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چکیده:
هدف اصلی این پژوهش بررسی ارتباط شایستگی مدیریتی و تعهد مدیریت در برابر 
تهران  نوین در شهر  اقتصاد  بانك  بر عملكرد شغلی كاركنان  توانمندسازی كاركنان 
است. روش پژوهش از نوع توصیفی، كمی و در زمره پژوهش‌های كاربردی قرار دارد. 
جامعه آماری پژوهش كاركنان بانك اقتصاد نوین در شهر تهران بودند که بر اساس 
شدند.  انتخاب  ساده  تصادفی  نمونه‌گیری  شیوه  به  آنان  از  نفر   187 كوكران  فرمول 
برای گردآوری داده‌ها از شش پرسشنامه گوناگون استفاده شد و داده‌های جمع‌آوری 
شده با استفاده از آزمون‌های همبستگی پیرسون و آزمون تحلیل مسیر مورد تجزیه و 
تحلیل قرار گرفت. نتایج به‌دست آمده نشان داد كه متغیرهای شایستگی مدیریت و 
تعهد مدیریت در برابر توانمندسازی كاركنان بر عملكرد شغلی آنان موثر است. علاوه 
بر این، انگیزش مدیریت و توانمندسازی كاركنان از طریق رضایت شغلی بر عملكرد 

شغلی اثرگذار است.
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بررسی تاثیر شایستگی مدیریتی و تعهد مدیریت در برابر توانمندسازی 
كاركنان بر عملكرد شغلی آنان )مورد مطالعه: كاركنان بانك(

مقدمه

از آنجایی كه انسان موجودی اجتماعی است، زندگی سالم و موفقیت‌آمیز برای او بدون همكاری 
و هماهنگی با دیگر انسان‌ها دشوار و در برخی مواقع ناممكن است. فعالیت‌های گروهی افراد در 
سازمان دربرگیرنده هویت و كارآیی هر سازمان است. كارآیی و توسعه هر سازمان تا حد زیادی به 
كاربرد صحیح نیروی انسانی بستگی دارد. امروزه هنر و علم مدیریت را از ظریف‌ترین، دشوارترین 
جمله  از  معاصر  تمدن  مهم  شاخص‌های  از  یكی  به‌عنوان  را  آن  و  می‌دانند  كارها  پرثمرترین  و 
عامل‌های موثر در رشد توسعه اجتماعی ـ فرهنگی و اقتصادی جوامع كنونی به شمار می‌آورند. در 
سده كنونی اهمیت و اثربخشی این دانش بشری تا آنجاست كه برخی از صاحب‌نظران سده 20 را 
عصر مدیریت و دنیای امروز را دنیای مدیران آگاه می‌دانند و علم مدیریت را یكی از مهم‌ترین و 

پیچیده‌ترین رشته‌های علوم انسانی به شمار می‌آورند )سیروتا و همكارانش، 1383، 175(.
كه  مدیریتی  وظایف  هستند،  روبه‌رو  سریع  تغییرات  با  شركت‌ها  كه  موقعیتی  در  روزها،  این 
بیان   Daft )2003( قرار گرفته است.  تاثیر  انجام دهند تحت  یا شركت  باید در سازمان  مدیران 
بر  توجهی  قابل  تاثیر  كه  است  اساسی  تغییرات  آورنده  به‌وجود  »تغییرات سریع محیطی  می‌كند: 
مشاغل مدیران دارد«. تغییرات، انعكاس‌دهنده تغییر از پارادایم سنتی )محل كار قدیمی( به پارادایم 
جدید )محل كار جدید( است. این تغییرات به‌وجود آورنده تغییرات در جنبه‌های متمایز سازمان‌های 
گوناگون، قدرت سازمانی و شایستگی مدیریتی در مدیریت سازمان است )Daft, 2003(. اولین جنبه 
منعكس‌كننده این تغییر پارادایم ویژگی سازمانی مرتبط با منابع، عمدتاً منابع انسانی است. منابع 
انسانی از كاركنان وابسته به كاركنان توانمند تغییر كرده است. كاركنان وابسته نشان‌دهنده شرایطی 
هستند كه منابع انسانی خیلی بی‌اراده و به مقدار زیاد به كارفرمایان‌شان وابسته هستند. در این مورد، 
.)Daft, 2003; Cascio, 1995( سازمان نمی‌تواند مشوق باشد و قوه ابتكار كاركنان را تسهیل كند

سازمان‌های با كاركنان وابسته به سازمان‌هایی كه مشوق كاركنان توانمند است، تغییر كرده 
به  كاركنان  ابتكار  از طریق  اثربخش  به طور  اهداف  به  توانمندسازی دسترسی  این  است. هدف 
از جنبه‌های ذكر شده،  را تسهیل می‌كنند، می‌باشد. گذشته  این شرایط  عنوان سازمان‌هایی كه 
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تغییرات هنگام شایستگی مدیریتی رخ می‌دهند. در آغاز، شایستگی مدیریتی شرح‌دهنده رهبری 
استبدادی بود كه عمدتاً بر سود تمركز داشت. جدا از اینكه دیگر فعالیت‌ها به طور كلی شخصی 
انجام می‌شدند و به وسیله تضاد و رقابت توصیف می‌شدند. امروزه رهبری بیشتر پخش شده و به 
صورت قدرت دادن است. این نتیجه البته در كانون سازمان است و نه فقط به سود می‌اندیشد، بلكه 

هم‌چنین به رضایت مشتری و توجه بیشتر به رضایت كاری كاركنان می‌پردازد. 
همان‌طوری كه توسط )Cockerill )1989 بیان شده است، سازمان‌ها تقریباً در هر بخش 
اقتصادی با نرخ فزاینده تغییرات محیطی روبه‌رو هستند و مدیران به‌وجود آورنده اصلی‌ترین تغییرات 
ساختاری به‌منظور اینكه سازمان‌شان بهتر با شرایط جدید وفق یابد، هستند. با توجه به گفته وی، 
شركت‌ها و سازمان‌ها باید قادر به تطابق خودشان با تغییرات محیطی به‌منظور حمایت از وجودشان 
باشند و در این مورد مدیران نقش حیاتی دارند. با وجود رقابت جهانی، ضرورت رویكردهای جدید 
مدیریتی كه بر رهبری مشخص با فراوانی اختیارات و اهمیت درگیری كاركنان تمركز دارد، تشویق 

.)Cockerill, 1989( شده است
)Ulrich )1998 بیان می‌كند مدیران سازمان‌ها و شركت‌ها نیاز به سرمایه فكری دارند كه 

شامل دو جنبه است: شایستگی مدیریتی و تعهد سازمانی كه انعكاس‌دهنده تعهد مدیریت در برابر 
از بویاتزیس در سال 1982،  كاركنان است. بر اساس گفته )Abraham et al. )2001 به نقل 
شایستگی را این گونه تعریف کرده است: »خصوصیات اصولی كی فرد كه در اثر عملكرد اثربخش 
و/ یا عالی در كی شغل نتیجه شده است«. برای رسیدن به عملكرد اثربخش، شركت‌ها نیاز به 
شایستگی مدیریتی دارند. بر اساس نظر برخی از پژوهشگران، شایستگی مدیریتی می‌تواند از منظر 
به عنوان شایستگی مدیریتی   Cockerill et al.  )1995( اندازه‌گیری شود، كه توسط  گوناگون 
بالای عملكرد تشخیص داده شده است و یكی از سرمایه‌های اولیه در دستیابی به مزیت رقابتی 

سازمانی است.
صرف نظر از شایستگی، بعد مهم سرمایه فكری تعهد است. همكاری و درك بین هر كی 
از اجزای سازمان در جهت دستیابی به اهداف سازمان ضروری است. نوع تعهد ذكر شده در این 
از دو دیدگاه دیده شود: تعهد كاركنان در  پژوهش، تعهد سازمانی است. تعهد سازمانی می‌تواند 
برابر سازمان و تعهد مدیریت در برابر كاركنان. تعهد كاركنان در برابر سازمان به این معنی است 
به  توجه  كلی  طور  به  مدیریتی  تعهد  درحالی‌كه  دارند،  تعهد  سازمان‌شان  به  نسبت  كاركنان  كه 
كه  كاركنان  به  نسبت  مدیران  توسط  كه  است  تعهدی  و  است  كاركنان  برابر  در  سازمان  تعهد 
می‌گیرد.  صورت  دارند،  عملكرد  افزایش  از  حمایت  جهت  در  تلاش  یا  هستند  سازمان  شالوده 
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Mowday؛   )1998( Williams & Anderson؛   )1991( نظیر  زیادی  پژوهشگران   تاكنون 
)1999( Currivan؛ )2001( Meyer & Herscovitch؛ )Gallie et al. )2001 درباره تعهد 

سازمانی، بیشتر به تعهد اعضاء نسبت به سازمان پرداخته‌اند. به عبارت دیگر، پژوهشگران گوناگون 
روی تعهد سازمانی آزمون‌هایی جهت ارتباط بین تعهد كاركنان و عملكرد سازمانی انجام داده‌اند و 
به طور كلی نتایج آنها نشان می‌دهد كه نتایج مثبتی در ارتباط بین شیوه‌های مدیریت منابع انسانی، 

تعهد كاركنان و عملكرد مالی وجود دارد.
موسسات بانكی به طور اساسی با رقابت سرسختی مثل شركت‌های دیگر روبه‌رو هستند. بهبود 
كیفیت خدمات، كانون اصلی تضمین وجود تجارت است. موسسات بانكی باید اهداف‌شان را نه 
فقط از طریق شایستگی مدیریتی معین كنند، بلكه كل هیات مدیره باید از تعهد مدیریتی بالا در 
برابر كاركنان در جهت ایجاد كاركنان شایسته آگاه باشند. كاركنان شایسته به نوبه، دارای رضایت 
كاری هستند. )Noe et al. )2003 بیان می‌كنند كه رضایت كاركنان تعهد بالا را در دستیابی به 
اهداف سازمان تشویق می‌كند و در پژوهش وی تاثیر شایستگی مدیریتی و تعهد مدیریت در برابر 

توانمندسازی كاركنان بر عملكرد شغلی مورد آزمایش قرار می‌گیرد.

مبانی نظری پژوهش

انگیزش شغلی

)فرآیندی  انگیزش  و  به عمل می‌كند(  وادار  را  زنده  موجود  كه  انگیختگی  از  )حالتی  انگیزه 
میانجی یا كی حالت درونی موجود زنده كه او را وادار به فعالیت می‌كند و به سوی عمل سوق 
می‌دهد( را می‌توان به صورت‌های گوناگون تعریف كرد. یكی از اصطلاحاتی كه برای نشان دادن 
كیفیت، كمیت و تعریف انگیزش به كار گرفته شده، مفاهیم مربوط به پویاشناسی رفتار بوده است. 
اصطلاح پویاشناسی از دانش فیزكی گرفته شده و منظور از آن نیرویی است كه باعث حركت در 
اجسام می‌شود. دلیل استفاده از این اصطلاح برای انگیزش رفتار آن است كه انگیزش رفتار نیز 
باعث حركت موجود زنده می‌شود و او را به تكاپو در جهت ارضای نیازهایش وا می‌دارد )ساعتچی 
و همكاران، 1387(. انگیزه‌ها یا انگیزش را نمی‌توان به گونه مستقیم مشاهده كرد و باید آن را از 
راه رفتارهای موجود زنده و نتایج چنین رفتارهایی استنباط كرد. فرآیندهای انگیزشی را می‌توان 
از راه تحلیل جریان دایمی رفتار، مورد شناسایی قرار داد و اثرهای گوناگون آن را بر شخصیت، 
باورها، دانش‌ها، توانایی‌ها و مهارت‌های افراد مشاهده كرد. بنابراین انگیزش فرآیندی روان‌شناختی 
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و چندوجهی است كه رفتارهای افراد را به سمت هدف‌های بهینه هدایت می‌كند. انگیزه مدیریت و 
در نتیجه رفتار مدیریت تا چه حد باعث رضایت شغلی كاركنان و در نتیجه افزایش عملكرد شغلی 

می‌شود از مباحث مهم دنیای امروز است )ساعتچی، 1382(.

شایستگی مدیریتی

ویژگی  مهارت،  دانش،  »هر  است:  كرده  تعریف  گونه  این  را  شایستگی   Bratton  )1998(

مشخص، انگیزه، طرز تلقی، ارزش یا دیگر خصوصیات ضروری شخصی برای انجام كی شغل«. 
این اساس، مدیران  بر  باشند و  باید توجه بیشتری به كاركنان‌شان داشته  از دیدگاه وی مدیران 
مورد  دو   Daft  )2003( نظر  اساس  بر  باشند.  داشته  خوبی  فردی  میان  مهارت  كه  دارند  نیاز 
تفویض  با  رهبری  بعد  تیم‌سازی.  مهارت  و  رهبری  دارد:  وجود  مدیریتی  شایستگی  در  اساسی 
مقدم خط  بخش  كاركنان  وسیله  به  می‌تواند  تیم‌سازی  مهارت  درحالی‌كه  می‌شود،  بیان   اختیار 

 كه به طور مستقیم با مشتریان در ارتباط هستند، بیان شود. بر اساس نظر بسیاری از پژوهشگران، 
اندازه‌گیری شایستگی مدیریتی می‌تواند از جنبه‌های زیادی معین شود.

شایستگی‌های  به‌عنوان  كه  مدیریتی  شایستگی  از  بعد  یازده   Cockerill et al.  )1995(

مدیریتی بالای عملكرد ذكر می‌شوند را مطرح كرده است. آن یازده بعد، جستجوی اطلاعات، ایجاد 
تصور كلی، انعطاف‌پذیری مفهومی، جستجوی میان فردی، اداره كردن اعمال متقابل، جهتی‌ابی 
تكاملی، اثرات، اعتماد به نفس، نمایش، جهتی‌ابی كنش‌گرا و دسترسی به تعیین موقعیت می‌باشند. 
)Abraham et al. )2001 نیز ده بعد شایستگی مدیریتی را به‌عنوان نتیجه پژوهش‌شان معرفی 

کردند كه عبارتند از: مهارت ارتباطی نوشتاری/ شفاهی خوب، حل‌كننده مساله، نتیجه‌گرا، مهارت 
میان فردی، مهارت رهبری، تمركز بر مشتری، انعطاف‌پذیر/ وفق‌پذیر، كار گروهی، قابل اعتماد و 
تمركز بر كیفیت. بر اساس نظر وی این ده جنبه از شایستگی مدیریتی باید توسط مدیران در هر 
سطحی از مدیریت در سازمان را دارا باشند. بر این اساس شایستگی بالای مدیریتی عملکرد شغلی 

بهتری را در پی خواهد داشت.

تعهد مدیریت در برابر توانمندسازی كاركنان

معنی توانمندسازی موضوع بحث و گفتگوهای زیادی بوده و هنوز تعریف بایسته‌ای از آن نشده است 
 Russ & Millam )1995( و Cunningham et al., (1996). Mondros & Wilson (1994(

اظهار می‌دارند كه این واژه به ندرت به طور واضح تعریف شده و ذاتاً به طور لفظی به كار رفته است. دلیل 



78

87
ي 

ياپ
- پ

 1 
اره

شم
 - 

93
ار 

 به
- 2

ه 7
دور

|

چنین امری را می‌توان در عدم وجود كی بستر تاریخی و تجربی برای این مفهوم در بین مفاهیم سازمانی 
دانست. به این معنی كه عدم وجود سوابق و پشتوانه‌های تجربی و عملی و در واقع جوان بودن موضوع، 
باعث تنوع آراء دانشمندان این حوزه و مانعی در شكل‌گیری زیربنای علمی آن شده است. از طرف دیگر 
برخی از پژوهشگران، مواردی چون عملكرد تیمی، غنی‌سازی شغلی، كنترل كار شخصی، استقلال در 
انجام وظیفه، تیم كاری، سیستم پرداخت مرتبط با عملكرد و مالكیت سهام كاركنان را به‌عنوان فرآیند 
توانمندسازی تعریف كرده‌اند )Wilson, 1995(. معنی اصلی توانمندسازی به دادن اختیار و دادن قدرت 
 اشاره دارد )Tulloch, 1993(. استفاده از واژه قدرت در تمامی تعاریف توانمندسازی نمایان است. برای مثال 
الگوی توزیع مجدد نگریسته شود  از بعد كی  باید  توانمندسازی  بیان می‌دارد كه   Legge )1995(

 Lee & Koh )2001( .كه به موجب آن تعادل قدرت در جهت همكاری و اعتماد تقویت می‌شود
توانمندسازی را به‌عنوان طبیعت بین‌الاذهانی سرپرستان و زیردستان در نظر می‌گیرند. آنها بیان می‌دارند 
كه توانمندسازی تركیبی از حالات روان‌شناختی زیردست است كه در آن زیردست از سوی رفتارهای 
 Spreitzer )1995(, Greasley et al., (2007( توانمندكننده سرپرستان تحت تاثیر قرار گرفته است
به نقل از توماس و ولتهوس در سال1990 بحث كرده‌اند كه مفهوم توانمندسازی بسیار پیچیده است و 
نمی‌تواند به آسانی در كی ساختار تك بعدی مثل خودكارآمدی توضیح داده شود. آنها با به عاریه گرفتن 
اصطلاح »انگیزش درونی كار«، ابداعی بریف و آلدراگ، توانمندسازی را به عنوان »فرایند انگیزش درونی 
وظیفهـ تعریف كردند )عبداللهی و نوه‌ابراهیم، 1385(. انگیزش درونی وظیفه اشاره به تجارب مثبتی دارد 
كه افراد به طور مستقیم از وظیفه خود كسب نموده، شامل شرایط نیروزایی است كه به آنها در ارتباط 

.)Ugeoro, 2002( مستقیم با آن وظیفه، انگیزش و رضایت‌مندی می‌دهد

تعهد سازمانی

سازمان  كی  با  كاركنان  كه  است  وضعیتی  سازمانی  تعهد   ،Robbins  )2001( دید  از 
بمانند،  سازمان  آن  عضویت  در  كه  می‌كنند  آرزو  و  می‌شوند  هویت  تعیین  اهدافش  و  مشخص 
این  بر  می‌نمایند. علاوه  را  خود  و سعی  تلاش  تمام  سازمان  اهداف  تحقق  راستای  در   بنابراین 
بهعنوان  كه  سازمانی  تعهد  از  وینرز  تعریف  به  دارند  اشاره   Meyer & Herscovitch  )2001(

به‌دست می‌آیند،  اهداف و منفعت سازمان  برای حركت در مسیری كه  جمع فشارهای هنجاری 
استیرز در سال 1992، تعهد  پیتر و  از ماودی،  نقل  به   Kaneshiro )2008( تعریف شده است. 
را عبارت از تعیین هویت‌شدن با كی سازمان می‌دانند كه شامل كی باور قوی و پذیرش اهداف 
و ارزش‌های سازمان، میل به صرف تلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان و آرزوی شدید برای 
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ماندن در عضویت سازمان می‌شود. )Poper (1984 بیان می‌كند كه تعهد سازمانی رابطه بی‌نظیر 
فرد با سازمان را منعكس می‌كند و این رابطه در تشریح رفتار فرد در سازمان بسیار مهم است 
)Michaeal et al. (2009 تعریف عملیاتی متغیر تعهد سازمانی عبارت است از اینكه، كاركنان 

سازمان تا چه اندازه تمایل به ماندن در سازمان دارند و خود را مدیون سازمان می‌دانند و به آن 
وفادارند )زاهدی و همكاران، Somers )1995( .)1388 تعهد سازمانی را عبارت از گرایش كارمند 
به سازمان كه بر حسب وفاداری وی به سازمان، تعیین هویت با آن و میزان چالش و تلاش وی 

در سازمان مشخص می‌شود، می‌داند )زكی، 1380(.
تدریس‌حسنی )1373( در پژوهش خود با عنوان »بررسی رابطه رغبت شغلی، خشنودی شغلی و 
تعهد سازمانی با میل ماندن در شغل، عملكرد شغلی و عملكرد تحصیلی در بین معلمان دانشجو« دریافت 
برای اینكه كارآیی شغلی و تحصیلی بالا رود و تمایل ماندن در شغل آنها افزایش یابد، می‌بایست معلمان 
از رغبت شغلی، خشنودی شغلی و تعهد سازمانی بالایی برخوردار باشند. )Kashman )1992 نیز در 
پژوهش خود كه به بررسی تعهد سازمانی پرداخت، به این نتیجه رسید كه تعهد پایین می‌تواند تاثیر منفی 
زیادی بر عملكرد شغلی داشته باشد كه به شكل‌های گوناگون از جمله ترك خدمت و غیبت خود را نشان 

می‌دهد.
نظریه تعهد بر تمایل افراد به سازمانی كه به طور فعالانه درگیر به‌دست آوردن اهداف سازمان 
است، متمركز می‌باشد. تعهد سازمانی شامل دو بعد است: بعد اول تعهد كاركنان در برابر سازمان 
است و بعد دوم به تعهد مدیریت در برابر كاركنان می‌پردازد كه به طور كلی تعهد سازمان در برابر 
كاركنان نامیده می‌شود. به طور كلی، تعهد سازمان در برابر كاركنان به تمایل سازمان به دادن چیز 
باارزشی به كاركنانش می‌پردازد، به طوری كه آنها احساس شایستگی)قدرت( كنند. در این پژوهش 
رفتارهای مدیران و سرپرستان است که  توانمندسازی کارکنان  برابر  در  تعهد مدیریت  از  منظور 
جهت افزایش توانمندی کارکنان به کار گرفته می‌شود و با وجود كاركنان شایسته، شركت می‌تواند 
انتظار رسیدن به اهداف به طور اثربخش را داشته باشد. بنابراین ارتباط بین تعهد و عملكرد می‌تواند 

به صورت شكل )1( نشان داده شود.
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تعهد . باشد مي متمركز ،دست آوردن اهداف سازمان است هر بيكه به طور فعالانه درگ يل افراد به سازمانيه تعهد بر تماينظر

ت در برابر كاركنان يريبعد اول تعهد كاركنان در برابر سازمان است و بعد دوم به تعهد مد :شامل دو بعد است يسازمان

ل ي، تعهد سازمان در برابر كاركنان به تمايبه طور كل. شود يمده يتعهد سازمان در برابر كاركنان نام يپردازد كه به طور كل يم

در اين پژوهش . كنند) قدرت(يستگيكه آنها احساس شا يورطه ب ،پردازد يمبه كاركنانش  يارزشباز يسازمان به دادن چ

منظور از تعهد مديريت در برابر توانمندسازي كاركنان رفتارهاي مديران و سرپرستان است كه جهت افزايش توانمندي 

بخش را داشته اثردن به اهداف به طور يتواند انتظار رس يمشركت  ،ستهيبا وجود كاركنان شا و شود ميكاركنان به كار گرفته 

  .ر نشان داده شوديشكل زصورت تواند به  يمن تعهد و عملكرد ين ارتباط بيبنابرا. باشد

  

  يسازمانتعهد                     كاركنان يسازتوانمند  ت كاركنانيرضا                                                

  

  يعملكرد شغل                       

  

  عملكرد شركت      

  ارتباط بين تعهد سازماني و عملكرد سازماني: 1شكل 

 & Meyer )2001(؛ Currivan )1999(؛ Mowday )1998(؛ Williams & Anderson )1991: (ماخذ

Herscovitch  

  

ر قرار يتاثعملكرد شركت را تحت ت يت در نهايريجه تعهد مديعنوان نت بهت كاركنان يكاركنان و رضا يتوانمندسازن يبنابرا

  .دهد يم

آفرمن به نقل از Hickman )1998( بر اساس نظر
1

: در نظر گرفته شود توانمندل كاركنان يند تشكيد در فرآيز مهم بايسه چ 

  .و مشاركت ي، عوامل فرهنگيآمادگ

                                                           

1

. Offerman. 

شكل 1: ارتباط بین تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی
 Meyer & )2001( ؛Currivan )1999( ؛Mowday )1998( ؛Williams & Anderson )1991( :ماخذ

Herscovitch

نهایت  در  مدیریت  تعهد  نتیجه  به‌عنوان  كاركنان  رضایت  و  كاركنان  توانمندسازی  بنابراین 
عملكرد شركت را تحت تاثیر قرار می‌دهد.

تشكیل  فرآیند  در  باید  مهم  چیز  سه  آفرمن  از  نقل  به   Hickman )1998( نظر  اساس  بر 
كاركنان توانمند در نظر گرفته شود: آمادگی، عوامل فرهنگی و مشاركت.

رضایت شغلی كاركنان

مدیریت برای شیوه نگرش كاركنان اهمیتی شایان توجه قایل است. شیوه نگرش كاركنان با 
رفتارهایی كه برای سازمان از حساسیت برخوردار است، در ارتباط می‌باشد. رضایت یا نارضایتی 
شغلی شیوه نگرش فرد نسبت به شغلش است كه بیشترین پژوهش در مورد آن صورت گرفته 
است. بی‌گمان مدیران باید درباره رضایت یا نارضایتی كاركنان حساسیت داشته باشند )ساعتچی 
از  خشنودی  یا  نگرش‌های شخصی  انعكاس‌دهنده  كاركنان  شغلی  رضایت   .)1387 همكاران،  و 
موقعیت است )Rue & Byars, 1995(. جهت تكمیل تعریف قبلی، )Luthans )2002 رضایت 
شغلی را این گونه تعریف كرده است: »نتیجه ادراك كاركنان از اینكه چگونه شغل‌شان آن چیزهایی 
را كه آنها مهم می‌پندارند، برای آنها فراهم می‌كند«. او هم چنین سه بعد رضایت شغلی را بیان 
می‌كند كه عبارتند از: عكس‌العمل احساسی نسبت به موقعیت كاری، تناسب بین بازده و انتظارات 

كاركنان، و حالت شخصی كه انعكاس‌دهنده ارتباط بین كاركنان است.
رضایت شغلی توسط عوامل گوناگونی از جمله حقوق، شانس ترفیع، نظارت، همتایان، شرایط كاری، 
ارتباطات، امنیت و ماهیت كار تحت تاثیر قرار می‌گیرد Berry, (1997). (1998) Wexley & Yukl سه 
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فاكتور تاثیرگذار بر رضایت شغلی را شامل حقوق، ماهیت شغل و بعد نظارتی می‌دانند. بیشتر پژوهش‌های 
انجام شده در زمینه رضایت شغلی نشانگر آن است که رضایت شغلی بالا بهبود عملکرد شغلی را در پی 

دارد و به تناسب بهبود عملکرد شغلی، عملکرد سازمان هم افزایش میی‌ابد.
در پایان جمع‌بندی و نتیجه‌گیری از مبانی نظری پژوهش مربوط به انگیزش شغلی، شایستگی 
مدیریتی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی نشان می‌دهد كه انگیزش، تعهد سازمانی و رضایت شغلی 

از جمله موضوعاتی هستند كه هر چه افزایش یابند، میزان عملكرد نیز افزایش میی‌ابد.

چارچوب مفهومی پژوهش

این پژوهش  بین مفاهیم  ارتباط  پیشین،  نتایج پژوهش‌های  و  زمینه نظری پژوهش  پایه  بر 
می‌تواند به شكل زیر نشان داده شود.
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  پژوهش يمفهوم الگوي: 2شكل 

  پژوهشروش

 . است يكم،يفيكرد توصيو با رو يكاربرد يها پژوهشن پژوهش در زمره ي

 

H1  

H2  

H3  

H4  

H5  

H6  

شايستگي

 مديريتي

توانمندسازي

 كاركنان 

رضايت شغلي

 كاركنان

  

عملكرد شغلي

تعهد مديريت در

برابر توانمندسازي

 كاركنان 

انگيزش

 مديريت

شكل 2: الگوی مفهومی پژوهش
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روش پژوهش

این پژوهش در زمره پژوهش‌های كاربردی و با رویكرد توصیفی،كمی است. 

جامعه آماری پژوهش را كلیه كاركنان و كارشناسان شعب بانكی بانك اقتصاد نوین در سطح 
شهر تهران تشكیل دادند كه با استفاده از فرمول كوكران تعداد 196 نفر به‌عنوان نمونه آماری به 

روش تصادفی ساده انتخاب شدند.

 

10 
 

  

 

  پژوهشمفهومي  الگوي: 2شكل 

  پژوهشروش 

 كمي است. ،هاي كاربردي و با رويكرد توصيفيپژوهشاين پژوهش در زمره 

  

كه با  دادند در سطح شهر تهران تشكيل  اقتصاد نوينشعب بانكي بانك  كاركنان و كارشناسانيه كلجامعه آماري پژوهش را 

 .ندانتخاب شد سادهعنوان نمونه آماري به روش تصادفي بهنفر  196استفاده از فرمول كوكران تعداد 

)∈(  

N=
��� �� ������

∈�

 )∋(درصد و ضريب خطا  95رار دادن آن در فرمول فوق در سطح اطمينان در نظر گرفته شد كه از ق 5/0) p( نسبت موفقيت
پرسشنامه برگشت داده شد كه 187پرسشنامه توزيع شد كه در پايان  200، بنابراين دست آمدبهنفر 196، حجم نمونه 07/0

  .درصد بود 95ها پرسشنامهنرخ برگشت 

 .Abraham et al) 2001شايستگي مديريتي از پرسشنامه  ( گيرياندازهجهت  .بودها پرسشنامه دادهابزار گردآوري 

 = كاملا5ًمخالفم،  = كاملا1ًباشد(مي 1- 5گذاري امتيازها از نمرهو شيوه  بوداستفاده شد. مقياس اين پرسشنامه از نوع ليكرت 

پرسشنامه از نوع ليكرت   مقياس اين و استفاده شد Pickett) 1998گيري تعهد مديريت از پرسشنامه (اندازهجهت  موافقم).

گيري انگيزش شغلي از پرسشنامه اندازهموافقم). براي  = كاملا5ًمخالفم،  = كاملا1ً(بود 1- 5گذاري امتيازها از نمرهشيوه با 

= خيلي كم، 1(بود  1- 5گذاري امتيازها از نمرهاز نوع ليكرت و شيوه نيز مقياس اين پرسشنامه  .شد استفاده)1377حبيبي (

استفاده شد و شيوه  Edwards & Rothbard) 1999گيري رضايت شغلي از پرسشنامه  (اندازهخيلي زياد). براي = 5

كاركنان از سازي توانمندگيري متغير اندازه. جهت بود )موافقم = كاملا5ًمخالفم،  = كاملا1ً( 1- 5گذاري امتيازها از نمره

براي  .بود = خيلي زياد)5= خيلي كم، 1( 1- 5گذاري امتيازها از نمره استفاده شد و شيوه Spreitzer) 1995پرسشنامه  (

نسبت موفقیت )0/5ii(p در نظر گرفته شد كه از قرار دادن آن در فرمول فوق در سطح اطمینان 
 0‌/‌07، حجم نمونه 196 نفر به‌دست آمد، بنابراین 200 پرسشنامه 
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 = كاملا5ًمخالفم،  = كاملا1ًباشد(مي 1- 5گذاري امتيازها از نمرهو شيوه  بوداستفاده شد. مقياس اين پرسشنامه از نوع ليكرت 

پرسشنامه از نوع ليكرت   مقياس اين و استفاده شد Pickett) 1998گيري تعهد مديريت از پرسشنامه (اندازهجهت  موافقم).

گيري انگيزش شغلي از پرسشنامه اندازهموافقم). براي  = كاملا5ًمخالفم،  = كاملا1ً(بود 1- 5گذاري امتيازها از نمرهشيوه با 

= خيلي كم، 1(بود  1- 5گذاري امتيازها از نمرهاز نوع ليكرت و شيوه نيز مقياس اين پرسشنامه  .شد استفاده)1377حبيبي (

استفاده شد و شيوه  Edwards & Rothbard) 1999گيري رضايت شغلي از پرسشنامه  (اندازهخيلي زياد). براي = 5

كاركنان از سازي توانمندگيري متغير اندازه. جهت بود )موافقم = كاملا5ًمخالفم،  = كاملا1ً( 1- 5گذاري امتيازها از نمره

براي  .بود = خيلي زياد)5= خيلي كم، 1( 1- 5گذاري امتيازها از نمره استفاده شد و شيوه Spreitzer) 1995پرسشنامه  (

95 درصد و ضریب خطا 
توزیع شد كه در پایان 187پرسشنامه برگشت داده شد كه نرخ برگشت پرسشنامه‌ها 95 درصد بود.

پرسشنامه  از  مدیریتی  شایستگی  اندازه‌گیری  جهت  بود.  پرسشنامه  داده‌ها  گردآوری  ابزار 
شیوه  و  بود  لیكرت  نوع  از  پرسشنامه  این  مقیاس  شد.  استفاده   Abraham et al.  )2001(

نمره‌گذاری امتیازها از 1-5 می‌باشد )1= كاملًا مخالفم، 5= كاملًا موافقم(. جهت اندازه‌گیری تعهد 
مدیریت از پرسشنامه )Pickett )1998 استفاده شد و مقیاس این پرسشنامه از نوع لیكرت با شیوه 
نمره‌گذاری امتیازها از 1-5 بود )1= كاملًا مخالفم، 5= كاملًا موافقم(. برای اندازه‌گیری انگیزش 
شغلی از پرسشنامه حبیبی )1377( استفاده شد. مقیاس این پرسشنامه نیز از نوع لیكرت و شیوه 
نمره‌گذاری امتیازها از 1-5 بود )1= خیلی كم، 5= خیلی زیاد(. برای اندازه‌گیری رضایت شغلی از 
پرسشنامه )1999( Edwards & Rothbard استفاده شد و شیوه نمره‌گذاری امتیازها از 5-1 )1= 
كاملًا مخالفم، 5= كاملًا موافقم( بود. جهت اندازه‌گیری متغیر توانمندسازی كاركنان از پرسشنامه 
از 1-5 )1= خیلی كم، 5= خیلی  امتیازها  نمره‌گذاری  استفاده شد و شیوه   Spreitzer )1995(

زیاد( بود. برای اندازه‌گیری عملكرد از پرسشنامه )Pickett )1998 استفاده شد و شیوه نمره‌گذاری 
امتیازها از 1-5 )1= خیلی كم، 5= خیلی زیاد( بود.

در این پرسشنامه جهت تعیین روایی ابزارهای اندازه‌گیری، ابتدا پرسشنامه‌های استاندارد شده به 
كار گرفته شده با استفاده از سایر مطالعات انجام شد و ادبیات مرتبط با موضوع پژوهش بومی‌سازی 
شد، سپس توان سنجش خصیصه‌های مورد نظر در پرسش‌نامه توسط جمعی از خبرگان، مشتمل 
بر اساتید دانشگاه و كارشناسان بانكی مورد تایید قرار گرفت. به‌منظور تعیین پایایی پرسشنامه از 
روش آلفای كرونباخ استفاده شد. با استفاده از نرم‌افزار SPSS، آلفای كرونباخ مجموعه آیتم‌های 
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پرسشنامه به شرح زیر می‌باشند كه درصدها حاكی از پایایی قابل قبولی بود.

جدول 1: ضریب اعتبار پرسش‌نامه پژوهش

شایستگی متغیر
مدیریتی

تعهد 
مدیریت

انگیزش 
مدیریت

رضایت 
شغلی

توانمندسازی 
عملكردكاركنان

0‌/‌760‌/‌830‌/‌860‌/‌890‌/‌840‌/‌79آلفای كرونباخ

آماری  از روش‌های  توصیفی  آمار  بر  داده‌ها، علاوه  تحلیل  و  تجزیه  پژوهش جهت  این  در 
بررسی  به   SPSS نرم‌افزار  از  استفاده  با  آزمون تحلیل مسیر  اسپیرمن و  مثل ضریب همبستگی 
فرضیه‌های پژوهش پرداخته شد. در جدول 2، نتایج متغیرهای جمعیت‌شناختی آورده شده است. از 
آنجایی كه این متغیرها در این پژوهش در تجزیه و تحلیل‌ها دخیل نیستند، فقط به طور اجمالی 

به آنها اشاره شده است.

جدول 2: مشخصات جمعیت‌شناختی پاسخ‌دهندگان

درصدتعدادشرح ویژ گی‌ها

جنسیت
169زن
17191مرد

سن )سال(

30-20179
40-316233
50-417540

3318بالاتر از 50

تحصیلات

00دیپلم و پایین‌تر
2312كاردانی

10355كارشناسی
6133كارشناسی‌ارشد و بالاتر

تجربه كاری )سال(
4725كمتر از 3 

 6-39249
 10-64826
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جدول 3: نتایج حاصل از آزمون همبستگی اسپیرمن

123456انحراف‌معیارمیانگین
2‌/‌890‌/‌5810‌/‌2650‌/‌3440‌/‌3960‌/‌3460‌/‌312شایستگی مدیریتی

تعهد مدیریت در برابر 
3‌/‌180‌/‌630‌/‌26510‌/‌4020‌/‌4390‌/‌3710‌/‌303توانمندسازی كاركنان

3‌/‌440‌/‌490‌/‌3440‌/‌40210‌/‌2960‌/‌2830‌/‌335رضایت شغلی
3‌/‌920‌/‌860‌/‌3960‌/‌4390‌/‌29610‌/‌3120‌/‌368توانمندسازی كاركنان

3‌/‌110‌/‌610‌/‌3460‌/‌3710‌/‌2830‌/‌31210‌/‌23انگیزش مدیریت
3‌/‌060‌/‌720‌/‌3120‌/‌3030‌/‌3350‌/‌3680‌/‌231عملكرد شغلی

ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش همگی در سطح 1 درصد معنی‌دار می‌باشند.

جدول 4: نتایج حاصل از آزمون تحلیل مسیر

توانمندسازی
عملكرد شغلیرضایت شغلی

اثر كلاثر غیرمستقیماثر مستقیماثر كلاثر غیرمستقیماثر مستقیم
0‌/‌311-0‌/‌311----رضایت شغلی

0‌/‌297-0‌/‌297----شایستگی مدیریتی
0‌/‌140‌/‌140‌/‌3210‌/‌0440‌/‌365-0‌/‌342تعهد مدیریت

0‌/‌0870‌/‌087-0‌/‌279-0‌/‌279-انگیزش مدیریت
توانمندسازی 

0‌/‌130‌/‌13-0‌/‌412-0‌/‌412-كاركنان

F-Value66‌/‌2578‌/‌346--146‌/‌623--
--0‌/‌68--0‌/‌390‌/‌73 تعدیل‌شده

تجزیه و تحلیل داده‌ها

فرضیه‌های پژوهش

فرضیه اول( شایستگی مدیریتی بر عملكرد شغلی تاثیر مثبت و معنی‌داری دارد.
و  مثبت  تاثیر  شغلی  عملكرد  بر  كاركنان  توانمندسازی  برابر  در  مدیریت  تعهد  دوم(  فرضیه 
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معنی‌داری دارد.
فرضیه سوم( تعهد مدیریت در برابر توانمندسازی كاركنان بر توانمندسازی كاركنان تاثیر مثبت 

و معنی‌داری دارد.
فرضیه چهارم( توانمندسازی كاركنان بر رضایت شغلی كاركنان تاثیر مثبت و معنی‌داری دارد.

فرضیه پنجم( انگیزش مدیریت بر رضایت شغلی كاركنان تاثیر مثبت و معنی‌داری دارد.
فرضیه ششم( رضایت شغلی كاركنان بر عملكرد شغلی تاثیر مثبت و معنی‌داری دارد.

تعهد مدیریت  این جدول  بر اساس  را نشان می‌دهد.  آزمون تحلیل مسیر  نتایج   ،)4( جدول 
)ρ›/01 و β=0‌/‌342( اثر مثبت و مستقیمی بر توانمندسازی كاركنان، توانمندسازی كاركنان نیز 
)ρ›/01 و β=0‌/‌412( اثر مثبت و مستقیمی بر رضایت شغلی كاركنان دارد. شایستگی مدیریتی 
)ρ›/01 و β=0‌/‌297( اثر مثبت و مستقیم، رضایت شغلی كاركنان )ρ›/01 و β=0‌/‌311( نیز تاثیر 
مثبت و مستقیم، انگیزش مدیریت )ρ›/01 و β=0‌/‌279( تاثیر مثبت و مستقیم، و تعهد مدیریت 
نیز )ρ›/01 و β=0‌/‌321( تاثیر مثبت و مستقیمی بر عملكرد شغلی كاركنان دارد. علاوه بر این، 
تاثیر  كاركنان  و رضایت  كاركنان  توانمندسازی  واسطه‌ای  متغیرهای  از طریق  نیز  مدیریت  تعهد 
مثبت و غیرمستقیمی )ρ›/01 و β=/044( بر عملكرد شغلی كاركنان دارد. بنابراین تعهد مدیریت 
به‌طور مستقیم و غیرمستقیم )ρ›/01 و β=0‌/‌365( بر عملكرد شغلی تاثیرگذار است و بیشترین 
طریق  از  مدیریت  تعهد  نهایت  در  دارد.  شغلی  عملكرد  بر  پژوهش  متغیرهای  میان  از  را  تاثیر 
توانمندسازی كاركنان )ρ›/01 و β=0‌/‌14( بر متغیر رضایت شغلی تاثیرگذار است، بنابراین تعهد 
مدیریت تعیین‌كننده بااهمیت‌تری برای عملكرد شغلی نسبت به سایر متغیرهای پژوهش می‌باشد و 
هر شش فرضیه پژوهش مورد تایید قرار می‌گیرند. به طور كلی نتایج این پژوهش تناسب بین همه 
متغیرهای درگیر در مساله را نشان می‌دهد و همه متغیرهای برون‌زا به طور مثبتی بر متغیرهای 

درونزا تاثیر گذارند. الگوی مفهومی پژوهش به شكل الگوی تجربی )3( درمی‌آید.
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  پژوهش يتجرب الگوي: 3 شكل

 

 

 يريگ جهينتبحث و 

توانمندسازي 

 كاركنان 

  

رضايت كاركنان

عملكرد شغلي

تعهد مديريت در 

برابر توانمندسازي 

 كاركنان 

انگيزش مديريت

شايستگي مديريتي

H1 )01/‹ρ297/0و=β(  

H2 )01/‹ρ 321/0 و=β(  

H3 )01/‹ρ 342/0 و=β(  

H4 )01/‹ρ 412/0 و=β(  

H5 )01/‹ρ279/0و=β(  

H6 )01/‹ρ311/0و=β(  

R2 = 68/0  

R2 = 39/0  

R2 = 73/0  

شكل 3: الگوی تجربی پژوهش

بحث و نتیجه‌گیری

حفظ  و  طراحی  مدیر  اصلی  وظیفه  است.  انسانی  فعالیت‌های  مهم‌ترین  از  یكی  مدیریت، 
به  را  ویژه  اهدافی  و  ماموریت‌ها  و  كنند  كار  گروهی  صورت  به  افراد  آن  در  كه  است  محیطی 
و سرپرستی  دانش‌مدیری  انسان،  نیازهای  از  یكی  و دی‌دی‌سنزو، 1384(.  )رابینز  برسانند  انجام 
است كه در راستای برقراری روابط درست و منطقی با كاركنان به كمك مدیر بیاید و از به‌وجود 
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آمدن هر گونه هرج و مرج جلوگیری نماید که از جمله عامل‌های مهم در مدیریت انگیزش است 
موقعیت  در  مردم  برانگیختن  رمز  كه  می‌كرد  ادعا  چنین  تیلور   .)1387 همکاران،  و  )ساعتچی 
اندیشه  این  آن  مقابل  در   .)Tylor, 1911( است  تنبیه  و  پاداش  اصل  از  رفتاری  صورتی  كار 
وجود داشت كه كارگر دل‌خوش، كارگری پركار است، اندیشه‌ای كه به‌عنوان هسته اصلی جنبش 
ساده‌اندیشانه روابط انسانی مورد انتقاد قرار گرفته است. سرانجام یافته‌های تجربی اعتبار هر دوی 
این صورت‌بندی‌ها را مورد سوال قرار داده است. این موضوع معلوم شد كه كاركنان به عامل‌های 
مشوقی غیر از پول و حتی حفظ شغل خود و عامل‌های غیرمشوقی نیز پاسخ می‌دهند )ساعتچی 
و همکاران، 1387(. سرمایه فكری با دو جزءاش شامل شایستگی و تعهد، تاثیر مثبتی بر عملكرد 
شغلی دارد و یكی از تلاش‌ها در به‌دست آوردن موفقیت برای سازمان از طریق سرمایه فكری 
است كه به‌عنوان تعهد همه اعضای سازمان در نظر گرفته شده است. اگر مدیران به كاركنان‌شان 
توجه بیشتری نشان دهند، آنها بهترین عملكرد را از خود نشان می‌دهند و تعهد بالای سازمانی 
باید در هر سطحی از سازمان، به‌طوری باشد كه مدیریت به طور جدی قابلیت‌های كاركنان را 
بتواند درك نماید. بیشتر مطالعات قبلی در رابطه با تعهد كاركنان نسبت به سازمان است، اما این 
مطالعه بعد دیگر تعهد، كه تعهد سازمان )مدیریت( در برابر كاركنان است را در نظر گرفته است. 
در این پژوهش نشان داده شد كه تعهد سازمان در برابر كاركنان نه فقط كی تعهد هنجاری است، 
تعهد  ایجاد  به‌منظور  كاركنان‌شان  از  حمایت  و  درك  به  تمایل  مدیران  كه  داده شد  نشان  بلكه 
 كاركنان در برابر سازمان دارند كه نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش‌های پیشین از جمله پژوهش 
)Ford & Fottler (1995), Somers (1995), Youndt et al. (1996), Laschinger et al. )2001. و 

همچنین )Moye )2003 مطابقت دارد و نتایج آنها را تایید می‌كند. با در نظر گرفتن موارد ذکر 
شده، مدیران و مسوولان بانک اقتصاد نوین با توانمندسازی و حمایت‌های لازم و ایجاد شرایط 
عادلانه، باعث به‌وجود آمدن رضایت کاری در بین کارکنان این بانک شده‌اند که این امر به نوبه 
و  در جذب مشتریان  بانک  این  که  باعث می‌شود  و  است  تاثیرگذار  آنان  بر عملکرد شغلی  خود 
بانکداری خصوصی حرف  عرصه  در  بتواند  و  باشد  پیشگام  قدیمی  مشتریان  نگهداری  هم‌چنین 
از  رضایت  و  کافی  مزایای  و  از سود  بانک  این  مشتریان  آن  مراتب  به  و  بزند  کشور  در  را  اول 
دست‌اندرکاران عرصه بانک‌داری برخوردار شوند که این رضایت به خودی خود تبلیغ موثری برای 

این بانک به حساب می‌آید.



88

87
ي 

ياپ
- پ

 1 
اره

شم
 - 

93
ار 

 به
- 2

ه 7
دور

|

پیشنهادها

مدیریت  اختیار،  تفویض  اطلاعات،  نمودن  فراهم  مانند  اقداماتی  و  راهبردها  با  مدیران   .1
مشارکتی، تشیکل تیم و استقلال دادن به کارکنان، باید بسترها و شرایط لازم برای انجام وظایف 
سازمانی را طوری فراهم نمایند تا کارکنان آنچه که را می‌خواهند با رغبت و انگیزه درونی انجام 

دهند.
2. مدیران باید کنترل‌ها و محدودیت‌ها را کاهش دهند و به جای استفاده از راهبردهای هل 
مدیران  کردن،  راهبردهای جذب  بهک‌ارگیری  با  کنند.  استفاده  کردن  راهبردهای جذب  از  دادن، 
محیط سازمانی را به گونه‌ای شکل می‌دهند که موجبات اشتیاق درونی کارکنان نسبت به انجام 
بنابراین مدیران  توانمندسازی امری شخصی و درونی است،  آنجایی که  از  وظایف فراهم گردد. 
باید نقش تسهیلک‌نندگی را ایفا نموده و با استفاده از فنون و راهبردهای مدیریت شرایط را برای 

تواناسازی کارکنان مهیا نمایند.
3. از آنجایی که مطلوب‌سازی عوامل سازمانی منجر به توانمندسازی کارکنان می‌گردد، از این 
رو نظام پاداش‌دهی، ساختار سازمانی، دسترسی کارکنان به منابع و داشتن اهداف روشن به‌عنوان 
شرایط سازمانی بایستی طوری طراحی شوند که موجبات توانمندی کارکنان را فراهم نمایند. نظام 
پاداش‌دهی مبتنی بر عملکرد و مشروط تدوین شود. در دادن پاداش به خلاقیت، ابتکار عمل فردی 
و گروهی، نیازها و علایق فردی، تفاوت‌های فردی، انواع پاداش‌ها )درونی و بیرونی( توجه جدی 

شودو پاداش‌های مناسب و به موقع برای هر کارمند تعیین شود.
را  افراد  نباید  است.  مفید و ضروری  توجیهی  برگزاری یک جلسه  تفویض هر کاری،  در   .4
مسوول کارهای مبهم و نامفهوم کرد، بلکه باید نتایج مطلوب مورد نظر از وظیفه یا کار واگذار شده 
را به روشنی بیان نمود. روشن بودن آنچه باید انجام شود و دلیل اهمیت آن، پیشنیاز لازم برای 
توانمندسازی و در نتیجه بهبود عملکرد است. در واقع تا افراد ندانند که چرا یک وظیفه مهم است 

و چه چیزی با انجام دادن این کار به‌دست می‌آید، بعید است که دست به اقدام بزنند.
5. در واگذاری كارها به كاركنان اجازه مشاركت داده شود، یعنی هنگامی كه برای تصمیم‌گیری 
دارد  بیشتری وجود  احتمال  گرفته شود،  كاركنان كمك  از  آنها  زمان  و  كارها  واگذاری  مورد  در 
و  دهند  انجام  شایستگی  احساس  با  را  آنها  بپذیرند،  اشتیاق  با  را  شده  واگذار  كارهای  آن‌ها  كه 
توانمندشدن را تجربه كنند. چنین مشاركتی نباید تصنعی باشد، یعنی فرصت‌های مشاركت نباید 
فقط برای متقاعد كردن كاركنان در مورد تصمیماتی كه قبلًا گرفته شده است، فراهم آید، بلكه 
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مدیران مشاركت را هنگامی ارتقاء دهند كه الزامات شغلی، آن را ایجاب كند و پذیرش و توسعه 
شغلی بتواند حاصل شود.

6. رعایت عدالت در پرداخت پاداش به کارکنان.
7. واگذار کردن تصمیمات عملیاتی به کارکنان لایق و شایسته.

راضی  با  بنابراین  بود،  خواهند  مولدی  کارکنان  خشنود  و  راضی  کارکنان  که  آنجایی  از   .8
نگهداشتن کارکنان عملکرد سازمان نیز بهبود میی‌ابد.

پیشنهادهای آتی

قرار  را مورد پژوهش  زیر  پیشنهاد می‌شود پژوهشگران موضوع‌های  آتی  برای پژوهش‌های 
دهند.

1. مطالعه تطبیقی تعهد مدیریت در برابر توانمندسازی کارکنان بر عملکرد سازمان‌های دولتی 
و خصوصی؛

2. بررسی موانع توانمندسازی کارکنان در هر یک از بخش‌های دولتی و خصوصی؛
3. ارزیابی تطبیقی تاثیر عوامل توانمندسازی بر عملکرد مدیران و کارکنان؛

4. بررسی تاثیر شایستگی مدیریتی بر عملکرد و رضایت شغلی و مقایسه آن در سازمان‌های 
دولتی و خصوصی؛

در  باز  سوال‌های  از  استفاده  و  یکفی  روش‌های  از  استفاده  با  پژوهش  متغیرهای  مطالعه   .5
صورت امکان، و مقایسه آن با نتایج به‌دست آمده در روش‌های کمی؛

به‌عنوان یک  را  متغیر محیط خارجی  آتی  پژوهش‌های  در  پژوهشگران  پیشنهاد می‌شود   .6
متغیر تعدیل‌گر در نظر بگیرند.

محدودیت‌های پژوهش

همکاری  عدم  حاضر،  پژوهش  جمله  از  پژوهش‌ها  تمامی  انجام  پیشروی  موانع  از  کیی 
دست‌اندرکاران و افراد جامعه مورد بررسی با پژوهشگر است که از ترس اشاعه اطلاعات محرمانه 
و مقصر دانسته شدن مدیران و مسوولان مربوطه ناشی می‌شود. مانع دیگر عدم وجود پرسشنامه 
استاندارد در سطح تحلیل سازمانی، باعث شد تا پژوهشگر با مرور دقیق مبانی نظری و با الهام از 
بعضی پرسشنامه‌های استاندارد، اقدام به طراحی پرسشنامه نموده و سپس روایی و پایایی آن را از 
طریق روایی صوری و محتوایی تست نماید. از این‌رو این احتمال وجود دارد كه بنا به این دلایل 
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و همچنین به دلیل شرایط حاكم بر سازمان، میزان تعمیم‌پذیری نتایج تا حدی مخدوش گردد.
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