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  سازي منابع انساني بررسي عوامل موثر بر توانمند
  )ت اعتباري و اعتبارات بانك ملت و نظارريزي برنامهمطالعه موردي ادارات كل (

  
 خسرو وطني

  
  

  موخته مقطع كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمالآدانش 
  

  15/12/1388: تاريخ دريافت مقاله
  25/02/1389: تاريخ پذيرش مقاله

  

  دهيچك
، انعطاف پذيري بـالا   ،  مشتري مداري :  نظير ي خاصي ها  بايست از ويژگي    مي  براي ادامه حيات خود    ها  امروزه سازمان 

تـرين منبـع و ابـزار        يي بايد مهم  ها  يابي به چنين ويژگي    برخوردار باشند و براي دست    . . . بهبود مستمر و  ،  شفافيت
توانايي ترغيب ديگـران بـه انجـام    ، توانمندسازي، به زبان ساده. رقابتي خود يعني نيروي انساني را توانمند سازند    

يك اصل بنيادين در مديريت ، مطالعه توانمندسازي، رو از اين. خواهند انجام دهند  مي است كه خودشان دادن كاري 
لذا با درك اهميت و ضـرورت ايـن مقولـه و بـا درنظـر گـرفتن ادارات كـل                     . رود  مي شمار هي امروزي ب  ها  سازمان
عاتي؛ در صدد تبيين و بررسي عوامل مـوثر  عنوان نمونه مطال ه و نظارت اعتباري و اعتبارات بانك ملت ب        ريزي  برنامه

نگـرش و   ،  مهـارت ،  ترين عوامل تاثيرگذار در ايـن بعـد        مهم. بر توانمندسازي منابع انساني از بعد رفتاري هستيم       
در ايـن راسـتا و بـا اسـتفاده از ابـزار آمـاري               اي    هشخصيت كارشناسان شناسايي شدند كه با طراحي پرسش نام        

ي هـا   با توانمندسازي كارشناسان برآورد گرديد كه بـه اسـتناد داده          ،  طه سه عامل فوق   راب،  رگرسيون چند متغيره  
 تخمـين   104/0و متغير نگرش     344/0 متغير شخصيت    486/0،  ضريب متغير مهارت كارشناسان در معادله     ،  خروجي
 ـ         ،  بنابراين هر سه فرضيه تحقيق تاييـد شـده و عوامـل مهـارت             . زده شد  ر شخـصيت و نگـرش تـاثير مثبتـي ب

  . توانمندسازي كارشناسان دارند
 )104/0+(شخـصيت كارشناسـان   )344/0+ (مهـارت كارشناسـان   )486/0+ 12/3(=سازي كارشناسان توانمند

 نگرش كارشناسان

، پيشنهاد گرديد در مورد عامل مهـارت      ،  بنابراين جهت ارتقاء سطح توانمندسازي كاركنان ادارات مورد مطالعه        
روي رضـايت   ،  ارت انساني و مهارت ادراكي كاركنان و در مورد عامـل نگـرش نيـز              مه،  بر روي سطوح مهارت فني    

  .  جدي تر گرفته شوندها وابستگي شغلي و تعهد سازماني بيشتر كار شود و آموزش، شغلي
  توانمندسازي كاركنان، منابع انساني، بهبود مستمر: هاي كليدي واژه
 

www.SID.ir


  وطني ـ بررسي عوامل موثر بر توانمندسازي منابع انساني
 

43

  مقدمه
، رقـابتي  ،ي امـروزي كـه در جـو دانـش محـور           هـا   سازمان

كـارآفرين و   ،  مـشاركتي ،  كيفيت گرا ،  گو پاسخ،  مشتري گرا 
يـابي سـريع بـه       مستلزم دست ،  كنند  مي تحول گرا فعاليت  

. باشـند   مـي  نيروي انـساني توانمنـد بعنـوان ابـزار رقـابتي          
توانمندسازي نوعي راهبرد كلان و قابل قبولي است كـه از           

ت شـود و يـك علام ـ       مـي  آن براي بهبود مـستمر اسـتفاده      
ي كارشناسان در   ها  گيري شايستگي به كار اختصاري جهت   

ي عملكـردي   هـا   ي خلاق و نوآور در تمـامي جنبـه        ها  روش
  . )54، 1383، كينلا و دنيس(باشد   ميسازمان

فرايند قـدرت بخـشيدن بـه       ) سازيتوانا( توانمندسازي
 در ايـن فراينـد بـه كارشناسـان خـود كمـك            . افراد اسـت  

فس خويش را بهبود بخشند و      كنيم تا حس اعتماد به ن      مي
تواناسازي . بر احساس ناتواني و درماندگي خود چيره شوند       

. انجامـد   مـي  ي دروني افراد  ها در اين معني به بسيج انگيزه     
تواناسازي همچنين تـشويق افـراد      . )1996،  وتن و كمرون  (

ي ها يي كه بر فعاليت   ها به مشاركت بيشتر در اتخاذ تصميم     
ئي را  ها توانيم فرصت   مي از اين طريق  . آنان تاثير گذار است   

تواننـد    مـي  براي افراد فـراهم آوريـم تـا نـشان دهنـد كـه             
جـان  ( ي خوبي آفريده و به آن جامه عمل بپوشانند        ها ايده

در فرهنگ لغت وبستر از تواناسازي  . )1ص،  2000،  اسميت
به عنوان تفويض اختيار يا اعطاي قدرت قانوني به سـايرين        

واناسـازي فراينـدي اسـت شـامل دو         ت . تعبير شـده اسـت    
  : مرحله
از طريـق  ،  فرآيند تقويت عزت نفس اعضاي سازمان   -1

شناسايي و معرفـي شـرايط و عـواملي كـه احـساس عـدم               
  . برخورداري از قدرت را در افراد موجب شده

 تلاش در جهت رفع شرايط و عوامـل يـاد شـده بـا               -2
  . كمك اقدامات رسمي در سازمان

ــشان ، هنــد كــه كارشناســان توانمنــد د  مــيشــواهد ن
خشنودتر و نوآورترند و محصولات و خدمات را با         ،  ورتر بهره

كنند   مي كيفيت بالاتري نسبت به كارشناسان ناتوان ايجاد      
 ســازمان نيــز كارآمــدتر، و بــا وجــود كارشناســان توانمنــد

  .)90ص، 1383، ديويداي، وتن(شود  مي
  
  

ق تحقيقات و سـواب   ،  ترين مقالات  بررسي مهم 
  : پژوهشي موضوع تحقيق

ترين تحقيقاتي كـه در زمينـه ابعـاد مختلـف            برخي از مهم  
 ـ،  توانمندسازي در داخل و خارج كشور انجام شده        شـرح   هب

  : شوند  ميبرده زير نام
در ،  )2005 ( در سازمان گالوپ   1باكينگهام و كليفتون  -

ــوان   ــا عن ــي ب ــه "تحقيق ــل و زمين ــايي عوام ــا  شناس ي ه
ــديرانتوانمندســازي كارشن ــا بررســي ، "اســان و م  400ب

شــركت موفــق در سراســر جهــان و مــصاحبه بــا بــيش از 
بـه  ،   مدير موفق و بـيش از يـك ميليـون كارمنـد            80000

  .  زمينه توانمندي پرداختند34شناسايي 
 "در تحقيقي بـا عنـوان       ،  )2007 (2سيگال و گاردنر   -

بـه  ،  "بررسي رابطه ميان توانمندسازي و عوامل زمينـه اي        
روابط ،  رابطه با مافوق  : شاملاي    هسي رابطه عوامل زمين   برر

تـيم كـاري و تمايـل بـه عملكردهـا بـا             ،  عمومي با شركت  
يـن صـورت    ه ا نتيجه مطالعه آنها ب   . توانمندسازي پرداختند 

رابطه با مافوق و روابط عمومي بـا شـركت       : است كه عوامل  
 تـاثير و  ،  ي معنادار بودن شغلي   ها  داري با جنبه  ا معن به طور 

خود تعييني مرتبط اند ولي بـا شايـستگي ارتبـاطي پيـدا             
  . نكردند
بـه بررسـي رويكردهـاي مختلـف در         ،  )2007 (3براچ -

 را بر اساس دو     ها  مورد توانمندسازي پرداخته و اين رويكرد     
انصاف و اعتقاد به آن مورد تحليل قرار داده و بـر ايـن     : بعد

اسـايي و   نوع نگرش نسبت به توانمندسازي را شن      4،  اساس
  . تبيين نموده است

ــاري زاده  - ــعيد مختـ ــه  ، )1383(سـ ــان نامـ در پايـ
بررسي و تحليل عوامل موثر بر      "كارشناسي ارشد با عنوان     

منطق ــ اي  هتوانمندســازي منــابع انــساني در شــركت بــرق 
وابسته توانمندسـازي منـابع    با درنظر گرفتن متغير،  "غرب

، ر اطلاعاتمشاركت همگاني د: انساني و متغيرهاي مستقل
 بـه   هـا   جايگزيني تـيم  ،  خود مختاري با تعيين حدود و مرز      

اجـازه  ،  مـشاركت ،  يادگيري سـازماني  ،  جاي سلسله مراتب  
بـه ايـن نتيجـه      ،  ي مديريت بـازخورد   ها  خطا دادن و شيوه   

                                                           
1. Bukingham and Kliftton 
2. Siegahh and Gardner 
3. Brauch 
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ميـزان اطلاعـات كارشناسـان از روش كـسب          : رسيده كـه  
مندي مـشتريان    ي شركت و ميزان رضايت    ها  هزينه،  درآمد

  . سطح مطلوب نيستدر 
در پايـان نامـه كارشناسـي       ،  )1380(محمد محمدي   -

هاي توانمندسـازي كارشناسـان      ارزيابي راه "ارشد با عنوان    
هاي مختلف توانمندسازي را بررسـي       راه،  "دانشگاه بيرجند 

غنـي  : هـا عبارتنـد از     ايـن راه  ،  در تحقيـق وي   . نموده است 
، عملكـرد پـاداش مبتنـي بـر       ،  تفويض اختيار ،  سازي شغلي 

ي هـا   تـشكيل تـيم   هـا،     سيستم پـاداش  ،  مديريت مشاركتي 
از تاييـد   ،  نتـايج تحقيـق   . گذاري دفكاري و مشاركت در ه    

ها در توانمندسـازي منـابع انـساني دانـشگاه           تمامي اين راه  
  . بيرجند به جز تيم سازي حكايت دارد

در پايــان نامــه ، )1385( مجيــد حرآبــادي فراهــاني -
بررسـي رابطـه بـين سـاختار        "وان  كارشناسي ارشد بـا عن ـ    

سـه فرضـيه اصـلي      ،  "سازماني و توانمندسازي كارشناسان   
 تعريف نموده است كه در آنها رابطه ميـان متغيـر وابـسته            
ــستقل    ــاي م ــازي و متغيره ــناختي توانمندس ــل ش : عوام

، تمركـز سـازمان و پيچيـدگي سـازمان        ،  رسميت سـازمان  
كـه بـين    دهـد     مي نتايج تحقيق وي نشان   . شود  مي آزمون

رس ــ ــدگي عوامــل شــناختي توانمندســازي و  ميت و پيچي
داري وجــود دارد ولــي بــين عوامــل ســازمان رابطــه معنــا

داري وجـود    توانمندسـازي و تمركـز رابطـه معنـا         شناختي
  . ندارد

  
  : بيان مسأله اساسي تحقيق به طور كلي

ــا تحليــل و بررســي تحقيقــاتي كــه تــا كنــون در مــورد   ب
ي در داخل و خارج كـشور انجـام         توانمندسازي منابع انسات  

ــيشــده اســت ــوان  ، م ــورد  3ت ــدگاه را در م ــا دي ــدل ي  م
  : 1استخراج نمود، توانمندسازي

ديدگاه عقلايي است كه قائل به تسهيم       ،  ديدگاه اول -1
قدرت به معناي اختيار سازماني و نـه        (قدرت با زير دستان     
عـــدم تمركـــز در ، تفـــويض اختيـــار، )قـــدرت شخـــصي

ي هـا   چرخـه ،  كيد بـر مـديريت مـشاركتي      تا،  گيري تصميم
ي خود گردان و هدف گـذاري دو طرفـه بـه     ها  تيم،  كيفيت

                                                           
1. Conger and Kanugo(2005), Kanter, R. M. (2003), Mc 
Clland (2003) 

  . باشد  ميشرط تمايل پيرو در مشاركت و قبول مسئوليت
ديدگاه انگيزشي؛ نياز به كسب قـدرت       ،  ديدگاه دوم -2

را كه حالتي دروني براي كسب نفوذ و كنترل بر ساير افراد            
  . داند  ميمبناي توانمندسازي، است

ديدگاه فوق انگيزشي بـا طـرح ايجـاد         ،  ديدگاه سوم -3
انگيزه دروني كار توسط آماده سازي محيط و ايجاد مجراي  
، انتقــال بــراي احــساس خــود اثربخــشي و انــرژي بيــشتر 

هـر  . دهد  مي ديدگاهي نظري تر را براي توانمندسازي ارائه      
 ديدگاه مطروحه در بالا داراي نقاط ضعف و قدرتي          3يك از 
توان ديدگاه كامل تر و جامع تري را در نظر   مي لذا. هستند

متغيرها و پارامترهـاي   ،  گرفت كه علاوه بر اينكه نقاط قوت      
 هـا   نقاط ضعف اين ديدگاه   ،   ديدگاه فوق را شامل شود     3هر

اين ديدگاه كه مدل اصـلي ايـن        . در آن جايي نداشته باشد    
وان توانـد بعن ـ   ، مـي  تحقيق هم از آن استخراج خواهد شـد       

الگوي سيستمي مشتمل بر    . ديدگاه سيستمي مطرح گردد   
  : )50ص، 1386، اسكندري( شاخه خواهد بود 3

طراحي شغل ، ساختار سازماني: شاخه ساختار شامل-1
  .و سيستم پاداش

  .نگرش و شخصيت، مهارت: شاخه رفتار شامل-2
  جو سازماني و فرهنگ سازمان: شاخه زمينه شامل-3

 شـاخه   3جـه بـه اينكـه از بـين          بـا تو  ،  در اين تحقيـق   
هــا شــاخه رفتــار از اهميــت بــالاتري  الــذكر در بانــك فــوق

توانمنـد  ،  برخوردار است و نظر به اينكه موضوع تحقيق نيز        
بـا درنظـر گـرفتن ادارات كـل         ،  باشد  مي سازي كارشناسان 

 و نظــارت اعتبــاري و اعتبــارات بانــك ملــت ريــزي برنامــه
پـي بـردن ارتبـاط بـين        درصـدد   ،  عنوان نمونه مطالعاتي   هب

عنوان  هب) بررسي تعدادي از متغيرهاي رفتاري    ( شاخه رفتار 
متغير مستقل يا توضيحي با توانمندسازي نيـروي انـساني          

بـي شـك در     . بعنوان متغير اصلي يا وابـسته خـواهيم بـود         
مـديران  (توانمندي پرسنل ،  در كشور  ها  فضاي رقابتي بانك  

ملي محسوب شود كه در تواند يكي از عوا  مي)و كارشناسان
 و جذب بيـشتر مـشتري نقـش مـستقيم           وري  بهرهافزايش  

تر از ديگر كارشناسان     رشناسان توانمند موفق  يعني كا . دارد
خصوص كه توانمندسازي كارشناسـان در       هكنند ب   مي عمل

. باشـد   مينوآوري و كارآفريني آنها نيز موثر، ارتقاء خلاقيت 
  انجـام ايـن تحقيـق      سـاز  از مشكلات بانك ملت كه زمينـه      

www.SID.ir


  وطني ـ بررسي عوامل موثر بر توانمندسازي منابع انساني
  

    

45

توان بـه تحـولات محيطـي از قبيـل پيـشرفت            مي باشد مي
ي مياني و نياز به استفاده حـداكثر        ها  حذف لايه ،  تكنولوژي

زمان با كاهش نيروي انساني اشاره نمـود         ظرفيت افراد؛ هم  
افـزايش  ،  كه علاوه بـر آنهـا در فـضاي رقـابتي امـروز آنهـا              

ارتقـاء سـطح    ،  يارتقاء كيفيت زندگي كـار    ،  رضايت شغلي 
 و سودآوري و كـسب      وري  بهره،  كيفي خدمات به مشتريان   

ــازي و    ــافع توانمندس ــي از من ــه همگ ــابتي ك ــادگي رق آم
  . آيند  ميچنين مشكلات بانك ملت به حساب هم

 در نهايت مسئله اصلي اين تحقيق بدين صورت تعريف        
شـامل  (ضريب اهميت شـاخه رفتـار كارشناسـان         : شود مي

در فرآينـد توانمندسـازي     ) خصيت آنهـا  نگرش و ش  ،  مهارت
 و نظـارت اعتبـاري      ريـزي   برنامـه منابع انساني ادارات كـل      

واعتبارات بانك ملت چه اندازه اسـت و راهكارهـاي ارتقـاء            
   توانمندسازي كارشناسان در اين اداره چيست؟

  
  : اهميت و ضرورت انجام تحقيق -

زمان تواند منافع سا    مي مفهومي است كه هم   ،  توانمندسازي
ــت و ســرفرازي در    ــم احــساس مالكي ــد و ه ــامين كن را ت

بـرد بـراي    -برداي    هرابط،  كارشناسان ايجاد نمايد و در واقع     
ي مهم و ها سازمان و كارشناسان ايجاد نمايد و اين از جنبه     

عبــارت ديگــر  هبــ. باشــد  مــيضــرورت انجــام ايــن تحقيــق
 ي بالقوه را بـراي بهـره بـرداري از         ها  ظرفيت،  توانمندسازي

 ي كارشناسان كه از آنها استفاده بهينه      ها  سرچشمه توانايي 
گذارد و كارشناسان توانمند هم بـه         مي شود؛ در اختيار   نمي

رسانند و با توانمند شدن       مي سازمان و هم به خودشان نفع     
 سازمان نيز به سـوي توانمنـد شـدن حركـت          ،  كارشناسان

 احساس كارشناسان با، بنابراين در سازمان توانمند . كند مي
بهتـرين ابـداعات و افكـار       ،  مالكيت و افتخار  ،  هيجان بيشتر 

بـا احـساس    ،  كننـد و عـلاوه بـر ايـن          مـي  خويش را پيـاده   
كنند و منافع سازمان را بـر منـافع خـود             مي مسئوليت كار 

بنابراين جنبه ديگر از اهميت و ضـرورت        . دهند  مي ترجيح
هـت  اين است كه بـا ارائـه راهكارهـايي ج         ،  انجام اين طرح  

بـه  ) بانـك ملـت   (سـازمان نيـز     ،  توانمندسازي كارشناسان 
سمت توانمنـد شـدن سـوق داده خواهـد شـد و از منـافع                

  . مند خواهد گشت الذكر بهره فوق
  

  :  اهداف مشخص تحقيق-
  : هدف اصلي-

تعيين بخشي از عوامـل مـوثر بـر         ،  هدف اصلي اين تحقيق   
  . باشد  ميتوانمندسازي كارشناسان بانك ملت

  
  : اف فرعياهد -
 -2 مهــارت-1(تعيــين رابطــه بــين متغيرهــاي رفتــاري  -

با توانمندسازي كارشناسـان بانـك      )  شخصيت -3نگرش و   
  ملت

ــي در راســتاي   - ــشنهادات اجراي ــا و پي ــه راهكاره ارائ
  افزايش

  
  : سؤالات تحقيق -

ــين مهــارت كارشناســان و توانمندســازي   -1 رابطــه ب
  كارشناسان بانك ملت چگونه است؟

ــين نگــرش كارشناســان و را -2 توانمندســازي  بطــه ب
  كارشناسان بانك ملت چگونه است؟

رابطه بين شخـصيت كارشناسـان و توانمندسـازي          -3
  كارشناسان بانك ملت چگونه است؟

  
  :  تحقيق فرضيه -

ــارت -1 ــين مه ــا  ب ــا   ه ــت ب ــك مل ــان بان ي كارشناس
  . توانمندسازي آنها رابطه معنادار وجود دارد

ناسان بانك ملت با توانمندسـازي       بين نگرش كارش   -2
  . آنها رابطه معنادار وجود دارد

 بـــين شخـــصيت كارشناســـان بانـــك ملـــت بـــا -3
  . توانمندسازي آنها رابطه معنادار وجود دارد

  

  : ها و اصطلاحات فني و تخصصي  تعريف واژه-
قادر ساختن افراد براي    ،  تعريف لغوي آن  :  توانمندسازي -

 اسـت از فرآينـد      طلاح عبـارت  انجام كار است ولـي در اص ـ      
آورنـد و     مـي  وجـود  هقدرتي را در افراد ب     تقويت احساس بي  

رسمي سازماني و فنـون     ي  ها  حذف آنها با استفاده از شيوه     
كـه موجـب    رسمي مهياسازي اطلاعات موردنياز افـراد       غير

، 1386 ،اسـكندري (ميـسر اسـت   ، شـود  اثربخشي آنها مـي  
  . )9ص
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  در سـازمان   ها   به انسان  به امور مربوط  :  شاخه رفتار  -
مباحث مرتبط با توانمندسازي كه در اين زمينه        . پردازد مي

، مهـارت ،  توانـايي : سـت از   ا مورد بررسي قرار گرفته عبارت    
، اورعي يزدانـي  (سبك سرپرستي و شخصيت افراد      ،  نگرش
  .)18ص، 1381
از صـفات و  اي  همجموع ـ:  شخـصيت كارشناسـان  -
 ا از يكـديگر متمـايز     ي مشخص است كـه افـراد ر       ها  ويژگي

  . )12ص، 1386، اسكندري(سازد مي
 

  :  روش شناسي تحقيق-
كـاربردي و از نظـر نـوع        ،  روش تحقيق حاضر از نظر هدف     

  .  تحقيق توصيفي استها جمع آوري اطلاعات و داده
در ايـن تحقيـق ابتـدا بـا تهيـه طـرح             ،  به عبارت ديگر  

 اقـدام بـه مطالعـه و جمـع آوري ادبيـات موضـوع             ،  تحقيق
توانمندسازي نيـروي انـساني نمـوده و سـپس بـا طراحـي              

بـراي جامعـه    اي    هپرسـش نام ـ  ،  الگوي مفهومي پيشنهادي  
در نهايت پـس از توزيـع و جمـع       . گرديده و آماري طراحي   

 و نظرات كارشناسان و مـديران و بـر          ها  آوري پرسش نا مه   
ي حاصــل از آن بــه  هــا اســاس تجزيــه و تحليــل داده  

  . شده استيشنهادات پرداخته گيري و ارائه پ نتيجه
  

  مدل مفهومي تحقق
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
ــع ــاس (58 ص، 1386، اســكندري: منب ــاب از اقتب  توانمندســازي كت

  .)1386، ابطحي دكتر، كارشناسان
  

  : متغيرهاي وابسته و مستقل تحقيق
متغير اصـلي   ،  آيد  مي طور كه از مدل مفهومي فوق بر       همان

 ندسازي كارشناسان در بانك ملـت     توانم،  يا وابسته تحقيق  
باشد كه جهت بررسـي كامـل و دربـر گيرنـده تمـامي               مي

عنوان متغير مستقل درنظـر گرفتـه   ه رفتار؛ ب  جوانب شاخه 
 و شاخه رفتار نيز شامل متغيرهاي مـستقل سـطح           اند  هشد
  . باشد  مينگرش و شخصيت، مهارت: دوم

  

  : گيري و حجم نمونه روش نمونه، جامعه آماري
ــقدر  ــن تحقي ــه ، اي ــارتآجامع ــاري عب ــه  ام ســت از كلي

 و نظـارت    ريـزي   برنامـه و مـديران ادارات كـل       كارشناسان  
با توجه به اينكه تعداد ايـن       . اعتباري و اعتبارات بانك ملت    

؛ لـذا نمونـه     ) نفر 120حداكثر  (باشد    مي افراد محدود و كم   
 آماري در اين تحقيق منطبق با تعداد جامعه در نظر گرفته          

  . ودش مي
  

  : ها ها و ابزار تجزيه و تحليل داده روش
 پرسـش نامـه   ،  ابزار جمع آوري اطلاعـات در ايـن تحقيـق         

ترين مواردي كه در تحقيقات مبتنـي        يكي از مهم  . باشد مي
روايي و  ،  بايست رعايت و اندازه گيري شد       مي بر نظرسنجي 

 مبحـث اصـلي جهـت       2بنابراين  . پايايي پرسش نامه است   
: باشـد   مـي   اطلاعات در اين تحقيق مطـرح      تجزيه و تحليل  

 آزمـون   -2،   روايي و پايايي پرسش نامه طراحـي شـده         -1
گـام  (فرضيات تحقيق با استفاده از رگرسيون چند متغيره         

  .)به گام
  

  : قلمرو تحقيق
: سـت از   ا قلمرو موضوعي عبـارت   : قلمرو موضوعي -1

 ريـزي   برنامـه مسئله توانمندسازي كارشناسـان ادارت كـل        
ت اعتباري و اعتبارات بانـك ملـت و بررسـي عوامـل             ونظار

  .موثر بر آن
اين تحقيـق در سـال جـاري انجـام          : قلمرو زماني -2
از  (1388 و اطلاعـات آن مربـوط بـه سـال            هـا   و داده شده  

  . باشد  مي)تيرماه تا آذر ماه
ادارات : ست از  ا قلمرو مكاني عبارت  :  قلمرو مكاني  -3

 و اعتبـارات كـه زيـر         و نظـارت اعتبـاري     ريـزي   برنامـه كل  
  . باشند  ميمجموعه معاون اعتباري بانك ملت

متغير مستقل
  1سطح 
 رفتار

متغير مستقل 
  2سطح 
 مهارت

متغير مستقل
  2سطح 
مستقلمتغير نگرش

  2سطح 
 شخصيت

  : متغير وابسته
 توانمندسازي
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آزمون فرضيات تحقيق با استفاده از رگرسيون گام        -
  )با استفاده از نرم افزار(به گام 

براي آزمون فرضيات تحقيق از روش رگرسيون گام به گام          
 ـ عملكرد روش رگرسيون گام به گام      .استفاده شده است   ه ب

ر متغيري كـه بـالاترين تـاثير را بـر           ين صورت است كه ه    ا
، داشـته باشـد   ) توانمند سـازي كارشناسـان    (متغير وابسته   

شـود و     مي وارد،  عنوان متغير مستقل اول    هابتدا به معادله ب   
در ادامه متغيري كـه در رتبـه دوم تاثيرگـذاري تـشخيص             

 كـار تـا آنجـايي ادامـه پيـدا          ايـن . گـردد   مي داده شده وارد  
بـه لحـاظ آمـاري معنـادار        ،  غير جديـد  كند كه ورود مت    مي

  . باشد
، اكنون بـا اسـتفاده از روش همبـستگي گـام بـه گـام              

ــر حــسب    ــت ب ــك مل ــد ســازي كارشناســان در بان توانمن
 بـه صـورت زيـر محاسـبه       ،   گانه فـوق   3متغيرهاي مستقل   

  : شود مي
  : ورود متغير مهارت كارشناسان به مدل: گام اول-1

 
29/4 = توانمند سازي كارشناسان  + 523/0  (مهارت كارشناسان)

  
 بـرآورد   442/0 معـادل    R2مقدار ضريب تعيين يعنـي      
 درصـد تغييـرات متغيـر       44شده كه بيانگر اين اسـت كـه         

 را از طريق مهـارت كارشناسـان       توانمند سازي كارشناسان  
  . توان پيش بيني نمود مي

  : ورود متغير شخصيت كارشناسان به مدل: گام دوم-2
 

ــازي كا  ــد س ــانتوانمن رشناس  = 88/3  + 493/0 ــارت ) مه
398/0 + (كارشناسان ( كارشناسان شخصيت ) 

  
 بـرآورد   519/0 معـادل    R2مقدار ضريب تعيين يعنـي      

 درصـد تغييـرات توانمنـد       52شده كه بيانگر اين است كه       
را از طريــق شخــصيت كارشناســان و  ســازي كارشناســان
  . توان پيش بيني نمود  ميمهارت كارشناسان

  
  : رود متغير نگرش كارشناسان به مدلو: گام سوم-3

 
12/3 =توانمنـــد ســـازي كارشناســـان   + 486/0 مهـــارت )
+ (كارشناسان 344/0 +(شخصيت كارشناسان )  104/0 نگـرش   )
 (كارشناسان

 بـرآورد   609/0 معـادل    R2مقدار ضريب تعيين يعنـي      
 درصـد تغييـرات توانمنـد       61شده كه بيانگر اين است كه       

خــصيت كارشناســان و را از طريــق ش ســازي كارشناســان
بيني  توان پيش   مي مهارت كارشناسان و نگرش كارشناسان    

بدست آمـده مربـوط بـه مهـارت      t و بيشترين مقدار. نمود
  . ميباشد85/3يعني عدد

  
  : پيشنهادات تحقيق -
عامـل  ،  در زمينـه و شـاخه رفتـاري       ،  طبق نتايج تحقيـق    -

موثرترين عامل  ،  ي مختلف ها   و روش  ها  مهارت طبق آزمون  
عامـل مهـارت بـه      . باشـد   مـي  در توانمندسازي كارشناسان  

 مهارت انساني و مهارت ادراكـي تقـسيم       ،  مهارت فني : انواع
لذا جهت ارتقاء سـطح توانمنـدي كارشناسـان در          . شود مي

، گـردد مهـارت فنـي       مـي  پيـشنهاد ،  سازمان مورد مطالعـه   
، تقويت شده و طي تحقيقاتي    ،  انساني و ادراكي كارشناسان   

م افزايش سـطح مهـارت كارشناسـان شناسـايي          عوامل مه 
ي ضـمن   هـا   آموزش: اقداماتي نظير . شده و به اجرا در آيند     

افـزايش سـطح    ،  گيري كارشناسان با تجربـه    به كار ،  خدمت
اتخاذ تدابيري جهـت افـزايش      ،  دانش تخصصي كارشناسان  

اتخـاذ  ،  گيري دانـش تخصـصي كارشناسـان      به كـار  توانايي  
ارتقاء ،  ي كاركردن كارشناسان  تدابيري جهت افزايش تواناي   

آمـوزش كارشناسـان و     ،  مهارت ارتباطي كارشناسان  سطح  
، مهارت تجزيه و تحليـل مـشكلات پيچيـده در آنهـا           ايجاد  

ــارت كارشناســان در    ــزايش مه ــدابيري جهــت اف اتخــاذ ت
 اقدامات مناسب در اين زمينه، )ادراك از خود  (خودشناسي  

ه كـل آمـوزش و      توانـد توسـط ادار      مي  واين مهم  باشند مي
 . مورد بررسي وتحقيق قرارگيرد مركز تحقيقات بانك

  
  : ي تحقيقها محدوديت -

توان گفـت كـه      ، مي  و مشكلات انجام   ها  در مورد محدوديت  
بايـست    مـي  اين تحقيق نيز هماننـد ديگـر تحقيقـات كـه          

با مشكلاتي مواجه بود كـه از       ،  صورت ميداني انجام شوند    هب
  : ير اشاره نمودتوان به موارد ز  ميجمله
يكــي از مــشكلات ايــن تحقيــق مربــوط بــه پروســه  -
اين فرآينـد   .  بود ها  نامه آوري اطلاعات و توزيع پرسش      جمع

www.SID.ir


  1389زمستان ، 20سال هفتم، شماره ، فصلنامه مديريت) پژوهشگر(
 

 

48

  . كار گرديد بر بوده و زمان زيادي صرف اين زمان
محدوديت و مشكل ديگر اينكه فرآيند تكميل پرسش        -

علت عدم   هباشد كه ب    مي نامه از سوي پرسنل و كارشناسان     
بـسيار  ،  ود روحيه تحقيق در آنها و عـدم آشـنايي آنهـا           وج

ورزيدنـد و يـا       مي مشكل بود و كارشناسان از اينكار امتناع      
زدند كه محقـق      مي  را فقط تيك   ها  با بي دقتي پرسش نامه    

ي هـا   محـدوديت ،  كـار  مجبور به توضيح به آنها بـود و ايـن         
  . زيادي ايجاد نمود

  
 : پيشنهادات براي ساير محققين -

ــازي      - ــا توانمندس ــه ب ــاخه زمين ــه ش ــي رابط بررس
  .كارشناسان

بررسي رابطه شاخه ساختار سازمان بـا توانمندسـازي         -
  .كارشناسان

تبيين رابطه جـو توانمندسـازي بـا ادراك توانمنـدي           -
  .كارشناسان

ي ضــمن خــدمت در  هــا بررســي تــاثير آمــوزش  -
  .توانمندسازي كارشناسان

 و كـارآفريني    بررسي رابطه توانمد سازي كارشناسـان     -
  .سازماني
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