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تأثیر فرهنگ سازمانی بر توانمندسازی کارکنان
)نمونه پژوهی: سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران(

معصومه حریری زاده | سعید سیداحمدی زاویه | رضا گودرزی

چڪیده

هدف: تعیین تأثیر فرهنگ سازمانی بر توانمندسازی کارکنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی 

ایران.

روش شناسی: این پیمایش در بین 285 نفر از کارکنان سازمان با استفاده از پرسشنامه 

اجرا شد. برای شناخت فرهنگ سازمانی از مدل رابینز و برای شناسایی عوامل مرتبط با 

توانمندسازی کارکنان از مدل توماس و ولت هاوس استفاده شد.

رسمی،  کنترل  مدیریت،  )ریسک پذیری، حمایت  سازمانی  فرهنگ  مؤلفه های  یافته ها: 

خودکنترلی، نظام پاداش، مشارکت در تصمیم گیری، و هویت سازمانی( با توانمندی های 

کارکنان رابطه مثبت و معناداری دارد. 

نتیجه گیری: هرگاه فرهنگ سازمانی در راستای توانمندسازی کارکنان باشد افراد با انگیزه و 

اشتیاق بیشتری وظایف شغلی خود را انجام می دهند و خلاقیت و ابتکار عمل بیشتری در 

انجام کارها دیده می شود.

ڪلیدواژه ها 

فرهنگ سازمانی، توانمندسازی، سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران
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معصومه حریری زاده1
سعید سیداحمدی زاویه2
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تاریخ دریافت: 94/03/23

تاریخ پذیرش: 94/11/24

تأثیر فرهنگ سازمانی بر توانمندسازی کارکنان
)نمونه پژوهی: سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران(

مقدمه
پویایی، پیچیدگی، ابهام، و سنت گریزی از ویژگی های سازمان های امروزی است. سازمان ها 
همواره از محیط اطراف خود تأثیر می پذیرند و تغییر را به عنوان ضرورتی اجتناب ناپذیر 
پذیرفته اند. با درک این نکته که تغییر جزء لاینفک و ذات سازمان های هزاره سوم شده است 
قدرت سازگاری و انطباق با تحولات اخیر در عرصه های مختلف اقتصادی و اجتماعی 
ضرورت می یابد. به منظور غلبه بر شرایط نامطمئن، پیچیده، و پویا تنها راهی که پیش روی 
مدیران قرار دارد توانمندسازی سازمان و کارکنان از طریق کسب دانش و مهارت هایی است 
که به سرعت کهنه و منسوخ می شوند. از این  رو، داشتن نیروی انسانی توانا و کارآمد که بنیاد 
ثروت ملی و دارایی های حیاتی سازمان به شمار می آیند منافع بسیار زیادی برای سازمان ها، 

شرکت ها، و بنگاه های اقتصادی به دنبال دارد )بزاز جزایری، 1384(. 
با توسعه دانش و فناوری، گسترش حیطه های کسب و کار، و تبدیل محیط های کاری 
به محیطی رقابتی و پرچالش، الگوواره های جدیدی ظاهر شده که بقای سازمان ها را در گرو 
داشتن نیروی انسانی توانمند می داند. با منابع انسانی ناتوان و بی انگیزه نمی توان به حفظ 
و بقای یک سازمان امید داشت و استفاده غیراثربخش از این منبع راهبردی به شکست 
می انجامد. بنابراین، وظیفه مدیران، مسئولان، و متخصصان است که در حفظ و نگهداری و 
رشد و توسعه کارکنان تلاش کنند و فرهنگی را حاکم کنند که افراد، انگیزه و توانایی لازم را 
برای فعالیت داشته باشند و با احساس تعلق به سازمان خود بتوانند موجبات اثربخشی آن را 

1 . دانشـجوی کارشناسـی ارشد مدیریت 
و برنامه ریزی فرهنگی، دانشـگاه آزاد 
اسـامی، واحـد علـوم و تحقیقـات، 

تهـران، ایران )نویسـنده مسـئول( 
mas_hariri@yahoo.com

ــش  ــی پژوه ــروه آموزش ــتادیار گ 2. اس
ــران ــران، ای ــر، ته ــگاه هن ــر، دانش هن
 sssazavieh@yahoo.com 
ارشــد  کارشناســی  دانشــجوی   .3
ــی،  ــزی فرهنگ ــت و برنامه ری مدیری
دانشــگاه آزاد اســامی، واحــد علــوم 

ــران ــران، ای ــات، ته و تحقیق
r.mehraban201@yahoo.com 
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فراهم آورند و ضامن بقای آن باشند. چنین فرهنگی در متون مدیریت به "فرهنگ سازمانی" 
شهرت دارد و به معنای شیوه زندگی یک سازمان و عملکرد کارکنان با تأثیر از آن فرهنگ 

است )حسن زاده، 1373(.
با توجه به جایگاهی که سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران در انتقال مفهوم فرهنگ 
دارد می تواند تصویری عمیق از فرهنگ سازمانی و عملکرد خود بر ذهن و اندیشه کاربران 
خود بگذارد؛ کاربرانی که دغدغه دانش و معرفت دارند. بنابراین، پژوهش حاضر بر آن شد 
تا وضعیت فرهنگ سازمانی را در این سازمان بررسی و رابطه آن را با توانمندسازی کارکنان 
مشخص کند. با مطالعه فرهنگ سازمانی می توان به علل کامیابی و شکست ها پی برد و با 

کشف رابطه آن با متغیرهای دیگر گامی به سوی بهره وری کل سازمان برداشت.
شعبانی )1390( در مرکز آموزش عالی جهاد کشاورزی و دانشگاه پیام نور استان 
همدان هفت مؤلفه فرهنگ سازمانی )یعنی ریسک پذیری، حمایت مدیریت، کنترل رسمی، 
خودکنترلی، پاداش، هویت شغلي، و مشارکت در تصمیم گیری( را در برابر چهار مؤلفه 
مربوط به توانمندسازی )خودتعیینی، شایستگی، معنادار بودن، و تأثیر( بررسی کرد و نشان داد 

که بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 
غالب، رهبری  فرهنگ سازمانی  برزکی و همکاران )1392( شش ویژگی  شائمی 
سازمانی، مدیریت کارکنان، انسجام سازمان، تأکیدهای راهبردی، و معیارهای موفقیت متمرکز 
را در میان کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اصفهان بررسی کردند و نشان دادند که بین فرهنگ 
سازمانی و توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. اعتماد بین همکاران 
و استقلال با بعُد رهبری سازمانی بیشترین همبستگی را داشت. همچنین، مشخص شد اگر 
فرهنگ سازمانی در راستای ارتقای توانمندسازی کارکنان گام بردارد، افراد با انگیزه و اشتیاق 
بیشتری وظایف شغلی خود را انجام می دهند و امکان بروز خلاقیت و ابتکار عمل بیشتری 

به وجود می آید. 
همچنین، حریری و جعفری )1391( در سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران با استفاده از 
مدل رابینز )1386( نشان دادند که فرهنگ سازمانی با میانگین 2/85 در مقیاس لیکرت از دیدگاه 
کارکنان در سطح متوسطی قرار دارد. از میان مؤلفه های فرهنگ سازمانی بین هویت، پاداش، 
سازش با پدیده تعارض، و سابقه کار کارکنان کتابخانه ملی رابطه معنادار و مثبتی دیده شد. 
همچنین، در مؤلفه های رهبری، یکپارچگی، حمایت مدیریت، و داشتن تحصیلات در رشته 
کتابداری رابطه مثبت و معناداری وجود داشت. عبودی و همکاران )1392( نیز رابطه فرهنگ 
سازمانی با توانمندسازی کارکنان سازمان تأمین اجتماعی خوزستان را بررسی کردند و نشان 

دادند که بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

تأثیر فرهنگ سازمانی بر
 توانمندسازی کارکنان
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در خارج از کشور نیز سیگلر و پیرسون1 )2000( نشان دادند که بین فرهنگ سازمانی 
و درک از توانمندی و پیامدهای آن ارتباط معناداری وجود دارد. این دو پژوهشگر گرایش 
به انجام دادن، جمع گرایی، و فاصله قدرت را به عنوان ابعاد فرهنگ سازمانی در نظر گرفتند و 
نشان دادند که بین مؤلفه های مذکور و درک از توانمندسازی ارتباط معناداری دیده می شود. 
همچنین، سیبرت، سیلور، و راندولف2 )2004( مدلی چندسطحی از توانمندسازی، عملکرد، 
و رضایتمندی را برای سنجش تأثیر عملکرد واحد کاری و توانمندی روان شناختی برای 

رسیدن به رضایت شغلی مطرح کردند.
  رو و چن3 )2011( تأثیر مشتری مداری و حمایت سازمانی و نظام پاداش را بر 
درک کارکنان صنعت گردشگری از توانمندسازی مطالعه کرده و تأثیر این دو متغیر را بر 
توانمندسازی تأیید کردند. آنها دریافتند که برای ارتقای درک کارکنان از توانمندسازی لازم 
است کارکنانی با اندیشه مشتری مداری استخدام شوند و مدیریت سازمان نیز با حمایت از 

آنها، ایجاد برنامه های آموزشی، و برقراری نظام پاداش به ارتقای توانمندی آنها کمک کند.
  پژوهش حاضر بر آن شد تا به تبیین رابطه بین فرهنگ سازمانی )ریسک پذیری4، 
حمایت مدیریت5، کنترل رسمی6، خودکنترلی7، نظام پاداش8، هویت شغلی9، و مشارکت در 
تصمیم گیری10 ( با توانمندسازی کارکنان شامل )خودتعیینی11، شایستگی12، معنادار بودن13، 

و تأثیر14( بپردازد. 

روش شناسی
جامعه آماری این پیمایش را کارکنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران تشکیل می داد که 
حداقل تحصیلات کارشناسی دارند. براساس فرمول کوکران از میان 750 نفر واجد شرایط 
حجم نمونه 285 نفر برآورد شد، و پرسشنامه ها به صورت طبقاتی در مدیریت های مختلف 
میان آنها توزیع شد. برای جمع آوری اطلاعات از دو پرسشنامه توانمندسازی و فرهنگ 
سازمانی استفاده شد که براساس طیف پنج گزینه ای لیکرت15 تنظیم شده بود. پرسشنامه 
فرهنگ سازمانی مبتنی بر الگوی رابینز16 )1993( و پرسشنامه توانمندسازی مبتنی بر پژوهش 
توماس و ولت هاوس17 )1990( تدوین شد که مؤلفه های آن در الگوی مفهومی زیر مشخص 

شده است )تصویر 1(. 

1. Sigler & Pearson
2. Seibert, Silver, & Randolph
3. Ro & Chen
4. Risk tolerance
5. Management support
6. Formal control
7. Self control
8. Rewad system
9. Practicipation in 
   decision-making
10. Organizational identy
11. Self-determination
12. Competency
13. Meaning
14. Impact
15. Likert scale
16. Robins
17. Thomas & Velthouse

معصومه حریری زاده 
سعید سیداحمدی زاویه 
رضا گودرزی
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تصویر 1. الگوی مفهومی پژوهش

برای سنجش روایی ابزار از نظرات استادان فن و صاحب نظران استفاده شد و ابهامات 
مشاهده شده برطرف شد؛ ضمن آنکه قبلًا شعبانی )1390( نیز در پژوهش خود روایی این 

پرسشنامه را تأیید کرده بود.
برای تعیین پایایي، به طور آزمایشی پرسشنامه در اختیار 30 نفر از جامعه آماری 
قرار گرفت و نظرات آنها اعمال شد. همچنین، با توجه به ضریب آلفاي کرونباخ )بیش 
از 0/7( مشخص شد که تمامی متغیرها و کل پرسشنامه از اعتبار کافی و هماهنگی 
یکسان برخوردار است. در تجزیه و تحلیل داده ها از ضریب همبستگی پیرسون و آزمون 

رگرسیون بهره گرفته شد.

معنادار بودن

ریسک پذیری

کنترل رسمی

خودکنترلی فرهنگ 

سازمانی

سیستم پاداش

هویت 

سازمانی

مشارکت در

تصمیم گیری

حمایت 
مدیریت

شایستگی

توانمندسازی

خودتعینی

تأثیر

تأثیر فرهنگ سازمانی بر
 توانمندسازی کارکنان
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یافته ها

جدول 1. وضعیت توجه به فرهنگ سازمانی کارکنان در سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران
 سطح

معناداری
 درجه
آزادی

عدد تی
 خطای
معیار

 انحراف
معیار

میانگین تعداد مؤلفه ها ابعاد

0/000 284 130/997 0/03461 0/58422 4/5353 285 تشویق اندیشه هایی که به تغییر منجر می شود

ری
ذی

ک پ
یس

ر

0/000 284 91/554 0/04469 0/75440 4/0912 285 تشویق کارکنان برای ابراز عقیده

0/000 281 68/236 0/05566 0/93466 3/7979 282 استفاده مسئولان از روش های نو در انجام کارها

0/000 280 58/532 0/06262 1/04975 3/6655 281 حمایت مدیران از مشکلات پیش آمده برای کارکنان

ت
ری

دی
ت م

مای
0/000ح 279 70/816 0/05532 0/92576 3/9179 280 شعاری  بودن حمایت مدیران از کارکنان

0/000 283 80/359 0/04934 0/83147 3/9648 284 اتکای کارکنان به مسئولان در حین بروز مشکل

0/000 284 80/744 0/04884 0/82458 3/9439 285  توجه به حل مشکلات برون سازمانی کارکنان

0/000 278 54/156 0/07280 1/21602 3/9427 279 توجه به امور رفاهی کارکنان

0/000 283 88/695 0/04542 0/76536 4/0282 284 الزام کارکنان به رعایت مقررات و دستورها

می
رس

ل 
نتر

ک

0/000 283 78/888 0/05075 0/85524 4/0035 284 اعِمال کنترل مستقیم از سوی مقام مافوق

0/000 283 78/280 0/05123 0/86341 4/0106 284 وضع مقررات برای انجام امور جاری کارکنان

0/000 284 79/776 0/05054 0/85315 4/0316 285 مکلف دانستن خود در انجام وظایف کاری در نبود مدیر

لی
نتر

دک
0/000خو 284 73/376 0/05303 0/89527 3/8912 285 ایجاد روحیه خودکنترلی در کارکنان

0/000 283 75/481 0/05365 0/90407 4/0493 284 استقبال مدیران از خودکنترلی کارکنان

0/000 283 81/862 0/04860 0/81910 3/9789 284 اعطای پاداش براساس عملکرد کارکنان

تم
یس

 س
ش

ادا
پ

0/000 282 58/743 0/06202 1/04331 3/6431 283 مورد تأیید بودن نظام پاداش دهی فعلی

0/000 279 37/199 0/07930 1/32700 2/9500 280 امکان ارتقای کارکنان به سطوح عالی شغلی
ت

وی
ه

0/000 284 67/106 0/05548 0/93655 3/7228 285 ارتقای شغلی براساس ضوابط و قوانین

0/000 284 75/549 0/05271 0/88991 3/9825 285 حفظ شخصیت اجتماعی کارکنان

0/000 284 72/577 0/05420 0/91493 3/9333 285
 ایجاد شدن پایگاه اجتماعی برای کارکنان با خدمت کردن

در این سازمان

0/000 281 83/054 0/04995 0/83888 4/1489 282  میزان علاقه مندی کارکنان به بازگوکردن محل خدمت

0/000 282 26/431 0/15321 2/57739 4/0495 283 ایجاد فضای همدلانه و دوستانه در سازمان

0/000 265 55/744 0/08194 1/33640 4/5677 266
 بی تأثیر بودن قومیت و تفاوت های زبانی در روابط

سازمانی

0/000 282 48/770 0/07861 1/32247 3/8339 283  باور کارکنان به داشتن شأن فرهنگی خاص در سازمان

0/000 283 35/628 0/09794 1/65054 3/4894 284
 میزان ستایش کارکنان از شأن فرهنگی و هویتی موجود

در سازمان
0/000 282 82/476 0/04888 0/82237 4/0318 283 الزام کارکنان به اجرای تصمیمات از پیش تعیین شده

ان
رکن

 کا
ت

ارک
مش

 
ری

گی
یم 

صم
ر ت

د

0/000 282 79/655 0/05168 0/86940 4/1166 283 بها دادن به نظر کارکنان در تصمیم گیری های سازمانی

0/000 282 83/318 0/04958 0/83403 4/1307 283 حق اظهار نظر کارکنان در مورد مسائل کاری

0/000 278 39/650 0/06762 1/12941 2/6810 279 رغبت کارکنان به انتخاب مدیر از داخل سازمان

معصومه حریری زاده 
سعید سیداحمدی زاویه 
رضا گودرزی
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مطابق جدول 1، در بعُد ریسک پذیری، بالاترین توجه به "تشویق اندیشه هایی که به 
تغییر منجر می شود" )میانگین 4/5( و پایین ترین آن به "استفاده مسئولان از روش های نو در 
انجام کارها" )میانگین 3/7( تعلق داشت. در بعُد حمایت مدیریت، اهمیت بیشتر مؤلفه ها 
تقریباً در یک سطح بود به گونه ای که "اتکای کارکنان به مسئولان در حین بروز مشکل" 
و "حمایت مدیران از مشکلات پیش آمده برای کارکنان" به ترتیب، از بیشترین و کمترین 
میانگین برخوردار بودند. در بعُد کنترل رسمی، هر سه مؤلفه "الزام کارکنان به رعایت مقررات 
و دستورها"، "اعِمال کنترل مستقیم از سوی مقام مافوق"، و "وضع مقررات برای انجام امور 

جاری کارکنان" تقریباً در یک سطح مهم بودند )میانگین 4(.
در بعُد خودکنترلی، "مکلف دانستن خود در انجام وظایف کاری در نبود مدیر" و 
"استقبال مدیران از خودکنترلی کارکنان" بیشترین و "ایجاد روحیه خودکنترلی در کارکنان" 
کمترین میانگین را داشته اند. ابعاد سیستم پاداش دهی به کارکنان در بالاترین حد خود با 
میانگین 3/9 بود. "امکان ارتقای کارکنان به سطوح عالی شغلی" با میانگین 2/9 و "در نظر 
گرفتن ضوابط و مقررات در این زمینه" با میانگین 3/7 در مقیاس 5 ارزیابی شد. کارکنان شأن 
فرهنگی خود را با میانگین 3/5 در مقیاس 5 ستایش می کنند. علاوه بر آن، "رغبت کارکنان به 

انتخاب مدیر از داخل سازمان" در پایین ترین سطح خود )2/7( قرار داشت. 
در مجموع، هیچ یک از ابعاد هفتگانه فرهنگ سازمانی به مقیاس 5 نزدیک نبود؛ بعُد 
ریسک پذیری در بالاترین سطح )4/1( و مشارکت کارکنان در تصمیم گیری در پایین ترین 

سطح )3/7( قرار داشت.

جدول 2. وضعیت ارزیابی فرهنگ سازمانی

با توجه به جدول 2 تفاوت معناداری بین میانگین نمونه و میانگین فرضی جامعه در 
سطح معناداری 0/01 وجود داشت )t=173/11(، به طوری که فرهنگ سازمانی از دیدگاه 

کارکنان در حد متوسط به بالا ارزیابی شد.

خطای معيارانحراف معيارميانگینابزار
 درجه
آزادی

t
 سطح

معناداری

3/9640/385270/02282284173/110/000وضعیت فرهنگ سازمانی کارکنان

تأثیر فرهنگ سازمانی بر
 توانمندسازی کارکنان
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جدول 3. وضعیت توجه به توانمندسازی کارکنان در سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران

 
مطابق جدول 3، "اطمینان از برخورد منصفانه با کارکنان" در بالاترین سطح با میانگین 
تقریبي 4/4، و "ایجاد هدفمندی در کارکنان با نوع کار محوله به آنها" و "وجود فاصله میان 

سطح
   معناداری

درجه
 آزادی

عدد 
تی

خطای 
معیار

انحراف 
ر معیا

میانگین تعداد مؤلفه ها

0/000 282 60/444 0/06074 1/02182 3/6714 283 باور کارکنان به توانمندی در انجام موفقیت آمیز کارها

0/000 281 63/147 0/06205 1/04204 3/9184 282 احساس مالکیت کارکنان در کارهای محوله به آنها

0/000 279 59/930 0/06168 1/03210 3/6964 280
بـاور کارکنـان در به کاربسـتن حداکـر توانایـی در 

کارها انجـام 

0/000 281 58/205 0/06409 1/07630 3/7305 282
احساس کارکنان نسبت به توانایی ایجاد تغییر در 

محیط

0/000 281 68/934 0/05648 0/94851 3/8936 282 تناسب شغلی کارکنان با علایق و ارزش های آنان

0/000 282 73/633 0/05279 0/88802 3/8869 283 باور کارکنان در تأثیرگذار بودن بر پیامدهای کاری

0/000 282 72/627 0/05264 0/88559 3/8233 283
بـاور کارکنـان بـه داشـتن حـق انتخـاب در نظـم 

بخشـیدن بـه کارها

0/000 282 81/499 0/04999 0/84098 4/0742 283
خاتمـه  و  کـردن  آغـاز  در  کارکنـان  اسـتقلال 

محولـه کارهـای  بـه  بخشـیدن 

0/000 283 86/148 0/04901 0/82587 4/2218 284
بـاور کارکنـان بـه ناتوان بـودن موانع محیطی در 

کنترل فعالیت هـای آنها

0/000 282 85/411 0/04886 0/82194 4/1731 283 تناسب اهداف کاری با ارزش های فردی کارکنان

0/000 282 96/461 0/04553 0/76599 4/3922 283 اطمینان از برخورد منصفانه با کارکنان

0/000 282 88/272 0/04847 0/81534 4/3004 283
بـا  کارکنـان  فعلـی  فعالیـت  بـودن  همراسـتا 

آنهـا شـغلی  باورهـای 

0/000 281 29/985 0/10384 1/74369 3/1135 282
ایجـاد هدفمنـدی در کارکنـان با نـوع کار محوله 

بـه آنها

0/000 280 72/447 0/05782 0/96917 4/1886 281 اعتماد کارکنان به مسئولان بالادستی خود

0/000 282 34/139 0/09698 1/63151 3/3110 283
احسـاس مسـئولیت کارکنـان نسـبت بـه بهبـود 

روش هـا و مناسـبات شـغلی

0/000 278 40/261 0/07674 1/28180 3/0896 279
وجـود فاصلـه و تفـاوت اساسـی میان مدیـران و 

کارکنان

0/000 277 0/04367 0/72808 4/3705 278 عدم دخالت جنیست در موفقیت کارکنان

معصومه حریری زاده 
سعید سیداحمدی زاویه 
رضا گودرزی
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مدیران و کارکنان" نیز هرکدام با میانگین 3/1 در پایین ترین سطح قرار داشتند، "احساس 
مسئولیت کارکنان نسبت به بهبود روش ها و مناسبات شغلی" با میانگین 3/3 در رتبه بعد 

قرار گرفت.

جدول 4. وضعیت ارزیابی توانمندسازی کارکنان

مطابق جدول 4، وضعیت توانمندسازی تفاوت معناداری بین میانگین نمونه و میانگین 
به  توجه  داشت )t=121/38(. وضعیت  معناداری 0/01 وجود  فرضی جامعه در سطح 

توانمندسازی کارکنان در حد متوسط به بالا ارزیابی شد.

جدول 5. آزمون ضریب همبستگی پیرسون پیرامون متغیرهای فرعی فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان

با توجه به ضرایب همبستگی ارائه شده در جدول 5 و سطح معناداری )0/01( و نیز 
مثبت بودن ضرایب می توان گفت که بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان رابطه 
مثبتی وجود دارد. یعنی هرچه کارکنان از توانمندی بیشتری برخوردار شوند، سازمان از 
فرهنگ مطلوب تری برخوردار خواهد بود و برای اینکه فرهنگ سازمانی نمره بالاتری کسب 
کند کارکنان آن سازمان باید از توانمندی بیشتری برخوردار باشند. این نکته در مورد تک تک 

انحراف معيارميانگینابزار
خطای  

معيار
درجه 
آزادی

tسطح معناداری

3/7470/521400/03089284121/380/000وضعیت توانمندسازی کارکنان

سطح معناداری تعدادضریب همبستگی

2850/000)**( 0/548فرهنگ سازمانی

2850/000)**( 0/306ریسک پذیری

2850/000)**( 0/492حمایت مدیریت

2850/000)**( 0/423کنترل رسمی

2850/000)**( 0/425خودکنترلی

2850/000)**( 0/432پاداش

2850/000)**( 0/444هویت شغلی

2850/000)**( 0/492مشارکت در تصمیم گیری

تأثیر فرهنگ سازمانی بر
 توانمندسازی کارکنان
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مصادیق فرهنگ سازمانی )شامل ریسک پذیری، حمایت مدیریت، کنترل رسمی، خودکنترلی، 
نظام پاداش، هویت شغلی، و مشارکت در تصمیم گیری( نیز وجود داشت و رابطه مثبت و 

معناداری مشاهده شده است. 

جدول 6. نتایج آزمون رگرسیون درباره تأثیر متغیرهای فرعی فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان

جدول 7.  ضریب آزمون رگرسیون درباره تأثیر ابعاد فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان

نتایج به دست آمده از آزمون رگرسیون حاکی از آن است که ضریب رگرسیون با سطح 
معناداری α=0/000 برابر با R =0/665 محاسبه شده است. از آنجا که این سطح معناداری از 
سطح معناداری مورد نظر α=0/05 کوچک تر است، دلایل کافی برای رد فرضیه صفر وجود 
دارد. در نتیجه، فرضیه صفر رد و فرضیه اصلی تأیید  شد. بنابراین، می توان گفت که به ازای 
تغییر در یک واحد انحراف استاندارد، میزان ریسک پذیری 0/197، حمایت مدیریت 0/401، 
کنترل رسمی 0/216، خودکنترلی 0/207، پاداش 0/347، هویت شغلی 0/348، و مشارکت 

Method=inter روش ورود متغیرها هم زمان

0/665 )a( ضریب همبستگی چندگانه

0/442 ضریب تعیین

0/428 ضریب تعیین تعدیل یافته

0/63543 خطای معیار

30/50 تحلیل واریانس

0/000 سطح معناداری

BSEbetatsig

0/6300/265مقدار ثابت
0/197

2/3790/018

0/1390/0344/0340/000ریسک پذیری

0/4330/3500/4011/2360/218حمایت مدیریت

0/1910/0470/2164/0370/000کنترل رسمی

0/204.0/0540/2073/7510/000خودکنترلی

0/3620/1090/3473/3290/001پاداش

0/3780/3340/3481/133.0000هویت شغلی

0/5130/0540/4929/4420.0000مشارکت در تصمیم گیری

معصومه حریری زاده 
سعید سیداحمدی زاویه 
رضا گودرزی



97
فصلنامه مطالعات ملی ڪتابداری و سازماندهی اطلاعات | دوره 28 ، شماره 1 )بهار 1396(

در تصمیم گیری به اندازه 0/492 قابل پیش بیني است. یعنی مشارکت در تصمیم گیری و توجه 
به هویت شغلی کارکنان و پاداش بیشترین ارتباط را با توانمندسازی کارکنان نشان داد.

نتیجه گیری
یافته ها نشان داد که فرهنگ سازمانی سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران از دیدگاه کارکنان در 
سطح متوسطی قرار دارد. به همین دلیل، تلاش برای ارتقای فرهنگ سازمانی هدف والایی 
است که توجه جدی مسئولان را ایجاب می کند. در این سازمان، ویژگی مشارکت دادن 
کارکنان در تصمیم گیری و حمایت مدیریت، قوی تر از سایر ابعاد است. ویژگی هاي هویت 
شغلی، پاداش، خودکنترلی، کنترل رسمی، و در نهایت، ریسک پذیری به تقویت بیشتری نیاز 

دارد تا فرهنگ سازمانی در سطح مطلوب تری قرار گیرد.
در قسمت توانمندسازی کارکنان می توان دید که برخورد منصفانه با کارکنان بیشترین 

انگیزش را در توانمندسازی کارکنان ایجاد می کند.
همچنین، یکی دیگر از نتایج تأیید رابطه مثبت و معنادار بین فرهنگ سازمانی و 
توانمندسازی کارکنان بود. این نتایج با یافته های پژوهش عبودي و همکاران )1393(، شائمی 
برزکی و همکاران )1392(، شعبانی )1390(، سیگلر و پیرسون1 )2000( و سیبرت، سیلور 
و راندولف2 )2004( هماهنگی دارد. از سوی دیگر، تأیید رابطه مثبت سیستم پاداش با 
توانمندسازی کارکنان با یافته های رو و چن3 )2011( که تأثیر مشتری مداری، حمایت سازمانی، 
و نظام پاداش را بر توانمندسازی کارکنان صنعت گردشگری بررسی کردند هم خوانی دارد.

با توجه به یافته های پژوهش پیشنهادهای زیر قابل تأمل است: 
•  براي دستیابي به فرهنگ مطلوب سازماني و افزایش میزان تعلق خاطر کارکنان پیشنهاد 

مي شود مدیران اقدامات زیر را انجام دهند:
- ایجاد فضاي باز انتقاد در سازمان؛

- استقبال از تغییر و نوآوري؛ 
- فراهم کردن شرایطي مانند تشویق افرادي که روش هاي نو و بدیع پیشنهاد مي دهند؛ 
- فراهم کردن زمینه براي جستجوي فرصت ها و ایجاد بستر مناسب براي بروز خلاقیت 

و نوآوري در کارکنان؛
- دادن روحیه برتري طلبي به کارکنان براي ایجاد احساس تعلق به سازمان؛ و

- فراهم آوردن شرایط براي تقویت روحیه ریسک پذیري )خطرپذیري افراد، آمادگي 
آنان براي قبول مسئولیت، استقبال از موقعیت هاي دشوار کاري، داشتن روحیه تلاش، پشتکار 

و پیگیري، و قبول مأموریت ها در زمان بحران از سوي افراد( در کارکنان.

1. Sigler & Pearson
2. Seibert, Silver, & 

Randolph
3.  Ro & Chen

تأثیر فرهنگ سازمانی بر
 توانمندسازی کارکنان
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• افزایش حمایت از کارکنان باید در دستور کار مدیران قرار گیرد. اگر مدیران به مشکلات 
کارکنان توجه کنند، در برابر مسائل و مشکلات فردی و سازمانی از آنها حمایت کنند، 
انتقادهای آنها را بپذیرند، و پشتیبان و حامی آنها باشند، می توانند در آنها نوعی دلگرمی 
و اطمینان را به وجود آورند و تعهد آنها را نسبت به سازمان افزایش دهند و در نهایت، 
موجب توانمندی آنها شوند. همچنین، پیشنهاد مي شود مدیران و مسئولان براي افزایش 

میزان تعلق سازماني کارکنان اقدامات حمایتي زیر را انجام دهند:
- تطابق انتظارات کارکنان با میزان تأمین آنها از سوی مدیریت سازمان،

- انجام درست و به موقع تعهدات مدیر نسبت به کارکنان،
- حمایت از کارکنان در شرایط سخت و دشوار،

- برقراري ارتباط نزدیک با کارکنان و ایجاد جوّ اعتماد میان آنها، و
- حمایت از فعالیت ها و عملکرد مفید کارکنان.

•  تدوین نظام پاداش و رضایت از کارمند در ایجاد روحیه خدمت در کارکنان و افزایش 
انگیزش شغلی آنها مؤثر است. پیشنهاد مي شود مدیران با پرداخت پاداش هاي به موقع 
و به اندازه کافي در مقابل عملکرد و کارایي خوب کارکنان و یا حمایت مالي و معنوي 
از آنها در زماني که هریک از کارکنان با بحران یا تنش مواجه مي شوند، میزان تعلق و 
دلبستگي آنها را به سازمان افزایش دهند. در این راستا، ممکن است تنها پاداش های مادی 
رضایت افراد را فراهم نکند، بنابراین ارتقای افراد براساس شایستگی و توانایی آنها نکته 
مهمی است که باید به آن توجه کافی شود. همچنین، گردش شغلی، توسعه، و غنی سازی 

شغلی به طوری که افراد احساس کنند که شغل آنها معنادار است.
•  پیشنهاد مي شود مدیران براي تقویت هویت سازماني و به دنبال آن افزایش توانمندسازی 

کارکنان اقدامات زیر را انجام دهند: 
- حاکمیت جریان فکري و اخلاقي در سازمان؛

- تعریف و عمل کردن به ارزش هاي سازماني به طور شفاف و صریح؛
- الگو و برجسته تر کردن برخي ویژگی های اخلاقي در سازمان در نزد مدیران؛

- ایجاد هویت مجازي براي سازمان و خدمات آن؛
- انجام فعالیت هاي گروهي خارج از محیط کار نظیر ورزش هاي گروهي، مسافرت ها، 

و مراسم خانوادگي کارکنان و برنامه هاي آموزشي و تفریحي جانبي؛
- طراحي گردش کار مناسب براي نظام پیشنهادها و تشویق افراد به دادن پیشنهادهای 

سازنده و مؤثر و قدرداني از پیشنهادهای خوب؛ و
- برگزاري جلسات هماهنگي متعدد، تفویض مسئولیت به افراد، و نظرخواهي از آنان 
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در طراحي برنامه هاي کوتاه مدت و بلندمدت.
•  با توجه به اینکه مؤلفه ریسک پذیری در حد متوسط رو به پایین نشان از خلاقیت پایین 
در این سازمان است پیشنهاد می شود مسئولان و مدیران ارشد از ابتکار عمل کارکنان 

حمایت کنند و شرایط لازم را برای اقدامات مبتکرانه آنها فراهم آورند.
•  مشارکت افراد در فرایندهای تصمیم گیری با استفاده از راهکارهایی نظیر کمیته ها، گروه های 
بهبود کیفیت، و استقرار نظام پیشنهادها نیز می تواند در توانمندسازی کارکنان کارساز 
باشد. کارکنان را در پیشبرد امور سازمانی با توجه به صلاحیت و تخصص سهیم کنند و 

به نظرات آنان در خصوص مسائل سازمانی احترام بگذارند.
• بدیهی است انجام نظارت های غیرمحسوس که زمینه ساز تفکر و ایجاد شرایط محیطی 
است استرس را کاهش می دهد و برای کارکنان فرصت بیشتری را برای ارائه مطالب و 

نظرات فراهم می آورد.
• یکی از ابعاد دیگر فرهنگ سازمانی، تمرکز بـر نتـایج اسـت کـه رابطـه مثبـت آن بـر 
توانمندسازی در این پژوهش تأیید شد. بنابراین، مدیران سازمان باید تلاش کنند اهـداف 
را بـرای کارکنان مشخص و معینّ کنند، چگونگي تحقق این اهداف را مدنظر قرار دهند، 
و انتخاب راه های رسیدن به اهداف را به مجریان وظایف تفویض کنند. همچنین لازم 

است مدیران، کارکنـان را بـه بررسی راه های گوناگون رسیدن به هدف تشویق کنند. 
• اندیشمندان توانمندسازی، تفویض اختیار، مدیریت مشارکتی، و پاداش دهی مبتنی بر 
عملکرد را از برنامه های توانمندسازی قلمداد می کنند. تفویض اختیار از طریق ایجاد 
گروه های کاری خودگردان و با اعطای قدرت تصمیم گیری برای آنها عملی می شود. این 
کار سبب می شود کارکنان احساس مالکیت شخصی در سازمان کنند تا آمادگی پذیرش 
نتایج مسئولیت ها را داشته باشند و روحیه اعتماد به نفس در آنها تقویت شود. مشارکت 
می تواند درک، پذیرش، و تعهد افراد را نسبت به برنامه ریزی ها افزایش دهد و تمایل به 

قبول مسئولیت بیشتر در فرایند تصمیم گیری را تقویت کند.
• خودتوانمندی پیش زمینه توانمندسازی است. این کار سبب ارتقای فرهنگ توانمندسازی 
در سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران خواهد شد. نیروی انسانی سازمان ها، همان سرمایه 
سازمان محسوب می شود. بنابراین، باید به جایگاه منابع انسانی این کتابخانه ارج نهاد، 
مسائل و دغدغه های آنها را شناسایی کرد تا زمینه مساعد برای رشد استعداد و بلوغ 

استعداد کارکنان فراهم شود.

تأثیر فرهنگ سازمانی بر
 توانمندسازی کارکنان



100
فصلنامه مطالعات ملی ڪتابداری و سازماندهی اطلاعات | دوره 28 ، شماره 1 )بهار   1396( 

مآخذ
بزازجزایری، احمد )1384(. مدیریت بر مبنای توانمند سازی منابع انسانی. ماهنامه تدبیر، 162 )8( ، 22-18.

حریری، نجلا؛ جعفری، مهناز )1391(. تحلیل جمعیت شناختی فرهنگ سازمانی در سازمان اسناد و کتایخانه 
ملی جمهوری اسلامی ایران. تحقیقات اطلاع رسانی و کتابخانه های عمومی، 18 )3(، 484-469.

ممی زاده، جعفر )1373(. مدیریت فرهنگ سازمانی. مجله مدیریت دولتی، مرکز آموزش مدیریت دولتی، 
.89-74 ،)2(25

رابینز، استیون )1386(. تئوری سازمان. سید مهدی الوانی و حسن دانائی فرد )مترجمان(. تهران: انتشارات صفار.
شائمی برزکی، علی و همکاران )1392(. رابطه فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان دانشگاه. مجله 

تحقیقات نظام سلامت، 9 )6(، 639-630.
شعبانی، حمید )1390(. بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با توانمندسازی کارکنان )مطالعات تطبیقی در مرکز 
آموزش عالی جهاد کشاورزی و دانشگاه پیام نور استان همدان(. پایان نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه پیام 

نور، دانشکده علوم اجتماعی و اقتصادی، واحد غرب، تهران.
عبودی، حمید؛ لطفی زنگنه درویش، مصدق؛ و کاظمیان، فرشته )1393(. رابطه فرهنگ سازمانی با توانمندسازی 
کارکنان سازمان تامین اجتماعی خوزستان. پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(، 

.244-223 ،)1( 16
Ro, H., & Chen, p. )2011(. Empowerment in hospitality organizations: Customer orientation and 

organizational support. International Journal of Hospitality Management, 30 )2(, 422-428.

Robins، S. )1993(. Organizational behavior: Concept, Controversies and applications. 

Englewood Cliffs, NJ.: Prentice-Hall.

Seibert, S. E., Silver, S. R., & Randolph, W. A. )2004(. Taking empowerment to the next 

level: a multiple-level model of empowerment, performance and satisfaction. Academy 

of management Journal, 47 )3(, 332-349.

Sigler, T., & Pearson, C. )2000(. Creating and empowering culture: examining the 

relationship between organizational culture and perceptions of empowerment. Journal 

of Quality Management, 5 )1(, 27-52.

Thomas, K. W., & Velthouse, B. A. )1990(. Cognitive Elements of Powerment: An 

Interpretive Model of Intrinsic Task Motivation. Academy of Management Reviw, 15 

)4(, 666-681.

استناد به این مقاله:
حریري زاده، معصومه؛ سید احمدي زاویه، سید سعید؛ و گودرزي، رضا )1396(. تأثیر فرهنگ 
سازمانی بر توانمندسازی کارکنان )نمونه پژوهی: سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران(. مطالعات 

ملي کتابداري و سازماندهي اطلاعات، 28 )1(، 100-87.

معصومه حریری زاده 
سعید سیداحمدی زاویه 
رضا گودرزی


