
مفهوم توانمندسازی و تعهد سازمانی کارکنان
)مورد مطالعه: یک شرکت بيمه ای(

نویسندگان: نوشين لاليان پور- ناهيد دوستی- آزاده محمدزاده 

-  كارشناس ارشد مدیریت بازرگاني، دانشگاه علامه طباطبائي
- كارشناس ارشد اكچوئری، دانشگاه علامه طباطبائي

- كارشناس مدیریت بيمه، دانشگاه علامه طباطبائي
   

چکیده
توانمندس��ازی و دادن آزادی عم��ل به کارکن��ان، از راهبردهای اساس��ی افزايش عملکرد و 
تأمین بقا در س��ازمان های امروزی است؛ زيرا تغییرات وسیع محیطی در دنیای متلاطم امروز، 
انعطاف پذيری س��ازمان ها را برای تأمین بقايشان امری ضروری س��اخته است. در اين مقاله، 
ابتدا به مرور مفهوم توانمندس��ازی منابع انس��انی و پیش��ینه، الزامات، اهمیت و ابعاد آن 
پرداخته و سپس به بیان مفهوم تعهد سازمانی و انواع آن و نیز به بررسی ارتباط توانمندسازی 
منابع انس��انی و تعهد سازمانی پرداخته ايم. نوع پژوهش ازنظر هدف، پژوهشی- کاربردی و از 
نظر روش، پژوهش��ی- همبستگی و از شاخة پیمايشی اس��ت. در اين مقاله ابتدا بااستفاده از 
مطالعات کتابخانه ای به بررس��ی پیش��ینة پژوهش پرداخته و سپس بااستفاده از پژوهش های 
میدان��ی، اطلاعات جمع آوری گرديد. س��پس از پرس��ش نامه، به عنوان اب��زار اصلي جمع آوري 
اطلاعات استفاده شد. نتايج به دست آمده رابطة بین توانمندسازي و تعهد سازماني و فرضیات 
فرعي مربوط به احس��اس داشتن حق انتخاب، احس��اس مؤثربودن و احساس معنی داربودن و 

احساس داشتن اعتماد به ديگران را به جزء احساس شايستگی مورد تأيید قرار دادند. 
واژگان کلیدی: توانمندسازی، تعهد سازمانی، شرکت بیمه

 نسخه کامل اين مقاله در هجدهمین همايش بین المللی بیمه و توسعه ارائه شده است.  
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مقدمه
توانمندســازی1 مهم تریــن چالــش مدیــران در عصر 
حاضر اســت. زیرا ســازمان ها در معرض تغييرات سریع و 
غيرقابل پيش بينی قرار دارند. از مهم ترین عوامل بروز این 
تغييرات، می تــوان به رقابت روزافزون جهانی، توســعه و 
گســترش فناوری اطلاعات و بروز تغييرات در ویژگی ها 
و خواســته های مشــتریان اشــاره كرد. تغيير در شــرایط 
ســازمان های عصر حاضر، منجر به تغيير در نگرش آنها به 
نيروی انسانی شده است. در این شرایط، كاركنان سازمان، 
ابزار موفقيت مدیر نيســتند و به عنوان سرمایه های سازمان، 
به گردانندگان اصلی جریان كار و شركای سازمان تبدیل 
شــده اند )Roy & sheena, 2005(. الگــوی قدیمــی 
مدیریت خودكامه امروزه در اغلب سازمان ها منسوخ شده 
اســت. ســازمان های امروزی نه  تنها به دانش و اطلاعات 
بسيار وسيع تری نياز دارند، بلكه به استقلال، خوداتكایی، 
اعتماد بــه نفس و خلاقيــت و ابتكار بيشــتری نيازمندند 
)ابطحی و عابسی، 1386(. برای دستيابی به این ویژگی ها، 
ســازمان باید مهم تریــن منبع و عامل رقابتــی خود، یعنی 

1. Empowerment 

.)Ergenli et al, 2007( نيروی انسانی را توانمند كند
از مهم ترین متغيرهای ســازمانی، تعهد سازمانی است. 
عدم احساس تعهد سازماني مشــكل بزرگي در سازمان ها 
به وجود مي آورد كه عملكرد نيروي انساني را تحت تأثير 
قــرار مي دهد. این مشــكل در اكثر ســازمان ها كم وبيش 
یافت می شــود. تعهد سازماني با ســه ویژگي در اعضاي 

سازماني خلاصه می شود:  
-  اعتقاد قوي نســبت به ســازمان و پذیــرش اهداف 

سازماني؛
-  تلاش فراوان و مشتاقانه در جهت اهداف سازماني؛

-  تمایل فرد به باقي ماندن در سازمان. 
در ایــن مقالــه، رابطة توانمندســازی كاركنان با تعهد 
ســازمانی آنها بررسی می شــود و به این سؤال پاسخ داده 
می شود كه توانمندســازی كاركنان با تعهد سازمانی چه 

ارتباطی دارد؟
1. مفهوم توانمندسازی منابع انسانی  

فشــردة  فرهنــگ  در   Empower انگليســی  واژة 
آكســفورد »قدرتمندشــدن، مجوزدادن، قدرت بخشيدن 
و تواناشــدن« معنا شــده اســت. ایــن واژه در اصطلاح، 
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دربرگيرنــدة قدرت و آزادی عمل بخشــيدن برای ادارة 
خود است و در مفهوم سازمانی به معنای تغيير در فرهنگ 
و شــهامت در ایجاد و هدایت یك محيط سازمانی است؛ 
به بيان دیگــر، توانمندســازی بــه معنای طراحی ســاختار 
سازمان است، به نحوی كه در آن افراد ضمن كنترل خود؛ 
آمادگی پذیرش مسئوليت های بيشتری را نيز داشته باشند. 
توانمندسازی در كاركنان شــرایطی را ایجاد می كند كه 
آنــان زندگی كاری خود را در پرتو آن كنترل می كنند و 
به رشــد كافی برای پذیرش مسئوليت های بيشتر در آینده 

 .)Lawler, 1994( دست می یابند
توانمندســازی به فرایندی اطلاق می شــود كه طی آن 
مدیــر به كاركنان كمــك می كند تا توانایــی لازم برای 
تصميم گيــری مســتقل را به دســت آورند. ایــن فرایند نه 
تنهــا در عملكــرد افراد بلكه در شــخصيت آنان نيز مؤثر 
اســت. مهم ترین مفهــوم توانمندســازی، تفویض اختيار 
به پایين ترین سطوح سازمان اســت. فرایند تصميم گيری 
باید از درجــة بالای عدم تمركز برخوردار باشــد و افراد 
یا گروه های كاری نيز باید مســئول یك قسمت كامل از 

.)Lawler, 1994( فرایندهای كاری باشند
2.  توانمندسازی در جهان 

توانمندســازی مفهومــی تــازه نيســت. ایــن مفهــوم 
به صورت هــای مختلف در سرتاســر منابــع علمی جدید 
مدیریت آمده اســت؛ برای مثال در سال های دهه 1950، 
منابع علمی مدیریت آكنده از این تجویزها بود كه مدیران 
باید در قبال كاركنانشــان رفتار دوســتانه ای داشته باشند 

)روابط انسانی(. در ســال های دهة 1960، مدیران باید 
در قبال نيازها و انگيزه های كاركنان حســاس می بودند 

)آموزش حساســيت(. در ســال های دهــه 1970، باید از 
كاركنــان كمك می طلبيدند )درگيركــردن كاركنان( و 
در ســال های دهه 1980، باید تشــكيل گروه می دادند و 
جلسه ها را برگزار می كردند )حلقه های كيفيت( )اورعی 

یزدانی، 1381(.

3.  توانمندسازی در نظام اداری ایران
برنامه اول توســعه )1373-1368( طرح هایی را برای 
اصلاح تشكيلات و سازمان دهی، بهبود و ارتقای وضعيت 
نيــروی انســانی، اصــلاح و بازنگری نظام هــا و روش ها 
ارائــه داده اســت. در برنامة دوم توســعه )1373-1378( 
سياســت هایی در زمينة افزایش بهره وری و تربيت نيروی 

انسانی بخش دولتی به شرح زیر تدوین شده است: 
-  افزایــش كارایــی دســتگاه های اجرایــی و كاهش 
هزینه های عمومی و كارآمد نمودن دســتگاه های اداری 

و اجرایی كشور؛
-  تأكيد بر تربيت و انتخاب مدیران شایسته و كارآمد 
و نظارت بر عملكرد آنها و اعمال سياســت های تنبيهی و 

تشویقی به منظور افزایش كارایی؛ 
-  اصلاح سيستم  حقوق و دستمزد برمبنای طرح كارانه 

و بهره وری متناسب با شرایط اقتصادی كشور؛ 
-  گســترده تر كردن دامنة  انتخــاب مدیران و توجه به 

توانمندی های فردی آنها با رعایت اصول اعتقادی. 
همچنين در برنامة سوم توسعه )1383-1379( اقدامات 
متعددی برای اصلاح ســاختار اداری و مدیریت به منظور 
تصحيح بهسازی و اصلاح نظام اداری در ابعاد تشكيلات، 
ســازمان دهی و ســاختار اداره امــور كشــور، كاهــش 
تصدی هــای دولت، نظام هــا و روش هــا، مدیریت منابع 
انسانی، مقررات و افزایش بهره وری دستگاه های اجرایی 
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پيش بينی گردیده و از طریق شــورای عالــی اداری اجرا 
شده است. 

برنامه چهارم توســعه )1388-1383( دیــدگاه كاملًا 
تازه ای در امر نوســازی و تحول بخــش دولتی و ارتقای 

اثربخشی حاكميتی ارائه داده است. 
4.  اهميت توانمندسازی

تغييرات ســریع محيطی، حيات بســياری از سازمان ها 
را تهدیــد می كند و اقتصاد جهانی با فشــارهای اقتصادی 
منطقه ای به جلو رانده می شــود. رسانه های جدید فناوری 
اطلاعــات، فرهنگ هــای جهانی مصرف كننــده، ظهور 
اســتانداردهای جهانی و امكان سهيم شــدن در هزینه ها، 
تغييــرات تأثيرگذار محيطی هســتند كه در ســازمان های 
امــروزی وجود دارنــد. بقای بســياری از ســازمان ها را 
ناســازگاری یا عدم ســازش بــا تغييرات محيطــی تهدید 
می كند )ابطحی و عابسی، 1386(. تغييرات وسيع محيطی 
در دنيای متلاطم امروز، انعطاف پذیری سازمان ها را برای 
تأمين بقایشان امری ضروری ساخته است و توانمندسازی 
و دادن آزادی عمــل بــه كاركنان، یكــی از راهبردهای 
اساســی افزایــش عملكرد و تأميــن بقا در ســازمان های 

امروزی است )گودرزی و گمينيان، 1381(.    
5.  ابعاد توانمندسازی            

در یكی از بهترین مطالعات تجربی انجام شده در مورد 
توانمندســازی تا به امروز، اســپریتزر1 چهــار بعُد )عامل( 
شــناختی را برای توانمندسازی شناســایی كرده است. ما 
بــر مبنای پژوهش ميشــرا2 یك بعُد به مــدل او افزوده ایم 
)Mishra & spreitzer, 1999(. در ادامــه، این پنج بعُد 
كليدی توانمندســازی توضيح داده می شود. برای این كه 
مدیران بتوانند دیگران را با موفقيت توانمند ســازند، باید 
ایــن پنج ویژگــی را در آنان ایجاد كنند. توانمندســازی 

موفقيت آميز به معنای ایجاد ویژگی های زیر است: 
- احساس شایستگی )خود اثربخشی(؛ 

- احساس داشتن حق انتخاب )خودسامانی(؛ 
1. spreitzer
2. Mishra 

 - احساس مؤثربودن )پذیرفتن شخصی نتيجه(؛ 
- احساس معنی دار بودن یا مهم بودن )ارزشمندبودن(؛ 

- احساس داشتن اعتماد.    
هنگامی كــه مدیران بتواننــد این پنــج ویژگی را در 
دیگــران پــرورش دهند، آنــان را بــا كاميابــی توانمند 
ساخته اند. افراد توانمندشده نه تنها می توانند وظایف خود 
را انجام دهند، دربارة خودشــان نيز بــه گونه ای متفاوت 
می اندیشــند. این پنج بعُد آن تفاوت را توصيف می كنند 

)وتن و كمرون، 1381(.  
1-5. احساس شایستگی )خود اثربخشی(        

خود اثربخشی در حقيقت احساس افراد در توانایی انجام 
 .(sigler & Pearson, 2000( وظایفشان با مهارت بالاست
وقتــی افراد توانمند می شــوند، احســاس خوداثربخشــی 
می كنند و احســاس می كنند قابليت و تبحر لازم را برای 
انجام دادن موفقيت آميز یك كار دارند. افراد توانمندشده 
نه تنها احساس شایستگی، بلكه احساس اطمينان می كنند 
كه می توانند كار را با شایستگی انجام دهند. آنان احساس 
برتری شــخصی می كننــد و معتقدند كــه می توانند برای 
رویارویی با چالش های تازه بياموزند و رشد كنند. بعضی 
از این نویسندگان بر این باورند كه این ویژگی، مهم ترین 
عنصر توانمندی اســت، زیرا داشتن احســاس شایستگی 
تعيين می كند كه آیا افراد برای انجام دادن كاری دشــوار 

خواهند كوشيد و پشتكار خواهند داشت یا خير؟ 
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2-5. احساس داشتن حق انتخاب 

دسی و همكارانش1 بيان می كنند كه افراد توانمند همچنين 
احساس خودســامانی می كنند. درحالی كه خوداثربخشی به 
احســاس قابليت اشاره دارد، خودســامانی به احساس داشتن 
حق انتخاب منســوب است. خودسامان بودن به معنای تجربة 
احساس انتخاب در اجرا و نظام بخشيدن شخص به فعاليت های 
مربوط به خود است )Deci et al, 1989(. هنگامی كه افراد 
به جای اینكه به جبار در كاری درگير شوند یا دست از آن 
كار بكشند، خود داوطلبانه و آگاهانه در وظایف خویش 
درگير می شــوند، احســاس می كنند در كار حق انتخاب 
دارنــد. فعاليت های آنان در حقيقت پيامد آزادی و اقتدار 
شخصی است. اشخاص توانمند در مورد فعاليت های خود 

احساس مسئوليت و نيز احساس مالكيت می كنند.        
خودســامانی، با احســاس داشــتن حق انتخاب دربارة 
روش های مورد اســتفاده برای انجــام دادن وظيفه، مقدار 
تلاشــی كه باید صورت گيرد، سرعت كار و چهارچوب 
زمانی كه كار باید در آن انجام شــود، پيوســتگی بســيار 
مستقيمی دارد. افراد توانمند در مورد كارهایشان احساس 
مالكيــت می كنند، زیرا آنــان می توانند تعييــن كنند كه 
كارها چگونه باید انجام شوند و با چه سرعتی پایان یابند. 
در حقيقت، داشــتن حق انتخاب جزء اصلی خودسامانی 
به شــمارمی رود )اورعــی یزدانــی، 1381(. پژوهش هــا 
نشــان می دهــد كه احســاس داشــتن حق انتخــاب، با از 
خود بيگانگی كمتر در محيط كار، رضایت كاری بيشتر، 

1. Deci et al, 1989 

ســطوح عملكرد بالاتر، فعاليت كارآفرینانه خلاق بيشتر، 
سطوح درگيری شغلی بالاتر و فشــار كاری كمتر همراه 
اســت. در پژوهش های پزشــكی این نتيجه به دست آمده 
اســت كه بهبود بيماری های ســخت، با واداشتن بيمار به 
نپذیرفتن نقش منفعل سنتی و پافشاری در به عهده گرفتن 
نقش یك شــریك فعــال در درمان خویــش همراه بوده 
است. احتمال تجربة مثبت برای افرادی كه به آنان كمك 
می شود تا احســاس كنند كه می توانند بر آنچه برای آنان 
اتفاق می افتد، تأثيری شــخصی بگذارند )حتی با توجه به 
آثار بيماری( از كســانی كه چنين احساسی ندارند، بيشتر 

.)Hancer & George, 2003( است
3-5. احساس مؤثربودن )پذیرفتن شخصی نتيجه( 

گریــن برگــر و همكارانش2 بيــان می كنند كــه افراد 
توانمند احساس كنترل شخصی بر نتایج دارند، آنان بر این 
باورند كه می توانند با تحت تأثير قراردادن محيطی كه در 
آن كار می كنند یا نتایجی كه حاصل می شوند، تغيير ایجاد 
كننــد. گرین برگر معتقد اســت كه احســاس مؤثربودن، 
عبارت اســت از اعتقادات فرد در یك مقطع مشــخص از 

زمان در مورد توانایی اش برای ایجاد نتایج بهتر. 
توانمندشدن به افراد كمك می كند تا شمار فعاليت هایی 
را كه می توانند كنترل كنند، افزایش دهند. اغلب این كار 
به همان مقدار كه به توانایی تشخيص حوزه هایی بستگی 
دارد كــه در آنها می توان از تأثيــر و نفوذ برخوردار بود، 
بــه توانایی، اراده و تغيير محيط خارجی به منظور افزایش 

تسلط بر آن نيز بستگی دارد )اورعی یزدانی، 1381(. 
4-5. احساس معنی دار بودن          

افراد توانمند احســاس معنی دار بــودن می كنند. آنان 
بــرای مقاصد، اهداف یا فعاليتی كه به آن اشــتغال دارند، 
ارزش قائل انــد، آرمان ها و استانداردهایشــان با آنچه در 
حــال انجام دادن آن هســتند، متجانس اســت، فعاليت در 
نظام ارزشی شــان مهم تلقی می شــود، دربارة آنچه توليد 
می كنند، دقت می كننــد و بدان اعتقاد دارند. آنان در آن 

2. Green Barger et al, 1989

توانمندشدن به افراد 
کمک می کند تا شمار 

فعالیت هایی را که 
می توانند کنترل کنند، 

افزایش دهند
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فعاليت، از نيروی روحی یا روانی خود مایه می گذارند و 
در درگيری و اشــتغال خویش، از نوعی احساس اهميت 
شــخصی برخوردارند و در نتيجة اشــتغال در آن فعاليت، 
پيوند و همبســتگی شــخصی را تجربه می كنند، بنابراین، 

مهم بودن به نگرشی ارزشی معطوف است. 
پژوهــش دربارة معنادار بودن كار بدین نتيجه رســيده 
اســت كه افراد به هنگام اشــتغال به كاری كه احســاس 
می كنند معنادار است، بيشــتر به آن متعهد و بيشتر در آن 
درگير می شوند، نسبت به زمانی كه احساس معنادار بودن 
شغل پایين اســت. افراد در زمينه شــغل های كه احساس 
می كنند معنادار است، نيروی زیادتری متمركز می كنند و 
در پيگيری اهداف مطلوب پشــتكار بيشتری از خود نشان 
می دهنــد. به علــت اینكه كار معنادار با احســاس اهميت 
شــخصی و خودارزشی افراد همراه است، آنان در اشتغال 
بدان هيجان و شــوق بيشتری دارند. همچنين افرادی كه با 
احســاس معنادار بودن شغل توانمند شده اند، نوآورتر، در 
رده های بالاتر، تأثيرگذارتر و شــخصاً كاراتر از كســانی 
هستند كه از لحاظ معنادار بودن شغل امتيازات پایين تری 

دارند )اورعی یزدانی، 1381(. 
5-5. احساس داشتن اعتماد به دیگران

ســرانجام، افراد توانمند حســی به نام اعتمــاد دارند؛ 
مطمئن هســتند كه با آنان منصفانه و یكسان رفتار خواهد 
شــد. این افراد اطمينان دارند كه حتی در مقام زیردســت 
نيز نتيجة نهایی كارهایشــان نه آسيب و زیان، كه عدالت 
و صفا خواهد بود. معمولاً معنای این احســاس آن اســت 
كه آنان اطمينان دارند متصدیان مراكز قدرت یا صاحبان 
قدرت به آنان آســيب یا زیان نخواهند زد و اینكه با آنان 
بی طرفانه رفتار خواهد شــد. با وجود این حتی در شرایطی 
كه افراد قدرتمند درستی و انعطاف نشان نمی دهند، افراد 
توانمند باز هم به گونه ای احساس اعتماد شخصی را حفظ 
می كننــد؛ به بيان دیگر، اعتماد به معنای داشــتن احســاس 
امنيت شخصی است. اعتماد همچنين به طور ضمنی دلالت 
بر این دارد كه افراد خود را در یك موقعيت  آسيب پذیری 

قرار می دهند، با این همه، افراد توانمند ایمان دارند كه در 
نهایت هيچ آسيبی در نتيجه آن اعتماد متوجه آنها نخواهد 

 . )Zand, 1972( شد
پژوهش در مورد احساس اعتمادكردن به دیگران نشان 
داده است افرادی كه به دیگران اعتماد می كنند، آمادگی 
بيشــتری دارند تا صداقت و صميميت را جانشــين تظاهر 
و بی مایگی ســازند. آنان بيشتر مستعد صراحت، صداقت 
و سازگاری هســتند تا فریب كاری و ظاهربينی، همچنين 
آنان بيشــتر پژوهش گرا، خودسامان، خودباور و مشتاق به 
یادگيری هستند. برای روابط متقابل، ظرفيت بيشتری دارند 
و در مقایسه با افراد با اعتماد پایين تر، همكاری بيشتری در 
خطرپذیری در گروه ها نشان می دهند. افراد دارای اعتماد 
بيشتر به دیگران علاقه مندند و تلاش می كنند تا با  دیگران 
و بخــش مؤثــری از گــروه باشــند. آنــان همچنين خود 
افشــاگرتر، در ارتباطات مربوط به خــود صادق تر و برای 
گــوش دادن به دیگــران تواناترند. آنان نســبت به افراد با 
سطوح پایين اعتماد، در برابر تغيير كمتر مقاومت می كنند 
و برای انطباق بــا ضربه های روانی غيرمنتظــره تواناترند. 
احتمال بيشــتری وجود دارد افرادی كه به دیگران اعتماد 
می كنند، خود قابل اعتماد و از معيارهای اخلاقی شخصی 

        .)Mishra, 1992( بالایی برخوردار باشند
اعتمادكــردن به دیگران به افراد اجــازه می دهد كه با 
اعتماد به نفس و با روشی درست بدون ضایع كردن نيرویی 
برای حفاظت از خود، برای بر ملاكردن روش های پنهان 
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با سياســت بازی تــلاش كنند. به علت اینكــه محيط های 
اعتمادكننده به افراد اجازه می دهند تا آنها فرهيخته شوند. 
توانمندسازی به شدت با احساس اعتماد به دیگران پيوند 
می خورد. داشــتن این احســاس كه رفتار دیگران استوار، 
ثابت و قابل اعتماد اســت، اینكه اطلاعــات را می توان با 
اطمينــان تلقی كرد و اینكه بــه قول و قرارها عمل خواهد 
شــد، همگی بخشــی از شــكل گيری و رشــد احســاس 
توانمندی در افراد اســت. خلاصه اینكه احساس اعتماد به 
دیگران، به افراد توانایی می بخشد تا احساس امنيت كنند 

)اورعی یزدانی، 1381(. 
6. نشانه های توانمندسازی 

ازآنجا كه فرایند توانمندســازی بــه مدت زمان زیادی 
نيــاز دارد و مدیران ارشــد نمی توانند آثــار مثبت آن را 
بلافاصله ببيننــد، بنابراین آنان به شــيوه هایی نياز دارند تا 
براســاس آنها ارزیابی كنند آیا برنامه های توانمندســازی 
در مســير صحيح خود حركــت می كنند یا نــه؟ یكی از 
شيوه های بررســی، رفتاری است كه افراد توانمندشده در 
مقایسه با افراد توانمندنشده از خود به نمایش می گذارند. 

در جدول 1 به این ویژگی های رفتاری اشاره می شود. 
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جدول 1. نشانه های توانمندسازی

ویژگی های کارکنان توانمند نشدهویژگی های کارکنان توانمند
-  در موقعيت هــای مبهــم دارای ابتكار عمل هســتند و 
مشــكلات را به شــيوه ای تعریف می كنند كــه قادر به 
تجزیه و تحليل بهتر و دستيابی به تصميمات بهتر باشند. 
-  قادرنــد در موقعيت هــای مهــم از قبيــل زمانــی كه 
شكایات مشتریان یا تهدیدهای رقابتی افزایش می یابد، 

فرصت ها را تشخيص دهند.
-  قــادر به كارگيــری مهارت های فكــری مهم از قبيل 
آشكارســاختن، آزمــون مفروضــات و ارزیابی دلایل 
ارائه شــده هســتند. همچنيــن قادرنــد در مــورد اینكه 
تصميمات و اقداماتشان در چهارچوب اهداف مشترک 

است، دلایل محكمی بياورند. 
-  بر روی فرصت ها كار می كنند و آنها را مورد شناسایی 
قرار می دهند تا بتوانند بدین طریق فعاليت ها، مستندات، 
نظام های ارتباطی و اطلاعاتی را نظامند و مشــكلات را 
شناســایی و رفع كنند و در نهایت نظام هایی را كه قادر 
نيستند چيزی به ارزش مشتری بيفزایند اصلاح یا از رده 

خارج كنند. 
-  در تلاش انــد از طریــق كاهــش هزینه هــا و یافتــن 
فرصت هایی برای سرمایه گذاری در زمينه های جدید از 
قبيل فرایند بهبود و فناوری پيشرفته منابع را بهينه كنند. 
-  دارای اعتمــاد بــه نفس هســتند و فكــر می كنند كه 

مستعد، خلاق و مورد اعتمادند. 
- احســاس می كنند كه خودشــان به خوبی قادرند در 
خصــوص زمــان و چگونگی انجــام دادن وظایفشــان 

تصميم گيری كنند. 
-  هم در گروه های وظيفــه ای و هم در گروه های چند 
وظيفــه ای قادر بــه اجماع برای تصميمــات و اقدامات 

هستند. 

-  منتظرند تا مافوق تصميم بگيرد كه چه كســی دارای اختيار 
رســيدگی به مشكل اســت و در برابر آن مســئول است و به 

عبارتی همواره منتظر كسب تكليف اند.  
-  قادرند با مشكلات به طور مؤثر برخورد كنند؛ اما نمی توانند 

فرصت های احتمالی را تشخيص دهند. 
-  اطلاعــات ادلــه و نتيجه گيری هــای دیگران بــه ویژه افراد 
صاحب نفوذ را به سرعت و بدون بررسی های لازم می پذیرند. 
در مــورد اطلاعاتی كه در اختيار دارنــد، بحث می كنند؛ اما 
هرگز قادر نيستند از این اطلاعات در راستای اهداف مشترک 

استفاده كنند. 
-  بــر بهبود فردی یا اثربخشــی تيمی تمركز دارند؛ اما قادر به 
درک مشــكلات نيســتند. قادر بــه دادن راه حل های یك بار 
مصرف هســتند؛ اما برای نظام مند كردن آنها با مشكل مواجه 
می شوند. به شدت به نظام های موجود متكی اند حتی اگر این 

نظام ها كارایی خود را از دست داده باشند. 
-  تنها زمانی توجه خود را به مسئله منافع معطوف می كنند كه 

افراد صاحب اختيار آنان را موظف به انجام دادن آن كنند. 
-  فاقــد اعتماد به نفس هســتند و فكر می كنند از اســتعدادها 
و خلاقيت هــای لازم برخــوردار نيســتند و دیگــران به آنان 

اعتمادی ندارند. 
انجــام دادن  انتخــاب چگونگــی  -  احســاس می كننــد در 

كارهایشان ناتوان اند. 
- انتظــار دارند تلاش هایی در جهت دســتيابی به اجماع نظر 
صــورت گيــرد؛ اما اگــر در این خصوص با شكســت مواجه 

شوند، به اختيارات سلسله مراتبی متوسل می شوند.   
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7. مفهوم تعهد سازمانی1    
تعهد سازمانی نوعی وابستگی عاطفی به سازمان است 
به گونه ای كه كاركنان به شــدت متعهــد، هویت خود را 
از ســازمان می گيرند، در ســازمان مشــاركت دارند و از 
عضویت در ســازمان لذت می برند. پورتر و همكارانش2  
تعهد سازمانی را پذیرش ارزش های سازمان و درگيرشدن 
در ســازمان تعریف كرده انــد، به اعتقاد آنهــا معيارهای 
اندازه گيری تعهد سازمانی شامل انگيزة بالا، قبول سازمان 
و پذیــرش اهــداف آن، آمادگی برای تــلاش فراوان و 
علاقه مندی برای حفظ عضویت در سازمان است. اورایلی 
و چاتمن3 تعهد ســازمانی را به معنی حمایت و پيوستگی 
عاطفی با اهداف و ارزش های یك سازمان، به خاطر خود 
ســازمان و دوری از ارزش های ابزاری آن )وســيله برای 

دستيابی به اهداف دیگر( تعریف كرده اند. 
دلایــل زیادی وجــود دارد كــه چرا ســازمان ها باید 
تعهد ســازمانی اعضای خــود را افزایش دهنــد. پورتر و 
همكارانش4 اول اینكه تعهد سازمانی یك مفهوم به نسبت 
جدیــد بوده و به طوركلی با وابســتگی و رضایت شــغلی 
متفاوت اســت. برای مثال پرستاران ممكن است كاری را 
كه انجام می دهند دوست داشته باشند، ولی از بيمارستانی 
كه در آن كار می كنند ناراضی باشــند، كه دراین صورت 
آنها كار مشابهی را در محيط های دیگر جستجو می كنند. 

1. Organizational Commitment 
2. Proter et al, 1974 
3. O'Reilly & Chatman, 1986
4. Proter et al, 1974 

یا بالعكس پيشخدمت های رستوران ممكن است احساس 
مثبتی از محيط كار داشــته باشــند. ولی از شغلشان متنفر 
باشــند )Greenberg & Baron, 2000(. دوم این كــه 
پژوهش ها نشان داده است كه تعهد سازمانی با پيامدهایی 
از قبيل رضایت شغلی، حضور، عملكرد و تمایل به ترک 

خدمت رابطه دارد.    
تعهد ســازمانی می تواند پيامدهای مثبت بسياری داشته 
باشــد. كاركنانی كه تعهد بالایی دارند، نظم بيشــتری در 
كار خود دارند، مدت بيشتری در سازمان می مانند و بيشتر 
كار می كننــد. مدیــران باید تعهد و پایبنــدی كاركنان به 

سازمان را حفظ كنند )مورهد و گریفين، 1377(.  
پورتــر در پژوهشــی كه دربارة عوامــل مؤثر بر ترک 
خدمت انجام داده اســت، نشــان می دهد با بررسی تعهد 
ســازمانی بــا دقت بيشــتری می تــوان احتمال اســتعفا را 

.)Porter et al, 1974( پيش بينی كرد
مطالعه بارن5 و همكارانش نشان داده است كه عواملی 
از قبيل مســئوليت فردی، تكرارپذیری كار، فرصت برای 
ارتقای شــغلی، وجود فرصت های شغلی جایگزین، سن، 
سابقه، جنســيت و رضایت از سرپرست از عوامل مؤثر بر 
تعهد سازمانی محســوب می شوند )حسينی و مهدی زاده، 

 .)1389
بهبــودی در یك بررســی تطبيقی تعهد ســازمانی در 
شــركت های دولتی و خصوصی ضمن نشان دادن وجود 
رابطه مثبت بين ســن و تعهد سازمانی، بر وجود رابطه بين 
 5. Baron 

کارکنانی که تعهد بالایی 
دارند، نظم بیشتری در 

کار خود دارند، مدت 
بیشتری در سازمان 

می مانند و بیشتر کار 
می کنند
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سابقه كار، ســن، جنســيت و تأهل با تعهد عاطفی اشاره 
كرده است. در بررسی تأثير عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی 
مدیران صنایع كرمان توسط سلاجقه، به وجود رابطة بين 
عوامل نگاهدارنده و رضایت شغلی با تعهد سازمانی اشاره 
شده است )حسينی و مهدی زاده، 1389(. ریگی )1377( 
در بررسی عوامل مؤثر بر تعهد سازمان كاركنان مخابرات 
اســتان سيســتان و بلوچســتان نشــان داد كه بين پذیرش 
اهداف از سوی كاركنان، مشــاركت در تصميم گيری و 
امنيت شغلی با تعهد سازمانی رابطة مستقيم وجود دارد.  

در پژوهــش  دیگری كه اشــرفی )1374( جهت تبيين 
عوامل مؤثر بر تعهد ســازمانی مدیــران و كاركنان زغال 
ســنگ البرز شــرقی انجــام داد، وجود رابطــة بين تعهد 
سازمانی با رضایت شغلی، عوامل نگاهدارنده و برخی از 

عوامل محيطی مورد تأیيد قرار گرفت. 
حســين زاده با اســتفاده از الگوی ســه بعــدی می یر و 
آلــن1 در بررســی رابطه بيــن تعهد ســازمانی و عملكرد 
كارشناسان شــهرداری مشهد نشان داد كه بين عملكرد و 
تعهد عاطفی، تعهد مســتمر و تعهد تكليفی رابطة مستقيم 
وجود دارد )حســينی و مهــدی زاده، 1389(. در پژوهش 
دیگری كه مدنی )1383( با عنوان شناســایی عوامل مؤثر 
بر تعهد سازمانی كاركنان شركت پالایش گاز فجر انجام 
شــد، ضمن اســتفاده از الگوی می یر و آلن نشان داد كه 
حمایت ســازمانی، مشــاركت در تصميم گيری، احساس 
عدالت ســازمانی، فرصت های شــغلی موجود در خارج 

 1. Meye & Allen 

از ســازمان، فرصت های ارتقای شــغلی، نگرش مثبت به 
كار، امنيت شــغلی، تحصيلات، سابقه كار و رسيدگی به 
مشكلات كاركنان از عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی است. 
وحيدیان رضازاده در مطالعه رابطة بين رضایت شــغلی و 
تعهد سازمانی نشان داده است كه عواملی چون رضایت از 
شــغل، رضایت از سرپرست، رضایت از همكاران، امكان 
ارتقای شــغلی و حقوق و مزایا، بر ميزان تعهد ســازمانی 
كاركنان مؤثر بوده اســت )حسينی و مهدی زاده، 1389(. 
پازارگادی )1385( در بررســی تعهد سازمانی پرستاران و 
عوامل مؤثر بر آن به تأثير امنيت شغلی، ميزان پرداخت ها 
و آمــوزش  بــر تعهد ســازمانی پرســتاران اشــاره كرده 
اســت. در پژوهش حســينيان )1386( در زمينة شناسایی 
عوامــل درون ســازمانی مؤثر بر تعهد ســازمانی كاركنان 
كلانتری  های تهران به تأثير ماهيت كار، هم سویی اهداف 
كاركنان و ســازمان، خواســت قلبی، تأمين شرایط برای 
كســب موفقيت و اقدامات رفاهی بر تعهد سازمانی اشاره 

شده است.   
8. انواع تعهد سازمانی 

1-8. تعهد عاطفی2
می یر و آلن3 تعهد عاطفی را بيانگر پيوســتگی عاطفی 
كارمنــد و تعيين هویت وی با ارزش ها و اهداف ســازمان 
و ميزان درگيری وی با سازمان داشته اند. آنهامعتقد بودند 
كاركنانی كه دارای تعهد عاطفی قوی هســتند در سازمان 
می مانند برای اینكه می خواهند بمانند. آنها عضویت خود 

2. Affective Commitment 
3. Meyer & Allen, 1991 
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را در سازمان حفظ نموده و به فعاليت در آن ادامه می دهند. 
شــلدن1 تعهــد عاطفــی ســازمانی را یــك نگرش و 
جهت گيــری می داند كه هویت فرد را به ســازمان مرتبط 
یا وابســته می كند.  كانتر2 تعهــد عاطفی را به عنوان تمایل 
افــراد به دراختيارگذاشــتن انــرژی و وفــاداری خویش 
به نظــام اجتماعی تعریــف می كند. سالانســيك3، تعهد 
عاطفــی را حالتــی در انســان می داند كــه در آن فرد از 
طریــق اعمال خود اعتقاد می یابد كــه به فعاليت های خود 
تداوم بخشــد و مشــاركت مؤثر خویش را در انجام دادن 
آنها حفظ كند. بوكانان4 تعهد عاطفی را نوعی وابســتگی 
عاطفــی و تعصب آميــز به ارزش هــا و اهداف ســازمان 
می داند، وابســتگی به نقــش فرد در رابطه بــا ارزش ها و 
اهداف و به ســازمان فی نفســه جــدا از ارزش ابزاری آن 

است )هادی خامنه، 1385(.  
2-8.  تعهد مستمر5  

ازنظر صاحب نظران دیگر، وابســتگی عاطفی و روانی 
در مفهوم تعهد نقش كمی دارد، در عوض تعهد به عنوان 
تمایل به انجام فعاليت های مســتمر براساس تشخيص یك 
فرد از هزینه های مربوط به ترک سازمان تعریف می شود. 
می یر و آلــن معتقدند كاركنانی كه ارتبــاط اولية آنها با 
سازمان برمبنای تعهد مســتمر است، در سازمان می مانند؛ 
زیرا نياز دارند بمانند و باقی ماندن برای آنها یك ضرورت 
اســت. بيكر6 تعهــد را به عنوان تمایل بــه انجام مجموعه 
فعاليت های مستمر تعریف می كند كه این تمایل به خاطر 
ذخيره شــدن اندوخته ها و ســرمایه هایی است كه با ترک 
آن فعاليت، این اندوخته ها ازبين می رود و حتی برای بيان 
تعهد به سازمان به كارمی رود. فعاليت های مستمر به حفظ 
عضویت در سازمان اشاره دارد. اصطلاح سرمایه گذاری 
برای اشــاره كردن به ارزشــی اســت كه فرد در ســازمان 
ســرمایه كرده اســت )مثل زمان، تلاش، كوشش، پول و 
...( كه می تواند سوخت شــود یا بی ارزش شود. اگر فرد 

1. sheldon, 1971
2. Kantar, 1975 
3. salancik, 1977
4. Buchanan 
5. Continuance Commitment 
6. Baker 

ســازمان را ترک كند چنين ســرمایه گذاری هایی ممكن 
است شامل ســهم ســازمان از پرداخت حق بازنشستگی، 
بهبــود مهارت هــا و موقعيت هــای مخصوص ســازمان، 
اســتفاده از مزایای سازمان مثل وام هایی با نرخ بهره كم و 

... شود )هادی خامنه، 1385(.    
3-8. تعهد هنجاری7  

تعهد هنجاری عبارت است از احساس مسئوليت، دین 
و احســاس تعهد اخلاقی در برابر ســازمان. در این بعد از 
تعهــد، افراد خدمت و فعاليت در ســازمان را وظيفة خود 

می دانند تا دین خود را نسبت به سازمان ادا كنند. 
به عبارت دیگــر ایــن نوع تعهــد به عنوان یــك وظيفة 
درک شــده بــرای حمایــت از ســازمان و فعاليت هــای 
آن تعریــف می شــود و بيان گر احســاس دیــن و الزام به 
باقی ماندن در ســازمان اســت؛ كــه در آن كاركنان فكر 
می كننــد در ادامة فعاليت و حمایت از ســازمان، دینی بر 

گردن آنهاست. 
9.  ارتباط توانمندسازی کارکنان و تعهد سازمانی 
ارتباط توانمندســازی كاركنان و تعهد ســازمانی را با 

ارائة چند پژوهش مورد بررسی قرار می دهيم: 
یكی از پژوهش های مرتبط بــا این پژوهش، پژوهش 
»باتناگر«8 است كه در كشور هند انجام گرفته است. هدف 
این پژوهش بررســی و اندازه گيری رابطة توانمندســازی 
روان شناختی و تعهد سازمانی در ميان مدیران سازمان های 
دولتی این كشــور بوده است. نتایج پژوهش حاكی از آن 
است كه توانمندسازی كاركنان ارتباط مثبت و معناداری 
با تعهد ســازمانی دارد.  پژوهش دیگر پژوهش »جانسن«9 
اســت كه در كشور هلند انجام شــده است. هدف از این 
پژوهــش بررســی این موضوع اســت كه آیــا تعارض با 
مدیران ارشــد سازمان، به عنوان یك مانع، در رابطة مثبت 
بين توانمندسازی كاركنان و تعهد سازمانی عمل می كند 
یا خير؟ چنين انتظار می رود كه اهداف سازمان را مدیران 
ارشد سازمان تعيين كنند و سپس آن اهداف را به سطوح 

7. Mative Commitment 
8. Bhatnagar, 2005 
9. Janssen, 2004
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پایين ســازمان ابلاغ كنند. در شــرایط وجود تعارض بين 
كاركنان توانمند و مدیران ارشد، ممكن است كاركنان از 
پذیرش اهداف مشــخص شده سرباز زنند. هرچند در این 
پژوهش رابطة مثبت بين توانمندســازی و تعهد ســازمانی 
تأیيد شــده است اما اشاره شــده كه وجود رابطه مثبت و 
قوی بين توانمندســازی و تعهد ســازمانی كاركنان وقتی 
كه تعارض با مدیران ارشــد ســازمان وجود داشته باشد، 

مشاهده نمی شود. 
در این تحقيق، فرضيه اصلی (بين توانمندســازی منابع 
انســانی و تعهد ســازمانی رابطه معناداری وجود دارد( و 
5 فرضيــة فرعی آزمون شــدند و از بيــن 137 نفر جامعة 
آماری، نمونه ای 72 نفری به دست آمد كه پرسش نامه بين 

آنها توزیع گردید.   
10. اهميت توانمند سازی منابع انسانی در صنعت بيمه  
مدیریــت بيمــه در ایران بایــد براي ارتقــاي صنعت 
بيمه و دســت یافتن به جایگاه واقعــي این صنعت، تأكيد 
فراواني بر بهره  گيري از سرمایه  ها و منابع انساني توانمند و 
توانمندسازی آنان داشته باشد؛ یعنی نخست باید نيروهای 
متخصص جذب شوند و ســپس از آنجایی كه معمولاً بين 
مفاهيم آموزش داده شــده در دانشــگاه بــا مفاهيم دارای 
كاربــرد در صنعت فاصله ای وجود دارد، لازم اســت این 
نيروها تحت آموزش قرار گيرند. بهره  گيري از مشاوران و 
صاحب نظران برجسته بيمه، اقدام به برگزاري كارگاه هاي 
آموزشــي و دوره  هایی براي آموزش در زمينة طرح  هاي 
بيمه  اي موجود و بيمه  هاي جدید و ســایر زمينه  هاي مورد 
نياز از قبيل دوره  هاي بازاریابي، مالي، اكچوئری، حقوق، 
كامپيوتــر، زبان و ... بســيار مؤثر و كارآمــد خواهد بود. 
همچنيــن به منظور توســعه و ترویج بيمــه و رفع نيازهای 
آموزشــی كارشناســان و كاركنان بهتر است كلاس های 
آموزشی با توجه به رشته های تحصيلی آنان در زمينه های 
مختلف صورت پذیرد، به عنوان مثال بهتر است كارشناسان 
از دانش كامپيوتری، اصــول اقتصادی و اصول بازاریابی 

اطلاع كافی داشته باشند )چيذری و همكاران، 1385( .
مهم تریــن بخش آموزش كــه باید در ابتــدای ورود 

كارمند به ســازمان مدنظر قرار گيــرد، اطلاع از مقررات، 
شرح وظایف ، آئين  نامه  های تشویقی و انضباطی، اهداف 
سازمانی شركت بيمه است. در واقع، یك كارمند باید در 
ابتدا از وظایف و مســئوليت های خود آگاه شود تا بتواند 
پس از طی آموزش های خاص، وظایفش را به نحو احسن 
انجام دهد. دراین خصوص مهندسی معكوس و بازسازی 
تشــكيلات ســازمانی می تواند مدیریت را پویــا نموده و 
مشــكلات را حل كند. مواردی كه در اولویت بررســی 

است عبارت اند از )عبادیانی، 1375(: 
-  تخصي�ص درس�ت مناب�ع انس�انی: در بخش  های 
مختلف شــركت بيمه كاركنان باید به نحو درست تقسيم 

شوند.
- برخ�ورد مدیران با منابع انس�انی: یك مدیر قادر 
اســت با استفاده از توانمندی كاركنان خود همواره در امر 
هدایت و ارشاد مؤثر باشد. اگر از آغاز، برخورد نادرستی 
با كارمند صورت گيرد، محيط كاری پویا و پيشرو فراهم 
نمی گــردد. بــا عدم رضایت شــغلی كارمند و فشــارهای 
متعددی كه از ناحيه مدیر وارد می شــود فضای نامطلوبی 
به وجود می آیــد كه در نتيجه آن كارمند عكس العمل های 
منفی در برابر مشــتریان و همكارانش نشــان می دهد. یك 
مدیر موفق آموزش، حس مســئوليت پذیری و وفاداری به 
سازمان را در كاركنان خود افزایش داده و با كار گروهی 
و انتقال تجربيات در غنی سازی شغل وی همت می گمارد. 
در مقابــل، كارمند نيز با افزایش ســطح دانــش حرفه ای 
خــود و احترام متقابل و هماهنگــی و همكاری با مدیر در 
جهــت تحقق اهداف ســازمانی گام برمــی دارد. آموزش 
و اطلاع رســانی به مدیران در خصوص نحــوه برخورد با 

كاركنان از تكنيك های مدیریت منابع انسانی است. 
-  مدیریت ریسک در منابع انسانی: به كارگيری 
مؤثــر و كارآمد مدیــران و كاركنان در ســازمان دهی و 
هدایت و كنترل ســازمان كه براســاس نظام ارزشی مورد 
قبــول در هر نهاد اقتصادی شــكل خاصی دارد. بخشــی 
از رونــد را می  تــوان از طریق آموزش عملــی كرد. ولی 
بخش هــای دیگر را باید حين عمــل آموخت. فن و علم 
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مدیریــت، هم ذاتــی و هــم آموختنی اســت و هنر آن، 
به كارگيری دانسته ها در شرایط گوناگون است. 

لازم است برای تدوین برنامه آموزشی، ابتدا نيازسنجی 
شده و مشخص شود كارمندان به چه آموزش هایی جهت 
پيشبرد اهداف شــركت نيازمندند. بنابراین می  توان گفت 
كه اهميت حل مســئلة تعيين نيازهای آموزشــی كاركنان 
بيمه، رابطة مســتقيم با اهميت نيازســنجی در برنامه  ریزی 
آموزشــی پيــدا می  كند و مزایــای زیر بــرای آن مترتب 

می باشد )رحمانی، 1378(:
 جهــت برنامه  ریزی آموزشــی در بيمه و برای تعيين 

اهداف برنامه   های آموزشــی بــه مجموعه  ای از اطلاعات 
صحيح نياز داریم كه نياز ســنجی می  تواند برنامه  ریز را در 
دستيابی به این اطلاعات یاری كند و لذا نياز سنجی، ابزار 

برنامه  ریزی است.
 با نيازسنجی آموزشی، ضعف  ها و مشكلات اساسی 

نظام آموزش بيمه  ای كارشناســان مشخص می شود و در 
واقع نقاط بحرانی مشخص و شناسایی می  گردد.

 با نيازسنجی آموزشی شــركت بيمه می  تواند نسبت 

بــه نتایــج تلاش  ها و اقدامــات خود آگاهی پيــدا كند تا 
درصورتی كــه فعاليت  هایــش اثربخــش نبوده اســت، به 

چاره  اندیشی بپردازد.
11. نتيجه گيري و پيشنهادهای پژوهش          

نتایــج به دســت آمده رابطة بين توانمندســازي و تعهد 
ســازماني و فرضيات فرعي مربوط به احساس داشتن حق 
انتخاب، احســاس مؤثربــودن و احســاس  معنی داربودن 
و احســاس داشــتن اعتماد به دیگران را به جزء احســاس 

شایستگی مورد تأیيد قرار دادند.   
باتوجه بــه نتایج به دســت آمده، مبني بر وجــود رابطة 
بين توانمندسازی و تعهد ســازماني، وجود رابطة مستقيم 
بين دو متغير مورد تأیيد قــرار گرفت. ازآنجایی كه تعهد 
كاركنان نســبت به سازمان ناشــي از ادراک آنها نسبت به 
تعهد ســازمان در قبال آنها است، درصورتي كه كاركنان 
احســاس كنند كه ســازمان تعهدي در قبــال آنها ندارد، 
ارتباط بين توانمندســازي و تعهد سازماني كاركنان مثبت 

نخواهد بود.  
آزمون بررسی وجود ارتباط بين احساس شایستگی و 
تعهد سازمانی بيان كنندة وجود رابطة معكوس بين این دو 
متغير اســت. درنتيجه این گونه استنباط می شود كه باور به 
داشــتن حداقل تبحر، قابليت، تلاش برای انجام دادن كار، 
نداشــتن موانع عمده در برابر موفقيــت و عوامل محيطی 
همچون فرصت های جایگزین خارج از ســازمان و پایگاة 
اجتماعی شغل، احساس شایســتگی در كاركنان شركت 
بيمه را افزایش می دهد و درنتيجه آن، تعهد سازمانی آنان 

را كاهش می دهد.     
نتایــج به دســت آمده حاكی از آن اســت كــه رابطة 
مســتقيم و قوی بين احساس داشــتن حق انتخاب و تعهد 
ســازمانی وجود دارد. كه می توان این گونه استنباط كرد 
كه در شــركت بيمه مذكور افراد به جای اینكه مجبور به 
انجام كاری شــوند، احساس می كنند در كار حق انتخاب 
دارند و فعاليت های آنان درحقيقت پيامد آزادی و اقتدار 
شخصی آنان است كه خود ناشی از ارتباط قوی و خوب 
بين كاركنان و مدیران اســت. كاركنان این شــركت در 
مورد وظایف محوله به ایشان احساس مسئوليت و مالكيت 

می كنند.    
درخصــوص تأیيد وجــود رابطة مســتقيم و قوی بين 
احســاس مؤثر بــودن كاركنان و تعهد ســازمانی می توان 
این گونــه نتيجه گيــری كــرد كــه ایجاد یــك فرهنگ 
حمایتي در شركت بيمة مذكور و تشویق به مشاركت در 
هدف گذاري در بين كاركنان باعث شــد كه كاركنان به 
این باور برســند كه نقش مهمــی در جهت تحقق اهداف 
شــركت خود دارند و بــا تحت تأثير قــراردادن محيطی 
كــه در آن كار می كننــد یا نتایجی كه حاصل می شــود، 
تغييــر ایجاد می كنند. لذا با افزایش احســاس مؤثربودن و 
توانمندشــدن، تعهد ســازمانی كاركنان شركت مذكور 

افزایش یافت.
در این تحقيق ارتباط بين متغير احساس معنی دار بودن 
با تعهد سازمانی معنی دار و مستقيم بوده، اما ضعيف است. 
به صورتی كه نمی تــوان با اطمينان كامل بيــان كرد كه با 

رابطة مس��تقیم و قوی 
بین احس��اس داش��تن 
تعهد  و  انتخ��اب  ح��ق 

سازمانی وجود دارد
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افزایش احســاس معناداری شــغل نزد كاركنان شــركت 
بيمه، ميزان تعهد ســازمانی آنان افزوده می شــود. بنابراین 
افزایش احســاس معنــاداری الزما منجربــه افزایش تعهد 

سازمانی كاركنان نمی گردد و برعكس. 
درنهایــت از وجــود رابطة مســتقيم  و به نســبت قوی 
بين احســاس داشــتن اعتماد به دیگران و تعهد سازمانی، 
بررســي ها نشان داد كه در شركت بيمة مذكور، كاركنان 
اطمينان دارند كه با آنان منصفانه و یكســان رفتار خواهد 
شد و در نتيجه احســاس امنيت شغلی دارند. شركت بيمه 
مذكور با توانمند ســاختن نيروهای خود و ایجاد محيطي 
كه در آن كاركنان نتایج كارشــان را ببينند، باعث ارتقای 
ســطح توانمندی و افزایش ميزان تعهد سازمانی كاركنان 

شده است. 
دانش حاصل از تحقيق حاضر به مدیران و كارگزاران 
سازماني كمك مي كند برنامه هاي خاصي را جهت ارتقای 
تعهد ســازماني از طریق توانمندســازي در ســازمان خود 
مدنظر قرار دهند. ازآنجاكه ســازمان ها بــه دنبال افزایش 
عملكرد با صرف منابع كمتر هستند باید بر رفتارهایي كه 
توانمندسازي كاركنان را تشــویق می كند، تمركز داشته 
باشند. به عنوان نمونه با پيشنهادات زیر، این تحقيق پویایي 
توانمندســازي كاركنان و تعهد سازماني در محيط كار را 

به تمام مدیران و سازمان ها گوشزد مي كند: 
- شفاف سازی اهداف و سياست هاي سازمان، وظایف 
و مســئوليت هاي شــغلي كاركنان و تجانــس آرمان ها و 
اســتانداردها بــا وظيفه ای كــه انجام می دهند، احســاس 
معناداربودن شــغل  و تعهد ســازمانی كاركنان را افزایش 

می دهد. 
- فراهم آوردن منابع از ســوي سازمان كه به كاركنان 
كمك كند تا وظایف خود را انجام دهند، باعث مي گردد 
كه در كاركنان این احساس به وجودآید كه سازمان براي 
آنهــا اهميت قائل بوده و در نتيجه احســاس مؤثربودن در 

آنها تقویت می شود.
- مدیران باید احســاس توجه شــخصي به كاركنان را 
ابــراز و به هریــك از كاركنان كمك كنند تا احســاس 
نمایند كه براي مدیر اهميت دارند. مدیران شــركت های 
بيمه باید به نظــرات كاركنان خود توجه ویژه و جداگانه 

ابراز دارند. 
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