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Objective: Employee empowerment plays a vital role in improving 

organizational performance, and organizational culture significantly 

influences this process. Given the importance of providing services to 

the armed forces, this study aims to examine the role of organizational 

culture in empowering the employees of Bank Sepah’s Branch 

Management in Region Four of Tehran. 
Methodology: This study is descriptive-survey and applied in 

nature. The statistical population consisted of 1,094 employees of 

Bank Sepah, from which a sample of 292 individuals was selected 

using the Krejcie and Morgan table. Data were collected using 

standardized questionnaires on “empowerment” and “organizational 

culture” developed by Spreitzer & Denison (2011). The validity of 

the questionnaires was confirmed through face and content 

validation by experts, and their reliability was assessed using 

Cronbach’s alpha coefficients, all above 0.75. Data analysis was 

conducted using descriptive statistics (frequency, mean, standard 
deviation) and inferential statistics (Spearman correlation coefficient 

and multivariate analysis of variance – (MANOVA) with SPSS 

software. 

Findings:  The results indicated a positive and significant 

relationship between dimensions of organizational culture and 

employee empowerment in the Branch Management of Region Four 

of Bank Sepah in Tehran. 

Originality: The study reveals that organizational culture has a 

positive and significant impact on employee empowerment in this 

bank and can be considered a key factor in enhancing organizational 

performance. 

Cite this article: Hosseini, Seyyed Mohammad Kamel. nahid,asadi.(2025). The Role of 

Organizational Culture in Employee Empowerment in the Management of Branches of Bank 

Sepah in Tehran's Fourth Region.Management of Defense Human Capital, 18(5), 126–147. 
DOI: 10.22034/jdhcm.2025.2057492.1183 

 

Publisher: AJA Imam Ali Military University 

 

mailto:Mkamel.hosseini@gmail.com
mailto:nahidasadi7@gmail.com




   
 

 

 
 

 فصلنامه مدیریت سرمایه انسانی دفاعی

 ISSN:2883-4654 برخط /ISSN:4654-2783 http://jdhcm.iamu.ac.ir چاپی

 
 دانشگاه افسری امام علی )ع(

نقش فرهنگ سازمانی در توانمندسازی کارکنان در مدیریت شعب منطقه 

 چهار تهران بانک سپه

 2اسدی ناهید  |1حسینی سیدمحمدکامل

 رایانامه: ایران، تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه مرکزی، تهران واحد بازرگانی، تخصصی، گروه مدیریت دکترای مسئول، نویسند. 1

Mkamel.hosseini@gmail.com 
 nahidasadi7@gmail.com رایانامه: ایران، تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه مرکزی، تهران واحد دولتی، مدیریت گروه تخصصی، دکترای. 2

 چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله: 
 مقالة پژوهشی

 :افتیدر خیتار
 24/01/1404 

 :بازنگری خیتار
 01/03/1404 

 : رشیپذ خیتار
22/04/1404 
 :انتشار خیتار

 30/00/1404 

 

 

  ها:واژهکلید
فرهنگ سازمانی ، 
توانمند سازی 
 کارکنان، بانک سپه

توانمندسازی کارکنان نقش مهمی در بهبود عملکرد سازمان دارد زمینه و هدف:

و فرهنگ سازمانی بر این فرآیند تأثیرگذار است. با توجه به اهمیت ارائه خدمات 

به نیروهای مسلح، این پژوهش به بررسی نقش فرهنگ سازمانی در توانمندسازی 

 پردازد.می کارکنان مدیریت شعب منطقه چهار تهران بانک سپه

پیمایشی و کاربردی است. جامعه آماری -این مطالعه توصیفی روش پژوهش:

نفری با استفاده از جدول  202نفر از کارکنان بانک سپه بوده و نمونه  1004شامل 

 دتوانمن»های استاندارد ها با پرسشنامهگرجسی و مورگان انتخاب شده است. داده

آوری شدند. روایی ( جمع2021) و اسپریتزردنیسون « فرهنگ سازمانی»و « سازی

ا ها بها به روش صوری و محتوایی توسط خبرگان تأیید و پایایی آنپرسشنامه

( مورد سنجش قرار گرفت. 0۷.۰استفاده از ضریب آلفای کرونباخ )با مقادیر بالای 

عیار( م ها با استفاده از آمار توصیفی )فراوانی، میانگین، انحرافتجزیه و تحلیل داده

 و آمار استنباطی )ضریب همبستگی اسپیرمن و تحلیل واریانس چند

 انجام شد.  SPSSر افزابا نرم  (MANOVA)متغیره

نتایج نشان داد که بین ابعاد فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان  ها:یافته

 مدیریت شعب منطقه چهار تهران بانک سپه رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

دهد که فرهنگ سازمانی بر توانمندسازی کارکنان پژوهش نشان می گیری:نتیجه

تواند به عنوان عاملی کلیدی در بهبود این بانک تأثیر مثبت و معناداری دارد و می

 عملکرد سازمانی مورد توجه قرار گیرد.

ر توانمندسازی کارکنان در مدیریت نقش فرهنگ سازمانی د (.1404) اسدی، ناهید ؛سید محمدکامل ،حسینی: استناد

 121 -.14(، 1۰) 4، فصلنامة مدیریت سرمایه انسانی دفاعی .شعب منطقه چهار تهران بانک سپه
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 مقدمه 

محور، بیش از هر چیز به سرمایه انسانی توانمند و متعهد عنوان نهادهای خدماتها بهبانک

وری و بهبود کیفیت خدمات تنها موجب افزایش بهرهنیاز دارند. توانمندسازی کارکنان نه

ند کشود، بلکه احساس تعلق، اعتماد به نفس، و رضایت شغلی را نیز تقویت میمی

(Shahravi,2022,Esmaeel Nesab,2021) دون ایجاد ب. با این حال، فرآیند توانمندسازی

در این زمینه را ناکارآمد ها برای بهبود عملکرد بستری مناسب درون سازمان، تلاش

 (.Iacob,2022; Chalmers et al., 2025) است فرهنگ سازمانیاین بستر همان کند؛ می

اند که فرهنگ سازمانی با ایجاد فضای حمایتی و همسو، المللی نیز نشان دادهمطالعات بین

کند و در مقابل، تعارض میان فرهنگ موجود و فرآیند توانمندسازی را تسهیل می

 ,Mohamed & Nguyenتواند مانع تحقق اهداف شود)های توانمندسازی میسیاست

2023, Abun et al.,2020). 

های فرهنگ سازمانی مانند سیستمی از ارزش(، 2022) آی کوب ا تعریفمطابق ب

کند. مشترک و راهبردهای غیررسمی است که عملکرد روزانه کارکنان را هدایت می

( معتقدند این فرهنگ شامل باورها، انتظارات و 202۰و همکاران ) کالمرسهمچنین، 

. نددهرفتار سازمانی را شکل میهای مشترک میان اعضای سازمان است که بنیان نگرش

اند توگر، میمحور، یادگیرنده و حمایتاند که وجود فرهنگ مشارکتتحقیقات نشان داده

 & Mohamed) انگیزه و توانمندی کارکنان را به شکل چشمگیری افزایش دهد

Nguyen,2023, Abun et al.,2020.)  برعکس، تعارض میان فرهنگ سازمانی و

مندسازی، ممکن است منجر به مقاومت کارکنان، کاهش کارایی و حتی رویکردهای توان

 (.1400ترک خدمت شود )جباری و زارعی، 

 تیفیو ک یوربهره یدر ارتقا یدیکل یکردهایاز رو یکیکارکنان  یاگرچه توانمندساز

همسو و  یاما تحقق آن در گرو وجود فرهنگ سازمان شود،یمحسوب م یخدمات بانک

 یاختارهاس ،یرانیبانک ا نیترو بزرگ نیتریمیعنوان قداست. در بانک سپه، به تگریحما

به رفتار کارکنان دارند.  یدهدر شکل ینقش مهم ینگفره نهیرید یهاو ارزش یخیتار

 تیقابل ت،یتعهد به مأمور ،یهمچون انسجام سازمان ییهاکه مؤلفه دهدینشان م هایبررس

ارند. با بانک د نیدر ا یتوانمندساز تیتقو یبرا ییبالا تیو اعتماد متقابل، ظرف یسازگار

دارد؛ از جمله غلبه فرهنگ  جودو نهیزم نیدر ا یجد ییهاحال، در عمل چالش نیا

قابل، اعتماد مت یفضا جادیضعف در ا ،یاز حد بر کنترل رسم شیتمرکز ب ،یمراتبسلسله
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ه ب تواندیم یموانع فرهنگ نی. چنهایریگمیر تصمدر مشارکت کارکنان د تیو محدود

در  یانمقاومت سازم یو حت یتوانمندساز یهانسبت به برنامه یاعتمادیب زه،یکاهش انگ

 .منجر شود رییبرابر تغ

نوع و ت یشعب منطقه چهار تهران بانک سپه که از گستردگ تیریدر مد تیوضع نیا

ها دغاما ر،یاخ یساختار راتیی. تغشودیم انینما یشتریبرخوردار است، با شدت ب ییبالا

مان زاند، اما همتحول فراهم کرده یبرا یگرچه فرصت تال،یجید یو ورود به عرصه بانکدار

 یهمبستگ تواندیها مشکاف نیاند. وجود امنجر شده زین یگفرهن یهاشکاف جادیبه ا

را با مانع مواجه سازد.  یتوانمندساز یهااستیس یکارکنان را کاهش داده و اجرا یدرون

ت کارکنان است، بلکه ممکن اس تیو خلاق ییتنها کاهش کارانه یتیوضع نیچن یامدهایپ

 ن،ی. بنابرانجامدیب زیبانک ن یتبه ترک خدمت و کاهش توان رقاب لیتما شیبه افزا

نان در کارک یآنها بر توانمندساز ریو تأث یابعاد فرهنگ سازمان قیدق لیو تحل ییشناسا

 یهااستیس یطراح ،یرفع موانع فرهنگ یبرا ریناپذاجتناب یضرورت ت،یریمد نیا

وه براین، علا .شودیبانک سپه محسوب م یبرا داریپا یرقابت تیبه مز یابیاثربخش، و دست

در بانک سپه  یتوانمندساز یهااستیس یو بازطراح یابیرزاجرای این پژوهش، در ا

موانع  ییشناسا، شعب منطقه چهار تیریموجود در مد یمتناسب با فرهنگ سازمان

کمک ، شوندیم یتوانمندساز یهاپنهان که باعث مقاومت کارکنان در برابر برنامه یفرهنگ

 یبرا یعمل یرائه راهکارهاو ا رندهیادگیمحور و فرهنگ مشارکت جادیا یبرا رانیبه مد

 ی و غیره بسیار راهگشا خواهد بود. فرهنگ یهاکاهش شکاف

 این پژوهش در پی پاسخ به این با توجه به شکاف تحقیقاتی در این زمینه، در نهایت،

آیا فرهنگ سازمانی بر توانمندسازی کارکنان مدیریت شعب منطقه چهار سوال است که: 

 تهران بانک سپه تأثیرگذار است؟
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

شود: فرهنگ سازمانی و توانمندسازی در این پژوهش دو متغیر کلیدی بررسی می

ها، باورها، عنوان زیرساخت نامرئی سازمان، شامل ارزشکارکنان. فرهنگ سازمانی به

کنند و این هنجارها و رفتارهای مشترکی است که اعضای سازمان بر اساس آن عمل می

 و عملکرد کلی سازمان اثرگذار است گیری، تعاملاتمجموعه بر نحوه تصمیم

(Schein,2017.) 
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توانمندسازی کارکنان نیز فرآیندی است که طی آن به افراد فرصت و اختیار بیشتری 

شود تا احساس شایستگی، گیری، ابتکار عمل و مشارکت داده میبرای تصمیم

 (Spreitzer,2021)داری بیشتری در کار خود داشته باشند خودمختاری، اثرگذاری و معنی

عنوان عامل تواند بهبررسی رابطه این دو متغیر اهمیت دارد، زیرا فرهنگ سازمانی می

وری، کننده یا مانع در مسیر توانمندسازی کارکنان عمل کند و در نهایت بر بهرهتسهیل

 نوآوری و عملکرد سازمان تأثیر مستقیم بگذارد.

 فرهنگ سازمانی

ها، باورها، هنجارها و رفتارهای مشترک اعضای سازمان است ارزشفرهنگ سازمانی شامل 

های تاریخی شکل گرفته و استحکام ساختاری و تکامل سازمان را که به صورت آموخته

فرهنگ سازمانی قوی، فرهنگی است که اعضا اهداف   .(Schein, 2017)دهدنشان می

این   (Deal & Kennedy, 2020).کنندسازمان را درک کرده و در جهت آن تلاش می

فرهنگ از طریق سبک رهبری، زبان، الگوهای رفتاری و نمادهای ملموس )لباس، مراسم، 

 . (Chelangat, 2022)شودزبان( مشخص می

فرهنگ سازمانی نقش حیاتی در ایجاد محیطی دارد که عملکرد بهبود یافته و اعضا 

سازمانی، باعث بهبود همکاری و رشد به باورهای سازمانی متعهد باشند. پذیرش فرهنگ 

هرچند تعاریف مختلفی از فرهنگ سازمانی  . (Forum & Kawan, 2021)شودسازمان می

  (Denison,2021)گیری آن تاکید دارندوجود دارد اما همگی بر پیچیدگی مدیریت و اندازه

ک سازمان ها، باورها، و رفتارهای مشترک در یای از ارزشفرهنگ سازمانی به مجموعه

دهد و بر انسجام و اثربخشی سازمان شود که رفتار و عملکرد اعضا را شکل میگفته می

عنوان یک مطالعات معاصر، فرهنگ سازمانی به در (Alvesson, 2020).گذاردتأثیر می

 & Martins). شودعامل کلیدی در سازگاری و نوآوری سازمانی شناخته می

Terblanche,2021)  

(، فرهنگ سازمانی از چهار بُعد 2021شده دنیسون و همکاران )بر اساس مدل بازنگری

که بیانگر چرایی وجود سازمان بوده و شامل  رسالتاصلی تشکیل شده است. نخست، 

که بر  سازگاریانداز آینده است. دوم، گیری استراتژیک، اهداف مشخص و چشمجهت

نگی میان اجزای سازمان تأکید دارد و موجب های مشترک و هماهانسجام درونی، ارزش

که به میزان مشارکت،  درگیر بودن کارکنانشود. سوم، ایجاد ثبات و یکپارچگی می

گرایی در سازمان اشاره دارد و بیانگر نقش فعال کارکنان در تحقق توانمندسازی و تیم
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گیری، نوآوری و که توانایی سازمان در یاد پذیریانطباقاهداف سازمانی است. چهارم، 

دهد. این ابعاد در تعامل با یکدیگر، چارچوبی گویی به تغییرات محیطی را نشان میپاسخ

 .سازندجامع برای شناخت و ارزیابی فرهنگ سازمانی فراهم می

 توانمند سازی کارکنان

دهد تا کنترل توانمندسازی کارکنان فرآیندی است که به افراد در سازمان اجازه می

تر در های کاری خود داشته باشند و به شکلی فعالها و فعالیتگیریبر تصمیمبیشتری 

این مفهوم فراتر از واگذاری  .(Spreitzer, 2021)تحقق اهداف سازمان مشارکت کنند

مسئولیت ساده است و شامل افزایش احساس خودکارآمدی، خودمختاری و تاثیرگذاری 

 .(Kanter, 2019)باشددر محیط کار می

شود که از تعاریف معاصر، توانمندسازی به عنوان یک سازوکار روانی مطرح می در

دار بودن کار، صلاحیت، خودمختاری و چهار بعد اصلی تشکیل شده است: معنی

کنند تا کارکنان احساس کنند کارشان این ابعاد کمک می .(Spreitzer, 2021)تاثیرگذاری

کاری  توانند نتایجگیری دارند و مید، اختیار تصمیمارزشمند است، توانایی انجام آن را دارن

 را تحت تأثیر قرار دهند.

توانمندسازی کارکنان تأثیر مستقیم و مثبتی بر انگیزش درونی آنها دارد که این امر 

 ,Seibert, Wang & Courtright) بهبود عملکرد، خلاقیت و رضایت شغلی را به دنبال دارد

کنند، نسبت به سازمان تعهد بیشتری توانمندسازی را تجربه میکارکنانی که  .(2019

 دهند و تمایل بیشتری به مشارکت فعال در فرآیندهای بهبود سازمان دارندنشان می

(Shahravi, 2022.) 

تواند به کاهش استرس شغلی و بهبود اند که توانمندسازی میتحقیقات نشان داده

کنند کنترل و اختیار چرا که افراد احساس می سلامت روانی کارکنان نیز منجر شود،

این (. Giallonardo, Wong & Iwasiw, 2020) بیشتری بر شرایط کاری خود دارند

ها وری و کاهش نرخ ترک خدمت در سازمانموضوع به نوبه خود، باعث افزایش بهره

که کند، بلیها کمک مدر نهایت، توانمندسازی کارکنان نه تنها به رشد فردی آن شود.می

 رساند که از عوامل کلیدیگیری فرهنگ سازمانی مشارکتی و پویا نیز یاری میبه شکل

 (.Tripathi et al., 2021) های امروز استموفقیت و نوآوری در سازمان

ای است که کارکنان احساس هایی که فرهنگ حاکم به گونهبه بیان دیگر، در سازمان

ه گیرد، فرآیند توانمندسازی برد احترام و پذیرش قرار میکنند نظر و تصمیماتشان مومی
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توانمندسازی کارکنان فرآیندی است که به افراد اجازه  شود.شکل مؤثرتری اجرا می

دهد احساس کنترل و مسئولیت بیشتری در انجام وظایف خود داشته باشند و به رشد می

 فردی و سازمانی کمک کند. 

 ی عبارتند از:چهار مولفه اصلی توانمندساز

آمیز کارها و داشتن مهارت باور به توانایی انجام موفقیت شایستگی )خوداثربخشی(: .1

 ها.لازم برای مواجهه با چالش

تواند نتایج و فرآیندهای اعتقاد به اینکه اقدامات فرد می موثر بودن )تأثیرگذاری(: .2

 سازمان را به شکل مؤثر تغییر دهد.

ای که فرد درک کند ارزشمند و هدفمند بودن کار، به گونه احساس داری:معنی .3

 هایش اهمیت و تأثیر واقعی دارند.فعالیت

شود فرد احساس اطمینان از حمایت و انصاف در محیط کار، که باعث می اعتماد: .1

 امنیت و اعتماد به سازمان و همکاران خود داشته باشد.

کنند و یزش، تعهد و عملکرد کارکنان ایفا میاین چهار مولفه نقش کلیدی در افزایش انگ

 .(Saidipour & Mohammadipour, 2019)آورندبستر رشد سازمانی را فراهم می

 تأثیر فرهنگ سازمانی بر توانمندسازی کارکنان

دهی عنوان زیرساخت روانی و اجتماعی سازمان، نقشی حیاتی در شکلفرهنگ سازمانی به

کند. این ساختار نامرئی اما قدرتمند، بر نحوه تعامل ایفا میرفتارها و عملکرد کارکنان 

تواند انگیزه، رضایت شغلی و تعهد اعضا با یکدیگر و با محیط کاری اثرگذار است و می

دهند که فرهنگ مطالعات جدید نشان می.سازمانی را به طور قابل توجهی افزایش دهد

وری ام متقابل و ارتباطات باز، به رشد بهرهسازمانی با ایجاد محیطی مبتنی بر اعتماد، احتر

فرهنگ سازمانی قوی و مثبت باعث تقویت هویت . شودو کیفیت عملکرد منجر می

 ,Garvin)سازدسازمانی کارکنان شده و آنان را در مسیر اهداف سازمانی همسو می

Edmondson & Gino, 2018) 

خلاقیت و نوآوری تأکید دارند، هایی که بر یادگیری مستمر، علاوه بر این، فرهنگ

 Martins) کنندعملکرد فردی و تیمی را ارتقاء داده و توانمندسازی کارکنان را تسهیل می

& Terblanche, 2021 .)پذیر، که قابلیت پاسخگویی سریع به فرهنگ سازمانی انطباق

ود شی میآوری نیروی انسانپذیری و تابتغییرات محیطی را دارد، موجب افزایش انعطاف
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 & Klammer)بخشدو در نتیجه، عملکرد سازمان را در شرایط پیچیده و پویا بهبود می

Huenefeld, 2022). 

همچنین فرهنگ سازمانی نقش مهمی در کاهش استرس کاری و افزایش رضایت 

شغلی دارد که این عوامل به نوبه خود، موجب کاهش غیبت و ترک خدمت کارکنان 

بنابراین، توجه به فرهنگ سازمانی و مدیریت آن،    .(Forum & Kawan, 2021)شودمی

در نهایت،  رود.وری و کارایی سازمان به شمار مییکی از عوامل کلیدی در افزایش بهره

فرهنگ سازمانی به عنوان عامل پیونددهنده اهداف استراتژیک و رفتارهای روزمره 

ها است و نقش محوری در تحقق ها و انگیزش آنساز توسعه مهارتکارکنان، زمینه

 .(Denison, 2020)کندهای سازمانی ایفا میموفقیت

ها، باورها، هنجارها و رفتارهای مشترک ای از ارزشفرهنگ سازمانی، به عنوان مجموعه

 هایاعضای سازمان، تأثیر قابل توجهی بر فرآیند توانمندسازی کارکنان دارد. فرهنگ

کت، یادگیری مستمر و حمایت از نوآوری تأکید دارند، زمینه سازمانی که بر اعتماد، مشار

کنند. داری و تأثیرگذاری کارکنان فراهم میرا برای افزایش خودمختاری، شایستگی، معنی

این عوامل، چهار مولفه اصلی توانمندسازی هستند که سبب ارتقاء انگیزه، رضایت شغلی 

 (.1402مکاران، شوند )پورغفاری و هو عملکرد فردی و جمعی می

 پیشینه تجربی پژوهش

ای در بانک کشاورزی ایران اثبات کردند که ( در مطالعه1402پورغفاری و همکاران )

مداری، با افزایش حس فرهنگ سازمانی دارای ابعاد اخلاقی، تخصصی و مشتری

بخشد. این پذیری و استقلال در کارکنان، توانمندسازی آنان را بهبود میمسئولیت

های گیریتوانمندسازی در نهایت موجب افزایش مشارکت فعال کارکنان در تصمیم

 سازمانی و بهبود کارایی سازمان شده است.

فرهنگ سازمانی مشارکتی نشان داده اند که ای در مطالعه (1401)رحمانی و کریمی

تگی سو یادگیرنده که بر اعتماد متقابل و حمایت تأکید دارد، باعث افزایش احساس شای

 فزایش تعهد و رضایت شغلیو تاثیرگذاری در کارکنان شده است که این موضوع منجر به ا

 .گرددمی

رابطه بین فرهنگ رهبری توانمندکننده و  مطالعه ای ( در2012ژانگ و بارتول )

که فرهنگ سازمانی اند توانمندسازی روانی کارکنان را بررسی کرده و نشان داده 

در این پژوهش مشخص  .شودافزایش خلاقیت و انگیزه کارکنان میتوانمندکننده باعث 
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های توانمندسازی روانی مانند شد که فرهنگ رهبری توانمندکننده با تقویت مؤلفه

احساس شایستگی، خودمختاری و معناداری کار، باعث ارتقاء خلاقیت سازمانی و افزایش 

بر  های رهبری مبتنیحیاتی سبکشود. این امر بیانگر نقش انگیزش درونی کارکنان می

 .توانمندسازی در ارتقاء ظرفیت نوآوری سازمان است

ای که تاثیر فرهنگ سازمانی مشارکتی و یادگیرنده را بر مطالعه( در2020نژین )

ه نتایج این مطالع های ویتنام بررسی کرده است.توانمندسازی و تعهد سازمانی در بانک

های ویتنام نشان داد که فرهنگ سازمانی مشارکتی و یادگیرنده، از طریق افزایش در بانک

تعاملات سازنده، یادگیری سازمانی و تبادل دانش، منجر به ارتقاء سطح توانمندسازی 

 .شودادراکی کارکنان و تقویت تعهد سازمانی عاطفی آنان می

اله به بررسی چگونگی تأثیر فرهنگ سازمانی بر این مق( 2021لی و کارپنتر)

ها هیافت توانمندسازی روانی و مشارکت کارکنان در بخش فناوری اطلاعات پرداخته است.

ا گر بحاکی از آن است که در بخش فناوری اطلاعات، فرهنگ سازمانی حمایتی و تسهیل

ی و درگیرشدگی ارتقاء احساس خودکارآمدی و اثرگذاری کارکنان، سطح مشارکت شغل

 .دهدکاری آنان را به طور معناداری افزایش می

تحقیق درباره تاثیر فرهنگ سازمانی حمایتی بر ( 2022) کومار و پانساری

این تحقیق در حوزه سلامت  توانمندسازی روانی و رضایت شغلی در کارکنان حوزه سلامت

ن و اعتمادمحور، نشان داد که فرهنگ سازمانی حمایتی از طریق ایجاد محیطی ام

توانمندسازی روانی کارکنان را بهبود بخشیده و در نتیجه، رضایت شغلی و تعهد مستمر 

 .کندآنان را تقویت می

دهد فرهنگ سازمانی مثبت با ایجاد اعتماد نشان می( 2023سعید و طریق )ی مطالعه

ن بیانگر آن است مطالعه ایشا دهد.و ارتباطات باز، توانمندسازی کارکنان را افزایش می

که فرهنگ سازمانی مثبت با ایجاد فضای اعتماد متقابل، ارتباطات شفاف و باز، و تسهیل 

گیری مشارکتی، موجب افزایش سطوح توانمندسازی و تقویت انسجام تیمی فرآیند تصمیم

 ها ومحور و اقتدارگرا، که بر دستورالعملهای سازمانی کنترلهمچنین، فرهنگ. شودمی

ه مراتب سختگیرانه تاکید دارند، معمولًا موجب کاهش احساس خودمختاری و سلسل

شوند که این امر مانع اصلی در مسیر توانمندسازی به شمار کاهش انگیزه کارکنان می

 رود.می
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وجود فرهنگ سازمانی که در پژوهش خود براین باورند که  (1402) کاظمی و صادقی

کند، توانمندسازی کارکنان را یادگیری مستمر، نوآوری و بهبود مستمر را تشویق می

ه های خود را توسعه دادشود کارکنان با انگیزه بیشتری مهارتکند و باعث میتقویت می

 کنند.تری ایفا و در تحقق اهداف سازمان نقش فعال

پژوهش خود معتقدند در ( 1401ی )میو کر یانرحم ( و1402) و همکاران یپورغفار

نیازهای اساسی برای کننده، یکی از پیشکه فرهنگ سازمانی مثبت و حمایت

توانمندسازی مؤثر کارکنان است. چنین فرهنگی باعث افزایش اعتماد، خودکارآمدی و 

 .ساز ارتقای عملکرد و پایداری سازمان خواهد بودشود و زمینهمشارکت کارکنان می

 مدل مفهومی پژوهش

که در  روز استترکیب دو چارچوب معتبر و بهمدل مفهومی پژوهش، مبتنی بر 

ابعاد فرهنگ سازمانی از مدل . اندهای اخیر نیز مورد استفاده قرار گرفتهپژوهش

شده است که چهار مؤلفه اصلی آن  اقتباس( 2021)1و همکاران شده دنیسونبازنگری

 اند از:عبارت
 2رسالت • 

 3سازگاری • 

 4درگیر شدن کارکنان • 

 ۰پذیریانطباق • 

در نظر  (2021)1شده اسپریتزربازنگرینیز بر اساس مدل  شناختیروان توانمندسازی

 :که دارای چهار بعد کلیدی زیر استگرفته شده است 

 .شایستگی • 

 2مؤثر بودن یا تأثیرگذاری • 

________________________________________________________

___ 
1 Denison et al 
2 Mission 
3 Consistency 
4 Involvement 
5 Adaptability 
6 Spreitzer 
7 Competence 
8 Impact 
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 1دار بودنمعنی • 

 2اعتماد • 

( و لی 2021)3تریپاسی و همکاران های اخیر، از جمله مطالعاتمدل در پژوهشاین دو 

تواند شناخت ها میاند و ترکیب آنهمچنان مورد تأکید قرار گرفته( 2022)4و کارپنتر

 .تری از رابطه فرهنگ سازمانی با توانمندسازی کارکنان ارائه دهددقیق

 
 ( مدل مفهومی پژوهش1نمودار )

 2021اسپریتزر و توانمندسازی 2021دنیسونبرگرفته از مدل فرهنگ سازمانی 
 

 هدف اصلی:

شعب منطقه چهار  تیریکارکنان در مد یدر توانمندساز ینقش فرهنگ سازمانبررسی 

 .تهران بانک سپه

 اهداف فرعی:

ب شع تیریکارکنان در مد یدر توانمندساز "درگیر شدن در کار"بُعد  نقشبررسی  .1

 منطقه چهار تهران بانک سپه.

طقه شعب من تیریکارکنان در مد یدر توانمندساز "رسالت سازمان"بُعد  نقشبررسی  .2

 چهار تهران بانک سپه.

ار شعب منطقه چه تیریکارکنان در مد یدر توانمندساز "سازگاری"بُعد  نقشبررسی  .3

 تهران بانک سپه.

________________________________________________________

___ 
1 Meaning 
2 Trust 
3 Tripathi et al 
4 Lee & Carpenter 
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طقه شعب من تیریکارکنان در مد یتوانمندساز در "پذیریانطباق"بُعد  نقشبررسی  .4

 چهار تهران بانک سپه.

 فرضیات تحقیق

 فرضیه اصلی:

شعب منطقه چهار تهران بانک  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز بر یفرهنگ سازمان

 .مثبت و معناداری دارد تاثیرسپه 

 فرضیات فرعی:

شعب منطقه چهار تهران  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز بردرگیر شدن در کار  .1

 .مثبت و معناداری دارد تاثیربانک سپه 

شعب منطقه چهار تهران بانک  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز بررسالت سازمان  .2

 .مثبت و معناداری دارد تاثیرسپه 

شعب منطقه چهار تهران بانک  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز برسازگاری سازمانی  .3

 .مثبت و معناداری دارد تاثیرسپه 

شعب منطقه چهار تهران بانک  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز برپذیری انطباق .4

 .مثبت و معناداری دارد تاثیرسپه 

 شناسی تحقیق روش

این پژوهش از نظر هدف، کاربردی بوده و از نظر ماهیت و روش، در زمره تحقیقات 

گیرد. همچنین با توجه به تمرکز بر بررسی رابطه بین قرار می پیمایشی –توصیفی

است. در این نوع تحقیقات، پژوهشگر متغیرها را  همبستگیمتغیرها، روش تحقیق از نوع 

 .پردازدکند، بلکه به مطالعه وضعیت موجود و روابط میان متغیرها میدستکاری نمی

ان مدیریت شعب منطقه چهار نفر از کارکن 1004جامعه آماری این تحقیق شامل 

باشد. برای تعیین حجم نمونه، از جدول مورگان استفاده شده و بر می تهران بانک سپه

صورت گیری بهبه عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. روش نمونه نفر 202این اساس، 

 انجام شده است. تصادفی ساده

ده شده که شامل دو بخش استاندارد استفا آوری اطلاعات، از پرسشنامهبرای جمع

شده بازنگریبر اساس مدل  شناختیپرسشنامه توانمندسازی روان: اول بخش. است

 داری، اثربخشی و اعتماد.سؤال در چهار بعد شایستگی، معنی 12، شامل (2021) اسپریتزر
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 ارانو همک دنیسون شدهبازنگریمبتنی بر مدل  پرسشنامه فرهنگ سازمانی: دوم بخش

سؤال در چهار بعد  10(، شامل 2011ی وتن و کامرون )شدهو نسخه بومی (2021)

است که بر  آیتم 31ها مجموع پرسش پذیری.درگیرشدن، رسالت، سازگاری و انطباق

 اند.ای )از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( طراحی شدهگزینه ۰اساس طیف لیکرت 
 شماره سوالات و ابعاد (1جدول)

 سوالشماره  مولفه

 3-2-1 شایستگی

 1-۰-4 موثر بودن

 0-2-. معنی دار بودن

 12-11-10 اعتماد

 1۰-14-13 فرهنگ درگیر شدن

 12-.1-11 فرهنگ سازگاری

 2۰-24-23-22-21-20-10 فرهنگ انطباق پذیری

 31-30-20-22-.2-21 فرهنگ رسالتی
 

استفاده شده است.  ییروایی محتواو  روایی صوریبرای سنجش روایی ابزار تحقیق، از 

ها به تأیید اساتید راهنما، مشاور و چند نفر از خبرگان حوزه منابع در این راستا، پرسشنامه

اند تا اطمینان حاصل شود که سؤالات، ابعاد مورد نظر متغیرها انسانی و مدیریت رسیده

د استاندار ها بر اساس ابزارهایهمچنین، ساختار پرسشنامه دهند.درستی پوشش میرا به

و مورد (2021و همکاران) دنیسون شدهبازنگریمدل ( 2021) شده اسپریتزربازنگریمدل 

ای بر قابل قبول ابزارهاست. دهنده روایی سازهکه خود نشان اندتایید علمی طراحی شده

استفاده شده است. آلفای کرونباخ برای هر  ضریب آلفای کرونباخبررسی پایایی ابزار، از 

پایایی دهنده نشان .0۷مقادیر بالاتر از . است محاسبه شده 2جدول یک از ابعاد به شرح 

گیری هستند، بنابراین ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش از اعتبار ابزار اندازه مناسب

 کافی برخوردارند.
 ی کرونباخ(پایایی ابعاد بر اساس آلفا 2جدول)

 نتایج آلفای کرونباخ مولفه

 ۰3/0. شایستگی

 1۰/0. موثر بودن

 22/0. معنی دار بودن

 0/..2 اعتماد
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 نتایج آلفای کرونباخ مولفه

 0/... فرهنگ درگیر شدن

 212/0 فرهنگ سازگاری

 2.1/0 فرهنگ انطباق پذیری

 2۰0/0 فرهنگ رسالتی
 

تجزیه و تحلیل داده های این پژوهش در دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی 

 فراوانی، درصد، میانگینشاخص هایی مانند صورت گرفته است. در سطح آمار توصیفی از 

ا هدف ، بدر سطح آمار استنباطی برای توصیف متغیرها استفاده شده است.و انحراف معیار 

همچنین برای  و از ضریب همبستگی اسپیرمن پژوهشبررسی روابط بین متغیر های 

 )مانوا( تحلیل واریانس چند متغیرهبررسی تفاوت های میانگین  در بین گروه ها ، از 

 .انجام گرفته است  spssاز نرم افزارکلیه تحلیل ها با بهره گیری استفاده شده است. 
 

 های پژوهشتحلیل یافته

ق مطاب عیار ابعاد توانمندسازی و فرهنگ سازمانیتجزیه و تحلیل میانگین و انحراف م

 صورت پذیرفته است.( 3)جدول 
 میانگین و انحراف معیار ابعاد توانمندسازی و فرهنگ سازمانی( 3)جدول شماره 

 میانگین سوالات پرسشنامه هاشاخص متغیرها
انحراف 

 معیار

توانمند 

 سازی

 شایستگی

شغلی مورد نیاز می باشد،تسلط بر مهارتهایی که برای انجام وظایف -1

 دارم
01/3 1۰0/0 

 112/0 4/.1 نسبت به توانایی خود برای انجام کار مطمئن هستم-2

 41/0. 14/3 می توانم در مورد چگونگی انجام وظایف شغلی خود تصمیم بگیرم-3

 موثر بودن

 223/0 32/3 افتد،کنترل زیادی دارم نسبت به آنچه در واحد کاری ام اتفاق می-4

 200/0 44/3 تاثیر من بر آنچه در واحد کاری ام اتفاق می افتد زیاد است-۰

 ۰/0.. 3۰/3 نظر من در تصمیم گیری واحد کاری ام مورد توجه قرار می گیرد-1

معنی 

 داری

 12۰/0 23/3 کاری که انجام می دهم برای من معنادار است-.

 23/0. 02/3 بسیار مهم استکاری که انجام می دهم برای من -2

 242/0 ۰/3. وظایف شغلی ام برای من شخصا معنی دار است-0

 اعتماد

 241/0 31/3 اطمینان دارم که همکارانم با من کاملا صادق هستند-10

اطمینان دارم که همکارانم اطلاعات مهم را با من درمیان می -11

 گذارند.
10/3 213/0 

 230/0 23/3 همکارانم به موفقیت و کامیابی من توجه دارنداعتقاد دارم که -12

 21۰/0 20/3 از مشارکت در اطلاعات سازمانی استقبال می شود-13
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 میانگین سوالات پرسشنامه هاشاخص متغیرها
انحراف 

 معیار

فرهنگ 

 سازمانی

درگیر 

 شدن

وسایل و ابزارهای مناسب جهت مشارکت در اطلاعات سازمان -14

 وجود دارد
20/3 222/0 

 0/.02 ۰3/3 شدن  می شودوجود سیتم پاداش،موجب فرهنگ درگیر -1۰

 سازگاری

 20۰/0 11/3 سازمان بین من و همکارانم تبعیض قائل نمی شود-11

 01۰/0 20/3 صداقت به عنوان یک اصل  در سازمان رعایت می شود-.1

 4۰/0. 21/2 سیستم پرداخت بر مبنای عدالت است-12

انطباق 

 پذیری

 100/0 2۰/3 کند مدیر در انجام وظایف تفویض اختیار می-10

 41/0. 40/3 مدیر در انجام وظایف مرا راهنمایی می کند-20

مدیر،ایجاد تغییر به منظور بهبود را به حفظ وضع موجود ترجیح -21

 می دهد
۰1/3 011/0 

 02/1 3/.2 مدیر به من اجازه اظهار نظر می دهد-22

 رسالتی

 043/0 1۰/3 گروهی وجود داردفضای مناسب جهت انجام کارها به صورت -23

 20۰/0 11/3 از انجام کارها به صورت گروهی استقبال می شود-24

 240/0 12/3 اهداف سازمان به صورت گروهی اتخاذ می شود-2۰

 

 ( مقایسه میانگین نمره با میانگین فرضی1جدول )

t مؤلفه های مدل میانگین انحراف معیار خطای معیار 

 فرهنگ درگیر شدن 34/3 122/0 0.1/0 21/4

 فرهنگ سازگاری 02/3 101/0 0.1/0 24/1

 فرهنگ انطباق پذیری 32/3 120/0 01۰/0 110/۰

 فرهنگ رسالتی 13/3 203/0 023/0 ۰0/1

 توانمندسازی 3/.3 0/.10 013/0 03/1

 

سطح  مشاهده شده در خصوص مولفه های فرهنگ سازمانی t (4براساس نتایج جدول )

بزرگتر می باشد. بنابراین شاخص های فوق  بیش از سطح  %۰ همه مولفه ها ازخطای 

 متوسط بوده است

 آزمون فرضیه ها

   تحقیقفرضیه فرعی اول 

شعب منطقه چهار تهران بانک  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز بردرگیر شدن در کار 

       .مثبت و معناداری دارد تاثیرسپه 
   فرضیه اول تحقیقضریب همبستگی اسپیرمن ( 5)جدول 

 ضریب همبستگی سطح معنی داری متغیر وابسته متغیر های مستقل
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 433/0 022/0 توانمندسازی  در کار رشدنیدرگ

نتیجه آزمون نشان می دهد که با توجه به این که سطح معنی داری محاسبه شده کمتر 

)05/0(از پنج درصد است  sig در کار  رشدنیدرگمی گردد. یعنی  لذا فرض صفر رد

و  مثبت ریتاث مدیریت شعب منطقه چهار تهران بانک سپهکارکنان  یبر توانمندساز

 اول تحقیق مورد تایید قرار می گیرد. فرضیه فرعی %0۰بنابراین با احتمال  دارد. یمعنادار

 تحقیق  فرضیه فرعی دوم

شعب منطقه چهار تهران بانک سپه  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز بررسالت سازمان 

 .مثبت و معناداری دارد تاثیر
 ضریب همبستگی اسپیرمن فرضیه دوم تحقیق  ( 6)جدول 

 ضریب همبستگی سطح معنی داری متغیر وابسته متغیر های مستقل

 410/0 000/0 توانمندسازی رسالتی فرهنگ

نتیجه آزمون نشان می دهد که با توجه به این که سطح معنی داری محاسبه شده کمتر 

)05/0(از پنج درصد است  sigرسالت سازمان بر  گردد. یعنی لذا فرض صفر رد می

اداری تاثیر مثبت و معن مدیریت شعب منطقه چهار تهران بانک سپهتوانمندسازی کارکنان 

 فرضیه فرعی دوم  تحقیق نیز مورد تایید قرار می گیرد. %0۰بنابراین با احتمال  دارد.

 فرضیه فرعی سوم تحقیق 

شعب منطقه چهار تهران بانک  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز برسازگاری سازمانی 

 .مثبت و معناداری دارد تاثیرسپه 
 ضریب همبستگی اسپیرمن فرضیه سوم تحقیق  ( 7)جدول 

 ضریب همبستگی سطح معنی داری متغیر وابسته متغیر های مستقل

 ۰01/0 000/0 توانمندسازی سازگاری فرهنگ

نتیجه آزمون نشان می دهد که با توجه به این که سطح معنی داری محاسبه شده کمتر 

)05/0(از پنج درصد است  sig  سازگاری  بر لذا فرض صفر رد می گردد. یعنی

تاثیر مثبت و  شعب منطقه چهار تهران بانک سپه مدیریتتوانمندسازی کارکنان 

یق نیز مورد تایید قرار فرضیه فرعی سوم  تحق %0۰بنابراین با احتمال  معناداری دارد.

 می گیرد.
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 فرضیه فرعی چهارم تحقیق 

شعب منطقه چهار تهران بانک سپه  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز برپذیری انطباق

 .مثبت و معناداری دارد تاثیر
  ضریب همبستگی اسپیرمن فرضیه چهارم تحقیق  ( 1)جدول 

 ضریب همبستگی سطح معنی داری متغیر وابسته متغیر های مستقل

 ۰01/0 034/0 توانمندسازی انطباق پذیری فرهنگ
 

نتیجه آزمون نشان می دهد که با توجه به این که سطح معنی داری محاسبه شده کمتر 

)05/0(از پنج درصد است  sig  انطباق پذیری بر لذا فرض صفر رد می گردد. یعنی

اداری تاثیر مثبت و معن مدیریت شعب منطقه چهار تهران بانک سپهتوانمندسازی کارکنان 

 فرضیه  فرعی چهارم تحقیق نیز مورد تایید قرار می گیرد. %0۰بنابراین با احتمال  دارد.
 

 اصلیآزمون فرضیه 

شعب منطقه چهار تهران بانک  تیریکارکنان در مد یتوانمندساز بر یفرهنگ سازمان

 .مثبت و معناداری دارد تاثیرسپه 

مورد  کارکنان سااازی توانمندبا  و سااازمانی فرهنگبا توجه به اینکه ارتباط چهار بعد 

 فرهنگ بینتأیید قرار گرفته اساات  فرضاایه ی اصاالی نیز که بیان کننده وجود ارتباط 

 اشد مورد تأیید قرار می گیرد.  می ب کارکنان سازی توانمند و سازمانی
 

 تیکارکنان برحسب عوامل جمعیت شناخ آزمون مقایسه عوامل موثر بر فرهنگ سازمانی (1)جدول 

 F P ETA POWER لامبدای ویلکز جمعیت شناختی عوامل

 141/0 0.2/0 113/0 202/0 24/0. سابقه خدمت

 202/0 040/0 0/... ۰32/0 0۰1/0 جنسیت

 03/0. 02۰/0 0/.42 02۰/0 02/0. تحصیلات
 

. بنابراین است معنی دار نبوده p  ≤/0۰مشاهده شده در سطح  F (2)براساس نتایج جدول

جنسیت ، سابقه خدمت و تحصیلات کارکنان  برحسب بر فرهنگ سازمانیبین عوامل موثر 

 تفاوت معنی دار وجود ندارد .
 کارکنان برحسب عوامل جمعیت شناختیتوانمند سازی  آزمون مقایسه مولفه های (9) جدول
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 F P ETA POWER لامبدای ویلکز عوامل جمعیت شناختی

 0/.3۰ 042/0 0/0.. 13/0. 244/0 سابقه خدمت

 2.۰/0 0۰3/0 410/0 0/.01 0/.04 جنسیت

 ۰02/0 010/0 222/0 1/.1 ۰2/0. تحصیلات
 

معنی دار نبوده. بنابراین بین    p≤/0۰مشاهده شده در سطح   F(0براساس نتایج جدول)

عوامل  توانمندسازی کارکنان برحسب  جنسیت ، سابقه خدمت و تحصیلات کارکنان 

 .تفاوت  معنی دار وجود ندارد
 

توانمند سازی  خلاصه تحلیل واریانس چند متغیره ) مانوا ( مقایسه مولفه های( 14جدول )

 کارکنان برحسب عوامل جمعیت شناختی

 F P ETA POWER مولفه ها عوامل جمعیت شناختی

 سابقه خدمت

 شایستگی

 موثر بودن

 معنی دار بودن

 اعتماد

1.3/0 

3../0 

21/1 

..0/0 

0۰1/0 

224/0 

313/0 

۰40/0 

010/0 

022/0 

01./0 

043/0 

02۰/0 

131/0 

311/0 

23۰/0 

 جنسیت

 شایستگی

 موثر بودن

 معنی دار بودن

 اعتماد

04/2 

۰۰/2 

01/1 

321/0 

1۰2/0 

11۰/0 

1.1/0 

۰.3/0 

020/0 

031/0 

02./0 

00۰/0 

201/0 

3۰1/0 

2../0 

021/0 

 تحصیلات

 شایستگی

 موثر بودن

 معنی دار بودن

 اعتماد

00/2 

023/0 

۰30/0 

121/0 

02۰/0 

4۰1/0 

.02/0 

140/0 

1۰0/0 

0۰1/0 

031/0 

03۰/0 

.10/0 

2.2/0 

1.2/0 

104/0 
 

مشاهده شده در خصوص شایستگی برحسب سطح F (  30-4براساس نتایج جدول )

معنی دار بوده. بنابراین بین توانمندسازی کارکنان در بعد    p≤/0۰تحصیلات در سطح 

 .معنی دار وجود دارد تحصیلات کارکنان تفاوت شایستگی  برحسب
 

  و پیشنهادهاگیری نتیجه

عنوان زیربنای رفتار و نگرش کارکنان، یکی از عوامل اساسی در فرهنگ سازمانی به

شود. توانمندسازی کارکنان، اعم از ابعاد توانمندسازی منابع انسانی محسوب می

زمان حاکم بر سایابد که فرهنگ شناختی و رفتاری، زمانی به شکل مطلوب تحقق میروان
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بستر مناسبی برای اعتماد، مشارکت، یادگیری و استقلال عمل فراهم سازد. پژوهش حاضر 

که در مدیریت شعب منطقه چهار تهران بانک سپه انجام گرفت، نشان داد که ابعاد فرهنگ 

بت تأثیر مث پذیریدرگیرشدن در کار، رسالت سازمان، سازگاری و انطباق سازمانی شامل

ها بیانگر آن است که ایجاد فرهنگی داری بر توانمندسازی کارکنان دارند. این یافتهو معنا

 های مؤثرتواند ظرفیت کارکنان را در ایفای نقشپذیر میمشارکتی، شفاف و انعطاف

 .سازمانی ارتقا دهد و در نهایت به بهبود عملکرد و پایداری سازمان بینجامد

اسدی و  (1300کریمی و همکاران ) (،1000یسون )دنهای این تحقیق با نتایج یافته

راستا با اهداف سازمان را همسو است که فرهنگ سازمانی قوی و هم (1301و همکاران )

شدن درگیر»اند. بعد عاملی کلیدی در ارتقای توانمندی و انگیزش کارکنان معرفی کرده

 همکاران مهدوی و و (2012اسپریتزر و همکاران ) در این پژوهش با نتایج« در کار

ی ها را محرکگیریمطابقت دارد که مشارکت فعال کارکنان در فرایندها و تصمیم (1302)

کریمی و همکاران های با یافته« رسالت سازمان»دانند. بعد مهم برای توانمندسازی می

راستایی سازی مأموریت سازمانی و همراستا است که شفافهم (2010رحمانی )و (.130)

با  «سازگاری»اند. بعد کننده توانمندسازی معرفی کردهفردی و سازمانی را تقویت اهداف

همخوانی دارد که بر اهمیت  (2012کاظمی )و  (130۰نجفی و همکاران )های پژوهش

 اقانطب»اند. همچنین بعد عدالت،صداقت و ایجاد محیطی مبتنی بر اعتماد تأکید کرده

همسو است که  (2020معصومی ) و (1301اران )اسدی و همکهای با یافته« پذیری

 .دانهای خدماتی دانستهپذیری و توانایی واکنش به تغییرات را ضرورت سازمانانعطاف

نژین ، (2012ژانگ و بارتول )های های حاضر با پژوهشالمللی، یافتهاز منظر بین

 (2023طریق )سعید و  و (2022کومار و پانساری )، (2021لی و کارپنتر )، (2020)

اند که فرهنگ سازمانی مثبت، توانمندکننده و این مطالعات تأکید کرده همخوان است؛

حمایتی، با ایجاد اعتماد متقابل، شفافیت، یادگیری سازمانی و مشارکت فعال، 

 محمدی وبخشد. همچنین همسو با نتایج توانمندسازی و عملکرد کارکنان را بهبود می

را محور و اقتدارگهای کنترلکند که فرهنگ، این تحقیق نیز تأیید می (1403همکاران )

اظمی کبه دلیل محدود ساختن استقلال و خلاقیت، مانع توانمندسازی هستند. مشابه با 

های یادگیرنده و نوآور با تقویت ، نتایج حاضر نیز نشان داد که فرهنگ (1402و صادقی )

 .کنندآفرینی مؤثر آنان فراهم میناسبی برای نقشها و انگیزش کارکنان، بستر ممهارت
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های چهارگانه با توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادهای زیر جهت تقویت هریک از مولفه

 فرهنگ سازمانی در شعب بانک سپه در منطقه چهارم ارایه شده است:

 شود:پیشنهاد می در کار کارکنان شعب بانک عد درگیرشدنبُبرای تقویت  (1

o های کاری با ها و گروهها )کمیتهگیریختارهای مشارکتی در تصمیمایجاد سا

 .حضور کارکنان صف و ستاد(

o  برای دریافت بازخورد مستقیم از « وگوی سازمانیگفت»برگزاری جلسات منظم

 .هاکارکنان در مورد فرایندها و سیاست

o مبتنی بر جای صرفاً پردازی بهطراحی نظام پاداش مبتنی بر مشارکت و ایده

 .عملکرد کمی

 شود:کارکنان شعب بانک پیشنهاد می در بین عد رسالت سازمانبُبرای تقویت  (2

o ها، جلسات انداز بانک برای کارکنان از طریق کارگاهسازی مأموریت و چشمشفاف

 .توجیهی و ابزارهای ارتباطی داخلی

o نظام ارزیابی راستا کردن اهداف فردی کارکنان با اهداف کلان بانک از طریق هم

 .های توسعه فردیعملکرد و برنامه

o های بانکی برای تقویت های آموزشی در حوزه هویت سازمانی و ارزشتوسعه برنامه

 .حس تعلق و تعهد شغلی

 شود:کارکنان شعب بانک پیشنهاد می بین سازگاری و اعتماد متقابلعد بُبرای تقویت  (3

o  ،ایش ها برای افزارتقاها و تخصیص پاداشاستقرار نظام عدالت سازمانی در انتصابات

 .شفافیت و کاهش احساس تبعیض

o از های ارتباطی بسازی فرهنگ صداقت و پاسخگویی مدیران با ایجاد کانالنهادینه

 .و بدون ترس از پیامدهای منفی

o های مهارت ارتباطی، کار تیمی و حل تعارض برای ارتقای سطح توسعه کارگاه

 .مدیرانتعامل میان کارکنان و 

نهاد کارکنان شعب بانک پیش بین پذیری و یادگیری سازمانیانطباقعد بُبرای تقویت  (4

 شود:می

o های نوین بانکی و بانکداری دیجیتال برای های مرتبط با فناوریتوسعه آموزش

 .افزایش توان واکنش به تغییرات



1141تابستان  11شمارة  5، دورة مدیریت سرمایه انسانی دفاعیفصلنامه                             144 
 

 

o  ندوق ص»یا « مرکز نوآوری داخلی»حمایت از نوآوری کارکنان از طریق ایجاد

 .های اجراییدهی به ایدهبا پاداش« های نوایده

o های پایلوت تغییر )آزمایشگاهی( برای کاهش مقاومت فرهنگی و افزایش اجرای پروژه

 .آمادگی کارکنان در مواجهه با تحولات

 شود:در بانک پیشنهاد می مراتبیاصلاح فرهنگ اقتدارگرا و سلسلهدر راستای  (5

o های مشارکتی و رهبری مدیران شعب با آموزش سبکهای بازنگری در سبک

 .توانمندساز

o گیری در ستاد و تفویض اختیار به شعب برای افزایش استقلال کاهش تمرکز تصمیم

 .عمل کارکنان

o ها و شناختی برای کارکنان تا بدون ترس از سرزنش، ایدهایجاد محیط امن روان

 .بازخوردهای خود را مطرح کنند

 شود:در بانک پیشنهاد می سازی فرهنگ یادگیرنده و نوآورنهادینهدر راستای  (6

o زش های آمومدت، پلتفرمهای آموزشی کوتاهایجاد بسترهای یادگیری مستمر )کارگاه

 .آنلاین(

o  های کارکنان از آموختهبرای اشتراک درس« یادگیری از تجربه»برگزاری رویدادهای

 .ها و خطاهاپروژه

o عنوان یک شاخص در ارزیابی عملکرد سالانهدی و تیمی بهحمایت از خلاقیت فر. 
 

شناختی و رفتاری توانمندسازی روانتواند ضمن ارتقای اجرای این پیشنهادها می

کیفیت خدمات بانکی، رضایت مشتریان و مزیت رقابتی پایدار بانک  به بهبود، کارکنان

 .منجر شود سپه

های مبنایی به بررسی اثرات فرهنگ این پژوهش با رویکردی کمی و براساس نظریه

گردد سازمانی در توانمندسازی کارکنان بانک سپه پرداخته است. با این حال، پیشنهاد می

 یهاو گروه قیهمچون مصاحبه عم یفیک یهاروش یریکارگبههای آتی، با در پژوهش

ی شعب بانک اقدام شود. کارکنان از فرهنگ سازمان ستهیکشف تجربه ز بر ،متمرکز

 یدولت یاهبانک نیب ایشعب مختلف بانک سپه  انیدر م یقیانجام مطالعات تطبهمچنین 

ارکنان ی کها بر توانمندسازآن ریو تأث یفرهنگ یهاتفاوت ییبه منظور شناسا یو خصوص



                        741                   (حسینی و اسدی) ....در توانمندسازی کارکناننقش فرهنگ سازمانی 

ور منظهای طولی بهپژوهش شودتواند مورد بررسی قرار گیرد. در نهایت پیشنهاد میمی

 ود.انجام ش ارزیابی اثرات بلندمدت تغییرات فرهنگ سازمانی بر توانمندسازی کارکنان

 منابع

زی اتوانمندس و شغلی رضایت بر سازمانی فرهنگ تأثیر(. 1301. )ب صادقی، و ،.ر ناصری، ،.م اسدی، .1

 .140-123(۷ 2)14مدیریت۷  علوم های خدماتی. مجلهکارکنان در سازمان

(. تأثیر فرهنگ 1402پورغفاری، س.، منزاری توکلی، ا.، سلاجقه، س. و دهقانی سلطانی، م. ) .2

گری توانمندسازی کارکنان. مطالعات مدیریت در توسعه و سازمانی بر صدای کارکنان با میانجی

 .2.3-223(، 102)32تحول، 

توانمندسازی کارکنان. مجله مدیریت (. تأثیر فرهنگ سازمانی بر 1400جباری، ر.، و زارعی، ح. ) .3

 دولتی.

 هنشری. کارکنان توانمندسازی و تعهد بر سازمانی مأموریت شفافیت تأثیر(. 2010. )ک رحمانی، .4

 ..3-22(۷ 1).پیشرفته۷  مدیریت
(. نقش فرهنگ سازمانی مشارکتی در توانمندسازی و رضایت شغلی 1401رحمانی، م. و کریمی، ر. ) .۰

 .13-4۰(، 3)1۰روانشناسی صنعتی و سازمانی ایران، کارکنان. مجله 

(. بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و توانمندسازی 1401قربانی، م.، حسینی، ف.، و همکاران. ) .1

 .24–1۰(، 2)14کارکنان بانک سپه. فصلنامه مدیریت منابع انسانی، 

. کارکنان توانمندسازی و سازمانی فرهنگ در انصاف و صداقت نقش بررسی(. 2012. )م کاظمی، ..

 .۰0-4۰(۷ 2)۰ایران۷  مدیریت مطالعات
(. فرهنگ سازمانی و توسعه توانمندی کارکنان: مطالعه موردی 1402کاظمی، ن. و صادقی، م. ) .2

 .2.-۰۰(، 2).های فناوری. مجله تحقیقات مدیریت فناوری، شرکت

سازمانی و توانمندسازی  (. بررسی رابطه فرهنگ1300کریمی، م.، رضایی، ن.، و محمدی، س. ) .0
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