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 مقدمه -1

 نحيوه  ها،ویشگی سازمانی، فرهنگ مفهوم زمینه در

 گیيری بر شکل مؤیر عوامل آن، گیریاندازه و شناخت مطال ه،

 یيك  حاکمیت از حاصل ویامدهای نیز و فرهنگ تحول و

 تيوجهی قابيل  نظرهيای سازمان، اختلاف بر خاص فرهنگ

 ایين  سير  بير  حيال، بيا ایين     دارد وجود وشوهشگران بین

 سيازمانی،  فرهنيگ  که مدیریت دارد وجود توافق ،موضوع

 شيرو   از و کنيونی  عصر در مدیریت هایضرورت از یکی

   (Choi et al., 2010)است  کسب موفقیت برای لازم

 عنيوان به سازمانی فرهنگ رفتار سازمانی، مطال ات در

 اسيت   شده توصیف سازمانی ایربخشی قوی کنندهبینیوی 

 فرهنيگ  اندداده نشان محققان سازمانی از که برخیطوریبه

ایربخشی درازمدت  و عملکرد تأییر م ناداری بر سازمانی،

  (Zammuto & Krakower, 1991) دارد سييازمانی

 را سيازمانی  فرهنيگ  وردازان نیزاز نظریه برخیهمچنین 

 مفروضيات  و مشترك باورهای و هاارزش از بنیادی الگوی

در  واضي   طيور بيه  باید که انددانسته کارکنان کردناداره 

  Glinow, 2000) & (Mcshaneشيوند   درك سيازمان 

تأییر فرهنگ سازمانی بر اعضای سازمان به حيدی اسيت   

 توان با بررسی زوایای آن، نسبت بيه گگيونگی رفتيار،   میکه 

ها و نگرش اعضای سيازمان ويی بيرد و    احساسات، دیدگاه

، ارزیيابی  ،واکن  احتمالی آنان را در قبال تحولات ميوردنظر 

بینی و هدایت کرد  از طریق فرهنيگ سيازمانی، بيه    وی 

 هایگیریتوان انجام تغییرات را تسهیل کرد و جهتسادگی می

 ( 1393جدیدی را در سازمان به وجود آورد )الوانی، 

بيرای  فرهنيگ سيازمانی   ی نيوین،  در دان  مدیریت

یافتيه کيه بير    راهبردهای مدیریتی و منابع انسانی توس ه

شناسيان،  جم یيت  وسيی ی توسيط   تحقیقاتاین اساس، 

در ميورد ایين   شناسان و اقتصاددانان روان ،شناسانجام ه

هيا بيا رویکيردی      ایين ويشوه   مقوله، انجام شيده اسيت  

فرهنيگ   شناسایی نقي  و اهمیيت  موضوعی در راستای 

سازمانی در بهبود سیستم ميدیریتی و جایگياه سيازمان،    

همچنيین    (1391 ،و همکياران  انيد )عزیيزی  بسط یافتيه 

 عاميل  خدماتی، هایسازمان بر این است که در استدلال

 وایيدار،  رقيابتی  مزیيت  کسيب  در راستای حیاتی و مهم

انسيانی( اسيت     محور )سرمایهو خدمت شایسته کارکنان

 کننيده مين کس  ارزش، نامحسيوس  منابع به این رویکرد

 تقریبيا   اسيت   رقيابتی  مزیت ماهیت در بنیادی یتغییر

 اسيت داد  وسيیله  نامحسيوس، بيه   هيای دارایيی  این همه

و همکياران،   1شيوند )گیيز  ميی  مدیریت و هدایت ،انسانی

 عرصيه  در ویشيرو  هيای سازمان دیگر، عبارت (  به1394

 های شایستهانسان مدد به تنها ،فرارو هایگال  و هارقابت

بگیرنيد   ویشی هاسازمان دیگر بر توانندمی آفریندان  و

 در انسيانی  نیيروی  (  بنابراین،1394رشیدی،  و )رسولی

 کنندهت یین عامل ترینمهم عنوان به سازمانی، مجموعه

 شناخته اهداف سمت به سازمانی صحی  در حرکت ایرگذار و

هيا،  رفی عوامل مهم بقا و حیات سيازمان از ط .است شده

نیروی انسانی کیفی و توانمند است  نق  نیروی انسيانی  

کارآميد، توانييا و دانيا در تحقييق اهيداف سييازمانی، امييری    

عنيوان  غیرقابل انکار است  لذا توانمندسازی کارکنيان بيه  

در نظير   ،عملکرد و تأمین بقای سازمان استراتشی افزای 

 ( 1387زاده، طینت و فتحیگرفته شده است )واك

تلاش برای بهبود و استفاده مؤیر و کارآمد از منابع 

سييرمایه، مييواد، انيير ی و  ،نیييروی کييار ماننييد:گونيياگون 

 ،هيای اقتصيادی  اطلاعات، هدف تمامی ميدیران سيازمان  

باشيد   اتی میواحدهای تولیدی صن تی و مؤسسات خدم

ی کارآمد، یهای اجراوجود ساختار سازمانی مناسب، روش

تجهیزات و ابزار کار سالم، فضای کيار مت يادل و از هميه    

از  ،تيير نیييروی انسييانی واجييد صييلاحیت و شایسييتهمهييم

وری مطليو  و  که برای نیيل بيه بهيره    هستندضروریاتی 

باید مورد توجه مدیران قيرار گیرنيد     یرقابت تیکسب مز

هيای هوشيیارانه و آگاهانيه    مشارکت کارکنيان در تيلاش  

توانييد بيير میييزان بيياور  همييراه بييا انضييبا  کيياری مييی  

 ریي به خصوص در یك محیط متلاطم و متغ یتوانمندساز

تيرین  از مهيم  بر این اسياس، گذارد   تأییر و توأم با ناامنی

آن  ی  توانمندسياز سيط  یارتقيا  ،اهداف در هر سيازمان 

مهم، نقشی  نیکه انسان در ایجاد ااست و با توجه به این

                                                           
1- Cheese 
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ایری کلیيدی   ،های او در سازماندرخواست ،محوری دارد

    ردگذاجا میه ب

 مسيائل بيا   ،هاکه مدیران منابع انسانی بانك از آنجا

 عرضيه  رشيد فنياوری اطلاعيات،    اقتصادی، تکنوليو یکی، 

های مناسب بيرای  موردنیاز با مهارتنامناسب نیروی کار 

هيای  میيزان داني  کارکنيان در مهيارت     مشاغل دانشی،

گسيترش ت اميل بيین     ،هيا افزای  سط  تخصص ای،وایه

 افييزای  اهمیييت مشييتریان کلیييدیو مشييتریان و بانييك 

بيانکی ایيربخ  اسيت کيه      ،، بر این اساسرو هستندهروب

با فرهنيگ سيازمانی   برای دستیابی به اهداف خود بتواند 

و  کنيد خيود را شناسيایی    مسيت د منابع انسانی مناسب، 

و  کنيد گیيرد، آنهيا را نگهيداری     به کيار  یطور صحیحبه

  هایشان را توس ه دهدتوانمندی

با توجه به مسائل بیان شده و همچنین در راستای 

شناختی و کاربرد وسيیع آن در  روانمندسازی توس ه توان

ويشوه  بيه بررسيی نقي  فرهنيگ      بانك شهر، در ایين  

شيناختی کارکنيان   سازمانی در ارتقای توانمندسازی روان

 بانك شهر ورداخته شده است 

 

 قیپیشینه تحق -2

 های خارجيالف( پژوهش

ای بييه ( در مطال ييه2014)1یشييمی سيياخریکار و د

بررسی تأییر فرهنگ سازمانی بر کارکنيان ورداختيه و بيا    

حيوزه نتیجيه گرفتنيد کيه      مروری اجمالی بر ادبیات این

بيير ت هييد سييازمانی، رضييایت شييغلی،  ،فرهنييگ سييازمانی

 گذارد تأییر می ،وری کارکنانعملکرد و بهره

( در وشوهشييی بييا عنييوان   2014) 2سوتیروفسييکی

شيناختی  تأییر فرهنگ سازمانی بير توانمندسيازی روان  »

نفر از اعضای  46وس از مصاحبه با « اعضای هیأت علمی

بيا  کيه فرهنيگ سيازمانی متناسيب      هیأت علمی دریافت

مراتبی به عنوان فرهنيگ مناسيب ت یيین    ساختار سلسله

بینيی بيرای ارتقيای    تيرین ويی   کيه قيوی  در حيالی   شد

                                                           
1- Sakhrekar and Deshmukh 

2- Sotirofski 

 است ای بوده شناختی، فرهنگ قبیلهوانتوانمندسازی ر

بييه  ،( در وشوهشييی2014و همکيياران  ) 3جييورادو

بررسييی نقيي  فرهنييگ سييازمانی در ایجيياد تغییيير در    

و  نيد های کنترل مدیریت در کشور برزیل ورداختسیستم

که تغییر صورت گرفته ها دریافتند تحلیل یافتهوبا تجزیه

در سيازمان   یموجب ایجاد نتایج مالی جدید ،در سازمان

گيردد کيه وابسيته بيه فرهنيگ اسيت و اجيرای ایين         می

لزم اصلاحات در کنترل کیفیت، کنترل تغییرات نیز مست

 باشد مالی و تولید می

( در وشوهشيی بیيان کردنيد    2015) 4خان و راسيلی 

که مؤسسات آموزش عيالی در واکسيتان هميواره شياهد     

این افزای   هستند  افزای  سط  درگیری میان کارکنان

تأییر فرهنگ سازمانی آنها بيود   توجهی تحتبه طور قابل

داد که بيرای تغییير شيکل شيیوه کيار       این تحقیق نشان

همچنین  کارکنان، ارائه توانمندی آنها تأییر بسزایی دارد 

هيا و عملکيرد کارکنيان، بيا نقي       بررسی رابطه ت يار  

واسطه توانمندی و ت دیل نق  فرهنيگ سيازمان نشيان    

درگیييری کارکنييان و عملکييرد کارکنييان و بييین داد کييه 

دارد  وجود بطه منفی را، کننده روابطتوانمندسازی ت دیل

 کند که فرهنگ سازمانی، نق  ت دیلی ایفا میدر حالی

بررسی تيأییر   ( در وشوهشی با2008) 5یلماز و ارگان

 هيا بير عملکيرد سيازمان    6مدل فرهنگ سازمانی دنیسيون 

 د رسيالت، بیشيترین تيأییر را بير افيزای       دریافتند که بُ

توانييایی هييای تولیييدی دارد  همچنييین، عملکييرد شييرکت

تيأییر  به شيدت تحيت   ،شرکت در تولید محصولات جدید

 باشد وذیری و سازگاری میاب اد انطباق

 های داخليب( پژوهش

بييه  ،( در وشوهشييی1393عبييودی و همکيياران  ) 

 رابطه فرهنگ سازمانی با توانمندسيازی کارکنيان  بررسی 

 وشوه ، ونج ویشگی فرهنيگ سيازمانی   در اینورداختند  

هویت سازمانی، حمایت مدیریت، سیستم  شامل: نوآوری،

                                                           
3  - Jordão 

4- Khan and Rasli 
5- Yilmaz and Ergun 

6- Denison 
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 ( و تمرکز بير 1997) 1شده از الگوی رابینز واداش برگرفته

و همکياران    2ها از الگوی فرهنگ سازمانی اوریليی نتیجه

سينج      بيرای ه است( مورد استفاده قرار گرفت 1991)

شده توسط وتن و  هئتوانمندسازی کارکنان نیز از اب اد ارا

نتيایج حياکی از آن بودنيد    ( استفاده شد  1381) 3رونکم

و توانمندسيازی کارکنيان در    بيین فرهنيگ سيازمانی   که 

مثبييت و ه رابطيي ،تييأمین اجتميياعی خوزسييتان  سييازمان

هييای فرهنييگ  مؤلفييهبييین از د و وجييود دار یم نييادار

اب ياد   بیشيترین تيأییر را بير    ،نوآوری و تمرکيز  سازمانی،

  اندتوانمندسازی کارکنان داشته

( در 1393محمييييدوور زرنييييدی و همکيييياران  )

 ميدیریت تبیین نق  فرهنيگ سيازمانی در   وشوهشی، به 

ه کورداختند  نتایج نشان دادند  تغییر کارکنان بانك شهر

بین فرهنگ سازمانی و اب ياد آن )درگیير شيدن در کيار،     

 وذیری و رسالت( با آمادگی برای تغییير سازگاری، انطباق

همبستگی مثبت و م نياداری وجيود    کارکنان بانك شهر،

دارد  همچنین نتایج رگرسیون گام به گيام، حياکی از آن   

 هيای فرهنگ سيازمانی )متغیر  که از میان اب اد گهارگانه ندبود

 ، رسيالت 695/0 بین سازگاریبین(: متغیرهای وی وی 

کننده آميادگی  بینیوی  ،444/0وذیری و انطباق511/0

  شهر هستند برای تغییر کارکنان بانك

( در وشوهشی به بررسی 2011احدی و همکاران  )

شيناختی در  فرهنگ سازمانی بر توانمندسيازی روان  تأییر

هيای تحقیقياتی ميالزی    جام ه دانشيگاهیان در دانشيگاه  

 یعيامل  ،ورداختند  نتایج نشان دادند که فرهنگ سيازمانی 

 باشد شناختی کارکنان میقوی بر توانمندسازی روان

( نیيز در وشوهشيی بيه    2014و همکياران  )  4جفره

 کارکنيان  یبر توانمندسياز  یفرهنگ سازمانبررسی تأییر 

ی( ورداختند  کارکنان علوم وزشکی )بهشت دیشه دانشگاه

 یکارکنان دانشگاه علوم وزشيک  هیشامل کل ،یجام ه آمار

نفر بيه عنيوان    269بود و نفر  900 حدود ،یبهشت دیشه

                                                           
1- Robbins 

2- O’Rielly 

3- Whetten and Cameron 

4- Jofreh 

 ،یبيه طيور تصيادف     همچنيین  حجم نمونه انتخا  شدند

 سيون یدنفرهنگ سازمانی مورد نظر برای بررسيی ميدل   

 بيييرای ایرويييذیری  (1992) 5شيييرایم قاليييب ( و2000)

کيه هميه    نيد نشان داد جینتا  ندانتخا  شد یتوانمندساز

 کارکنان یدر توانمندساز ،دنیسون یاب اد فرهنگ سازمان

 مؤیر بودند 

 

 مباني نظری   -3

 بيه  سيازمانی  خصيوص فرهنيگ  در  مطال ه ویشینه

 عنوان به ب د به 1980 سال از اما  گرددبرمی 1920 دهه

 و سيازمان  نظریه به مربو  مطال ات در ای برجستهحوزه

برخی   گرفته است قرار توجه مورد جدی طور به مدیریت

 بيا  م تقدنيد ( 1990) 6هافستد و شياین  نظیر وشوهشگران

 ابيزاری  عنيوان بيه  آن از توانمی فرهنگ به کارکردگرایانه نگاه

 دسيتیابی  و مطلو  رفتارهای ترویج رفتارها، کنترل برای

 ،در رفتيار سيازمانی   کيرد   اسيتفاده  سازمان در بهتر عملکرد به

هيا،  های محدودی همچون: ارزشفرهنگ در جنبه عبارت

  شيود ميی اسيتفاده   ،ریزی شيده اعتقادات و نگرش برنامه

طریيق  داند که از یندی میارهنگ را فرف ،7رادکلیف براون

زبيان، باورهيا،    ،در یك گروه یا طبقه اجتماعی م ین ،آن

 ،هيا ها و انواع عرفدستیها، گیرهرات، وسندها، دان تصو

از نسلی بيه   نیز از شخصی به شخصی و و دست به دست

 (   1383)صاحبی،  دنشوداده می قرارنسلی 

تغییر و تحيول در   به عنوان عاملفرهنگ سازمانی 

رو  از این و کندبه تحول بنیادی سازمان نگاه می ،سازمان

تحيول   یعنوان زیربنيا به ،تحول فرهنگ سازمان و تغییر

سازمانی، تاریخچه سازمان  (  فرهنگ1375)عطافر،  است

کنيد و توسيط گروهيی از افيراد سيازمان،      را من کس می

 باشيد، گیرد، حرکت آن سخت و با سرعت کم ميی شکل می

 شناسيی تغییر آن کند، با گال  و مبتنی بر مطال ات انسيان 

توان نتیجه گرفت که فرهنيگ  باشد  بر این اساس میمی

 ،سازمانی به مفهوم شخصیت یك فرد یا روح موجود زنده

                                                           
5- Mishra 

6- Hofstede and Schein 

7- Radcliffe-Brown 
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توانيد  بخشد کيه ميی  های خاصی میها، ویشگیبه سازمان

 بیانگر صفات آن باشد  به بیان دیگير، فرهنيگ سيازمانی،   

 ها، عقایيد، فرضيیات و هنجارهيای   ای از باورها، ارزشمجموعه

ای اسيت  مشترك حاکم در سازمان است و هميان مقوليه  

که بخشی از آن به کارکنان ابلاغ گردیده و بخشی دیگير  

یابيد )زارعيی   به صورت نانوشيته در سيازمان تسيری ميی    

به طور خلاصيه بيه بررسيی    ، 1(  در جدول 1372متین، 

 سازمانی ورداخته شده است  الگوهای فرهنگ

 الگوهای فرهنگ سازماني -1جدول 

 ابعاد مدل
Gordon یرهبر ت،یحما، تیمیصم ،یسازشفاف ،شوادا استاندارد، ت،یسازگاری، مسئول 
Robbins هویت، ت ار ، الگوی ارتبا  ،کنترل، دیتهد /قیتشو رهبری، یک ارگگی، حمایت مدیران، یری،ذوخلاقیت فردی، ریسك 

Harvey & Brown ها، میزان ت هدبه ارزش ت داد افراد مت هد 

Stalker &  Bronze میزان تغییرات محیط، میزان ویچیدگی محیط 
Charles Handy یبات و وایداری محیط، خارج/توجه به داخل 

Quinn نترل، کان طاف، خارج(/کانون توجه )داخل 
Richard L. Daft کراتیكوموریتی، بورأمشارکتی، م وذیر،ان طاف فرهنگ 

Hofstede فردگرایی گرایی/جمع، گراییزن مردگرایی/، گریزیابهام، قدرت صلهفا 
Parsons ،مشروعیت یک ارگگی، و انسجام انطباق، هدف 

Hersy & Blanchard وذیریمیزان تطبیق، انسجام داخلی 
Ouchi گیری، مسئولیت، توجه به افرادای، کنترل، تصمیمت هد به کارکنان، ارزیابی، مسیرهای ترقی حرفه 

Lite Wayne & Stringer وذیری، حمایت، تضاد، صمیمیت و گرمی، ساختار، هویتریسك تشویق و ترغیب، ها،استانداردها، مسئولیت 
Kurt Lewin گذاری، ت امل، کنترلگیری، هدفرهبری، انگیزش، ارتباطات، تصمیم 

Peters & Waterman 
وری از طریيق نیيروی انسيانی، گیرگيی در     رجيوع و مشيتری، خيودگردانی و کيارآفرینی، بهيره     به اربا توجه  التزام به عمل،

 ارگانیکی و مکانیکی ساختار از مدیریت، ستاد اداری کوگك، استفاده مناسب و مقتضی

Davis 
ويذیری، م یارهيای   کنترل، هماهنگی واحدهای مختلف سازمان، ریسيك  جم ی، وظایف یا رضایت افراد،/هویت، منافع فردی

 وجود نگرش سیستمی تأکید بر هدف یا وسیله، و اختلاف سلیقه و انتقادوذیری، واداش، میزان تحمل ت ار 

Kolb et al داش، وضوح سازمانی، صمیمیت و حمایت، رهبریویروی، مسئولیت، استانداردها، وا 

Anos Trompenaars 

تفياوت  ی، روابط خاص و متمرکز در برابر روابط گسترده، بيی یگرادر برابر گروه ییی، فردگرایگرادر برابر موق یت ییگراجهانی
زميان  در برابير هيم   ،زمانی برای کارها بودن در برابر هیجانی بودن، به انجام رساندن کارها در برابر وابستگی و ت لقات، ترتیب

 فنگری، ساختار سازمان، هدبرون /نگریبودن کارها، درون
Kotter & Hesket وذیریقدرت فرهنگی و انطباق 

Schneider & Barsoux سازگاری، کنترل 
Harvey & Brown ت داد اعضای مت هد و هاارزشه ب میزان ت هد 

Denison 
ميداری،  های بنیادی، توافق، همياهنگی و ویوسيتگی، تغییرويذیری، مشيتری    ها، ارزشقابلیت هسازی، توس توانمندسازی، تیم

 اندازگیری استراتشیك، اهداف و مقاصد، گشمیادگیری سازمانی، جهت
Menguzzato سازیتلفیق و یک ارگه 

Deal & Kennedy فرهنگی شبکه رسوم، و آدا  ها، قهرمانان،ارزش 

Jeffrey Sanfield 
کیيد بير   أت خدمت،سنوات  تناسب داشتن روحیه افراد به وفاداری و ت هد نسبت به سازمان، ارشدیت و سن و، تمایل یادگیری

 قل ه تیمی، باشگاهی، علمی، فرهنگ حفظ و بنای سازمان، آزادی عمل، وذیری ونوآفرینی، ریسك

Edgar. H. Schein 
ا هارزش شده، گذاریارزش م یار عملکردی،ر مظاه و تشریفات مراسم، کردار و اعمال اشیا، از استفاده ،گفتار احساسات،ز ابرا
 سازمانی رفتار و اعمال و

Harrison & Hofstede حمایت قدرت، اعمال نتیجه، نق ، ایفای 
Furham & Gunter ،جوییگرایی، هدف، کمالجمع )داخل/خارج(، سازمان، ساختار، کانون توجه هایارزش ت هد به خلاقیت فردی، واداش 

Reynolds 
ويذیری،  سيازمان، ان طياف   هيای بيه ارزش  وذیری، یک ارگگی، کانون توجه )داخل/خيارج(، ت هيد  سازگاری، مسئولیت، ریسك

 گیری، فردگرایی، خلاقیت، ساختار، آموزشدستیابی به هدف، کانون تصمیم
Kanter تشویق، حمایت، مراتبیسلسله گیری، ساختارعملکرد، تصمیم 
Alston ،کیفیت گرایی،جمع رهبری، سازی،شفاف مسئولیت 

Goffee & Jones وذیری، صمیمیت، یک ارگگی، ت ار ، الگوی ارتباطات و میزان کنترل مدیریتولیتئسازگاری، مس 
Greenberg   &  Baron گذارانها و فرضیات بنیانباورها، ارزش 

 منبع: )مطالعات نگارندگان(

 [
 D

O
I:

 1
0.

18
86

9/
ac

ad
pu

b.
iu

ea
m

.5
.1

9.
15

 ]
 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

34
52

87
0.

13
96

.5
.1

9.
2.

2 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 iu

ea
m

.ir
 o

n 
20

25
-1

0-
22

 ]
 

                             5 / 13

http://dx.doi.org/10.18869/acadpub.iueam.5.19.15
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23452870.1396.5.19.2.2
https://iueam.ir/article-1-737-fa.html


 1396 تابستان ،نوزدهم شماره /شهری مدیریت و اقتصادييييييييييييييييييييييييييي يييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييي 20

 

به م نی قدرت بخشیدن به کارکنان   توانمندسازی

 گیری و اختیار افراد و بالندگی آنيان در مورد حق تصمیم

است  در توانمندسيازی، منظيری از تفيویخ اختیيار نیيز      

وجود دارد  با این تفاوت کيه بير خيلاف مفهيوم تفيویخ      

تطيابق و کیفیيت   دهيی  اختیار که مدیر سي ی در جهيت  

بيه قيدرت    هيدف،  ستاده سازمان دارد، در توانمندسيازی 

هيای گونياگون او   درآوردن کارمند بنا بيه اعتبيار ویشگيی   

هيای توانمندسيازی کارکنيان،    باشيد  بيا اجيرای روش   می

یابيد و  میزان اعتماد افراد به دان  و تخصص افزای  ميی 

محيول  شود که توانایی کنترل وقایع و انجام امر باع  می

ه بي راستا با اهداف سازمان با ابتکار و خلاقیيت  شده را هم

دست آورد  توانمندسازی در سایه افيزای  قيدرت مقيام،    

توس ه تخصص و دان  کارکنان با آموزش، دسترسی بيه  

یابيد  تحقق ميی  ،منابع، افزای  اعتماد به نفس و انگیزش

 (  1395)امیرکبیری، 

( گهييار ب ييد شييناختی را بييرای  1995) 1اسيي ریتزر

یيك   ،2توانمندی شناسایی کرده اسيت  همچنيین میشيرا   

کيه ميدیران بتواننيد    ب د به آن افيزوده اسيت  بيرای ایين    

باید این ونج ویشگيی   توانمند سازند ،دیگران را با موفقیت

آمیيز بيه   را در آنان ایجاد کننيد  توانمندسيازی موفقیيت   

احسياس داشيتن    -2گی احساس شایست -1م نی ایجاد: 

 داراحساس م نی -4احساس مؤیر بودن  -3حق انتخا  

احسياس داشيتن اعتمياد بيه      -5بودن )ارزشمند بيودن(  

باشد که در ادامه به بررسيی هير یيك از ایين     می دیگران

 شود اب اد ورداخته می

  :توانمنييد  ،وقتييی افييراداحساااش شایسااتگي

کننيد یيا احسياس    ميی  3شوند، احساس خودایربخشيی می

آمیز یك کنند قابلیت و تبحر لازم برای انجام موفقیتمی

نييه تنهييا احسيياس  ،کييار را دارنييد  افييراد توانمنييد شييده 

تواننيد  کنند که میشایستگی، بلکه احساس اطمینان می

کار را با کفایت انجام دهند  آنان احساس برتری شخصيی  

                                                           
1- Spreitzer 

2- Mishra 
3- Self-Efficacy 

ارویی بيا  تواننيد بيرای رویي   کننيد و م تقدنيد کيه ميی    می

 بیاموزند و رشد کنند  ،های تازهگال 

  :افراد توانمند نیيز  احساش داشتن حق انتخاب

به م نيی    کنند  خودسامان بودناحساس خودسامانی می

تجربه احساس انتخا  در اجرا و نظام بخشيیدن شيخص   

که افيراد بيه   هنگامی .های مربو  به خود استبه ف الیت

که با اجبار در کاری درگیر شوند یا دسيت از آن  جای این

کار بکشند، خود داوطلبانه و عامدانه در وظيایف خيوی    

  دارنيد  انتخا  حقدر کار  کنندمیدرگیر شوند، احساس 

های آنان، ویاميد آزادی و اقتيدار شخصيی اسيت      ف الیت

هيای خيوی ، احسياس    اشخاص توانمند در مورد ف الیت

آنيان خيود را    کننيد  مالکیت میمسئولیت و نیز احساس 

بینند  آنان قادرنيد کيه بيه    افرادی ایجادگر و خودآغاز می

هيای  اقدامات ابتکياری انجيام دهنيد، تصيمیم     ،میل خود

 مستقل بگیرند و افکار جدیدی را به آزمون بگذارند 

   :افيراد توانمنيد، احسياس    احساش مؤثر باودن

باورنيد کيه   کنترل شخصی بر نتایج دارند  آنيان بير ایين    

توانند با تحت تأییر قرار دادن محیطی که در آن کيار  می

شوند، تغییر ایجاد کننيد   کنند یا نتایجی که تولید میمی

افراد توانمند اعتقياد ندارنيد کيه موانيع محيیط بیرونيی،       

کنند بلکه بر این باورند که های آنان را کنترل میف الیت

احسياس کنتيرل    توان کنترل کيرد  آنيان  آن موانع را می

دهيد تيا محيیط را بيا     ف ال دارند که به آنيان اجيازه ميی   

برخلاف کنترل منف ل که   سو کنندهای خود همخواسته

سيو  هيم  ،های افراد بيا تقاضياهای محيیط   خواسته ،در آن

، کننيد ميی شيود  افيرادی کيه احسياس ميؤیر بيودن       می

تسلط  ،کوشند به جای رفتار واکنشی در مقابل محیطمی

بینند، حفظ کننيد  داشيتن احسياس    ا بر آنچه میخود ر

مؤیر بودن در کار، کاملا  به احساس خيودکنترلی مربيو    

است  برای اینکه افراد احساس توانمندی کنند، آنيان نيه   

دهند ایيری بيه   نجام میتنها باید احساس کنند که آنچه ا

تواننيد آن  بلکه باید احساس کنند که آنان می دنبال دارد

وجيود آورنيد  ی نيی بيرای اینکيه آن نتیجيه بيا         ایر را به
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احساس توانمندی همراه باشد، آنان باید احسياس کننيد   

 که کنترل نتیجه تولید را در دست دارند 

 افراد توانمند، احسياس  دار بودن: احساش معني

کنند  آنان برای اهداف یا ف يالیتی کيه   دار بودن میم نی

هيييا و آرميييانبيييه آن اشيييتغال دارنيييد، ارزش قائلنيييد  

با آنچه در حال انجام دادن آن هسيتند،   استانداردهایشان

شان مهم شوند  ف الیت در نظام ارزشیمتجانس دیده می

کننيد،  شود  افراد توانمند درباره آنچه تولید ميی تلقی می

کنند و بدان اعتقاد دارند  آنان در آن ف الیيت، از  دقت می

کننييد و از ميی گييذاری نیيروی روحيی یييا روانيی سيرمایه    

درگیيری و اشييتغال خييوی ، از نييوعی احسيياس اهمیييت  

شوند  آنان در نتیجه اشتغال در آن شخصی برخوردار می

 کننيد  یوند و همبستگی شخصی را تجربيه ميی  ف الیت، و

دار بودن به نگرشی ارزشی م طوف اسيت   بنابراین، م نی

داری هستند، نيوعی  هایی که دارای گاشنی م نیف الیت

هدفمند، هیجان یا مأموریت بيرای افيراد ایجياد     احساس

کيه نیيرو و اشيتیاق افيراد را هيدر      به جای این و کنندمی

بدهنييد، منب ييی از نیييرو و اشييتیاق بييرای آنييان فييراهم   

آورند  تنها دستیابی به حقوق، کمك به سازمان بيرای  می

کسب درآمد یا دقیق انجام دادن یك شغل، برای بسیاری 

ب ضييی  کنييد داری ایجيياد نمييینييیاز مييردم احسيياس م 

نهيادتر بایيد بيا    تير و ارزش تير، شخصيی  گیزهای بنیيادی 

تير  انسيانی  مسيائل ف الیت ویوند یابند، کار باید با برخيی  

 همراه باشد 

     افيراد  : احساش داشاتن اعتمااد باه دیگاران

انيد  مطميئن  و توانمند، دارای حسی به نام اعتماد هستند

که با آنان منصفانه و یکسان رفتار خواهد شد  ایين افيراد   

کنند که حتی در مقام زیردست این اطمینان را حفظ می

نیز نتیجه نهایی کارهایشان، نه آسیب و زیان بلکه عدالت 

و صفا خواهد بود  م مولا  م نی این احساس آن است که 

بان آنان اطمینان دارند که متصدیان مراکز قدرت با صاح

قدرت، به آنان آسیب یا زیان نخواهند زد و اینکه با آنيان  

طرفانه رفتار خواهد شد  با وجود ایين، حتيی در شيرایطی    بی

افيراد  دهنيد،  درستی و ان طاف نشان نمی ،که افراد قدرتمند

 ای احساس اعتماد شخصيی را حفيظ  توانمند باز هم به گونه

 به م نی داشتن احساس امنیت ،کنند  به بیان دیگر، اعتمادمی

  ) ,2015Fernandez & Moldogaziev(شخصی است 

 صيورت با توجه به مبانی نظری بیان شده و مطال يات  

 احصا شده است  ،1مطابق با شکل گرفته، مدل مفهومی 

 

 

  

   

 

 

 

 

 

 

مدل مفهومي نقش فرهنگ سازماني در توانمندسازی کارکنان  -1شکل   

 )مطالعات نگارندگان(منبع: 

 

 روش تحقیق  -4

بيه  وشوه  حاضر از لحاظ هدف، کاربردی اسيت و  

اکتشافی است که به صورت میدانی و مقط ی انجام  روش

نفيير  198 ،جام ييه آميياری ایيين تحقیييق   شييده اسييت  

حجم د  باشمیستاد مرکزی بانك شهر تهران کارشناسان 

از طریق فرمول کوکران و با توجه بيه رفيع    ،آمارینمونه 

 

توانمندسازی 

 کارکنان

 

 فرهنگ سازمانی

 فردی

 ایرویه

 مدیریتی

 ارزیابی عملکرد

 محیطی

 احساس شایستگی در شغل

 احساس مؤیر بودن در شغل

 دار بودن در شغلاحساس م نی

 احساس اعتماد به همکاران

 احساس خودسامانی در شغل
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اميا بيرای     نفر محاسبه شده است 131خطاهای موجود، 

نفر توزیع گردید کيه   165ها بین دقت بیشتر، ورسشنامه

 از ،در ایيين وييشوه  ورسشيينامه تکمیييل شييدند     162

عواميل  سنج  شناسایی و برای ساخته محققورسشنامه 

قالييب  در توانمندسييازی کارکنييان  وفرهنييگ سييازمانی  

منظيور  به لیکرت استفاده شده است ای گزینهونجمقیاس 

بيرای   و ییمحتوا روایی صوری و از روشسنج  روایی، 

آلفيای کرونبياا اسيتفاده شيده اسيت        از، سنج  وایایی

ها و اطلاعات به دسيت آميده، از   وتحلیل دادهبرای تجزیه

عياملی  و تحلیل Lisrel 8.8 و SPSS 21افزار آماری نرم

یابی م يادلات  تکنیك مدلو برای بررسی برازش مدل، از 

 استفاده شده است ساختاری 

 

 قیتحق یهاافتهی -5

متغیير از گيه تيوزی ی ویيروی     که یك دانستن این

ما را قادر خواهد سياخت بتيوانیم دربياره مقيادیر      کندمی

عييادی و غیرعييادی متغیيير اظهييارنظر کنييیم  آزمييون     

بيه عنيوان یيك آزميون تطيابق      اسمیرنوف  -کولموگروف

کيه سيط    در صيورتی های کميی اسيت    توزیع برای داده

 تيوان نتیجيه  باشد ميی  05/0کمتر از  ،داری این آزمونم نی

های مربو  به متغیرها بنابر قضیه حيد  گرفت توزیع داده

طور داری با توزیع نرمال دارد  همانتفاوت م نی ،مرکزی

داری هير  ، سيط  م نيی  آورده شيده  3و  2جداول که در 

به دست آميده   05/0های تحقیق بیشتر از یك از شاخص

هيای مربيو  بيه    توان گفت که توزیع دادهاست  وس می

 کند از توزیع نرمال ویروی می ،متغیرها
 

 برای متغیر فرهنگ سازماني و ابعاد آناسمیرنوف  -نتایج حاصل از آزمون کولموگروف -2جدول

 مؤلفه اسمیرنوف -کولموگروف داریمعني

 فردی 002/1 178/0

 ایرویه 336/1 056/0

 مدیریتی 274/1 077/0

 ارزیابی عملکرد 068/1 104/0

 محیطی 090/1 093/0

 فرهنگ سازمانی 874/0 214/0

 های تحقیق(منبع: )یافته
 

 اسمیرنوف برای متغیر توانمندسازی و ابعاد آن -نتایج حاصل از آزمون کولموگروف -3 جدول

 مؤلفه اسمیرنوف -کولموگروف داریمعني

 احساس شایستگی در شغل 997/0 200/0

 احساس مؤیر بودن در شغل 048/1 082/0

 داری در شغلاحساس م نی 833/0 710/0

 در شغلاحساس اعتماد به دیگران  011/1 119/0

 احساس خودسامانی در شغل 036/1 218/0

 توانمندسازی 961/0 409/0

 (های تحقیقمنبع: )یافته
 

عاملی، تکنیکی است که کاه  ت داد زیادی تحلیل

تری از متغیرهای وابسته به هم را به صورت ت داد کوگك

ويذیر  هيا( امکيان  )عاميل از اب اد متغیر ونهان یيا مکنيون   

گيم شيدن    که در آن، کمترین میيزان سازد  به طوریمی

هيدف اصيلی آن، خلاصيه     اطلاعات وجود داشته باشيد و 

هيا اسيت  ایين روش بيه بررسيی همبسيتگی       کردن داده

وردازد و در نهایت، آنها درونی ت داد زیادی از متغیرها می

و بنيدی  های عميومی محيدودی، دسيته   را در قالب عامل
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عاملی این است کيه  کند  بنابراین ارزش تحلیلتبیین می

توان آن را دهد که میطرح سازمانی مفیدی به دست می

جيویی در  برای تفسیر انبوهی از رفتار با بیشيترین صيرفه  

کار برد  همواره شاخص آمياری  کننده، بههای تبیینسازه

نوسيان اسيت  در    بین صفر و یك در (KMO)کایزرمایر 

هيا بيرای   داده ،باشد 5/0کمتر از  ،که این شاخصصورتی

 5/0آن بین  لی مناسب نخواهند بود، اگر مقدارعامتحلیل

ها متوسط بيوده و اگير ایين شياخص     داده ،باشد 69/0تا 

هيای موجيود در بيین    همبسيتگی  ،باشيد  7/0تر از بزرگ

عاملی مناسب خواهند بيود  همچنيین   ها برای تحلیلداده

یيك از  شيود کيه کيدام   ها مشخص ميی برای تفسیر عامل

دار لحياظ  بارهای عياملی بایيد بيه عنيوان مقيادیر م نيی      

گيه میيزان بيار عياملی بیشيتر        بدین م نی که هردنگرد

سيط  م نياداری آنهيا در تفسيیر عياملی افيزای         ،باشد

باشند م نيادار،   03/0یابد  بارهای عاملی که بزرگتر از می

سييط  م نيياداری بييالا و باشييند دارای  05/0تيير از بيزرگ 

بسيیار م نيادار    ،باشند 07/0تر از بارهای عاملی که بزرگ

بيدین منظيور   (  1394شيوند )عیيدی و آزادی،   تلقی می

 نیيی ت  یبيرا ابتدا با استفاده از شاخص آماری کایزرمایر 

مطلب کيه   نیا نییت و آزمون بارتلت ی ریگنمونه تیکفا

 ایمناسب است  شناخت ساختار یبرا یهمبستگ سیماتر

سي س بيا اسيتفاده از تحلیيل      شيود  یم ، بهره گرفتهریخ

های کيانونی و گرخشيی واریمياکس، اب ياد متغیير      مؤلفه

ای رویيه  ،گویه( 15فردی ) فرهنگ سازمانی در ونج عامل

 2گویييه(، ارزیييابی عملکييرد ) 11گویييه(، مييدیریتی ) 13)

گویه( بررسی شد  همچنيین متغیير    4محیطی ) گویه( و

توانمندسازی کارکنان در ونج عامل احسياس شایسيتگی   

 4گویييه(، احسيياس مييؤیر بييودن در شييغل ) 4در شييغل )

گویه(، احساس  4گویه(، احساس م نادار بودن در شغل )

گویيه( و احسياس خودسيامانی در     4اعتماد به همکاران )

ج آزمييون اینتييگویييه( گييزارش شييده اسييت    4شييغل )

فرهنگ سيازمانی و اب ياد   برای اب اد اکتشافی  عاملیتحلیل

 اسيت  نشان داده شيده   4 جدولتوانمندسازی کارکنان در 

آماره  مقدار ،KMO شاخص به ترتیب مقدار 4 جدولدر 

درجيه   است، آماره کای دو( )که تقریبی از آزمون بارتلت

و مقدار بار عاملی بيرای   داری آزمونسط  م نی آزادی و

نشان اب اد فرهنگ سازمانی و اب اد توانمندسازی کارکنان 

 زرميایر یاکشياخص   کيه مقيدار  آنجایی از  داده شده است

(KMO)  بييرای متغیرهييای اصييلی فرهنييگ سييازمانی و 

 و 909/0ر مقييدا توانمندسييازی کارکنييان بييه ترتیييب بييا 

نمونييه بييرای   اسييت، ت ييداد  (50/0 از )بیشييتر 808/0

سييط   همچنييین مقييدار  عيياملی کييافی اسييت  تحلیييل

 درصيد  5 از تير کوگيك  ،آزمون بارتلت (sig) یردام نی

عياملی بيرای شناسيایی    تحلیيل  دهيد است که نشان ميی 

فر  شيناخته شيده    مدل عاملی مناسب است و ساختار

 شود می رد بودن ماتریس همبستگی،

 

 مجموع واریانس تبیین شده برای ابعاد فرهنگ سازماني و ابعاد توانمندسازی کارکنان -4جدول 

Sig DF BT KMO متغیرها ابعاد بارعاملي 

000/0 10 870/1141 909/0 

 فردی 969/0

 اب اد فرهنگ سازمانی

 ایرویه 968/0

 مدیریتی 968/0

 ارزیابی 879/0

 محیطی 925/0

000/0 10 111/364 808/0 

 شایستگی 832/0

اب اد توانمندسازی 

 کارکنان

 یربودنؤم 893/0

 داریم نی 759/0

 اعتماد 759/0

 خودسامانی 908/0

 (های تحقیقمنبع: )یافته
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شيود بيار   مشياهده ميی   4طور که در جيدول  همان

ه هستند که بي  07/0اب اد متغیرها بیشتر از عاملی تمامی 

م نای م نادار بودن بارهای عاملی است  بير ایين اسياس    

 :شيوند بندی میاب اد فرهنگ سازمانی بدین صورت دسته

ای و درصيد، عواميل رویيه    969/0عامل فردی به میيزان  

متغیير محیطيی بيه     ،درصيد  968/0مدیریتی بيه میيزان   

 بر، 879/0زیابی به میزان درصد و متغیر ار 925/0میزان 

گسترش فرهنگ سازمانی نق  دارند  همچنین با توجيه  

، اب يياد توانمندسييازی کارکنييان بييه ترتیييب 3بييه جييدول 

 908/0)عبارتنيييد از: احسييياس خودسيييامانی در شيييغل 

، (درصيد  893/0)، احساس مؤیر بيودن در شيغل   (درصد

و عواميل   (درصيد  832/0)احساس شایسيتگی در شيغل   

 درصد(  759/0در شغل و اعتماد ) احساس م ناداری

 عيياملیتحلیييل آزمييون برازنييدگی در ،5جييدول  در

شيياخص   نشييان داده شييده اسييت   مسييیر ییييدی وأت

RMSEA ( جذر برآورد واریانس خطای تقریبشاخص) 

سه  کمتر ازباید  df/2xشاخص  و سه درصد از کمترباید 

 بيرازش  شياخص  ،1(NNFI) نشده هنجار شاخص برازش

 3(IFI) شاخص بيرازش هنجيار شيده    و 2(CFI)تطبیقی 

 درصد 90 از بالاتر GFI(4( شاخص نیکویی برازشباشد، 

 داری هير ضيرایب م نيی   (T-Value) همچنین مقيدار و 

 -96/1از  تير کوگيك  و 96/1از  تير بيزرگ  باید متغیر نیز

 طيور هميان  شود  برازش خوبی برخوردار از ،مدل تا باشد

به درجيه   دوخینسبت  شودمشاهده می 5 جدول درکه 

 هيای برازنيدگی،  کمتر از سه است و سایر شاخص ،آزادی

  برازش قابل قبول مدل تحقیق دارند همگی نشان از

 

 های برازندگي مدل مفهومي تحقیقشاخص -5جدول 

 های برازندگيشاخص ردیف

 IFI NNFI CFI GFI RMR RMSEA X2/df علامت اختصاری

91/0 توانمندسازی کارکنان  95/0  90/0  96/0  088/0  030/0  11/1  

90/0 فرهنگ سازمانی  93/0  93/0  93/0  14/0  015/0  13/2  

99/0 مدل کلی تحقیق  99/0  99/0  99/0  0001/0  00/0  00/0  

 های تحقیق(منبع: )یافته

 

ها گیری مدل کلی و نتایج فرضیهاندازه ،2شکل  در

نشان داده شيده اسيت  اعيداد بيالای     در حالت استاندارد 

ها مقيادیر ضيریب اسيتاندارد هریيك از متغیرهيای      فل 

دهد تا گه میزان متغیر وابسته مستقل است که نشان می

بینيی ضيرایب مسيیر    کند  قيدرت ويی   بینی میرا وی 

  شودت یین می tادیر داری مقتوسط سط  م نی

 بيا  ضيرایب مسيیر   (1998) 5توجه به گفته گين  با

 و 96/1 از تربزرگ (T-Value) داریضرایب م نی مقدار

 95 دهنييده سييط  اطمینيياننشييان -96/1 از تييرکوگييك

، 3شيکل  در  روایين   از (Aburub, 2015) اسيت  درصد

هيا در حاليت   گیری مدل کلی و نتایج فرضيیه اندازهمدل 

هيا  بيالای فلي    اعيداد نشيان داده شيده اسيت      دارم نی

هيير یييك از  داری م نييی یييا سييط   t-value مقييادیر

که هميه آنهيا خيارج از بيازه     دهد متغیرهایی را نشان می

هييای فرضييیهکلیييه   ی نييی دنباشييمييی |-96/1و  +96/1|

  درصد م نادار هستند  95با ضریب اطمینان  تحقیق

 

 

1- Non–Nomed Fit Index 

2- Comparative Fit Indexes 

3- Incremental Fit Index 

4- Goodness of Fit Index 

5- Chin 
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 ها در حالت استانداردگیری مدل کلي و نتایج فرضیهاندازه -2شکل 

 های تحقیق(منبع: )یافته

 
 دارها در حالت معنيگیری مدل کلي و نتایج فرضیهاندازه -3شکل 

 های تحقیق(منبع: )یافته

 

 شنهادیگیری و پنتیجه -6

هييای اخیيير و توسيي ه نظييام بييانکی کشييور در دهييه

ها و مؤسسات مالی در کشور، موضيوع  افزای  ت داد بانك

مالی شهروندان را بيه   ارائه خدمات مناسب و جذ  منابع

های کشور درآورده است  برای بانك یعنوان دغدغه مهم

به عنيوان    ن بانك شهراگذارریزان و سیاستاز نظر برنامه

وکار، یك سازمان جوان در محیط متغیر و ورگال  کسب

تقویت توانایی بانك در این زمینه جيزو موضيوعات مهيم    

نق  کارکنيان بانيك بيه عنيوان      ،باشد  از سوی دیگرمی

اهمیت فراوانی اسيت و   حائز ،رابط بین شهروندان و بانك
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بييدیهی اسييت کييه توانمنييدی بیشييتر کارکنييان در ارائييه  

خدمات به شهروندان، منجير بيه کسيب رضيایت آنيان و      

بانيك خواهيد بيود  ليذا     جذ  منابع ميالی بیشيتر بيرای    

انيك  های تقویيت توانمندسيازی کارکنيان ب   مطال ه شیوه

شهر به عنوان یکی از مسائل مهم حيوزه ميدیریت منيابع    

 انسانی بانك، از اهمیت زیادی برخوردار است 

عوامييل فييردی، نتييایج وييشوه  نشييان دادنييد کييه 

فرهنيگ  بر  ،ای، مدیریتی، ارزیابی عملکرد و محیطیرویه

مثبتی دارند که بیانگر این است که بهبيود  تأییر  سازمانی

بهبيود  منجر به بهبود یا عيدم  ،عواملبهبود در این یا عدم

فرهنگ سيازمانی در سيتاد مرکيزی بانيك شيهر تهيران       

احسياس  هميه اب ياد توانمندسيازی کارکنيان )    گردد  می

شایسييتگی در شييغل، احسيياس مييؤیر بييودن در شييغل،   

داری در شغل، احساس اعتماد به دیگيران  احساس م نی

 یدارام ن و مثبتدر شغل و احساس خودسامانی(، تأییر 

که افزای  یا کاه  ایين   دندار توانمندسازی کارکنان بر

بهبود توانمندسيازی کارکنيان   اب اد منجر به بهبود یا عدم

 گردد   می ستاد مرکزی بانك شهر تهراندر 

 کيه  نيد نتيایج ويشوه  حياکی از آن بود    همچنین

سييتاد در  توانمندسييازی کارکنييان بيير فرهنييگ سييازمانی

تيأییر مثبتيی دارد  بنيابراین     ،مرکزی بانك شيهر تهيران  

منجر بيه   ،فرهنگ سازمانیبهبود در هرگونه بهبود یا عدم

سيتاد  در  توانمندسيازی کارکنيان  افزای  یيا کياه  در   

 بيه  در ایين راسيتا    گيردد ميی مرکزی بانك شيهر تهيران   

بانك شيهر ویشينهاد   ادارات مرکزی مدیران و سرورستان 

 و کیفيی  مناسب، بهبيود  دهید در خصوص واداششومی

 ،افزای  سادگی محیط کيار روزمره و  عملیات انجام کمی

اطمینيان  ، افراد توانمند شيده  ای داشته باشند توجه ویشه

بنيابراین    توانند کار را با کفایت انجام دهنيد که می دارند

باید بستر و زمینه لازم برای ارتقای فرهنگ سيازمانی در  

بانك شهر فراهم آیيد  بایيد توجيه داشيت کيه برگيزاری       

اساسيی در بهبيود    راهکارهاییکی از  ،های آموزشیدوره

 باشد توانمندسازی کارکنان می یفرنگ سازمانی و ارتقا

و  قوانین همچنین در خصوص سازگاری کارکنان با

سيازمان،   در رایج هایو شیوه هاها، سیاسترویه ت،مقررا

فيردی   وذیری کارکنان، بهبود خلاقیيت مسئولیت افزای 

بيا   بخشی در کارکنان، افزای  سازشآنها، افزای  هویت

سيازمان،   هيای  ارزش بيه  ت ارضات موجود، افزای  ت هيد 

ای  آستانه تحمل آنها، وذیری کارکنان، افزان طاف بهبود

بيرای بهبيود   فردگرایيی و       گرایيی، کياه   بهبود جمع

توانمندسيازی  و بيه دنبيال آن افيزای     سازمانی  فرهنگ

 اقدام نمایند  بانك شهردر  کارکنان

فرهنگ سازمانی  یکه با ارتقاگفت در مجموع باید 

احساس برتری شخصی  ،در مجموعه بانك شهر، کارکنان

تواننييد بييرای رویييارویی بييا  کييرده و م تقدنييد کييه مييی 

های تازه بیاموزند و رشد کنند، آنان قيادر خواهنيد   گال 

بود کيه بيه میيل خيود اقيدامات ابتکياری انجيام دهنيد،         

های مستقل بگیرند و افکار جدیدی را بيه آزميون   تصمیم

ك و وری باني بگذارند که کلیه این عوامل منجير بيه بهيره   

 گردد های سازمانی مینیل به اهداف و رسالت

 

 منابع -7

  تهران: نشر نی  مدیریت عمومی  (1393  )سید مهدی الوانی،

هيای ميدیریت ویشيرفته    تئوری(  1395امیرکبیری، علیرضا  )

   تهران: نشر نگاه دان  مدرنانداز وستگشم

 توانمندسيازی (  1387زاده، علیرضا  )طینت، اقبال  فتحیواك

فصييلنامه مييدیریت،   راهکارهييا و هيياضييرورت: کارکنييان

5(11 ،)47-33  

 سيازمان (  1394الیزابت  ) رابرت  گریك، ویتر  توماس، گیز،

 مدیریت شدنبرای جهانی هاییاست دادمحور: استراتشی

 ابراهیمنوه عبدالرحیم ترجمه عملکرد  ارتقای و است داد

 تحقیقيات  و آميوزش  تهيران: مرکيز   کشيوری   هادی و

 .ایران صن تی

 مدل تبیین و طراحی ( 1394مهدی  ) رشیدی، رضا  رسولی،

 هيای ويشوه   وایيه  داني   کارکنيان  نگهداری و حفظ

  39-56(، 1)7انسانی،  منابع مدیریت

  فرهنيگ و عملکيرد سيازمان   (  1372زارعی متيین، حسين  )  

  51-57، 23 شماره مجله دان  مدیریت،
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 مناسبات دین و فرهنگ در جام يه (، 1383)  صاحبی، محمد

 .فرهنگ و ارشاد اسلامی :تهران  ایرانی

، حمیيد  لطفيی زنگنيه درویي ، مصيدق  کاظمیيان،       عبودی

 توانمندسازی با سازمانی فرهنگ رابطه(  1393فرشته  )

های ميدیریت منيابع انسيانی    فصلنامه وشوه   کارکنان

  223-244 (،1) 6، دانشگاه جامع امام حسین)ع(

ایر  ( 1391علیرضا  ) الهام  مسیبی، خسروانی، فیروزه  عزیزی،

 بير  تأکیيد  با کارکنان گراییبر مشتری درونی بازاریابی

 )ميورد  وياداش  و توس ه، انداز، بهبودگشم هایشاخص

 اسيتان مازنيداران(    مليی  بانك ش ب مطال ه: کارکنان

  133-154 (،4) 2سازمانی،  منابع مدیریت هایوشوه 

  ایجياد تحيول   هفرهنگ سازمانی و نحو(  1375، علی  )عطافر

  سمینار فرهنگ کار اصفهاناصفهان: 

عاملی اکتشافی (  تحلیل1394عیدی، حسین  آزادی، رسول  )

های اطلاعات مدیریت ورسشنامه موانع استقرار سیستم

(MIS) مييدیریت   فصييلنامه در ادارات ورزش و جوانييان

  10-20(، 8)2ورزشی، های ارتباطات در رسانه

 طباطبييایی  حمیييد رحیمیييان،  حسييین، حمييدوور زرنييدیم

تبیین نق  فرهنيگ  (  1393  )سید محسن مزدآبادی،

فصلنامه   سازمانی در مدیریت تغییر کارکنان بانك شهر

  15-28(، 9)3، وشوهشی اقتصاد و مدیریت شهری -علمی

تواناسييازی و (  1381وتيين، دیویييد  ای  کمييرون، کييیم اس  ) 

ترجمه بدرالدین اورعی یزدانيی، تهيران:     تفویخ اختیار

  تحقیقات آموزش مدیریت مؤسسه

یيابی م يادلات سياختاری بيا     مدل(، 1390هومن، حیدرعلی  )

   گاپ گهارم، تهران: سمت افزار لیزرلکاربرد نرم
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