واريانس جامعه را تحت پوشش قرارداده است729/38عامل در مجموع 

  . باشد  مي796/0 معناداري شغل با بارعاملي ،مهمترين متغيرهاي تشكيل دهنده اين عامل
  

  بحث و نتيجه گيري
بندي عوامل موثر بر توانمندسازي كاركنان  ين تحقيق ارايه مدلي براي اولويتهدف اصلي ا

مدل ارايه شده كه در . در سيستم بانكي به عنوان بخشي از موسسات خدماتي بوده است
توان از آن براي   ميي خدماتيها  نشان داده شده است، مدلي است كه در محيط1نموداره 

ابزار تدوين شده در اين  . اندازه گيري ميزان توانمندي كاركنان يك سازمان استفاده نمود
سيستم بانكي كشور كه خود بخشي از سازمانهاي خدماتي هستند، مورد تواند در   ميتحقيق

 نقاط قوت و ضعف خود را ،استفاده قرار گيرد و هر سازمان با اندازه گيري ابعاد پنجگانه
همانطور كه  .شناخته و با برنـامـه ريزي مناسب براي خود مزيت رقابتي پايدار ايجاد نمايد

 ي توانمندسازي مستلزم توجه به پنج بعدها  سازي برنامه پياده،دهد  مينمودار فوق نشان
  :باشد مي

 اين عامل.  توجه به رشد فردي و طراحي شغلي است،عامل اول در توانمند نمودن كاركنان
: متغيرهايي كه بار اين عامل گرديدند شامل. كند  مي درصد از واريانس را تبيين38بيش از 
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  احساس اعتماد به نفس، غني سازي شغل،يت پذيري مسئول، تعلق سازماني،معناداري شغل
 .اين امر مبين اين نكته است كه همبستگي معقولي بين اين متغيرها وجود دارد. باشند مي

   هرچه ،وجه اشتراك اين متغيرها بيشتر به رشد فردي و توسعه سازماني توجه دارد

  
  مل موثر بر توانمندسازيمدل پنج بعدي از عوا.1نمودار 

  
سازي شغل را در پاسخ به ارضاي نيازهاي سطح بالاي كاركنان به كار  مديريت سازمان غني

 هدفمندي و به عبارتي ، باعث خواهد شد كاركنان به نوعي احساس ارزشمندي در كار،برد
ت پذير و افراد برخوردار از اعتماد به نفس، مسئولي. شغل را تجربه نمايند معنادار بـودن

 ي سازمان ايجادها ثابت قدم بوده و قابليت اتكا را براي همكاري و حصول به هدف
 اين افراد خود راصاحب و مالك سازمان دانسته و با افتخار و هيجان در جهت ،كنند مي

 توجه به ،عامل دوم در توانمند نمودن كاركنان . كنند  ميدستيابي به اهداف آن تلاش
  درصد از واريانس را تبيين7بيش از اين عامل . ي كاري استها ي و تيممسايل نيروي انسان

ي ها  تيم، آموزش، متغيرهايي كه بار عامل دوم گرديدند شامل تشويق كاركنان.كند مي
 به عبارتي هرچه قدر مديريت .باشند  مي، تسهيم اطلاعات ومشاركت كاركنانكاري

 محرم دانستن كاركنان در ارايه ،يسازمان به مشاركت دادن كاركنان در تصميم گير
ي لازم و قدرداني از عملكرد ها  بهره گيري از كار تيمي با انجام حمايت،اطلاعات به آنها

 وضعيت توانمندسازي نيروي انساني در سازمان از سطح ،خوب باور و اعتقاد داشته باشد
 .تري برخوردار خواهد بود مطلوب

عامل توجه به
رشد فردي و 
 طراحي شغلي

عامل توجه
و به محيط 

 عدم تمركز

عامل رسميت 
 و شفافيت

عامل سبك
 رهبري

عامل توجه به
مسايل نيروي 

انساني و 
 هاي كاري تيم

 توانمندي
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  درصد از واريانس جامعه را تبيين7.299 ، شدعامل سوم كه عامل سبك رهبري ناميده
، اهميت دادن به تجربه اندوزي: كه بار اين عامل شدند عبارتند ازمتغيرهايي . كند مي

 . شيوه رهبري و هدايت و حمايت مديران،كاركنان
  درصد واريانس جامعه را تـبيين1.132 عامل رسميت و شفافيت است كه ،عامل چهارم

 خط ،روشن بودن اهداف ،ابهام نقش:  كه بار اين عامل شدند شامل  متغيرهايي.كند مي
   .باشند  مي امكان دسترسي به منابع و و ماموريت سازمانها مشي

 درصد واريانس جامعه را 1.014 عامل توجه به محيط و عدم تمركز است كه ،عامل پنجم
 محيط و تفويض ،عدم تمركزمتغيرهايي كه بار اين عامل شدند شامل ؛ . كند  ميتبيين

مديران ارشد سازمان در فرآيند مديريت راهبردي بايد توجه خاصي به پنج  . باشند اختيار مي
 احتمال ،عامل مذكور داشته باشند تا ضمن تضمين حمايت محيطي و كسب منابع كمياب

  متغير،در اين پژوهشاز سوي ديگر   .بقاي خود را با داشتن كاركناني توانمند افزايش دهند
از بيشترين اولويت در نظر پاسخ دهندگان برخوردار  ) 796/0با بار عاملي ( معناداري شغل 

بوده و اين به آن معناست كه مشاغل را معنادار كنيم به طوري كه افراد به ارزش كارشان 
اعتقاد داشته باشند و به حاصل كارشان افتخار كنند تا هيچ فردي در شغل خود احساس 

پذيري  مسئوليتو ) 679/0با بارعاملي (علق سازماني ت متغيرهاي .گي نكندپوچي و بيهوده 
سومين اولويت توانمندسازي در اين پژوهش به عنوان دومين و ) 648/0ارعاملي با ب(

در پايان بايد اضافه نمود كه انتخاب سيستم بانـكي به عنوان موسسات  . شناسايي گرديدند
گردد كه در تحقيقات آتي   ميلذا پيشنهاد. باشد  ميخدماتـي، محدوديت اصـلي اين تحقيق

 موسسات آموزشي و پژوهشي، موسسات ،موسسات خدماتي ديگري چون موسسات بيمه
  . اداري و بيمارستانها مورد مطالعه قرار گيرد

  
  منابع

ارتباط بين كيفيت خدمات دريافتي كاركنان سازمان با «  سيد محمد و اكرمي، ،اعرابي .1
 دانشكده ، تهران، فصلنامه مطالعات مديريت،»رساني آنها به مشتريان قابليت خدمت 

 .1382، پاييز و زمستان 40-39 شماره ،مديريت و حسابداري دانشگاه علامه طباطبايي
 ، ترجمه هوشنگ نايبي،»پيمايش در تحقيقات اجتماعي«، )1376(دواس .اي. دي .2
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