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  چكيده
ي فرهنگ سازماني با توانمندسازي كاركنان سازمان  هدف پژوهش حاضر، شناخت رابطه

نوآوري، : در اين پژوهش، پنج ويژگي فرهنگ سازماني، شامل.  اجتماعي خوزستان استتأمين
و تمركز بر ) 1997( از الگوي رابينز شده برگرفتهيريت، سيستم پاداش هويت سازماني، حمايت مد

براي . مورد استفاده قرار گرفت) 1991(ها از الگوي فرهنگ سازماني اوريلي و همكارانش  نتيجه
اين . استفاده شد) 1381(شده توسط وتن و كمرون  سنجش توانمندسازي كاركنان نيز، از ابعاد ارايه

ي  جامعه. لحاظ ماهيت و روش از نوع همبستگي است ف، كاربردي و بهپژوهش، از لحاظ هد
ها از  براي گردآوري داده.  نفر بوده است204 نفر و حجم نمونه 800آماري در اين پژوهش حدود 

هاي تحليل  يافته.  استفاده شدspss v.17 افزار نرم از ها داده ليوتحل منظور تجزيه نامه و به پرسش
دهد كه بين فرهنگ سازماني و توانمندسازي كاركنان در سازمان  ن، نشان ميهمبستگي و رگرسيو

هاي فرهنگ سازماني،  از مؤلفه. اي مثبت و معنادار وجود دارد تأمين اجتماعي خوزستان رابطه
  . اند بيني ابعاد توانمندسازي كاركنان را داشته نوآوري و تمركز بر نتيجه توانايي پيش

  

  سازي كاركنان؛ فرهنگ سازماني؛ سازمان تأمين اجتماعيتوانمند :ها كليدواژه
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  مقدمه
مراتـب و      كه سازمان چيزي بـيش از دوايـر، سلـسه          نداين موضوع توافق دار    امروزه همگان بر    

 داراي يـك شخـصيت اسـت، شخـصيتي كـه داراي             - مانند يـك فـرد     -هر سازمان . اختيارات است 
ازمان، داراي حيات و زندگي است كه متفاوت از         هر س . باشد مي... هاي انعطاف، خلاقيت و     ويژگي

ها، كاركنان نسبت به يك الگوي خاصِ رفتاري توافق           در اين سازمان  . باشد  زندگي اجزاي خود مي   
تـرين عوامـل موفقيـت سـازمان،          يكـي از مهـم    . كنند كه اين همان فرهنـگ سـازماني اسـت          پيدا مي 

مكن است اعمال يك استراتژي به دليل مخالفـت         عنوان نمونه، م    باشد؛ زيرا، به    فرهنگ سازماني مي  
با توجـه بـه     .  به تأخير افتاده يا رد شود      استفرهنگ سازماني كه مجموعه اعتقادات اعضاي سازمان        

ي راهبردهاي جديد با فرهنگ سازماني، شايسته است كه شناخت كامل و دقيقـي از فرهنـگ                   رابطه
  ).435: 1387مشبكي، (سازماني صورت گيرد 

ترين منابع   و با توجه به اينكه يكي از مهم       استي زندگي يك سازمان        سازماني، شيوه  فرهنگ
. اسـت باشد، عملكرد افراد در سازمان متـأثر از فرهنـگ آن سـازمان               هر سازمان، منبع انساني آن مي     

 فرهنگ سازماني، بر رفتار فردي، انگيـزش، رضـايت شـغلي،           كه دهد يممطالعات و تحقيقات نشان     
گيري و ميزان مشاركت كاركنـان در امـور، ميـزان فـداكاري و            ي تصميم   و نوآوري، شيوه  خلاقيت  

  ).1380زارعي متين،  (است مانند آن مؤثر  ي، سطح اضطراب وكوش سختتعهد، انضباط، 
گيـري اسـت؛    تـر در تـصميم   معناي تشويق آنان براي مشاركت بيش سازي كاركنان، به   توانمند

. هاي خوبي را بيافريند و آنهـا را بـه عمـل آورنـد             راهم شود تا بتوانند ايده    يعني، فضايي براي افراد ف    
محـيط كـاري    ). 1: 1،2000اسـميت ( در دنياي نـوين اسـت        وكار  كسبسازي، عنصر حياتي     توانمند
 انجام كارها با يكـديگر      صورت گروهي حضور دارند و در       شده، جايي است كه كاركنان به      توانمند

شرايط با محيط كـاري سـنتي كـه در آن افـراد در انجـام وظـايف، خـود را                     اين  . كنند  همكاري مي 
  ).33: 1381رحمانپور، (پنداشتند كاملاً متفاوت است  رقيب يكديگر مي
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  بيان مسئله و اهداف تحقيق
ها بايد فرهنگي را حاكم كنند كه كاركنان در آن انگيزه و توانايي لازم را براي انجـام     سازمان

ت بيابنـد و بـا احـساس تعلـق نـسبت بـه سـازمان خـود، بتواننـد موجبـات پايـداري و                        ي فعالي   و ادامه 
هـا،    امـروزه، منـشأ اصـلي مزيـت رقـابتي در بـسياري از سـازمان               . بخشي سازمان را فراهم آورنـد       اثر

  ).1383اسكات و ژاف، (كاركنان توانمند، فداكار و متعهد آنها هستند 
. داننـد  سـازي مـي    گيـري توانمنـد     را اسـاس شـكل     نظران، فرهنگ سـازماني     بسياري از صاحب  

ــد  ســازمان ــد توانمن ــه اجــراي فراين ــق ب شــوند كــه داراي فرهنــگ ســازماني   ســازي مــي هــايي موف
مديراني كه از ارتباط ميان توانمندسـازي بـا فرهنـگ سـازماني             . كننده باشند   كننده و تقويت    حمايت

سازي كاركنـان را فـراهم    ي توانمند  زمينهوجود آورند كه كنند تا محيطي به    آگاهي دارند، سعي مي   
هاي كاري، زماني موفق و اثربخش خواهند بود كه مديران محيطي را فراهم سـازند تـا                  گروه. سازد

شان بـراي تحقـق اهـداف گـام      ت كارگيري استعدادها، دانش، مهارت و تجربيا    كاركنان بتوانند با به   
  ).31: 1382آقايار، (گويند  يبردارند؛ به اين فرايند، فرهنگ توانمندسازي م

طـور    فرهنـگ سـازمان، بـه     . سازي، فرهنگ سازمان نيز بايد دگرگون شـود        اين، براي توانا   بنابر
مـديراني كـه   . پـذيرد   آنها شـكل مـي    رهبري و رفتار ي هاي مديريت و شيوه   عمده تحت تأثير فلسفه   

نـان را عـواملي مـؤثر و حيـاتي بـراي            پذيراي افكار تازه بوده، براي كاركنان احترام قايل باشـند و آ           
  ).17: 1379اورعي يزداني، (هاي يك سازمان هستند  توفيق سازمان بدانند، بهترين سرمايه

هاي انساني در سازمان تـأمين اجتمـاعي و در راسـتاي     ي سرمايه هاي نهفته با توجه به توانمندي  
سازماني با توانمندسـازي كاركنـان      هاي فرهنگ    ي مؤلفه   شكوفايي آنها، اين تحقيق به بررسي رابطه      

  . پردازد اين سازمان مي
   :هدف كلي اين پژوهش عبارت است از

 شناخت تأثير فرهنگ سازماني بر توانمندسازي كاركنان سازمان تأمين اجتماعي  
  :باشند يمو اهداف جزئي شامل موارد ذيل 

 سازي كاركنان  ي سامانه پاداش، با توانمند شناخت رابطه  
 سازي كاركنان  ي هويت سازماني، با توانمند بطهشناخت را  
 ي نوآوري، با توانمندسازي كاركنان  شناخت رابطه  



  1393بهار ، ) 15ي پياپي  شماره( 1ي  م، شمارهششيت منابع انساني، سال هاي مدير ي پژوهش فصلنامه

226  

 سازي كاركنان  ي نتايج كارها با توانمند شناخت رابطه 

  مديريت، با توانمندسازي كاركنان تي حماريتأثشناخت  

  
  پيشينه و ادبيات تحقيق

ي بـين     تحليـل ابعـادي از رابطـه      «تحت عنـوان    تحقيقي  ) 1997 (1اسپريتزر، كيزيلوس و ناسون   
هـدف ايـن    . انجـام دادنـد   » )فرسـودگي (شناختي و اثربخـشي، رضـايت و خـستگي            توانمندي روان 

ســازي و اثربخــشي، رضــايت و  ي ميــزان مــشاركت هــر يــك از چهــار بعــد توانمنــدابيــارزمطالعــه، 
 نفـري و    393ي    به بـا دو نمونـه     هاي مورد نياز اين تحقيق، از طريق مصاح        داده. فرسودگي شغلي بود  

 شــركت 500ي اول همگــي از مــديران ميــاني   نمونــهدهنــدگان پاســخ.  نفــري بــه دســت آمــد128
ــده ــه برگزي ــد؛ ولــي پاســخ 2ي فورچــون ي مجل ــه  بودن ــدگان نمون ــه دهن ــصادفي  ي دوم ب صــورت ت
بعـاد شايـستگي بـا      ا. خواني داشـتند    آمده در هر دو نمونه، با هم هم         دست  نتايج به .  بودند شده  انتخاب

بين ابعاد معنادار بودن شغل و خـودگرداني، بـا اثربخـشي            . اي مثبت و معنادار داشتند      اثربخشي رابطه 
در . اي معنادار و مثبت داشت       رضايت شغلي رابطه    احساس معناداري قوياً با   . اي وجود نداشت   رابطه

) در هـر دو نمونـه     (شايستگي  و احساس   ) ي اول   در نمونه (داري    پايان، مشخص شد كه احساس معنا     
اي بـا فرسـودگي شـغلي     صورت منفي با فرسودگي شغلي رابطه داشتند و ابعاد خودگرداني رابطـه          به

  . نداشتند
ي بين جو سـازماني و توانمندسـازي          رابطه«پژوهشي را با عنوان     ) 2002 (3 يونگ -موك و ايو  

اي از  زماني و توانمندسـازي بـا مجموعـه   ي بين جو سـا  رابطه. انجام دادند » پرستاران در هنگ كنگ   
نتايج پژوهش حاكي از آن اسـت كـه بـين           . هاي همبستگي دو متغيره بررسي گرديد      تجزيه و تحليل  

كاركنـان،  «پژوهشي با عنـوان     . ي مثبتي وجود دارد     شناختي رابطه   جو سازماني و توانمندسازي روان    
انجـام شـده   ) 2002 (4توسط شلتون» ارمندنقش اعتماد ك: سرپرستان و توانمندسازي دربخش دولتي    
ي بـين اعتمـاد كاركنـان بـه سرپرسـت و درك توانمنـدي                 است كه هدف كلـي آن بررسـي رابطـه         

 و معتبـر اسـپريتزر      شـده   نيـي تعهـاي    براي درك توانمنـدي، از شـاخص      . كارمندان بخش دولتي بود   
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) 1990 (1توماس و ولتهـاوس   استفاده شد كه مبتني بر تعريف مفهومي توانمندي از ديدگاه           ) 1995(
استفاده گرديد كـه متـشكل      ) 1993( 2ي نيهوف و مورمن     نامه  است و براي سنجش اعتماد از پرسش      

 دار امعن ـي  است و درنهايـت وجـود رابطـه   ) تعاملي(اي  اي و مراوده از دو بعد صحت و عدالت رويه   
دادن   سـوق «هشي تحـت عنـوان      پژو) 2004 (3سيبرت، سيلور و راندولف   . بين اين دو متغير تأييد شد     

ــطحي  مــدل: و كــارآيي تــوان  تــا حــداكثر   توانمندســازي   از توانمندســازي، عملكــرد و    چندس
تأثير جو توانمندي بر عملكرد واحد كـاري و نيـز            منظور ارزيابي     آنها به . انجام دادند » مندي  رضايت

هـايي مبنـي بـر        ردي فرضـيه  يابي به رضايت شـغلي و عملكـرد ف ـ          شناختي براي دست   توانمندي روان 
سـيگلر و   . هـا تأييـد شـد       دار مطرح كردند كه درنهايت تمام ايـن فرضـيه           ي مثبت و معنا     وجود رابطه 

با بررسي رابطه فرهنگ سازماني و درك كاركنان از توانمندسـازي كاركنـان در              ) 2000 (4پيرسون
:  بعـد توانمندسـازي، شـامل     ي مثبتي ميان فرهنگ سـازماني بـا سـه           صنعت پارچه، دريافتند كه رابطه    

مداري و    تأثير مشتري ) 2011 (5رو و چن  . احساس شايستگي، معنادار بودن و اثرگذاري وجود دارد       
حمايت سازماني و نظام پاداش را بر درك كاركنان صـنعت گردشـگري از توانمندسـازي بررسـي                  

 ايـن پژوهـشگران دريافتنـد كـه         .كنند  ها تأثير اين دو متغير را بر توانمندسازي تأييد مي           يافته. كردند
مداري اسـتخدام     براي افزايش درك كاركنان از توانمندسازي، لازم است سازمان كاركنان مشتري          

هاي آموزشي، حمايـت نظـام پـاداش بـه افـزايش              نمايد و مديريت سازمان با حمايت از آنها، برنامه        
  .توانمندسازي كاركنان كمك كنند

ي توانمندسازي كاركنان را با سه        در پژوهشي رابطه  ) 2011(صفري كهره، احمدي و هاشمي      
هاي ايـن پـژوهش       يافته. گو بودن و كارآيي بررسي نمودند       نوآوري، پاسخ : بعد مزيت رقابتي؛ يعني   

بيگـي، فروزنـده و    رجـب . كنـد  رابطه مثبت توانمندسازي كاركنان را با ابعاد مزيت رقابتي تأييد مـي     
ثر بـر توانمندسـازي دانـشگران پژوهـشگاه صـنعت نفـت، نـشان               با بررسي عوامل مؤ   ) 1388(وايزي  

هـاي شـغل، سـاختار        حمايـت مـديريت، فرهنـگ سـازماني، ويژگـي         : ي  گانـه   دادند كه عوامل پـنج    
 درصد از كل متغيرهاي مـؤثر بـر توانمندسـازي كاركنـان دانـشگر را                8/44سازماني و ماهيت شغل     

فرهنگ سازماني و توانمندسازي كاركنان سـتادي        ي  رابطه) 1389(مؤمني و پرگاري    . كند  تبيين مي 
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 اصلي نشان   ي   از فرضيه  آمده  دست  بهنتايج  .  را بررسي نمودند    گاز ايران  ي  شركت مهندسي و توسعه   
ــعه   ــي و توس ــركت مهندس ــه در ش ــازي    ي داد ك ــازماني و توانمندس ــگ س ــين فرهن ــران، ب ــاز اي  گ

بررسـي عوامـل    «پژوهـشي را بـا عنـوان        ) 1386( سليماني   . معنادار وجود دارد   اي  شناختي رابطه  روان
هاي اين پـژوهش      يافته. به انجام رسانده است   » مؤثر بر توانمندسازي نيروي انساني در وزارت تعاون       

تـرين و مـؤثرترين عامـل در توانمندسـازي نيـروي انـساني وزارت                 نشان داد كه متغير انگيزش، مهم     
ي سـوم، متغيـر    غيـر فنـاوري اطلاعـات در رتبـه    ي دوم، مت ، متغير رضايت شغلي در رتبـه  استتعاون  

  . هاي چهارم و پنجم قرار دارند ترتيب در رتبه ي و آموزش با كمترين اثر بهريپذ مشاركت
  

  فرهنگ سازماني
تـازگي در دانـش    اي بلنـد دارد، ولـي موضـوعي اسـت كـه بـه           فرهنگ سازماني اگرچه پيشينه   

كـار بـرده      ي انـساني بـه      شرح كيفيت زندگي جامعـه    فرهنگ از ديرباز براي     . يافته است   مديريت راه 
فرهنـگ  «ي  هـاي اخيـر دربـاره    آمـده اسـت؛ ولـي تـا دهـه      ميـان  ي آن سخن بسيار به    شد و درباره   مي

 طور  به. ي رفتار كاركنان در سازمان است، سخن اندكي گفته شده است            يا آنچه خميرمايه  » سازماني
اي پديـد آمـده اسـت كـه           ي تـازه    انديـشه » ازمانفرهنـگ و س ـ   «ي، از تركيب دو واژه يـا مفهـوم          كل

  ). 211: 1382طوسي، (تابد  تنهايي اين انديشه را برنمي يك از اين دو واژه به هيچ
هاي سازمان مؤثر است و امروزه اهميت آن به حدي اسـت كـه                جنبه بر تمام فرهنگ سازماني   

هـاي فرهنگـي      ول و وضـع ارزش    ي اساسي رهبران سازمان را تغيير و تح         دانشمندان مديريت، وظيفه  
تمام موضوعات سازماني از جمله ساختار و رفتار تحـت تـأثير فرهنـگ حـاكم در                 . دانند مناسب مي 

  ). 1387زارعي متين، ( است -ويژه فرهنگ مديريت سازمان  به-سازمان
اي از مواريث اجتماعي؛ يعنـي، آداب و رسـوم و وسـايل و                از مجموعه  عبارت است فرهنگ،  

 بـسياري كـه تـاكنون       فيدر تعـار   خلاصـه،    طـور   به. شود ه از نسلي به نسل ديگر منتقل مي       ابزاري ك 
 كلـي داراي دو     طـور   بـه  به اين نتيجه رسيد كـه فرهنـگ          توان يمراجع به مفهوم فرهنگ شده است       

  :جنبه است
ي وسـايل توليـد، امـاكن سـاختماني، وسـايل دفـاعي و                فرهنگ مـادي كـه شـامل كليـه        : الف

  . تهاجمي است
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 آداب و رسوم، معتقدات، هنرها، فلسفه و اخلاق و          نيبر قوان فرهنگ غيرمادي كه مشتمل     : ب
  ). 1368فرجاد، (رسوم اخلاقي است 

الگويي از مفروضات بنيادي اسـت كـه بـر اثـر            : كند ادگار شاين، فرهنگ را چنين تعريف مي      
ز سـوي گروهـي معـين       پارچگي درونـي، ا     ي سازگاري بيروني و يك    ها يدشواراندوختن تجربه از    

رونن معتقد اسـت كـه فرهنـگ بيـانگر          ). 154: 1382طوسي،  (آفريده، كشف يا پرورده شده است       
. شـود  دادن است كه از يك نسل به نسل ديگر منتقل مي     كردن و انجام    روش مشترك بودن، ارزيابي   
ي اعـضاي يـك گـروه و بنيـان اساسـي زنـدگي اجتمـاعي و گروهـي                     فرهنگ، عامل مشترك همه   

  ).1382زاده،  ايران(آيد  شمار مي به
ي اعـضاي يـك سـازمان حفـظ      لهيوس ـ بـه فرهنگ سازماني، به سيستمي از معاني مشترك كـه         

ايـن سيـستم، متـشكل از معـاني         . شـود  كند، اطلاق مي   هاي ديگر جدا مي     شود و آن را از سازمان      مي
رابينـز،  (زش قايـل اسـت    هاي كليدي است كه سازمان براي آن ار         اي از ويژگي   مشترك و مجموعه  

1993 :602.(  
  
  هاي فرهنگ سازماني  مؤلفه

: هفت ويژگي براي فرهنگ سازماني معرفي كردند كه عبارتند از         ) 1991(اوريلي و همكاران    
شـوند تـا خـلاق، نـوآور و      ميزاني از خطرپـذيري كـه افـراد تـشويق مـي         (ي  ريخطرپذخلاقيت و   . 1

رود كـه بتواننـد مـسايل را     زاني كه از كاركنان انتظـار مـي       مي(توجه به جزئيات    . 2)  گردند ريخطرپذ
ها و   كند نه به روش    ها توجه مي   ميزاني كه مديريت به نتيجه    (توجه به نتيجه    . 3) تجربه و تحليل كنند   

ميزاني كـه مـديريت     (توجه به افراد    .4) كاربردها به    يابي به اين نتيجه     هايي كه بايد براي دست     فرايند
 مشاركت كنند و ميزاني كه مديريت توجـه بـه اثـرات         ها يريگ  ميدر تصم دهد   زه مي به كاركنان اجا  

ي گـروه انجـام    وسيله ميزاني كه كارها به(گرايش به گروه . 5) گيري بر افراد دارد هاي تصميم  نتيجه
  ).1991اُوريلي و همكاران، (ثبات . 7تحول . 6) شود مي

ي فرهنگ سازماني مـشخص كـرده اسـت كـه            ويژگي كليدي را برا    10از سوي ديگر، رابينز     
پارچگي و وحـدت، روابـط مـديريت،          ي، يك ده  جهتنوآوري فردي، تحمل مخاطره،     : عبارتند از 

اينكـه تـا چـه حـدي ارتباطـات          (كنترل، هويت، سيستم پاداش، تحمل تعارض، الگوهاي ارتباطات         
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  ).382: 1388رابينز، (شود   رسمي فرماندهي سطح بالاي سازمان مربوط ميمراتب سلسلهسازماني به 
شـده از سـوي       در اين تحقيق، با توجه به اينكه امكان بررسي تمام ابعاد فرهنگ سازماني ارايـه              

 ويژگـي   5هـا از      محدوديت نظرگرفتن وجود نداشت و با توجه به ماهيت آماري و در          نظران  صاحب
نـوآوري،  : ي شـامل  بنـابراين، چهـار ويژگـي فرهنـگ سـازمان         . فرهنگ سازماني استفاده شده اسـت     

 توسـط رابينـز و يكـي ديگـر از           شـده   ارايههويت سازماني، حمايت مديريت، سيستم پاداش از الگو         
 توسط اوريلي و همكـارانش برگرفتـه        شده  عنوانها از الگو     هاي آن با عنوان تمركز بر نتيجه        ويژگي

  .شده است
  

  سازي كاركنان توانمند
ي در عمـل و تئـوري مـديريت، درك مـا از مفهـوم               سـاز  ي توانمند   شده  شناختهبا وجود نقش    

. اسـت  شدت متفاوت به دانشمندان بين در توانمندسازي تعريف. استتوانمندسازي محدود و مبهم 
ــددرخــصوصنخــستين تعــاريف  ــد) 1988 (1ســازي را كــانگر و كــانونگو   توانمن ــه دادن ايــن . اراي

هـاي   سـازي در متـون مـديريتي، ريـشه          توجه بـه مفهـوم توانمنـد       منظور  به معتقد بودند    نظران  صاحب
از ديدگاه آنهـا    . مفهوم توانمندسازي؛ يعني، قدرت و كنترل، بايد مورد تجزيه و تحليل قرار بگيرند            

كـار گرفتـه شـدند،        ي مختلـف بـه      با توجه به اينكه قدرت و كنترل در متـون مـديريت بـه دو شـيوه                
بنـابراين، ايـن نويـسندگان    . رار بگيـرد ي متفـاوت مـورد بررسـي ق ـ    سـازي بايـد بـه دو شـيوه        توانمند

  . عنوان يك ساخت انگيزشي و ارتباطي مورد بررسي قرار دادند توانمندسازي را به
 در متـون اجتمـاعي، قـدرت عمـدتاً يـك مفهـوم              :عنوان يك عنصر ارتباطي     ي به توانمندساز 

در اين  . ين دارد ارتباطي است كه براي توصيف كنترلي است كه يك فرد يا واحد سازماني بر ساير              
. شــود عنــوان دارا بــودن اقتــدار و كنتــرل رســمي بــر منــابع ســازماني تعبيــر مــي  مفهــوم، قــدرت بــه

گيـري   معناي تفويض اختيـار و عـدم تمركـز در تـصميم     سازي در ادبيات مديريت، عمدتاً به   توانمند
  . رود كار مي به

ي، قـدرت و تمايـل بـه        ناختش ـ  روان در ادبيـات     :عنوان يـك مفهـوم انگيزشـي        سازي به  توانمند
افـراد نيـاز بـه قـدرت دارنـد و           . هاي انگيزشي دروني هستند كه در افراد وجود دارند          واپايش حالت 

 
1. Conger & Kanungo 
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در رويكـرد انگيـزش، قـدرت عبـارت         . يك تمايل دروني براي نفوذ و كنترل بر ساير افـراد دارنـد            
براسـاس ايـن    . نفـس است از يك نياز دروني براي برخورداري از حق تعيـين سرنوشـت و كفايـت                 

در تعريـف  ) 1988(كانگر و كانونگو . سازي ريشه در تمايلات انگيزشي افراد دارد    تعريف، توانمند 
فراينـد ارتقـاي كفايـت نفـس افـراد از      «: سازي عبارت است از سازي بيان داشتند كه توانمند  توانمند

 در آنهـا شـده و       طريق شناسايي و معرفي شرايطي كه باعـث احـساس عـدم برخـورداري از قـدرت                
  .»ها تلاش درجهت رفع آن

ــوس  ــاس و ولته ــد ) 1990 (1توم ــناختي از توانمن ــدل ش ــه در آن    م ــد ك ــه دادن ــازي را اراي س
سـنجش  (هـاي افـراد       ي ارزش   كننـده   نيـي تعسازي تحت تأثير تغييرات در متغيرهاي شناختي         توانمند
 احـساسات فـرد در مـورد    آنهـا نـشان دادنـد كـه تـا چـه ميـزان       . در نظـر گرفتـه شـده اسـت      ) وظيفه
ي توماس    چهار سنجش در مطالعه   . كند سازي رابطه برقرار مي    هاي وظيفه، با احساس توانمند     تخمين

شـده    اي كه رفتار درنظـر گرفتـه       نخستين سنجش، اثرگذاري نام دارد؛ درجه     . و ولتهوس وجود دارد   
فـرد قـادر اسـت       كـه طـي آن       اسـت سـنجش دوم، شايـستگي      . است تـا تفـاوتي را بـه وجـود آورد          

 كـه بـا ارزش وظيفـه و هـدف           اسـت سنجش سوم، معنادار بـودن      . اش را با مهارت انجام دهد      وظيفه
شود بر رضايت شـغلي     درك فرد در مورد چگونگي معنادار بودن كاري كه انجام مي          . مربوط است 

ستقلال يـا   بعد چهارم كه اين نويسندگان در نظر گرفته بودند، ا         . سازي مؤثر است   و احساس توانمند  
 2ي بـالايي در واپـايش        بالايي از خودگرداني هستند، انگيزه     در سطح افرادي كه   . استي  خودگردان

  ).2003، 3هانسر و جرج(محيط خود دارند 
سـازي در بـين نويــسندگان و    گونـه كـه پـيش از ايـن نيـز گفتــه شـد، تعـاريف توانمنـد         همـان 

تومـاس و ولتهـوس     ) 1988(كـانونگو   مطالعـات كـانگر و      .  مـديريتي متفـاوت اسـت      نظـران   صاحب
) 1990 (4 مطالعات زيمرمن  .كنند عنوان انگيزش دروني وظيفه معرفي مي       سازي را به   توانمند) 1990(

پـاركر  . شود داند كه در تناسب بين شخص و محيط منعكس مي          سازي را شامل انگيزشي مي     توانمند
 2و كـانتر ) 1986 (1بـورك . كننـد  مـي عنـوان ادراك تعريـف     سازي را بـه    توانمند) 1994 (5و پرايس 
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  . كنند سازي را انتقال قدرت و اختيار تعريف مي توانمند) 1977(
 بلانچـارد    داند و كن   ي مديران و كاركنان مي      وسيله  سازي را حل مسئله به      توانمند 3بيل گينودو 

مـل و قـدرت     سازي، بر روي دانش، ع     كند كه اساس توانمند    ن مي افزايي بيا   در كتاب سه كليد توان    
  ).3: 2002، 4كارت رايت(انگيزشي افراد قرار دارد 

كـارگيري   گـشا و مبتكـر باشـند و بـا بـه      هاي امروزي به افرادي نياز دارنـد كـه مـشكل      سازمان
هـا روشـن      اخيراً براي سـازمان   . هاي خود بتوانند موجب بقاي سازمان در محيط رقابتي باشند           توانايي

. اسـت تر وابسته بـه اسـتعداد درك افرادشـان     وفقيت فردايشان بيششده است كه اطمينان امروز و م     
  ).5: 2000اسميت، (

  :استبرخي از دلايل توانمندسازي به شرح ذيل 
شـود و آنهـا را      هـا وارد مـي   ي رقابت جهاني بر شـركت      فشارهايي كه از ناحيه    :افزايش رقابت 

 و  العـاده   خـارق ه در سال گذشته به نظـر         به اين معنا است كه آنچ      كند يموادار به تغيير و دگرگوني      
رود و   طـور مرتـب بـالا مـي         بنابراين، ديوار موانع به   . آمد، چه بسا امسال عادي جلوه كند       برجسته مي 

بلانچـارد و    (ردي ـگ يم ـ، رقيبـي ديگـر جـاي آن را          عبـور كنـد   اگر سازمان نتواند از بالاي اين مـانع         
  ).14:1384ديگران، 

 ـ    سازي به  توانمند سـازي   توانمنـد  TQM ادبيـات    در تمـام  تقريبـاً   : TQMي از عناصـر     عنـوان يك
تومـاس و   .  اسـت  شـده  يمعرف ـي مديريت كيفيـت جـامع         ي يك برنامه  اتيعنصر ح عنوان    كاركنان به 

  . دانند يمعنوان يكي از اجزاي مهم مديريت كيفيت جامع  سازي را به توانمند) 1990(ولتهوس 
، بايـد   نـده يفزااند كه در شـرايط رقـابتي         ها دريافته    سازمان بسياري از : تقاضا براي كيفيت بالاتر   

ها نيازمند افراد توانمندي هـستند        سازمان. ي خدمات به مشتريان بپردازند       پيوسته به بهبود ارايه    طور  به
  ). 6: 2000اسميت، ( خود را بهبود بخشند و خدماتهايي را بيابند و بتوانند محصولات  كه نوآوري

  

                                                                                                                                            
1. Burke 
2. Kanter 
3. Bill Ginnodo 
4. Cart Wright  



  فرهنگ سازماني با توانمندسازي كاركناني رابطه

233  

  سازي  دابعاد توانمن
سازي در نظـر گرفتـه       چهار بعد براي توانمند   ) 1990(هاي توماس و ولتهوس       براساس پژوهش 

 3 خودكارآمدي 2، معنادار بودن، احساس شايستگي    1احساس خودتعييني : اين ابعاد شامل  . شده است 
يادشده بعد اعتماد را به عناصر      ) 1992(ميشرا  ). 1999،  4هاوارد و فاستر  (و احساس مؤثربودن هستند     

نيـز  ) 1381(سـازي كـه توسـط وتـن و كمـرون              در تحقيق حاضر، پنج بعـد توانمنـد        ،بنابراين. افزود
  .اند، مورد بررسي قرار گرفت مطرح شده

دهــي  خــودتعييني، بــه توانــايي فــرد در انتخــاب روش اجــرا و ســازمان :احــساس خــودتعييني
جاي اينكـه بـا اجبـار        كه افراد به    ميهنگا). 2003هانسر و جرج،    (شود   هاي خويش اطلاق مي    فعاليت

 داوطلبانـه در وظـايف خـويش    صـورت   بـه در كاري درگير شوند يا دست از آن كار بكشند، خـود             
. بيننـد   يـا خودجـوش مـي   5انگيـز  آنان خود را افـراد خـويش      . كنند درگير شوند احساس استقلال مي    

ميمات مـستقل بگيرنـد و افكـار        چنين قادرند كه به ميل خود اقدامات ابتكاري انجام دهنـد، تـص              هم
شان از پـيش تعيـين شـده          جاي اينكه احساس كنند فعاليت      اين افراد، به  . جديد را به آزمون بگذارند    

وتـن و كمـرون ،   (بيننـد    مـي 6ي كـانون واپـايش    منزلـه  شوند، خود را به است يا از بيرون واپايش مي  
1381 :26-27.(  

 شيهـا  ييتوانـا ، عبارت است از باور فـرد بـه          اين احساس  ):خودكارآمدي(احساس شايستگي   
شـان را اسـتادانه       تواننـد وظـايف    كنند كه مـي    اين افراد حس مي   . هايش ي فعاليت   براي انجام ماهرانه  

شـوند، احـساس خودكارآمـدي      وقتي كه افـراد توانمنـد مـي       ). 2000سينگر و پيرسون،  (انجام دهند   
. آميز يك كار دارنـد     زم را براي انجام موفقيت    كنند كه قابليت و مهارت لا     خواهند كرد يا حس مي    

تواننـد كـار را بـا    كنند كـه مـي  تنها احساس شايستگي، بلكه احساس اطمينان مي  افراد توانمندشده نه  
هاي تـازه بياموزنـد و رشـد          توانند براي رويارويي با چالش      آنان معتقدند كه مي   . كفايت انجام دهند  

سازي است؛ زيـرا     ترين عنصر توانمند     باورند كه اين ويژگي، مهم     برخي از نويسندگان بر اين    . بيابند

 
1. Self Determination 
2. Sense of Competence 
3. Self-Efficacy 
4. Howard & Foster  
5. Self-Starter  
6. Focus of Control  
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كنـد افـراد قابليـت انجـام دادن كارهـاي دشـوار را                داشتن حس خودكارآمدي است كه تعيـين مـي        
  . خواهند داشت يا خير

پيشنهاد كرده است كه سه شرط لازم است تا افـراد بـه حـس خودكارآمـدي                 ) 1977(باندورا  
  :دست يابند

 . به اينكه توانايي انجام كار را دارندباور . 1

 .كاربستن تلاش لازم را دارند باور به اينكه ظرفيت به. 2

وتن (باور به اينكه هيچ مانع خارجي آنها را از انجام دادن كار مورد نظر باز نخواهد داشت                  . 3
  ).24-27: 1381و كمرون، 

. اپايش شخصي بـر نتـايج دارنـد        افراد توانمند احساس و    :اثرگذاري يا پذيرفتن شخصي نتيجه    
كننـد، در نتـايج،      توانند با تحت تأثير قراردادن محيطي كه در آن كار مـي            آنان بر اين باورند كه مي     

دهـد   دارند كـه بـه آنهـا اجـازه مـي           1افراد توانمند، احساس واپايش فعال    . وجود آورند   دگرگوني به 
ذيرفتن شخصي نتيجه، كاملاً به احـساس       داشتن احساس پ  . ي خود همسو كنند   ها  خواستهمحيط را با    

تنها بايـد احـساس كننـد كـه           براي آنكه افراد احساس توانمندي كنند، نه      . خود كنترلي مربوط است   
تواننـد آن اثـر را       دهند اثري به دنبال دارد؛ بلكه بايد احساس كنند كه آنان خود مـي              آنچه انجام مي  

  ).30-28: همان(وجود آورند  به
ها و اسـتانداردهاي     ي اهداف و وظايف كاري با ايده        معناي رابطه   عناداربودن به م :معناداربودن

افـراد  . شـود  ي شغلي اين افراد در نظـام ارزشـي آنـان مهـم تلقـي مـي                ها  تيفعال. استمورد نظر فرد    
ي خـوب و نـوعي        نمايند و در آن فعاليـت از روحيـه         كنند دقت مي   آنچه توليد مي    ي  توانمند درباره 

هاي چالشي معنادار، نوعي احساس هدفمند، هيجـان         فعاليت. برخوردارند» ميت شخصي احساس اه «
  ). 2،2000يوجبورو و بنگ(آورند  يا مأموريت براي آنان فراهم مي

مطمئن هـستند كـه بـا آنهـا منـصفانه و      . افراد توانمند، داراي حسي به نام اعتماد هستند   :اعتماد
س آن است كه آنان اطمينان دارند كـه متـصديان مراكـز             اي اين احسا   معن ؛شديكسان رفتار خواهد    

.  شـد  رفتار خواهـد  طرفانه   قدرت يا صاحبان قدرت، به آنان آسيب يا زيان نخواهند زد و  با آنان بي               

 
1. Active Control  
2. Ugboro & Beng 
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پژوهش در مورد اعتماد نشان داده است       . معناي احساس امنيت شخصي است      اعتماد به : به بيان ديگر  
تري دارنـد تـا صـداقت و صـميميت را جانـشين تظـاهر و                  ي بيش كنند، آمادگ   افرادي كه اعتماد مي   

كـاري، آنـان      تر مستعد صراحت، صداقت و سازگاري هـستند تـا فريـب             آنان بيش . مايگي سازند  بي
: 1381وتـن و كمـرون،   (گرا و خودسامان، خودباور و مـشتاق بـه يـادگيري هـستند            تر پژوهش   بيش

33-34.(  
  
   و مدل مفهومي پژوهشها هيفرض

 بين فرهنگ سازماني و توانمندسازي كاركنان سازمان تأمين اجتماعي اسـتان            :ي اصلي   ضيهفر 
  .خوزستان رابطه وجود دارد

  . بين نظام پاداش و توانمندسازي كاركنان، رابطه وجود دارد:1ي  فرضيه
  . بين هويت سازماني و توانمندسازي كاركنان، رابطه وجود دارد:2ي  فرضيه 

  .آوري و توانمندسازي كاركنان، رابطه وجود دارد بين نو:3ي  فرضيه
  . بين تمركز بر نتايج كارها و توانمندسازي كاركنان، رابطه وجود دارد:4ي  فرضيه
  .سازي كاركنان، رابطه وجود دارد  بين حمايت مديريت و توانمند:5ي  فرضيه

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
 مدل مفهومي تحقيق. 1نمودار 

فرهنگ 
سازماني

 نظام پاداش

 حمايت مديريت

 هويت سازماني

 تمركز بر نتايج

 توانمندسازي نوآوري

 اعتماد

 دار بودن معنا

 گذارياثر

 يتعيينخود

 دكارآمديخو
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  ردآوري اطلاعات ي آماري و گ روش تحقيق، جامعه
 رسـمي سـازمان تـأمين اجتمـاعي اسـتان           رانيو مـد  ي كاركنـان      ي آمـاري شـامل كليـه        جامعه

 بـه بـالا     پلمي ـد  فـوق سال و مدرك تحصيلي       ي كاري حداقل پنج     خوزستان، كاركنان رسمي با سابقه    
ه برابـر   براي تعيين حجم نمونه، از فرمول كوكران استفاده شد ك         . است نفر   800است كه تعداد آنها     

 درصد تكميـل و   82نامه معادل      پرسش 176،  شده  عيتوزي    نامه   پرسش 204 نفر تعيين شد و از       204با  
ي فرهنـگ     نامـه   ي آماري از دو پرسـش       براي گردآوري اطلاعات و نظرات جامعه     . عودت داده شد  

  . شد سازي استفاده  سازماني و توانمند
هـاي     پرسش با توجه به مؤلفـه      16كه شامل   ساخته است     ي فرهنگ سازماني، محقق     نامه  پرسش

. اسـت ) نوآوري، نظام پاداش، نتايج كارها، حمايت مديريت و هويـت سـازماني           (فرهنگ سازماني   
استفاده ) 1381(ي وتن و كمرون  نامه  سؤال است كه از پرسش     20ي توانمندسازي شامل      نامه  پرسش

دهنـده    اي ليكرت تنظيم گرديد كه پاسخ       نهگزي  ها براساس طيف پنج    نامه  ها در اين پرسش     گزينه. شد
 يـا ) 4(، زيـاد  )3(، متوسـط  )2(، كـم  )1(كـم     هـاي خيلـي     در پاسخ بـه هـر پرسـش، يكـي از گزينـه            

  .كند را انتخاب مي) 5(زياد  يليخ
گونه كه در رابطه با ميـزان         نامه، از روايي صوري استفاده شد؛ به اين         براي تعيين روايي پرسش   

ي    در زمينـه   نظـر   صـاحب  و همكـاران     اسـتادان نامـه، از نظـرات        لات پرسـش  درستي و شفافيت سـؤا    
بـراي بـرآورد پايـايي      . نامـه تأييـد شـد       مديريت استفاده شد و بـا انجـام اصـلاحاتي، اعتبـار پرسـش             

 30آلفاي كرونباخ پس از توزيـع       . ها از روش ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده است        نامه  پرسش
ي مقــدار آلفــا.  محاســبه گرديــدspss افــزار نــرمزمــون بــا اســتفاده از آ عنــوان پــيش نامــه بــه پرســش
 86/0ي توانمندسازي     نامه   و براي پرسش   85/0ي فرهنگ سازماني      نامه   مربوط به پرسش   شده  محاسبه

  .دهد بوده است كه پايايي نسبتاً خوب ابزار اين پژوهش را نشان مي
ي آمــاري توصــيفي، ضــريب هــا روش يــن پــژوهش، ازدر اهــا  يــل دادهتحل و منظــور تجزيــه بــه

هـا سـطح     ي سـؤال    ضـمناً بـراي بررسـي كليـه       . همبستگي پيرسون و آزمون رگرسـيون اسـتفاده شـد         
  .در نظر گرفته شد) α=01/0(معناداري 

  

   و نتايج پژوهشها افتهي
 85 درصـد زن؛     44 مرد و    ها يآزمودن درصد   56ي آن است كه       دهنده  نشانهاي توصيفي     يافته
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   درصــد كارشناســي و72 درصــد داراي مــدرك كــارداني، 20 درصــد مجــرد؛15 و درصـد متأهــل 
   سـال سـن؛    40 درصـد بـالاي      35 سـال و     40 درصـد زيـر      65 درصد كارشناسي ارشـد يـا بـالاتر؛          8

بـراي بررسـي   . انـد  ي كار بوده  سال سابقه15 درصد داراي بالاي 35 سال سابقه و     15 درصد زير    65
ي اين    اسميرنوف استفاده شد و نتيجه    -بودن آنها از آزمون كولموگروف     ها و تأييد نرمال     توزيع داده 

هـا و تعيـين       وتحليـل داده    بنـابراين، بـراي تجزيـه     . هـا را تأييـد نمـود        آزمون، توزيـع نرمـال ايـن داده       
  . هاي پارامتريك پيرسون و رگرسيون چندگانه استفاده شد همبستگي در اينجا از آزمون

  
  تگي پيرسون نتايج آزمون همبس.1جدول 

مستقل  ابعاد فرهنگ سازماني
نظام نوآوري  وابسته

 پاداش
هويت 
 سازماني

نتايج 
  كارها

حمايت 
 مديريت

فرهنگ سازماني 
  كل

خودتعييني 
  )استقلال(

533/0  401/0  428/0  314/0  303/0  393/0  

  521/0  577/0  486/0  514/0  467/0  516/0  مؤثربودن
  461/0  482/0  513/0  381/0  396/0  652/0  ارآمديخودك

  615/0  412/0  629/0  394/0  561/0  621/0  معناداربودن

  ابعاد
  توانمندسازي
  كاركنان

  491/0  533/0  470/0  528/0  629/0  469/0  اعتماد
  توانمندسازي  551/0  442/0  494/0  437/0  478/0  519/0  همبستگي

  001/0  004/0  008/0  009/0  003/0  001/0  معناداري  كل
 P<0.05     05/0داري كمتر از خطاي                                            سطح معنا176= تعداد

  

ي و توانمندسازي كاركنان سازمان تـأمين اجتمـاعي اسـتان      سازمان   فرهنگ نيب :ي اصلي   فرضيه
  .وجود دارد  خوزستان، رابطه

  يج آزمـون در     از ضـريب همبـستگي پيرسـون اسـتفاده شـد كـه نتـا               هي فرض ـ ي ايـن  بررس ـبراي  
  .درج شده است) 1(جدول 
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 ني بــنيــز قابــل مــشاهده اســت، همبــستگي پيرســون) 1(هــا در جــدول  گونــه كــه يافتــه همــان
معنـادار  P =001/0داري  بـوده و بـا سـطح معنـا    ) 551/0(ي و توانمندسـازي كاركنـان   سازمان فرهنگ
  مـورد مطالعـه    غيـر در سـازمان    توان گفت كه بين ايـن دو مت         درصد مي  95بنابراين، با اطمينان    . است
  . اي معنادار و مثبت وجود دارد رابطه

  .اي معنادار وجود دارد بين نوآوري و توانمندسازي كاركنان، رابطه: 1ي  فرضيه
  دربراي بررسي ايـن فرضـيه، از ضـريب همبـستگي پيرسـون اسـتفاده شـد كـه نتـايج آزمـون                        

   .درج شده است) 1(جدول 

دهد كه ميزان همبستگي پيرسون ميان نـوآوري و توانمندسـازي          مينشان  ) 1(هاي جدول    يافته
كـه بـين    توان گفت  درصد مي95 و با اطمينان است P=001/0با سطح معناداري ) 519/0(كاركنان 

  . اي معنادار و مثبت وجود دارد اين دو متغير رابطه
  .وجود دارد  ، رابطهظام پاداش و توانمندسازي كاركنان بين ن:2ي  فرضيه

بــا ســطح معنــاداري ) 478/0(ميـزان همبــستگي ميــان نظــام پــاداش و توانمندســازي كاركنــان  
003/0=Pاستاي معنادار و مثبت   است كه حاكي از رابطه.  

  . بين هويت سازماني و توانمندسازي كاركنان، رابطه وجود دارد:3ي  فرضيه
 توانمندسازي كاركنـان  ميان هويت سازماني و ) 437/0(چنين با توجه به ضريب همبستگي         هم

  . شود اي معنادار و مثبت بين اين دو متغير تأييد مي نشان داده شد، رابطه) 1(كه در جدول 
  .ي كاركنان، رابطه وجود داردو توانمندساز بين نتايج كارها :4ي  فرضيه

بوده است كـه    ) 494/0(همبستگي ميان نتايج كارها و توانمندسازي كاركنان در اين پژوهش           
  .كند  تأييد ميP=008/0اي معنادار و مثبت بين اين دو متغير را در سطح معناداري  طهراب

  .ي كاركنان، رابطه وجود داردتوانمندساز بين حمايت مديريت و :5ي  فرضيه
دهد كـه همبـستگي پيرسـون بـين حمايـت مـديريت و              نشان مي ) 1(هاي جدول    چنين يافته   هم

تـوان    درصـد اطمينـان مـي   95 و بـا  استمعنادار P =004/0ح با سط) 442/0(ي كاركنان توانمندساز
  .اي معنادار و مثبت وجود دارد كه بين اين دو متغير رابطه گفت

ــراري رابطــه  ــه اينكــه برق ــا توجــه ب ــين فرهنــگ ســازماني و مؤلفــه  ب ــادار ب ــا  ي معن هــاي آن ب
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  بـر توانمندسـازي از   هـاي فرهنـگ سـازماني    سازي تأييد شد، براي بررسي ميزان تأثير مؤلفه     توانمند
  .درج شده است) 2(نتايج بررسي در جدول . گانه استفاده شد آزمون رگرسيون چند

  
  ي فرهنگ سازماني و توانمندسازي  همبستگي چندگانهبيو ضررگرسيون . 2جدول 

  بين متغيرهاي پيش
 متغير ملاك

همبستگي 
ي چندگانه

MR 

ضريب 
  تعيين

RS  

F 
  
P نظام   نوآوري

حمايت يج كارهانتا  پاداش
  مديريت

هويت 
  سازماني

 318/0  564/0 توانمندسازي

834/15 
  
  
003/0  

B= 027/1 
281/0=β  

t=494/2  
P=014/0 

B=370/0  
135/0=β  

t=323/1  
P=188/0  

B=159/1  
226/0=β 

t=210/2  
P= 028/0

B=325/0  
110 /0=β  
t=925/0 

P=356/0  

B= 385/0  
102/0=β  

t= 084/1  
P=280/0  

  
گانـه بـراي تركيـب خطـي        دهـد كـه ضـريب همبـستگي چنـد         نـشان مـي   ) 2(ول  ي جد  ها فته يا
 كه در سـطح     است RS=318/0و   MR= 564/0سازي برابر با     هاي فرهنگ سازماني با توانمند      مؤلفه
003/0= PV  ي   لهيبـه وس ـ  سـازي     واريـانس توانمنـد    0 /31توان گفت كه    بنابراين، مي .  معنادار است
و سطح معناداري، از ) 2( در جدول  βچنين، با توجه به نتايج        هم. ن است بين قابل تبيي   هاي پيش  متغير
كننـده    بيني  درصد نقش پيش   5 در سطح خطاي     هاي فرهنگ سازماني، نوآوري و نتايج كارها      مؤلفه

تـرين تـأثير و نتـايج         ي نوآوري بـيش     ي معناداري ندارند كه مؤلفه      كننده ينيب  شيپو بقيه نقش     دارند  
  .اند  تأثير معنادار را داشتهها كمترينكار

  
  يريگ جهينتبحث و 
اي معنـادار و مثبـت ميـان توانمندسـازي و پـنج               هاي اين پژوهش حاكي از وجـود رابطـه          يافته

اي نيـست كـه در خـلأ صـورت        سـازي پديـده    در واقع، توانمنـد   . باشند  ي فرهنگ سازماني مي     مؤلفه
لحـاظ   ر مناسب، فرهنگي است كه كاركنـان را بـه  اين بست. گيرد؛ بلكه به يك بستر مناسب نياز دارد       

 و باعـث ايجـاد      آورد يم ـكند، در آنها شوق يادگيري به وجود         ي پذيرش مسئوليت مي     رواني آماده 
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  . گردد اعتماد ميان اعضا مي
، تفــويض اختيــار و مــسؤوليت، مــديريت مــشاركتي و مــديريت بــر مبنــاي هــدف قــتيدرحق

توانند مفيـد واقـع شـوند     ، زماني ميدر عوضازهاي سازمان باشند، گوي ني   توانند پاسخ  تنهايي نمي   به
آمـده از ايـن مطالعـه،         دسـت   يكي از نتايج به   . شناختي توانمند شده باشند     كه كاركنان از لحاظ روان    

هـاي   ايـن يافتـه، بـا يافتـه       . استسازي كاركنان    ي مستقيم بين فرهنگ سازماني و توانمند        تأييد رابطه 
) 1388(بيگـي و همكـاران     و رجـب  ) 1389(، مـؤمني و پرگـاري       )2000(رسون  پژوهش سيگلر و پي   

ها بايد در جهت تقويـت فرهنـگ سـازمان و ايجـاد               لذا، مديران و مسئولان سازمان    . هماهنگي دارد 
ي كاركنـان، افـزايش حمايـت         بهبـود روحيـه   . بستر مناسـب توانمندسـازي كاركنـان تـلاش نماينـد          

، موجـب ايجـاد و تقويـت        در سـازمان  وري و مشاركت كاركنـان      مديريت، تشويق به خلاقيت، نوآ    
طور كلي تعهـد آنـان را نـسبت      و اهداف شده و بهها ارزشپذيري در آنان نسبت به        حس مسؤوليت 

تأييد تأثير نوآوري بر توانمندسازي كاركنان يكي ديگر از نتايج اين پژوهش            . برد به سازمان بالا مي   
كه تأثير توانمندسازي كاركنان را بـر سـه   ) 2011(كهره و همكاران  بود كه با نتايج  پژوهش صفري      

. گـو بـودن و كـارآيي را بررسـي نمودنـد، سـازگاري دارد                نوآوري، پاسخ : بعد مزيت رقابتي؛ يعني   
هاي مورد بررسي فرهنـگ سـازماني بـر      تأثير نوآوري، يكي ديگر از مؤلفه   دييتأبنابراين، با توجه به     

گيـري از ايـن تـأثير مثبـت در      گردد مـديران سـازمان بـراي بهـره     پيشنهاد ميسازي كاركنان   توانمند
 و اختـصاص     ي خلاقيت و نـوآوري بـا ايجـاد بـستر و فـضاي مناسـب                 جهت حفظ و تقويت روحيه    

چنين تشويق و ترغيب كاركنان بـه نـوآوري و ابتكـار عمـل تـلاش                  زماني براي رشد خلاقيت و هم     
 بـا توانمندسـازي      پاداشـي  ي  ي مثبـت سـامانه      حقيـق، تأييـد رابطـه     ازجمله نتايج ديگـر ايـن ت      . نمايند

مداري و حمايـت سـازماني        كه تأثير مشتري  ) 2011(هاي رو و چن       اين يافته، با يافته   . استكاركنان  
خـواني    و نظام پاداش را بر درك كاركنان صنعت گردشگري از توانمندسازي بررسي كردنـد، هـم               

ي پاداشـي     يران براي بالا بردن ميـزان انگيـزه در كاركنـان سـامانه            بر اين اساس، لازم است مد     . دارد
كـار گيرنـد و ارتقـاي افـراد           اي كه مبتني بر عملكـرد و شايـستگي افـراد اسـت بـه                مناسب و عادلانه  

  . براساس شايستگي و توانايي آنها صورت گيرد
لـذا،  . أييـد شـد  ي مثبت هويت سازماني با توانمندسازي كاركنـان نيـز ت       در اين پژوهش، رابطه   

وجود آورند كه افراد در شغل خود احساس رضـايت            شود مديران، فضايي در سازمان به       پيشنهاد مي 
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تـر بـا      هر قـدر افـراد بـيش      . دهند احساس افتخار كنند    و خوشنودي نمايند و از وظايفي كه انجام مي        
سـازمان در آنهـا     سازمان احساس يگانگي كنند، تمايـل بـه مانـدن در سـازمان و علاقـه بـه كـار در                      

  . كار گيرند ي خود را در انجام وظايف محوله به  و سعي خواهند نمود تلاش بيشينهابدي يمافزايش 
ي مثبـت آن بـر         كـه رابطـه    اسـت هاي ديگر فرهنگ سازماني، تمركز بـر نتـايج           يكي از مؤلفه  

د اهـداف را بـراي      بنابراين، مديران سازمان بايد تلاش كنن ـ     . سازي در اين پژوهش تأييد شد      توانمند
هاي  را مدنظر قرار دهند و انتخاب راه       كاركنان مشخص و معين نموده، چگونگي تحقق اين اهداف          

همچنين لازم است مديران، كاركنـان را بـه         . رسيدن به اهداف را به مجريان وظايف تفويض نمايند        
  . ي گوناگون رسيدن به هدف تشويق نمايندها راهبررسي 

 يكـي ديگـر از   عنـوان  بهي مثبت ميان حمايت مديريت   ق نيز برقراري رابطه   هاي اين تحقي    يافته
هاي   اين يافته نيز با يافته    . نمايد  سازي كاركنان تأييد مي    هاي مهم فرهنگ سازماني را با توانمند       مؤلفه

و اگر مديران به مشكلات كاركنان توجه كنند، در برابـر مـسايل            . خواني دارد   هم) 2011(رو و چن    
 حـامي و    بـالأخره ي از آنهـا حمايـت نماينـد، انتقـادات آنهـا را بپذيرنـد و                 و سازمان  فردي   تمشكلا

وجود آورند و تعهـد آنهـا را          ي و اطمينان را به    گرم  پشتتوانند در آنها نوعي     پشتيبان آنها باشند، مي   
اطـات  ارتب ي   مطالعـه  . نسبت به سازمان افزايش دهند و در نهايت موجـب توانمنـدكردن آنهـا شـوند               

ي حمايـت     توانـد زمينـه     سازي ارتباطات مطلوب و مـؤثر در سـازمان، مـي           سازماني و بهبود و نهادينه    
  .مديريت را فراهم نمايد
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