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 چکيده
هاي فردي و گروهي آنها در راستاي اهداف سازماني است. سازمانها استفاده بهينه از ظرفيتها و توانايي

هاي ناگهاني، نياز به کيفيت و امروزه تحت تاثير عواملي از قبيل افزايش رقابت جهاني، دگرگوني

 ريتاث قيتحق نيفشارهاي زيادي قرار دارند. در اخدمات پس از فروش، وجود منابع محدود و... زير 

 نيدشده است. ب يکارکنان در بانک صنعت و معدن بررس يبر ابعاد توانمندساز يتيريمد يسبکها

و  مستقل يرهايبه عنوان متغ يتيريمد يکه شامل ابعاد سبکها قيمدل تحق حيمنظور با تشر

و  هيته اي¬منظور پرسشنامه نيشد. بد يررسب اتيوابسته است، فرض ريبه عنوان متغ يتوانمندساز

 جينفر بود پخش شد، بنا بر نتا 483کارکنان بانک صنعت و معدن که تعداد آنها بالغ بر  نيدر ب

 يتيريسبک مد رينشان از تاث ياول فرع هيقرار گرفتند. در فرض دييمورد تا اتيفرض ¬هيکل

سبک  رياثت ديينشان از تا يدوم فرع هيدر فرضکارکنان،  يبر ابعاد توانمندساز ياستثمار -ياستبداد

 دييز تانشان ا يسوم فرع هيکارکنان، در فرض يخيرخواهانه بر ابعاد توانمندساز-استبدادي يتيريمد

کنان و کار يمديريت مشاوره اي بر ابعاد توانمندساز يتيريسبک مد ريمقابل در جهت تاث ¬هيفرض

 يتيريبک مدس ريتاث دييتامقابل در جهت  ¬هيفرض دييز تانشان ا جينتا زين قيچهارم تحق ¬هيدر فرض

 کارکنان در بانک صنعت و معدن دارد. يمديريت مشارکتي بر ابعاد توانمندساز

 

   سبکهاي مديريتي، ابعاد توانمند سازي، کارکنان، بانک صنعت و معدن :يديکل واژگان
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 2حسينی قربان ، مسعود1ابوطالب فلاحی

 ساوه، ساوه، ايران      ي(،دانشگاه آزاد اسلاميمنابع انسان شي)گرا يدولت تيريمد يدکتر يدانشجو 0

 ساوه ، ساوه، ايران      ياديار گروه مديريت دولتي، دانشگاه آزاد اسلاماست 4
 

 

 

 نام نويسنده مسول:
 یابوطالب فلاح

 :تأثير سبکهاي مديريتی بر ابعاد توانمند سازي کارکنان

 مطالعه موردي بانک صنعت و معدن 
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 مقدمه

( حائز اطلاعاتي ٬مالي ٬ي)منابع ماد يسازمانمنابع درون ريبا سا سهيدر مقا ياسان يروين اديز تياهم ليکار به دل طيمطالعه رفتار در مح

اي که قصد دارد در مسير توسعه گام بردارد بايد بتواند ازنيروي انساني خويش به نحو احسن استفاده کند، چرا که باشد. جامعه يم تياهم

کند منابع انساني متبحرآن جامعه است. نيروي انساني هر جامعه مهمترين ميتنها عاملي که سرعت وآهنگ رشد وتوسعه اجتماعي را تعيين 

شود. بايد اذعان کنيم برداري بهينه از منابع مادي و معنوي و اساسا عامل اصلي توسعه فرهنگي واقتصادي آن جامعه محسوب ميعامل بهره

ص توان مشخاجتماعي با يکديگر متفاوت است و هيچ شغلي را نمي و برخوردهاي يمنيزمينه پيشرفت، منزلت اجتماعي، ا درکه نياز افراد 

نان ککرد که بتواند همه نيازهاي کليه افرادي را که تصدي شغلي را برعهده دارند، تامين کند. به همين دليل مديران ما بايد روي نيازهاي کار

، تشريفات اداري و مکانيزه کردن، راههايي را جستجو کنند شناخت داشته باشند و با حفظ مزاياي تخصصي شغلي آنهاخود با توجه به شغل 

ريزيهاي مناسب را براي ارضاي که عوامل نارضايتي آنان را کاهش دهد و منافع آنها و به تبع آن موسسه را تامين کند تا از اين طريق، برنامه

 (.0481 زاده،يبيشتر فراهم نمايد )قل ارايينيازهاي آنها و توليد وک

ست که ا ياز عوامل يکيو به عنوان  شوديم يسازمان تلق کيسنجش رفتار در  يهاشاخه نيترياز اصل يکيکارکنان به عنوان  يسازتوانمند

لوم، فنون ع شرفتيآنها موثر است. با پ يکرد. نگرش افراد در مورد شغلشان در نحوه زندگ يابيسازمان را ارز کي تيآن، وضع لهيبه وس توانيم

به  يترشيهر روز ابعاد ب يختگيآمدرهم نيشده و ا نيعج گريکديبا  ياديآنها تا حد ز يسازمان يافراد با زندگ يشخص يزندگ ،ينولوژو تک

 دلزده کند ياو را از زندگ يبه گونه ا ايسازد و  يبه زندگ دواريفرد را  ام تواندي. قدر مسلم آن است که وجوه مختلف شغل مردگي يخود م

 مهم است. اريسازمان بس رندگانيگ ميو تصم رانيمد يموضوع برا ني. ا(0414 ،جو قتي)حق

 ريکارکنان، تحت تاث يچرا که رفتار و توانمندساز باشد يم يو رهبر تيريمد يکارکنان سبکها يعوامل بر توانمندساز نيرگذارتريتاث از

ارکنان ک يبر ابعاد توانمندساز يتيريمد يسبکها ايکه آ شوديسوال پاسخ داده م نيبه ا قيتحق نيآن سازمان است. در ا يتيريمد يروشها

 ر؟يخ ايدارد  ريمورد نظر تاث يبانک صنعت و معدن به عنوان مطالعه مورد

 و ضرورت انجام تحقيق  تياهم

 يز روکارکنان را ا و ليتسه يخود را در تحقق اهداف سازمان فيوظا ريموثر انجام سا يو ارتباط زهيانگ جاديبا ا کوشديم تيريکه مد ينديفرا

ز ينترل نو ک يسازمانده ،يزيمانند برنامه ر فهيوظ نياست  و ا تيرياز مد يجزئ يرهبر نيکند. بنابرا بيترغ فشانيو علاقه به انجام وظا ليم

اعمال  يياز توانا(. اصولا قدرت عبارت است 4104است )براون  و همکاران،  ينفوذ و اثرگذار ينکته در رهبر نياست. مهمتر ريمد فياز وظا

ا نفوذ بر ب ي. رهبرشوديم گرانينظرات د ايدر رفتار  رييباعث تغ ميرمستقيغ اي مياست که مستق يو نفوذ عبارت از اعمال گرانينفوذ بر د

 .رديگياز قدرت سر چشمه م زيو نفوذ ن ابدييتحقق م گرانيد

ن تريمحوري ن توانمند کردن کارکنان فرهيخته است. توانمندسازي کارکنان،( رشد اقتصادي مرهو4111از نظر تراسوراس  و همکاران) يطرف از

شود تا مديران و سازمان سريعتر سالاري در سازمانها است. توانمند کردن افراد موجب ميتمرکززدايي و حذف ديوان تلاش مديران در نوآفريني،

جب مي شود کارکنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و از کار کردن در بدون اتلاف منابع به اهداف خود نائل شوند. توانمندسازي مو و

 (.4111توانند در درازمدت کامياب باشند )راد  و همکاران، آن به خود ببالند. بدون توانمندسازي، نه مديران و نه سازمان نمي

 بالاتر و بهتر انجام دهند. بديهي است اين توان بالقوه باعث انگيزه بالاييبصورت بالقوه کارها را در سطحي  تواننديتوانايي افراد، آنها م شيافزا با

تکنولوژي  و فنيخواهد شد. لــذا توجه به توانمندسازي نيروي انساني براي توسعه سازمانها در ابعاد مختلف مالي و اقتصادي، فرهنگ سازماني، 

دانش فراوانتر و حساستر نسبت به زمان و نيز تقاضاي مستمر از سازمان براي  امري ضروري است. با توجه به ورود نيروي انساني آگاهتر، با

 (.4114و همکاران،   سييکيفيت برتر و ارزش بيشتر، ضرورت عيني توانمندسازي بيش از پيش احساس مي گردد )کا

نان در مطالعه کارک يبر ابعاد توانمندساز يتيريمد يسبکها ريتاث يکه به دنبال بررس شود¬يم يحاضر از آنجا ناش قيتحق تيمنظور اهم نيبد

 .باشد يخود م يمورد

 قيتحق نهيشيپ

سابقه در اقتصاد، سياست، علم و تکنولوژي بخصوص در چند دهه اخير، وظايف وکارکردهاي مديريت با توجه به تغييرات شگرف و بي امروزه

اي براي اين مسئوليت آموزش ديده و تربيت افرادي که از نظر حرفه تر و دشوارتر از گذشته شده است بطوري که تنهاتر و پيچيدهگسترده
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مديريت امروز بر اساس ويژگيهايي که دارد يک حرفه  ل،ياثربخشي و کارايي قادر به انجام وظايف محول خواهند بود. به همين دل ااند، بشده

 (.0411فر،  يدي)ام شود تخصصي تلقي مي

ان و شد و با گذشت زماي به نيروي انساني است. در گذشته نيروي انساني هزينه محسوب ميه سرمايهاز شاخصهاي مديريت نوين، نگا يکي

 قتياي تغيير داده است )حقاين ديدگاه جاي خود را به روش نوين، يعني ديدگاه سرمايه ت،يريورود مطالعات روانشناسي صنعتي به حوزه مد

 (.0414جو، 

ذا نيروي باشد. لتخصصي نيروي انساني، وجود جو مساعد و انگيزه مناسب و رضايت شغلي در ميان آنها مي بکارگيري توان و استعدادهاي لزوم

 يديبه تمام اهداف خود دست يابد )ام توانديانساني، عامل مهمي در موفقيت و پيشرفت هر سازمان است و هيچ سازماني بدون وجود آن نم

 (.0411فر، 

دانند. رهبري در اصل شوند، حال آنکه بيشتر صاحبنظران اين دو مفهوم را متمايز ميمترادف تصور مي و رهبري اغلب دو مفهوم مديريت

شود که در آن کسب هدفهاي سازماني بر ساير هدفها نسبت به مديريت مفهوم وسيعتري دارد. مديريت نوع خاصي از رهبري محسوب مي

 خيزد.برمي« سازمان»لمة ميان اين دو مفهوم از ک اساسياولويت دارد. اختلاف 

 ورده شده است:آ ريآنان دارد در ز يابعاد توانمندساز ژهيکه بر کارکنان و به و يريو تاث يتيريمد يسبکها ريمرتبط با تاث قيمنظور تحق نيبد

 یخارج قاتيتحق

 سازمان اهداف به آساني به توان¬ان مي( نشان دادند که با اجراي فرايند توانمندسازي و استمرار آموزش کارکن4106و همکاران )  يلاشين

 به بتنس کارکنان مالکيت و تعلق احساس مشتري، رضايتمندي کيفيت، سود،) افزايش به توان¬مي توانمندسازي مزاياي از. يافت دست

 ها، ضايعات، فشار عصبي، سوانح و نظارت مستقيم سرپرست( اشاره کرد.کار و کاهش )هزينه رايطش بهبود ،(سازمان

 34نشان داد که سبک رهبري حدود  قيتحق جيپرداخت. نتا رانيبر سبک رهبري مد لاتيتحص ريتاث يخود به بررس قي( در تحق4106)  ئهبو

کرد  شود. نتايج مشخصبندي ميدرصد مديران جامعه آماري مورد نظر، مشارکتي است و بقيه موارد در سه سبک ديگر سيستم ليکرت طبقه

دهند که از سبک رهبري مشارکتي استفاده کنند و بکارگيري اين سبک باعث بهبود بالاتر، بيشتر ترجيح مي يلاتحصکه مديران با سطح ت

 عملکرد و رضايت شغلي افراد مي گردد.

د و ايجا يتيريمد يارتباط بين رفتار انساني و دوستانه در سبکها ي( انجام گرفت به بررس4102تحقيقي که توسط اسکات  و همکاران) در

هاي کارکنان پرداخته است. نتايج تحقيقات نشان داد که روابط دوستانه و صميمانه مدير و توجه به احساسات و خواسته نيانگيزش در ب

باشد. نتيجه ديگري که از اين تحقيق بدست آمد نشانگر تأثير بسيار زياد سبک در ايجاد انگيزش و تشويق آنها مي هميکارکنان عامل م

 گيري آنان بود.در تصميم يمشارکت يتيريمد

که توانمندسازي را بايد از زواياي مختلف مورد بررسي قرار دهند.  دنديرس جهينت ني( انجام شد آنها به ا4102)  اشايکه توسط هانا ييتحق در

توان يک مداد يا خودکار نيست که ب سازي دارند بايد کاملاً با مفهوم آن آشنا باشند، توانمندسازي مانندسازمانهايي که تمايل به اجراي توانمند

ي و جويآن را از دست مديران گرفت و به کارکنان سپرد،  بلکه فرايندي است که نگرشي روشن و پويا نياز دارد که در آن زمينه مشارکت

 .کرد تدوين و تهيه مناسب روشهاي و نامهآئين بايد آن موفقيت براي و گردد¬يادگيري مستمر براي کارکنان و مديران فراهم مي

انداز، اهداف سازي، تصويري از چشمکردند که مرزها در فرهنگ اني( انجام گرفت آنها ب4102و همکاران )  يومارسيکه توسط ک يقيتحق در

 بايد که آنچه مورد در توانند مي تيم اعضاي شود، مشارکتي و همکاري ارائه مي دهند. درجه آزادي عمل از طريق اين مرزها مشخص مي

در مورد چگونگي انجام آن تصميم بگيرند. چنانچه براي هدايت افراد، حريم و حدود وجود نداشته باشد تا افراد رفتار  مچنينه و دهند انجام

خود را با فرهنگ توانمندسازي تطبيق دهند در همان مراحل اوليه به سرعت دچار نوميدي و واخوردگي مي شوند. در هر حال در فرايند 

عملکرد  و يخود منجر به سودآور نيکنند که ا تيفعال يشتريب يبا آزاد دهدمي¬باشد يا بلند، به افراد اجازه  حزي، ساختار مسطتوانمند سا

 .شود  يبهتر شرکتها و سازمانها م

 هايتيم بايد که دارند عقيده و دانند¬سازي مي( انجام گرفت، آنها کليد توانمندسازي را تيم4103و همکاران ) چيکه توسط تومازو يقيتحق در

نحصر بفرد است.  اين تيم از گروهي از کارکنان تشکيل م تيم نوع يک خودگردان تيم از منظور.  کرد مراتب سلسله جايگزين را خودگردان
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 منحصر فقط هاتيم اين کار. کنند عمل و کار را از آغاز تا انجام، مديريت مي ريزي،که مسئول کل فرايند يا محصول است.  اينها برنامه دشو مي

 .  کنند با مرور زمان رشد مي آنها. کنند  مي اجرا را تصميم و گيرند مي تصميم بلکه نيست توصيه و پيشنهاد به

 فرد ودخ اهداف به نيل براي تواندمي امر اين بگذارد، اثر گروهي يا فرد رفتار بر کوشدمي دليل هر به فردي که گيرد زماني صورت مي رهبري

 ،(4104 همکاران، و براون) باشد ناسازگار يا سازگار نيز سازمان اهداف با و بوده ديگران يا

اي است که فرد مي انديشد و عمل حاضر، رهبر با مدير متفاوت است، تفاوت آنها در انگيزش، تاريخچه شخصي و شيوه قيتحق اتيادب در

يژه زماني که ميزان پاداش و فرصتي که در انتظار او است زياد باشد. مدير ترجيح خرد و به وکند، رهبر خطرپذير است و خطر را به جان ميمي

آفرين است. رابطه او با مردم بر انسانها و مردم سروکار داشته باشد و از تنهايي فرار کند زيرا تنهايي و کارهاي انفرادي اضطراب ادهد بمي

ضاوتهاي کند، قگيري بر عهده او است و به عقايد و نظرات توجه ميو فرايند تصميمکه در سلسله مراتب رويدادها  شودياساس نقشي تعيين م

 (.4114و همکاران،   سييکند )کاو با مردم همنوايي مي داردمشهودي 

 یداخل قاتيتحق

واهند خ يبازار جهان يصتهااز فر يبردارقادر به بهره ييکشورها و سازمانها ،ييفضا نيو در چن ردگي يصورت م يرقابت در گستره جهان امروزه

رشد  يهانهيمز نيعترياز سر يکيو  يراهبرد تيريابزار مد کي ،يرقابت يرا داشته باشند. هوشمند يرقابت تيخلق و توسعه مز ييبود که توانا

 شير افزاد ييبه سزا نقش تواند يراستا چابک بودن سازمان م نياست. در ا يرقابت تيمز جاديمهم در ا يکهاياز تکن يکيو  ايوکار دن سبک

اعات در تبادل اطل زانيبه اطلاعات است. م اديچابک توجه ز ستميس ياصل يتهاياز اولو يکي ييسازمان داشته باشد. از سو يرقابت يهوشمند

 ريپذانعطاف يعاتاطلا يهايفناور ازمنديچابک ن يسازمانها ن،ياست. بنابرا يدياز اطلاعات کل يمراقبت جد ازمنديو ن اديچابک، ز يسازمانها

که  يقياست. در تحق يبه چابک يابيدست يتوانمندسازها نياز مهمتر يکياطلاعات  يرو فناور نيهستند. از ا داريناپا طيبا شرا قيتطب يبرا

. ام گرفتانج باشد، يم يرقابت يدو بر هوشمند نيو اثر ا ياطلاعات و چابک يعوامل توانمندساز فناور ي( با هدف بررس0412) يتوسط جعفر

ا استفاده سازمانها ب ق،يتحق جيشد. براساس نتا يبررس قيبصورت عم يرقابت يو هوشمند ياطلاعات، چابک يفناور ينظر يمنظور، مبان نيبد

راستا  نيسازگار کنند و در ا يرامونيپ رييمتغ طيشوند و خود را با مح ليچابک تبد يو بهتر به سازمانها عترسري يتواننداطلاعات، م ياز فناور

 يهوشمند هجيبر رقبا و در نت يباعث برتر انيمشتر ازيبهتر ن نيتأم يبرا شتريب يريپذسرعت و انعطاف جاديا قيچابک بودن سازمان از طر

 د.بمانن يودر صحنه رقابت باق ابنديدست  يرقابت يبه هوشمند توانند ياطلاعات م يسازمانها با استفاده از فناور ني. بنابراشود يم يرقابت

وامل ع نيترياتياز ح يکيدانش  تيريصورت گرفته است. از آنجا که مد يبهبود عملکرد در بخش دولت يبرا ياديز يتلاشها ريدهه اخ در

 يرابطه توانمندساز ي( انجام گرفت به بررس0412)يعيکه توسط سم يقيسازمانها در عصر حاضر است، لذا در تحق يبهبود عملکرد و اثربخش

 ينهادها نياز مهم تر يکيکه  يآموزش يزيردر سازمان پژوهش و برنامه يدانش و عملکرد سازمان تيريچرخه مد دانش، تيريمد قياز طر

دانش صورت گرفته است.  تيريمد نهيدر زم ياديز يآموزش و پرورش کشور است، پرداخته شد. پژوهشها نهيدر زم ييو اجرا يريگميتصم

 تيريمد قياز طر يبه عنوان توانمندساز ياطلاعات و رهبر يو فناور يساختار سازمان ،يسازمان هنگفر بر آن شد تا يپژوهش سع نياما در ا

 نيا جيپرداخت شود. نتا ويبا توجه به مدل اچ يو عملکرد سازمان گيدانش و تيريرابطه چرخه مد يدانش در نظر گرفته شود و به بررس

دانش و  تيريچرخه مد نيدانش و همچن تيريچرخه مد لياطلاعات، به دل يرناوو ف يفرهنگ سازمان نياز آن است که ب يپژوهش حاک

 وجود دارد. يرابطه معنادار يآموزش يزيردر سازمان پژوهش و برنامه يعملکرد سازمان

 ينولوژاده از تککه استف يرقابت تيبه مز توانديخود آشنا نباشد، قطعا نم يهاشکست در پروژه ايو  تيموفق يديبا عوامل کل يسازمان اگر

اطلاعات  يفناور يبر مبنا ايکه  يسازمان نينو يهايبا توجه به استراتژ توانديداشته باشد و نم يبه ارمغان خواهد آورد دسترس شيبرا نينو

 ييازمانهاس نيچن جهيباشد و پا به عرصه رقابت بگذارد و در نت شرويپ يسازمان باشد،يآنها م ياطلاعات بستر اجرا يفناور ايو  رونديش ميپ

 رساختيز يبر آن است، چالشها و توانمندسازها ي( انجام گرفت سع0413)شيو صداقت ک يکه توسط نصراله يقيمحکوم به فنا هستند.در تحق

کرد و در جهت ارتقاء  ييدارد را شناسا يدياطلاعات نقش کل يکه در آن فناور يمانند بانک کشاورز ،يدر سازمان لاعاتاط يفناور

بودن آن در عرصه رقابت کمک کرد. بر  شرويگام برداشت و به پ شدهييشناسا ياطلاعات با رفع اثر چالشها يفناور رساختيز ينمندسازهاتوا

 يکه شاخصها دهديپژوهش نشان م يهاافتهياستفاده شده است.  ريمس ليپژوهش از مدل تحل يمفهوممدل  يبررس ياساس، برا نيا

، "يبندشبخ"، "سرعت"، "اتصال"،"يسازگار"،"ميتنظ تيقابل"،"اطلاعات يکارکنان فناور يستگيشا" بيبه ترت اطلاعات يفناور رساختيز

حث، مورد ب ياطلاعات جامعه آمار يفناور رساختيز يتوانمندسازها نيشد و لذا مهمتر يبندرتبه "يبودن فناور نينو"و  "و امکانات تيقابل"
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و  تيو قابل يبودن فناور نيآن نو يچالشها نيبوده و مهمتر رساختيز ياستفاده شده در فناور زاتيتجه ميتنظ تيکارکنان و قابل يستگيشا

 .باشديشده، ماطلاعات بکار گرفته يفناور رساختيامکانات در ز

 قيتحق اهداف

 که عبارتند از: شوند¬يم ميتقس يو فرع يحاضر به دو دسته اهداف اصل قيتحق اهداف

 یاصل هدف

 کارکنان در بانک صنعت و معدن يبر ابعاد توانمند ساز يتيريمد يسبکها ريثتا نييتع

   یفرع اهداف

 کارکنان  يبر ابعاد توانمندساز ياستثمار -ياستبداد يتيريسبک مد ريتاث نييتع

 کارکنان يخيرخواهانه بر ابعاد توانمندساز-استبدادي يتيريسبک مد ريتاث نييتع

 کارکنان ييت مشاوره اي بر ابعاد توانمندسازمدير يتيريسبک مد ريتاث نييتع

 کارکنان يمديريت مشارکتي بر ابعاد توانمندساز يتيريسبک مد ريتاث نييتع

 قسمت آورده شده است: نيدر ا ياصل هيدر حالت فرض يمعادلات ساختار مدل

 (ياصل  هي)فرض ي(. مدل معادلات ساختار0) شکل
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 حد مجاز مقدار نام پارامتر

 4کوچکتر از  43404 اسکوئر به درجه آزادي نسبت کاي

 1312کوچکتر از  130.8 (RMSEAشاخص برازش غيرنرم)

 1/1بزرگتر از  03111 (CFIشاخص برازش تطبيقي)

 8/1بزرگتر از  03111 (GFIشاخص برازندگي)

 8/1بزرگتر از  13184 (AGFIشاخص برازندگي تعديل يافته)

 ياصل  هيفرض ( برازش پرسشنامه در حالت0) جدول

 

  پرداخته قيتحق کلي سازه يقسمت به بررس نيپرداخت، در ا ياصل  هيفرض يصورت گرفته در بخش قبل که به بررس يهايتوجه به بررس با

 شده است:
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 (يفرع اتي)فرض ي( مدل معادلات ساختار4) شکل

 

 قابل مشاهده است: ريدر جدول ز جيبرازش مدل نتا يبررس يبرا

 

 

 

 

 

 (يفرع  هي)در حالت فرض يمعادلات ساختار يبرازش کل ي( بررس4) جدول

 

 

 

  

 حد مجاز مقدار مترنام پارا

 4کوچکتر از  03484 نسبت کاي اسکوئر به درجه آزادي

 1312کوچکتر از  13111 (RMSEAشاخص برازش غيرنرم)

 1/1بزرگتر از  13264 (CFIشاخص برازش تطبيقي)

 8/1بزرگتر از  1386 (GFIشاخص برازندگي)

 8/1بزرگتر از  13800 (AGFIشاخص برازندگي تعديل يافته)
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 قيتحق اتيفرض یبررس

 که عبارتند از: شوند¬يم ميتقس يو فرع ياصل هيحاضر به دو دسته فرض قيتحق يهاهيفرض

 یاصل هيفرض

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث يبر ابعاد توانمند ساز يتيريمد يسبکها

  یفرع اتيفرض

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث يآمرانه بر ابعاد توانمندساز يتيريمد سبک

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث يخيرخواهانه بر ابعاد توانمندساز يتيريمد سبک

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث ياي بر ابعاد توانمندسازمديريت مشاوره يتيريمد سبک

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث يمديريت مشارکتي بر ابعاد توانمندساز يتيريمد سبک

 آورده شده است: ليبه دست آمده، در جدول ذ جينتا م،پردازي يموجود م اتيفرض يبه بررس ريمس ليتحل يقسمت با بررس نيا در

 ضريب تاثير فرضيه
 

 Tي آماره

سطح معني 

 داري

 ينتيجه

 آزمون

ک بان در کارکنان يبر ابعاد توانمند ساز يتيريمد يسبکها

 تاثير دارد. صنعت و معدن
 تاييد 13142 43014 1383

انک ب در سبک مديريتي آمرانه بر ابعاد توانمندسازي کارکنان

 تاثير دارد. صنعت و معدن
 تاييد 1310 43314 ..13

 رد کارکنان توانمندسازي سبک مديريتي خيرخواهانه بر ابعاد

 تاثير دارد. بانک صنعت و معدن
 تاييد 13142 430.1 .138

 توانمندسازي اي بر ابعاد مشاوره سبک مديريتي مديريت

 تاثير دارد. بانک صنعت و معدن در کارکنان
 تاييد 13142 43336 1381

 توانمندسازي مشارکتي بر ابعاد سبک مديريتي مديريت

 ثير دارد.تا بانک صنعت و معدن در کارکنان
 تاييد 13142 43002 1384

 

 قيتحق اتيفرض ي( بررس4) جدول
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 يريگجهينت

 حينظور با تشرم نيکارکنان در بانک صنعت و معدن پرداخته شد. بد يبر ابعاد توانمند ساز يتيريمد يسبکها ريتاث يبه بررس قيتحق نيا در

 اتيفرض يوابسته بودند به بررس ريبه عنوان متغ يمستقل و توانمندساز يرهايغبه عنوان مت يتيريمد يکه شامل ابعاد سبکها قيمدل تحق

 بودند: ريبه شرح ز يو فرع يدو بخش اصل قيتحق اتيپرداخته شد. فرض

 یاصل  هيفرض

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث يبر ابعاد توانمند ساز يتيريمد يسبکها

  یفرع اتيفرض

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث يبر ابعاد توانمندساز ياستثمار -ياستبداد يتيريمد سبک

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث يخيرخواهانه بر ابعاد توانمندساز-استبدادي يتيريمد سبک

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث يمديريت مشاوره اي بر ابعاد توانمندساز يتيريمد سبک

 دارد. ريکارکنان در بانک صنعت و معدن تاث يمديريت مشارکتي بر ابعاد توانمندساز يتيريمد کسب

کارکنان  يعاد توانمندسازبر اب يتيريمد يسبکها ريتاث يکه به بررس قيتحق ياصل هيقرار گرفتند. در فرض دييمورد تا اتيفرض  هيکل جيبر نتا بنا

است نشان از  43014برابر با  يو آماره ت 1312و کوچکتر از  13142 يداريه به آنکه سطح معندر بانک صنعت و معدن پرداخته است با توج

(، 0413)شيو صداقت ک ينصراله قاتيحاضر با تحق قيتحق جي. نتاباشد يم 1383برابر با   ريتاث بيمقابل دارد که ضر ي¬هيفرض دييات

 .باشد يراستا م کي( در 4102و همکاران)  يومارسي( و ک0412)يجعفر

 رينشان از تاث نياست که ا دييکرده، مورد تا تيحد مجاز را رعا يو آماره ت 1310برابر با  يداريبا توجه به آنکه سطح معن ياول فرع هيفرض در

است.  ..13در آن برابر با  ريتاث بيکارکنان در بانک صنعت و معدن دارد که ضر يبر ابعاد توانمندساز ياستثمار -ياستبداد يتيريسبک مد

 .باشد¬يراستا م کي( در 4102( و پارنل )4102(، اسکات  و همکاران)4102) اشايهانا قاتيحاصل با تحق قيتحق جينتا

نشان  نيقرار گرفت که ا دييمورد تا 430.1برابر با  ودنتياست يت يو آمار 13142 يدار يبا توجه به سطح معن قيتحق يدوم فرع هيدر فرض 

آن برابر با  ريتاث بيکارکنان در بانک صنعت و معدن دارد که ضر يخيرخواهانه بر ابعاد توانمندساز-استبدادي يتيريدسبک م ريتاث ديياز تا

 .باشد¬يراستا م کي( در 4102( و پارنل )4102(، اسکات  و همکاران )4102) اشايهانا قاتيحاصل با تحق قيتحق جيکه نتا است .138

سبک  ريمقابل در جهت تاث هيفرض ديينشان از تا 43336 يت يو آماره  13142 يدار يبه سطح معن با توجه قيتحق يسوم فرع هيدر فرض 

 1381بخش برابر با  نيدر ا ريتاث بيضر نيکارکنان در بانک صنعت و معدن دارد. همچن يمديريت مشاوره بر ابعاد توانمندساز يتيريمد

 ي(، جعفر4102(، اسکات  و همکاران )4102) اشاي(، هانا0413)شيداقت کو ص ينصراله قاتيحاضر با تحق قيحقت جيکه نتا باشد¬يم

 .باشد¬يراستا م کي( در 4102و همکاران )  يومارسي( و ک0412)

مقابل در جهت  هيفرض ديينشان از تا 13142 يداريو سطح معن 43002برابر با  ودنتياست يبا توجه به آماره ت رين قيچهارم تحق هيفرض در

به  1384برابر با  آن ريتاث بيکارکنان در بانک صنعت و معدن دارد که ضر يمديريت مشارکتي بر ابعاد توانمندساز يتيريسبک مد ريتاث دييتا

( 4102و همکاران )  يومارسي( و ک0412) ي(، جعفر4102(، اسکات و همکاران)4102) اشايهانا قاتيحاضر با تحق قيتحق جيکه نتا مددست آ

 .باشد يراستا م کيدر 

 اتيبر فرض یمبتن شنهاداتيپ
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 :باشند يم ليحاضر به شرح ذ قيدر تحق اتيبر فرض يمبتن شنهاداتيپ

 يموارد توان يکارکنان دارد م يبر ابعاد توانمندساز ياستثمار -ياستبداد يتيريسبک مد ريکه نشان از تاث قيتحق ياول فرع  هياساس فرض بر

انجام کارها به  ران،يکارها توسط مد ميتنظ ران،يتوسط مد هانامهنييبخشنامه ها و آ ياجرا همچون انجام کارها بدون مشورت با کارکنان،

 دستورانه را مدنظر قرار داد. يا وهيش

صنعت و  کارکنان در بانک يخيرخواهانه بر ابعاد توانمندساز-استبدادي يتيريسبک مد ريکه نشان از تاث قيتحق يدوم فرع  هياساس فرض بر

نان به کارک يزيها به صورت تجو يريگ ميتصم هيبه کارکنان، ارا رانيانتظارات مد هيکارکنان، ارا قيهمچون تشو يموارد توان يمعدن دارد م

 از کارکنان را مدنظر قرار داد. يانو قدر د

ک صنعت و کارکنان در بان يزمديريت مشاوره اي بر ابعاد توانمندسا يتيريسبک مد ريتاث دييکه نشان از تا قيسوم تحق هيارتباط با فرض در

هر فرد  تيسپردن انجام کارها براساس مسئول ران،يدر جهت بهبود امور سازمان توسط مد رييتغ جاديهمچون ا يموارد توان يمعدن دارد م

 جلسات مداوم با کارکنان را مدنظر قرار داد. يبرگزار ن،به کارکنا

انک صنعت و کارکنان در ب يمديريت مشارکتي بر ابعاد توانمندساز يتيريسبک مد ريتاث دييکه نشان از تا قيچهارم تحق هيارتباط با فرض در

 يريپذکردن کارکنان در امر مشورت ليعمل به کارکنان، دخ يآزاد يکامل به کارکنان، اعطا نانيهمچون اطم يموارد توان يمعدن دارد م

 داشت.  انيرا ب شنهاداتشانينظرات و پ هياز کارکنان در ارا ريپاداشها و تقد ودر سازمان 
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