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 چکیده

سازمان  یبهره ور یشبه منظور افزا یانسان یروین یاست و بهبود و بهساز یهر سازمان یهسرما ینبزرگتر یانسان یرویشک ن یب

ی فرصت هاسازمان ها برای مقابله با تهدیدهای محیطی و استفاده از  .است یانتفاع یرو غ یهمواره مدنظر هر سازمان انتفاع

 .نقاط ضعف را ترمیم و نقاط قوت خود را تقویت کنند ،ناچارند که ظرفیت ها و توانمندی های درونی خود را شناخته ،لی احتما

و تحولات  ییرتغ یراخ یسال ها یط .اشره کرد یمشتر یتو رضا یشغل یتبه بهبود رضا ی توانکارکنان م یتوانمندساز یجنتا

و  یدولت یشود و بانک ها یبانک ها روز به روز تنگ تر م یانرقابت م .ه استرخ دادکشور  یکبان یستمدر عرصه س یادیز

 ی اینهدف کل .از بازار را بدست آورند یشتریکنند تا سهم ب یتلاش م یکهر  یو موسسات اعتبار یبانک خصوص یادیتعداد ز

بنابرین با استفاده از مطالعه کتابخانه  .باشد یمعوامل  ینا یکارکنان و رتبه بند یعوامل موثر بر توانمند ساز ییپژوهش شناسا

ای عوامل و شاخص ها اولیه تاثیر گذار بر توانمند سازی را شناسایی کردیم سپس با استفاده از روش دلفی شاخص های 

با استفاده از  .شاخص مختلف 14سازمانی و فردی و  ،مل مدیریتیبیشتری توسط خبرگان شناسایی کردیم که شامل سه عا

نفویض شاخص  ،عامل مدیریتی و مهمترین شاخص ،شاخص ها و عوامل را رتبه بندی کردیم که مهمترین عامل AHPروش 

مین برای شاخص ها؛ شعب بانک قوا AHPهمچنین با استفاده از تاپسیس و وزن به دست آمده از  .به دست آمد اختیار

رتبه اول در  شهید چمران اهوازان دادکه شعبه ست آمده نشنتایح به د .خوزستان را بر اساس شاخص ها رتبه بندی کردیم

 . توانمند سازی کارکنان را دارد

 

 .یستاپس، سلسله مراتبی داده یلتحل ،توانمندسازی کارکنانهاي کلیدي:  واژه
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 مقدمه -1

 ای یقلمرومل کیدر  تأیهاکه دارند ن یاهداف و چشم انداز، رسالت  ،تیبا هر مامور ییاجرا یدستگاههاموسسات و سازمان ها و 

و  یکه هدفش سودآور یهستند تا شرکت نفعانیارباب رجوع و ذ ،انیبه مشتر ییکنند و ملزم به پاسخگو یعمل م یالملل نیب

 یاهداف توسعه وتعال قیو کمک به تحق یقانون فیوظا قیکامل و دق یرا اجرا ودکه هدف خ یاست و سازمان یمشتر تیرضا

 یو اثربخش تیفیک .شود  یم یتلق یمهم راهبرد ندیفرا کیعملکرد  جینتا یبررس ،نیباشند بنابرا خگوپاس ،کشور قرار داده

 . (1۹۳0 ،حمیدرضابخشی, )است معهتوسعه و رفاه جا یتحقق برنامه ها یاتیکننده و ح نییو عملکرد آن عامل تع تیریمد

بهبود و  .از سنگ بنای پیشرفت هر سازمانی بوده است بی شک نیروی انسانی بزرگترین سرمایه هر سازمانی است و از دیرب

به زعم  .بهسازی نیروی انسانی به منظور افزایش بهره وری سازمان همواره مدنظر هر سازمان انتفاعی و غیر انتفاعی است 

ارزیابی  یعنی هدف از .ارزیابی عملکرد یک راه مناسب جهت بهسازی نیروی انسانی است  ،مان صاحبنظران مدیریت و ساز

 . (1۹3۳امامی میبدی لکرد بهبود و ارتقاء توامندی کارکنان سازمان باشد )عم

از  .ریشه داردکیفیت تعهد و توانایی نیروی کار  ،بلکه در فداکاری  ،ت رقابتی در تکنولوژی نهفته نیستامروزه منشا اصلی مزی

ید یت کارکنان آن اشاره نمود و توانمند سازی محرک جدمهمترین منابع یک سازمان می توان به نتایج حاصل از تحرک و خلاق

در چارچوب فعالیتهای گروهی و سازمانی  ،انسان به عنوان رکن اساسی توسعه سازمانی  .این محیط کاری در حال رشد است

  .(22الی 21،  1۹86، جوادین سید) پراهمیت استخود ایفاگر نقش مهم و 

 ایجاد به قادر که است خردورزی و فرهیخته انسانی ی سرمایه گردآور ،جهان موفق اقتصادی های بنگاه مهم های دغدغه از

بزرگ  مزیتی نی سازما هر ای بر نی انسا منابع بالقوه های توانایی از استفاده .باشند هستند آن متعلق به که نی سازما در تحول

عنوان  تحت اخیر سالهای در کارکنان های یتوانمند ارتقای و شکوفایی ،پیشرفت ،راستا رشد دراین .میرود شمار به

 تکنیکی ی توانمندساز .است  واقع شده نی انسا منابع مدیریت کارشناسان و نظران صاحب توجه مورد کارکنان توانمندسازی

 ربه وجت ،دانش واسطه به کارکنان .است کارکنان توان از گیری بهره وسیله به سازمان وری ی بهره ارتقا جهت در موثر و ین نو

 ای بالقوه های ظرفیت تکنیک این .قدرت است این کردن آزاد توانمندسازی واقع در و هستند نهفته قدرت صاحب خود انگیزه

 سالم محیط یک در و یگذارد م اختیار در ،شود نمی کامل استفاده آن که از انسانی توانایی سرچشمه از برداری بهره برای که

 ،نیا )آذری میکند پیشنهاد کارکنان کامل عمل آزادی و مدیریت سوی از کامل کنترل اعمال بین در را روشی متعادل نی سازما

حال با  .این عوامل می باشد و رتبه بندی  بر توانمند سازی کارکنان شناسایی عوامل موثر هدف کلی مقاله حاضر .( 1۹83

در این تحقیق سعی شده است که به برسی  ،کارایی آن توجه به اهمیت فزاینده توانمندسازی در رسیدن به اهداف سازمانی و 

به رتبه بندی این  تحلیل سلسله مراتبی داده ها و سپس با استفاده از روش بپردازیمکارکنان توانمند سازی عوامل موثر بر 

 .  بپردازیم عوامل

 

 مباني نظري

 وانمند سازي ت

توانمند سازی را زمینه ای برای  ( 2441تا این که سرانجام لی )  ،دگرگونی های زیادی به خود دید  ،ادبیات توانمند سازی 

ت هایی در در گروه های کوچک تعریف کرد و اشاره می کند که اجازه دادن به فعالی فعالیت ،تفکر انتقادی  ،افزایش دیالوگ ها 

اصلی توانمند سازی هستند )  جزایاز ا ،دیدن و گفتگوها  ،تفکر  ،تقسیم و پالایش تجربیات  ،جهت حرکت به فراسوی تسهیم 
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:توانمد سازی واگذار کردن مسئولیت های جدید به مدیران است  1به عقیده ایوانز و لیندسی  .( 2 ، 1۹8۳ ،شهبازی و همکاران 

بشناسند آنها را به خطر جویی ترغیب نمایند و موفقیت ها را به رسمیت  ،و توانایی کارکنان را توسعه دهند آنها باید استعداد  .

  .(  ۹46:  2443 ،) ایوانز 

 د سازي ننقش کاتالیستي مديران در توانم

خرد سنتی و  .نمی دهد امروزه بیشتر افراد معنای مدیر خوب بودن را نمی دانند از آن مهمتر این که کسی به مساله اهمیت هم

نرمش پذیری و چالاکی  ،نع شتاب ند بیشتر مااینکه مدیرا .مرسوم بیان می دارد که نقش مدیر دیگر چندان هم مهم نمیباشد 

 ،امروزه نمی توانند لشکری از مدیران را بسیج کنند تا به زیر و رو کردن کاغذ ها و گزارش ها  ،شرکت های چالاک  .می دانند 

کاردان یزه و پر انگ ،آن ها به تیم های کاری خود متکی  .و نظاره گری عملکرد کارکنان بنشینند  ،تـأیید اسناد امضاء و 

درست است که فشار کسب و کارهای امروزه بسیار زیاد شده و دگرگونیها بسیار پرشتاب است درست است که  .نیازمندند 

ولی هیچ کدام از اینها از اهمیت نیاز به مدیر نمی کاهد برعکس  ،و نیاز دارند سازمان ها به کارکنانب خود باور و رهبرانی پرتکاپ

نقشی  .زیرا مدیران نقشی پویا و شاخصبه عهده دارند  .اهمیت مدیران بسی پیش از گذشته است  ،امروز  در دنیای پر تلاطم

ش یک مدیر این است که به درون هر فرد نفوذ کن نق .برنمی آید  ،که اجرای آن از رهبران فرهمند و کارکنان خود باور تیم ها 

و چنین وظیفه ای را نسبت به کارکنان بایستی یکب یک . ذیل نماید وهوشمندی بی همتای او را کشف کرده و به عملکرد تب

مدیر با شتاب بخشیدن به واکنش های میان  .آسانگر است -نقشمدیر همچنان کاتالیست  ،در این مفهوم  .انجام داد 

هنگامی که  .دد موجب انجام فعالیت های ارزش افزا می گر ،هدف هایر سازمان و نیاز های مشتریان ، شمندی کارکنان هو

بی تردید در دنیای کسب و کار های  .سازمانی ستبر و توانمند به وجود می آید  ،صدها مدیر در رده های گوناگون چنین کنند 

ز مدیران ناچارند تا بار دیگر مسئولیت های را در نقش کاتالیستی خود به امروزین که جمع و جور شدن دارند بسیاری ا

  .یک مدیردر این نقش باید بتواند چهار فعالیت را به خوبی انجام دهد .شایستگی اجرا نمایند 

 گزینش درست افراد  .1

  .مشخص نمودن انتظارهایی که از آنها دارد  .2

 انگیزش آنها  .۹

 فراهم نمودن اسباب رشد هر فرد  .0

 

 تاريخچه توانمند سازي 

دد که در آن توانمندسازی را به عنوان تفویض میلادی برمی گر 1388تاریخچه اولین تعریف اصطلاح توانمندسازی به سال 

این  .شود  ود می دانستند که این اختیار بایستی به فرد اعطا و یا در نقش سازمانی او دیدهاختیار در نقش سازمانی خ

ی ای بود که برای اولین بار به طور رسمی به معنی پاسخگو توانمندسازی به معنی اشتیاق فرد برای پذیرش مسئولیت واژه

تفویض اختیار  کند که شامل تخفیف قدرت قانونی گرو به تعاریف رایج فرهنگ لغت از توانمندسازی اشاره می  .تفسیر شد 

 . (  300 ، 1۳31 ،) گرو مأموریت دادن و قدرت بخشی است 

                                                           
1 Evans & Lindsay 
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ریفی از توانمندسازی همچنین زایمرمن به سهل و ممتنع بودن ارایه تعریفی از آن اشاره می کند و معتقد است زمانی ارایه تع

بی قدرتی و بیگانگی بخواهیم مورد توجه قرار دهیم و هر  ،هایی مانند درماندگی  آسان است که آن را بدون در نظر گرفتن واژه

 . (  16۳ ، 1۳۳4 ،) زایمرمن  گاه آن را با توجه به افراد گوناگون بخواهیم تعریف کنیم کار بسیار مشکلی خواهد بود

 دسازي در جهانپیشینه توانمن

در مدیریت سابقه استفاده از اصطلاح توانمند سازی به دموکراسی صنعتی و دخالت دادن کارکنان در تصمیم گیری های 

گردد و آخرین تغییراتی که بر روی این  مشارکت و مدیریت کیفیت جامع بر می ،مختلف تیم سازی  سازمان تحت عناوین

 . (  021 ، 1۳۳8 ،به خود نام گرفت ) هاردی و اوسالیوان  موضوع انجام شد توانمندسازی کارکنان

برای  ،جدید مدیریت آمده است  این مفهوم به صورت های مختلف در سرتاسر منابع علمی .مفهومی تازه نیست  ،توانمندسازی 

ال کارکنانشان رفتار منابع علمی مدیریت آکنده از این تجویز ها بود که مدیران باید در قب ، 1۳24های دهه  مثال در سال

ن مدیران می بایست در قبال نیازها و انگیزه های کارکنا ، 1۳64 های دهه در سال .ای داشته باشند ) روابط انسانی (  دوستانه

می بایست کارکنان کمک می طلبیدند ) درگیر کردن  ، 1۳34های دهه  در سال .بودند ) آموزش حساسیت (  حساس می

کردند ) حلقه های  دادند و جلسه ها را برگزار می می بایست کارکنان تشکیل گروه می ، 1۳84ای دهه ه کارکنان ( و در سال

 . (  21 ، 1۹81 ،کیفیت ( ) اورعی یزدی 

اتحادیه های   جنگ آشکار برای ،موج مخالفت همگانی  .مدیریت در معرض فشارهای سخت قرار گرفت  ، 1۳۹4هه در د

شماری از جنبش ها از شیوه  .زنگ ها را به صدا درآوردند  ،ه و واکنش عمومی در برابر خودکامگی کارگری در صنایع تولید انبو

 .را ارائه داد  Yدر همین دوران مک گریگور نظریه  .شدند  ت نرم خو نزدیک میکردند و به مدیری سختگیرانه مدیریت دوری می

نمی تواند به توسعه سازمان یا بهبود مدیریت اقدام  ،کیه دارد گفت که مدیریتی که بر جنبه های رسمی سازمان ت می Yنظریه 

و ایجاد زمینه مناسب برای بالندگی انسان  جایی برای بهره گیری از توانمندی های کارکنانا چرا که در این شیوه ه ،کند 

باید به تفکرات افراد در سازمان  ،توانمندی های کارکنان در سازمان استفاده نماییم  پس برای اینکه بتوانیم از .وجود ندارد 

ن بیشتر شد و توجه مدیران به توانمندی های افراد در سازما ،توسط مک گریگور  Yدر حقیقت با ارائه نظریه  .اهمیت دهیم 

 ،آنان به این نتیجه رسیدند که باید توانمندی های کارکنان را در جهت بالندگی سازمان باید شکوفا کرد ) ابطحی و عابسی 

1۹86 ، 21  ) . 

 .های توسعه و تحول اداری جستجو کرد  ها و برنامه توان در سیاست در نظام اداری ایران موضوع توانمندسازی کارکنان را می

 ،بهبود و ارتقای وضعیت نیروی انسانی  ،( طرح هایی برای اصلاح تشکیلات و سازماندهی  1۹68 - 1۹3۹مه اول توسعه ) برنا

( سیاست هایی در زمینه  1۹3۹ - 1۹38)      در برنامه دوم توسعه .داده است  م ها و روش ها ارائهاصلاح و بازنگری نظا

 . (  22 ، 1۹82 ،) یاری      نیروی انسانی تدوین شده استافزایش بهره وری و تربیت 

 ،یریت به منظور تصحیح ( اقدامات متعددی برای اصلاح ساختار اداری و مد 1۹3۳ – 1۹8۹همچنین در برنامه سوم توسعه ) 

نظام ها و  ،تصدی های دولت   کاهش ، سازماندهی و ساختار اداره امور کشور ،بهسازی و اصلاح نظام اداری در ابعاد تشکیلات 

مقررات و افزایش بهره وری دستگاه های اجرایی پیش بینی گردیده و از طریق شورای عالی  ،مدیریت منابع انسانی  ،روش ها 

 . ا شده است اداری اجر
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 کارکنان توانمندسازي هاي روش

در مدل  . دانند یکارکنان در قدرت م شتریکردن هر چه ب میراهبرد در سه یرا تنها نوع یتوانمندساز(  1۳۳2باون و لاولر ) 

عوامل  ، گردو پژوهش نیا دگاهیکند از د یم فایا یریگ میمهم در تصم یبه اطلاعات نقش یباومن و لاولر دسترس یتوانمندساز

 : دباش یم ریشامل چهار جزء ز یتوانمندساز

 درباره عملکرد سازمان اطلاعات

 بر عملکرد سازمان یتنمب پاداش

 بر جهت سازمان یمبتن یها یریگ میدر تصم قدرت

 بر عملکرد سازمان یمبتن یها یریگ میدر تصم قدرت

 . کنند عیدانش و پاداش ها را در سازمان توز ، اطلاعات ، قدرتوجود دارد که شرکتها  یتوانمندساز یو لاولر معتقدند وقت باور

عناصر  نیاز ا یکیاگر  یعنی ، است یاضیبه صورت عمل ضرب ر یتوانمند ساز ، عناصر چهارگانه نیارتباط ب ، مدل نیدر ا

  .(  ۹۳-۹1 ، 1۳۳2 ، ولرلا و ونبا ) میرو هست روبه یتوانمندساز قداناست و با ف صفر زین یتوانمندساز ، چهارگانه صفر باشد

  مدل

 پیشینه پژوهش

 (  1۹۳۹ ،رهیافتی تحلیلی بر توانمندسازی کارکنان و بهره وری سازمان ) پور رحمتی و حبیبی 

عوامل موثر و مزایا می  ،اهمیت و ضرورت و ابعاد توانمندسازی  ،هدف این مقاله پرداختن به بحث توانمندسازی نیروی انسانی 

و چالشهای توانمندسازی و بهره وری سازمانی پرداخته شده  بر بهره وری ن به نتایج توانمندسازی و تاثیر آنباشدو همچنی

یافته های این تحقیق نشان داده است که توانمندسازی ظرفیت های بالقوه ای را برای بهره برداری از توانایی های  .است 

پیچیده و پویای امروزی هرگاه سازمان ها بخواهند در دنیای  .گذارد می در اختیار ،انسانی که از آن استفاده کامل نم شود 

کارکنان توانمند به خود و سازماشان نفع  .باید این نیروهای بالقوه را مهار کرده و مورد استفاده قرار دهند  ،ادامه حیات دهند 

 ،مالکیت و افتخار  ،رکنان با احساس هیجان اک ،در سازمان توانمند  .زندگی و شغل خود ر هدفمند می دانند  .می رسانند 

با احساس مسئولیت کار می کنند و منافع سازمان را بر منافع خود ترجیح  ،رین ابداعات و افکار خود را به کار می گیرند بهت

راه حل هایی  ،محیط کاری امروز نیز بهد کارکنانی نیاز دارد تا تصمیم های مناسب بگیرند و برای مشکلات موجود  .می دهند 

  .ارائه دهند 

 (  2412 ،دسازی در عملکرد زیست محیطی ) دیلی و همکاران نقش آموزش و توانمن

آموزش کارکنان  ،این تحقیق با هدف ارائه یک مدل برای ایجاد ارتباط بین عوامل منابع انسانی از قبیل توانمندسازی کارکنان 

اند که  نهایت دریافته و عملکرد زیست محیطی انجام شده است و در مدیریتآموزش  ،توانمند سازی مدیریت  ،کار گروهی  ،

تری از  درک مدیریت از آموزش و توانمندسازی کارکنان برای خودشان و کارکنان بسیار مهم است و آموزش ارتباط مستحکم

 . ادل شده است توانمندسازی با متغیرهای وابسته دارد و در سطح کارکنان اثرات آن از طریق کار تیمی متع

  

نتظارات کارکنان از توانمندسازی و تاثیر آن بر ابهام نقش و انگیزه درونی ) هامبرستاد و کوواس توافق بین مدیر و کارکنان در ا

، 241۹ ) 
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هدف اصلی این تحقیق بررسی این است که چگونه توانمندسازی بر انتظارات کارکنان به واسطه انگیزه کاری و درک ابهام در 

به درک ارتباط بین رهبران و کارکنان در فرایند توانمندسازی بپردازد قش تأثیر خواهد گذاشت ؟ همچنین سعی کرده است تا ن

نتایج این تحقیق نشان داده است که توافق بین مدیران و کارکنان بر میزان انتظارات توانمندسازی کارکنان با نقش ابهام  .

ندسازی کارکنان با انگیزه ذاتی کارکنان ق بین مدیر و کارکنان بر میزان انتظارات توانمافتو .کارکنان رابطه معناداری دارد 

 . رابطه معناداری دارد 

 ( 244۳ ،های فنی ) گیبس و همکاران  برنامه های توانمندسازی با ارزیابی کمک

اند که مدیران با کارکنان  پیشنهاد کردههای فنی ((  گیبس و همکارانش در مقاله )) برنامه های توانمندسازی با ارزیابی کمک

سطحی ) سطوح مختلف ( بیشتر صحبت و تعامل داشته باشند و ارتباطات سخت و دست و پا گیر را از میان بردارند و در هر 

کارکنانی که به ارزش کار خود در  .قسمتی از وقت خود را صرف کارکنان کنند و پیشنهادهای آنها را مجدانه پیگیری کنند 

 .کار خواهند کرد و این همه به معنای افزایش اثربخشی سازمان خواهد بود  ف برای سازمانسازمان واقف باشند با نیروی مضاع

مشارکت کارکنان را در برنامه ها و پروژه ها افزایش دهید و اولویت هایی را که در کارها وجود  ،آنها همچنین پیشنهاد کرده اند 

به آنها یادآور شوید و در آخر  ،ر آنها به عمل آورده اید نکته دیگر آن که ارزیابی هایی که از کا .دهید دارد را برای آنها توضیح 

 . از منابع تکنولوژیک برای برقرار کردن ارتباط بیشتر با کارکنان به عنوان مهره کمکی بهره بگیرید 

 

 پژوهش روش

لسه مراتبی مراتبی و تاپسیس می باشد مدل پژوهش به صورت س در این بخش با توجه به روش مورد استفاده که تحلیل سلسه

 . می باشد که در شکل زیر می توانید مشاهده کنید
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 1ارنمود

 
 

 AHPبندي عوامل و شاخص هاي توانمند سازي بر مبناي روش  اولويت

تان ک قوامین اسدر شعب بان عوامل و شاخص های توانمند سازیجهت تعیین وزن نهایی و اولویت  ،در پژوهش حاضر

این  Expert Choiceبرای این منظور از نرم افزار  .شده است ( استفادهAHPخوزستان از تکنیک تحلیل سلسله مراتبی )

 گردد:های اساسی زیر میتکنیک شامل گام

 عامل  نسبت به هدف و تعیین اوزان هر عواملمقایسات زوجی  تشکیل ماتریس (1

 ها های هر عامل و تعیین اوزان نسبی شاخص شاخص ،های مقایسات زوجیتشکیل ماتریس (2

 ها تعیین اوزان سراسری شاخص (۹

طور مبسوط آورده شده  باشد بهها آورده شده است مرحله اول که تعیین اوزان عامل میدر ادامه هر یک از این مراحل و گام

  .گیردشده بر طبق این مراحل انجام می آوری های جمعاست و فرایند تحلیل داده
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 تعیین اوزان عامل ها 

شده است ماتریس  آمده از پرسشنامه مقایسات زوجی حاصل دست های به کارگیری از داده ها با به صضرایب اهمیت ابعاد و شاخ

آورده شده  جدول پس از گرفتن میانگین هندسی از مقایسات زوجی اعضاء نمونه آماری در  های اصلی شاخصمقایسه زوجی 

 1نمره  .شده است استفاده ۳تا  1گرفته در این ماتریس بر مبنای اعداد طیف یا مقیاس  هر یک از مقایسات انجام .است

 دهنده بالاترین اهمیت یک عنصر در مقایسه با نشان ۳دهنده اهمیت یکسان دو عنصر یا متغیر نسبت به هم و نمره  نشان

به کمک این  .شده است استفاده جدول های زبانی مقایسات زوجی در پرسشنامه به اعداد از مقیاس تبدیلبرای  .دیگری است

گردد و سپس تبدیل می ،الت زبانی به اعداد که قابلیت محاسباتی داشته باشندگویان از حهای تمامی پاسخجدول مقیاس پاسخ

 . آیدشان به دست میگویان از پرسشنامه مربوطهاسخایسه زوجی مربوط به هر یک از پماتریس مق

 

 هاي زباني براي بیان درجه اهمیت  مقیاس 1جدول 

 

  

با گرفتن  ،گویانماتریس مقایسه زوجی هر یک از پاسخدهندگان به اعداد و تشکیل های هر یک از پاسخپس از تبدیل پاسخ 

آید و مبنای محاسبات ایی به دست مییسه زوجی نهمقا ماتریس ،دهندهپاسخ 3های مقایسه زوجی میانگین هندسی از ماتریس

ز مقایسات ماتریس مقایسه زوجی عامل های توانمند سازی پس از گرفتن میانگین هندسی ا .گیرددر مراحل مختلف قرار می

  .است آورده شده جدول نفر از خبرگان بانکی در  3زوجی اعضاء نمونه یعنی 

صورت که  بدین .ها بر مبنای اهمیت در جداول زیر صورت گرفته استبندی آنمحاسبه اوزان نسبی هر یک از عوامل و رتبه

و سپس مقادیر هر خانه ماتریس مقایسه زوجی بر های ماتریس مقایسه زوجی را باهم جمع کرده ابتدا مقادیر هر یک از ستون

 ،سپس با میانگین گرفتن مقادیر هر سطر .یس مقایسه زوجی نرمالیزه یا بی مقیاس گرددشود تا ماترمجموع ستون تقسیم می

 . آیدگانه به دست می اوزان نسبی هر یک از عوامل سه

 

ر عددی های زبانی برای درجه اهمیت  مقیاس  معکوس مقدار عددی مقدا

 ۳ کاملاً مرجح
 

 3 ترجیح یا اهمیت خیلی قوی
 

 2 ترجیح یا اهمیت قوی
 

 ۹ کمی مرجح تر
 

 1 ترجیح یا اهمیت یکسان
 

 8و  6و  0و  2 ترجیحات بین فواصل
 



 کارآفرینی و مدیریت مطالعات

 1-22، صفحات 1041 تابستان ، 2شماره ،8 دوره

۳ 

 

 ماتريس مقايسه زوجي عامل ها 2جدول 

 عامل ها مدیریتی سازمانی فردی

2 .6۹  0 .2۹  1 .44  مدیریتی 

2 .20  1 .44  4 .22  سازمانی 

1 .44  4 .۹۳  4 .18  فردی 

۹ .46  1 .۳8  4 .03  مجموع 

 

 . آیدصورت زیر به دست می ماتریس نرمالیز شده به  ،پس از محاسبه مجموع هر ستون

 نرمالیز کردن ماتريس مقايسه زوجي عامل ها 3جدول 

 عامل ها مدیریتی سازمانی فردی

1 .80۹  2 .2۳0  2 .106  مدیریتی 

4 .8۹4  4 .246  4 .03۹  سازمانی 

4. ۹23  4 .244  4 .۹81  فردی 

 

اوزان نسبی هر یک  ،و تقسیم بر مجموع ستون میانگین ،هر سطر ماتریس مقایسه زوجی هندسی و در نهایت با گرفتن میانگین

 . آید صورت جدول زیر به دست می ها به از عامل

 ها عامل محاسبه اوزان 4جدول 

 اوزان
میانگین 

 هندسی
 عامل ها

4 .340  1 .006  یمدیریت 

4 .1۳3  4 .042  سازمانی 

4 .4۳۳  4 .242  فردی 

1 2 .42۹  مجموع 

 

 . باشد صورت جدول زیر می به عامل هابندی  اولویت ،بر مبنای اوزان نسبی  ،بر این اساس

 هاي اصلي شاخص بندي اولويت 5جدول 

 عامل ها اوزان بندیالویت 

1 4 .340  مدیریتی 

2 4 .1۳3  سازمانی 

۹ 4 .4۳۳  فردی 
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و مورد تأیید قرار دادن سازگاری میان  ها عامل: برای محاسبه نرخ ناسازگاری ماتریس مقایسه زوجی محاسبه نرخ ناسازگاري

نشان  Wماتریس اوزان نسبی را با  و Aرا با  مقایسه زوجیماتریس  .شود و اوزان استفاده می ماتریس مقایسه زوجیاز  ،ها پاسخ

 . دهیم می اری مراحل زیر را انجامبرای محاسبه نرخ ناسازگ دهیم می

 

محاسبه  .1

 آوریم: های زیر به دست می که از رابطه (λ) ماتریس مقادیر ویژه

A×W= × =  

 

حال برای  .2

 شود: (محاسبه میλ) های ماتریس مقادیر ویژه میانگین درایه ،یافتن مقدار ویژه

 

شاخص  .3

 شود:صورت زیر محاسبه می ( ماتریس مقایسه زوجی موردنظر نیز به. I. Iناسازگاری )

 

و در  .4

 آید:صورت زیر به دست می ( به. I. R)نهایت نرخ ناسازگاری 

 

( مقادیر مختلفی nمقادیر ثابتی هستند که به ازای درجه یا بعد ماتریس )( . I. I. Rشاخص ناسازگاری ماتریس تصادفی )

 . تلف ماتریس مقایسه زوجی در جدول زیر آمده استبه ازای درجات مخمقادیر این شاخص  .دارند

 مقادير شاخص ناسازگاري ماتريس تصادفي 6جدول 

 

بنابراین این ماتریس از سازگاری  ،است 1/4 شده است که کمتر از 40/4مقدار نرخ ناسازگاری برای این ماتریس مقایسه زوجی 

 . قابل قبولی برخوردار است

14 ۳ 8 3 6 2 0 ۹ 2 1 n 

02/1 02/1 01/1 ۹2/1 20/1 12/1 ۳4/4 28/4 4 4 I. I. R . 
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مدیریت مهمترین عامل همانگونه که در نتایج ملاحظه فرمودید عامل مدیریت در رتبه اول قرار دارد و می توان گفت که عامل 

 . در توانمند سازی سازمان می باشد

 

 هاي شاخص تعیین اوزان نسبي

 ،مدیریتیاصلی مورد مطالعه در این پژوهش  های عامل .پردازیم می عاملهای هر  صدر این بخش به تعیین اوزان نسبی شاخ

نسبت به هر کدام از عامل ها رتبه بندی می کنیم و  شاخص که در هر سه عامل وجود دارد را 14باشد که  می فردیو  سازمانی

ها هر  توانید نتایج مربوط به اوزان نسبی زیر شاخص در ادامه می .ه دست می آوریمدر نهایت اوزان نهایی را در بخش بعدی ب

 شاخص را ملاحظه فرمایید

 

 امل مديريتي شاخص ها نسبت به عتعیین اوزان نسبي 

 شاخص ها را نسبت به عامل مدیریت را به صورت زیر نام گذاری کردیم

 تیم سازی .1

 دهیم نشان می M1که با نماد 

اهداف  .2

 دهیم نشان می M2که با نماد  روشن

تفویض  .۹

 دهیم نشان می M3اختیارکه با نماد 

ساختار  .0

 دهیم نشان می M4که با نماد  سازمانی

 استقلال .2

 دهیم نشان می M5که با نماد 

آموزش  .6

 دهیم نشان می M6که با نماد 

نظام  .3

 دهیم نشان می M7که با نماد  پاداش دهی

فراهم  .8

 دهیم می نشان M8که با نماد  نمودن اطلاعات
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دسترسی  .۳

 دهیم نشان می M9که با نماد  به منابع

ارزیابی  .14

 دهیم نشان می M10که با نماد  عملکرد

نفر از  24کنید که  ملاحظه می های محیطی را پس از میانگین هندسی از پاسخ نمونه که مقایسه زوجی زیر شاخص جدول در 

دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه شهید بهشتی  اساتیدشهید بهشتی و  مدیران مربوط به امور بودجه دانشگاه ،کارشناسان

 باشند می

 مديريتيهاي  ماتريس مقايسه زوجي شاخص 7جدول 

 

 . آمده استپس از انجام عملیات ریاضی در نهایت وزن و رتبه به صورت جدول زیر به دست 

 
M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 

M1 
1. 

00 

4. 

76 

0. 

16 

3. 

47 

0. 

17 
3. 73 

0. 

29 

0. 

23 

0. 

25 

3. 

92 

M2 
0. 

21 

1. 

00 

0. 

15 

0. 

25 

0. 

16 
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 ديريتيم نسبت به عامل هاي بندي شاخص و الويت اوزان نسبي 8جدول 

 

همچنین نرخ ناسازگاری  .شوند بندی می الویت جدول به صورت  ،نسبت به عامل مدیریتی ها با توجه به اوزان نسبی شاخص

های شاخص محیطی را با توجه به الگوریتم بیان شده در بخش قبلی محاسبه کردیم که میزان به  ماتریس مقایسه زیر شاخص

 . رش استباشد و مورد پذی می 1. 4باشد که این مقدار کمتر از  می 42. 4دست آمده 

 

 شاخص ها نسبت به عامل سازمانيتعیین اوزان نسبي 

 نام گذاری شاخص ها نسبت به عامل سازمانی به صورت زیر می باشد

 دهیم نشان می C1که با نماد  تیم سازی .1

 دهیم نشان می C2اهداف روشن که با نماد  .2

 دهیم نشان می C3تفویض اختیارکه با نماد  .۹

 دهیم نشان می C4ساختار سازمانی که با نماد  .0

 دهیم نشان می C5استقلال که با نماد  .2

 دهیم نشان می C6آموزش که با نماد  .6

 دهیم نشان می C7نظام پاداش دهی که با نماد  .3

 دهیم نشان می C8فراهم نمودن اطلاعات که با نماد  .8

 دهیم نشان می C9دسترسی به منابع که با نماد  .۳

 دهیم نشان می C10ارزیابی عملکرد که با نماد  .14

 رتبه وزن شاخص

 7 054 .0 تیم سازی

 10 016 .0 اهداف روشن

 1 321 .0 نفویض اختیار

 6 055 .0 ساختار سازمانی

 2 203 .0 استقلال

 9 019 .0 آموزش

 5 056 .0 نظام پاداش دهی

 3 140 .0 فراهم نمودن اطلاعات

 4 109 .0 دسترسی به منابع

 8 027 .0 ارزیابی عملکرد
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  را می توانید ملاحظه کنید نسبت به عامل سازمانی های در جدول زیر مقایسه زوجی شاخص

 نسبت به عامل سازماني ها ماتريس مقايسه زوجي شاخص 9جدول 

 

 . توانید مشاهده کنید دهیم که در جدول زیر نتایج را می اولویت بندی را بر اساس اوزان نسبی انجام میمحاسبات پس از 
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 نسبت به عامل سازماني هاي بندي شاخص و الويت اوزان نسبي 11جدول 

باشد و  می 1. 4باشد که این مقدار کمتر از  می 432. 4ایندی های شاخص فنی و فر نرخ ناسازگاری ماتریس مقایسه زیر شاخص

  .مورد پذیرش است

 

 شاخص ها نسبت به عامل فرديتعیین اوزان نسبي 

 نام گذاری شاخص ها نسبت به عامل فردی به صورت زیر می باشد

 دهیم نشان می S1که با نماد  تیم سازی .1

 دهیم نشان می S2اهداف روشن که با نماد  .2

 دهیم نشان می S3تیارکه با نماد تفویض اخ .۹

 دهیم نشان می S4ساختار سازمانی که با نماد  .0

 دهیم نشان می S5استقلال که با نماد  .2

 دهیم نشان می S6آموزش که با نماد  .6

 دهیم نشان می S7نظام پاداش دهی که با نماد  .3

 دهیم نشان می S8فراهم نمودن اطلاعات که با نماد  .8

 دهیم نشان می S9 دسترسی به منابع که با نماد .۳

 دهیم  نشان می S10ارزیابی عملکرد که با نماد  .14

 کنید را پس از میانگین هندسی از پاسخ نمونه ملاحظه می نسبت به عامل فردیهای  در جدول زیر مقایسه زوجی شاخص 

 رتبه وزن شاخص

 7 055 .0 تیم سازی

 10 018 .0 وشناهداف ر

 1 305 .0 نفویض اختیار

 6 056 .0 ساختار سازمانی

 2 216 .0 استقلال

 9 02 .0 آموزش

 5 059 .0 نظام پاداش دهی

 3 129 .0 فراهم نمودن اطلاعات

 4 116 .0 دسترسی به منابع

 8 027 .0 ارزیابی عملکرد
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 نسبت به عامل فردي ها قايسه زوجي شاخصماتريس م 11جدول 

 

توانید  دهیم که در جدول زیر نتایج را می اولویت بندی بر اساس اوزان نسبی انجام میمحاسبه به وسیله نرم افزار پس از 

 . مشاهده کنید
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 نسبت به عامل فردي هاي بندي شاخص و الويت اوزان نسبي 12جدول 

 

 

باشد و مورد  می 1. 4باشد که این مقدار کمتر از  می 440. 4های شاخص انسانی  نرخ ناسازگاری ماتریس مقایسه زیر شاخص

 . پذیرش است

 ها تعیین اوزان سراسري شاخص

 ،برای محاسبه اوزان سراسری .کنیم ها استفاده می خصو اوزان نسبی شا عامل هااز اوزان  ها برای تعیین اوزان سراسری شاخص

نتایج نهایی و  .و و وزن برای شاخص را جمع می کنیم کنیم می عاملضرب در اوزان نسبی شاخص مربوط به  عامل هااوزان 

 . توانید مشاهده کنید را در جدول زیر می کامل

 هاي  اوزان سراسري زير شاخص 13جدول 

ا  ز  عمال وزن معیار وزن شاخص ها بعد ا  رتبه 

 وزن نهای شاخص سازمانی مدیریتی شاخص نهایی

 7 054 .0 005 .0 011 .0 038 .0 تیم سازی

 10 017 .0 002 .0 004 .0 011 .0 اهداف روشن

 1 318 .0 032 .0 060 .0 226 .0 نفویض اختیار

 6 055 .0 005 .0 011 .0 039 .0 ساختار سازمانی

 2 205 .0 02 .0 042 .0 143 .0 استقلال

 9 02 .0 002 .0 004 .0 014 .0 آموزش

 5 057 .0 006 .0 012 .0 039 .0 نظام پاداش دهی

 رتبه وزن شاخص

 6 052 .0 تیم سازی

 10 018 .0 اهداف روشن

 1 325 .0 نفویض اختیار

 7 052 .0 ساختار سازمانی

 2 203 .0 استقلال

 9 019 .0 آموزش

 5 059 .0 نظام پاداش دهی

 3 134 .0 فراهم نمودن اطلاعات

 4 108 .0 منابع دسترسی به

 8 028 .0 ارزیابی عملکرد
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 3 137 .0 013 .0 025 .0 099 .0 فراهم نمودن اطلاعات

 4 111 .0 011 .0 023 .0 077 .0 دسترسی به منابع

 8 027 .0 003 .0 005 .0 019 .0 ارزیابی عملکرد

 

 

در رتبه اول قرار دارد و می توان گفت شاخص  ۹18. 4تفویض اختیار با وزن کنید که شاخص  به نتایج ملاحظه میبا توجه 

تفویض اختیار مهمترین شاخص در توانمند سازی کارکنان بانک قوامین شعب خوزستان می باشد در رتبه دوم استقلال قرار 

 . صی که بر توانمند سازی کارکنان اثر می گذارد اهداف روشن استآخرین شاخ .نمودن اطلاعاتدارد و در رتبه سوم فراهم 

 

 رتبه بندي شعب بانک قوامین خوزستان

برای  Excel برای رتبه بندی شعبه های بانک قوامین خوزستان از روش تاپسیس استفاده می کنیم برای این نظور از نرم افزار

نیز در روش تاپسیس به عنوان وزن هر  AHPدست آمده در بخش چنین از وزن شاخص های به هم .محاسبات استفاده کردیم

برای این  .همانگونه که بیان شد دادها از خبرگان بانکی شعب خوزستان جمع آوری شده است .شاخص استفاده می کنیم

ن س تصمیم گیری که از میانگیدر زیر ماتری .ماتریس تصمیم گیری آورده شده است AHPمنظور در انتهای پرسشنامه 

 . نفر از افراد نمونه به دست آمده است را می توانید مشاهده کنید 3هندسی 

 یستاپس یريگ یمتصم يسماتر 14جدول 

 شاخص و وزن  

 

 شعب

تیم 

 سازی

اهداف 

 روشن

نفویض 

 اختیار

ساختار 

 سازمانی
 آموزش استقلال

نظام 

پاداش 

 دهی

فراهم 

نمودن 

 اطلاعات

دسترسی 

 به منابع

ارزیابی 

 عملکرد

0. 

054 

0. 

017 

0. 

318 

0. 

055 

0. 

205 
0. 02 0. 057 

0. 

137 
0. 111 

0. 

027 

 75 .2 34 .2 12 .4 99 .2 48 .3 43 .4 48 .2 54 .3 20 .3 19 .4 شوشتر

دکتر شریعتی 

 اهواز
4. 21 5. 67 5. 86 4. 77 3. 75 4. 63 4. 31 5. 64 3. 89 6. 71 

شهید چمران 

 اهواز
5. 44 5. 35 6. 60 7. 18 6. 49 5. 82 7. 21 5. 88 5. 90 5. 70 

 87 .2 12 .3 19 .2 74 .1 83 .2 87 .3 34 .4 33 .3 44 .4 43 .1 شادگان

 36 .5 65 .6 37 .7 16 .4 41 .4 32 .5 67 .5 94 .4 69 .5 21 .5 پاداد شهر

 81 .2 42 .5 24 .3 34 .2 46 .2 71 .3 85 .5 62 .5 58 .2 02 .3 آفرینش دزفول

 07 .5 87 .3 64 .6 54 .3 83 .3 77 .6 47 .5 71 .3 68 .3 34 .5 اندیمشک
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با توجه به  .نفر 3به دست آمده است و امتیاز برای هر شعبه از میانگین هندسی پاسخ  1۹جدول  AHPوزن معیارها از روش 

د نیازی به نرمالیزه کردن امتیازه این که همه امتیازها از یک جنس می باشد و همه با استفاده از پرسشنامه اندازه گیری شده ان

 میم گیری وزین به دست می آید که به صورت زیر می باشدماتریس تص ،در ادامه بعد از ضرب وزن معیار بر امتیاز .ها نیست

 یستاپس یري وزينگ یمتصم يسماتر 15جدول 

 شاخص و وزن  

 

 شعب

تیم 

 سازی

اهداف 

 روشن

نفویض 

 اختیار

ساختار 

 سازمانی
 موزشآ استقلال

نظام 

پاداش 

 دهی

فراهم 

نمودن 

 اطلاعات

دسترسی 

 به منابع

ارزیابی 

 عملکرد

 07 .0 26 .0 56 .0 17 .0 07 .0 91 .0 14 .0 13 .1 05 .0 23 .0 شوشتر

دکتر شریعتی 

 18 .0 43 .0 77 .0 25 .0 09 .0 77 .0 26 .0 86 .1 10 .0 23 .0 اهواز

شهید چمران 

 15 .0 65 .0 81 .0 41 .0 12 .0 33 .1 40 .0 10 .2 09 .0 29 .0 اهواز

 08 .0 35 .0 30 .0 10 .0 06 .0 79 .0 24 .0 06 .1 08 .0 08 .0 شادگان

 14 .0 74 .0 01 .1 24 .0 09 .0 09 .1 31 .0 57 .1 10 .0 28 .0 پاداد شهر

 08 .0 60 .0 44 .0 13 .0 05 .0 76 .0 32 .0 79 .1 04 .0 16 .0 آفرینش دزفول

 14 .0 43 .0 91 .0 20 .0 08 .0 39 .1 30 .0 18 .1 06 .0 29 .0 یمشکاند

 

 کمترین مقدار و بیشترین مقدار در هر ستون به صورت جدول زیر می باشد

 یري وزينگ یمتصم يسماترکمترين و بیشترين مقدار در ستون هاي  16جدول 

 شاخص و وزن  

 

 شعب

تیم 

 سازی

اهداف 

 روشن

نفویض 

 اختیار

ساختار 

 سازمانی
 آموزش استقلال

نظام 

پاداش 

 دهی

فراهم 

نمودن 

 اطلاعات

دسترسی 

 به منابع

ارزیابی 

 عملکرد

 07 .0 26 .0 30 .0 10 .0 05 .0 76 .0 14 .0 06 .1 04 .0 08 .0 کمترین

 18 .0 74 .0 01 .1 41 .0 12 .0 39 .1 40 .0 10 .2 10 .0 29 .0 بیشترین

 

 

 فاصله هر کدام از گزینه ها)شعبه ها( از ایدال مثبت و منفی را به دست می آوریمبا استفاده از فرمول های زیر 

 
 زیر می باشدایدال مثبت و منفی نتایج به صورت جدول  بعد از محاسبه فاصله گزینه ها از
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 ايدال مثبت و منفي 17جدول 

dایدال مثبت) شعب
dایدال منفی) (+

-) 

 746 .1 125 .0 شوشتر

 639 .0 980 .0 زدکتر شریعتی اهوا

ز  053 .0 044 .2 شهید چمران اهوا

 279 .2 020 .0 شادگان

 405 .0 208 .1 پاداد شهر

 949 .0 712 .0 آفرینش دزفول

 008 .1 898 .0 اندیمشک

 

 استفاده از فرمول زیر میزان نزدیکی به ایدال را برای هر کدام از گزینه ها محاسبه می کنیمبا 

 
 نزدیکی و رتبه هر کدام از گزینه ها را می توانید مشاهده کنید در جدول زیر میزان

 یزان نزديگي و رتبه شعبم 18جدول 

 رتبه (CLمیزان نزدیکی ) شعب

 6 067 .0 شوشتر

زدکتر   3 605 .0 شریعتی اهوا

ز  1 975 .0 شهید چمران اهوا

 7 009 .0 شادگان

 2 749 .0 پاداد شهر

 5 429 .0 آفرینش دزفول

 4 471 .0 شکاندیم

 

نتایج به دست آمده نشان می دهد که بهترین بانک در توانمندسازی کارکنان شعبه شهید چمران اهواز می باشد و در رتبه دوم 

 . توانمند سازی کارکنان شعبه شادگان می باشد قرار دارد و آخرین شعبه درشعبه پاداد شهر 

 نتیجه گیری

 :باشد یم یرسوالات پژوهش به صورت ز دهیم یوهش پاسخ مپژوهش به سوالات پژ یافتهبا توجه به 

 هستند؟ یخوزستان چه موارد ینکارکنان بانک قوام یعوامل موثر بر توانمند ساز 1

 . شاخص به صورت زیر استخراج شد 14عامل با  ۹مطالعات پیشین با توجه به 

 عوامل: مدیریتی؛ سازمانی و فردی
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 شاخص ها:

 نفویض اختیار 

 استقلال 

 م نمودن اطلاعاتفراه 

 دسترسی به منابع 

 نظام پاداش دهی 

 ساختار سازمانی 

 تیم سازی 

 ارزیابی عملکرد 

 آموزش 

 اهداف روشن 

 

 یسلسله مراتب یلخوزستان با استفاده از تحل ینکارکنان بانک قوام یار بر توانمندسازگذ یرهر کدام از عوامل تاث یتاهم 2

 داده ها به چه صورت است؟

این نتیجه رسیدیم که مهمترین عامل؛ مدیریتی ودومین عامل سازمانی  به AHPشاخص ها با استفاده از  در بررسی عامل ها و

 در بررسی شاخص ها نتایج زیر به دست آمد .و در نهایت فردی می باشد

 نفویض اختیار :1 رتبه

 استقلال :2 رتبه

 فراهم نمودن اطلاعات :۹ رتبه

 دسترسی به منابع :0 رتبه

 نظام پاداش دهی :2 رتبه

 ساختار سازمانی :6 رتبه

 تیم سازی :3 رتبه

 بی عملکردارزیا :8 رتبه

 آموزش :۳ رتبه

 اهداف روشن :14 رتبه
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و کم تاثیر گذارترین شاخص یببین شاخص های  نفویض اختیارمهمترین شاخص تاثیر گذار بر توانمند سازی کارکنان شاخص  

 . مورد بررسی اهداف روشن می باشد

 

 باشد؟ یصورت مکارکنان به چه  یتوانمند ساز یرهایمتغ یریخوزستان از نظر به کار گ ینشعب بانک قوام یرتبه بند ۹

 .به دست آوردیم AHPتوجه به نتایج رتبه بندی شاخص ها با استفاده از روش تاپسیس و وزن های که برای شاخص ها از با 

 رتبه بندی توانمند سازی کارکنان در شعب بانک قوامین خوزستان به صورت زیر می باشد

 شهید چمران اهواز :1 رتبه

 پاداد شهر :2 رتبه

 دکتر شریعتی اهواز :۹ رتبه

 اندیمشک :0 رتبه

 ینش دزفولآفر :2 رتبه

 شوشتر :6 رتبه

 شادگان :3 رتبه

 

 پیشنهادات

بیان  بانک قوامینشود و همچنین پیشنهادات کاربردی برای مسئولان  های آتی بیان می در این بخش پیشنهاداتی برای پژوهش

امید  .در این قسمت سعی شده است تا به بیان پیشنهاداتی کاربردی پرداخته شود ،های پژوهش حاضر بر اساس یافته. کنیم می

 . به این پیشنهادات به دیده دقت بنگرند دیران استانیمدیران شعب و مست ا

پیشنهاد می شود با توجه به این که مهمترین شاخص اثر گذار  آفرینش دزفول و شوشتر ،به مدیر ورئیس شعبه شادگان 1

 . د سازی کارکنان شوداین دو شاخص را در شعب اجرا کنند تا باعث افزایش توانمن .و استقلال می باشد نفویض اختیار

؛  نفویض اختیارانند سازی عامل مدیریت می باشد و مهمترین شاخص ها با توجه به این که مهمترین عامل تاثیر گذار بر تو 2

کل بانک قوامین پیشنهاد می شود که برای افزایش توانمند سازی در  استقلال و فراهم نمودن اطلاعات می باشد به مدیران

 . د را در الویت کاری خود قرار دهندکارکنان این موار

زستان پیشنهاد می شود با توجه به نتایج به دست آمده در مورد رتبه بندی شعب به مدیران کل بانک قوامین استان خو ۹

 . تصمیماتی درمورد بانک های که در رتبه پایین قرار دارد گرفته شود
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