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 چکیده

گیری  به منظور بهبود فرایند تصمیمها  نیازمند بکارگیری ابزارهای مناسب فناوری داده، مدیریت علمی
باشد. در این راستا هوش تجاری با ارائه راهکارها، ابزارها و فناوریهای  و ارتقاء عملکرد کارکنان می

مزیت رقابتی و اتخاذ تصمیمات هوشمندانه به یاری کسب ، پیشرفته در جهت تدوین استراتژی مناسب
در صورت بهره مندی از نیروی انسانی ، مدیران آمده است. از دیدگاه روانشناختی هوش تجاری

 موثر و کارا خواهد بود. ، توانمند
پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین هوش تجاری و توانمندسازی روانشناختی کارکنان بانک 

ن انجام پذیرفته است. پژوهش از نوع کاربردی است و به روش پیمایشی انجام شده و سپه شهر تهرا
بدین منظور، از پرسشنامه  باشد.می جامعه آماری شامل کلیة کارشناسان و مدیران بانک سپه شهر تهران

استفاده  و پرسشنامه استاندارد توانمندسازی روانشناختی وتن و کمرون (محقق ساخته) هوش تجاری
و روایی  09و 1/28به ترتیب برابر با بر مبنای ضریب آلفای کرونباخ، ها  پایایی پرسشنامه ه است.شد

نفر از کارشناسان و مدیران است که با  882باشد. حجم نمونه شامل می %(79) 7/9محتوایی برابر با 
عات به دست آمده، ند. برای تجزیه و تحلیل اطلاه اای متناسب انتخاب شد گیری طبقه استفاده از نمونه

آزمون ضریب همبستگی پیرسون( استفاده گردیده و ) جدول فراوانی( و استنباطی) از آمار توصیفی
نتایج بیانگر این است که بین هوش تجاری و ابعاد پنج گانه متغیر توانمندسازی روانشناختی رابطه 

رتبه سوم؛  رتبه دوم؛ بعد موثربودن ؛ بعد خودسامانی مثبت و معناداری وجود دارد. بعد اعتماد رتبه اول
دار بودن رتبه پنجم را در بین ابعاد توانمند سازی  بعد خوداثربخشی رتبه چهارم و در نهایت بعد معنی

 روانشناختی به خود اختصاص داده است.
 هوش تجاری، توانمندسازی روانشناختی، بانک سپه شهر تهران. اژگان کلیدي:و
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 مقدمه

که به منظور تشریح  شود میبه نوعی مدیریت کسب و کار اطلاق 1هوش تجاری 
و ها  تحلیل داده، دسترسی ،ارائه، های کاربردی و فناوری در زمینه گرد آوری برنامه

، به منظور اتخاذ بهینه تصمیمات تجاری، موسساتاطلاعات در راستای یاری رساندن به 
به عنوان ابزاری کارآمد در بهبود هوش تجاری  (.197،  8911، سایمون) کار برد دارد

فرایند تصمیم گیری در هر سازمان مفید خواهد بود هوش تجاری در گذشته برای 
خصوصی سودآور کاربرد داشته اما به تازگی در نهادهای دولتی نیز های  شرکت

عنوان ابزاری به منظور طراحی و مدیریت  کاربردهایی یافته است.هوش تجاری به
های هوشمندانه ‎گیری‎عمر سیستم در راستای پشتیبانی از تصمیماثربخش چرخه ی 

(. بکارگیری هوش تجاری 1110، 8918، دنیس گاستر) ش قرار گرفته است.مورد پذیر
برای هر سازمان بزرگ از دیدگاه نظری باید روشی نسبتا آینده نگر باشد، اگرچه 

گاهی اوقات (در سبک مدیریتی و توقعات گوناگون ها  مسائل سیاسی، تفاوت
بسیاری هوش تجاری را به عنوان مرهمی . را در پی دارند ) پیامدهای پیش بینی نشده

ی کسب و کار تلقی نموده اند با این وجود، هوش  های ناتوان در عرصه برای سازمان
توان از آن در جهت اداره سودآور امور کسب و کار می تجاری در واقع ابزاری است که

دستی های  توانید آن را با ابزارمی سازید،می ان مثال وقتی خانه ایبهره گرفت. به عنو
ضمن اثربخشی و کارآمدی بیشتر توانید همین خانه را با‎در عین حال می و بسازید

ی این  زمره تواند در ابزارهای قدرت بسازید که البته هوش تجاری می استفاده از
مان وابسته به تعیین و بررسی موفقیت هوش تجاری در هر ساز. ابزارهای قدرت باشد

توان از هوش  می، در صورت آگاهی از این رفتار باشد ومی نوع رفتار موفقیت آمیز
تجاری به صورت اثربخش و کارآمد در اتخاذ تصمیمات هوشمندانه که موجب ارتقای 

همچنین توانمند . (1189،8918، دنیس گاستر) ره گرفت.خواهد شد بهها  میزان موفقیت
مباحث روز مدیریت  ترین مطرحزی به عنوان شیوه نوین ایجاد انگیزش به یکی از سا

ل شده است. در عصر برتری رقابتی سازمان های یاد گیرنده، پژوهشگران و مدیران تبدی
نسبت به توانمند سازی و اقدامات مدیریتی مبتنی بر آن علاقه روز افزونی از خود نشان 

                                                                                                                       
1 -Business Intelligence 
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ها به انسان  (. در دو دهه گذشته نگرش سازمان2521: 8992تسه،و  جوگاراتنام) اند داده
ای به گردانندگان  های حرفه‎به شدت تغییر یافته است. به طوری که کارکنان سازمان

اند، بنابراین نه تنها مدیران باید از  اصلی جریان کار و شرکای سازمان تبدیل شده
هایی را بیاموزند که به  یز باید روشهای رهبری برخوردار باشند، بلکه کارکنان ن‎مهارت

(. زیرا توانمندسازی کارمندان 218، 8995روی و شینا، ) سمت خود راهبری پیش روند
های بالاتر سلسله مراتب سازمانی به ‎اشاره به تفویض قدرت و وظایف سازمانی از رده

  1(.28، 8998؛ دینتی و همکاران، 8999ین، لانگب) های پایین تر آن دارد رده
هدف پژوهش حاضر بررسی معنادار بودن رابطه میان هوش تجاری و ابعاد 

  باشد.می توانمندسازی روانشناختی

 نی نظري پژوهشمبا

 هوش تجاري 
 جدید محصولات ایجاد و مسأله حل برای که است هایی توانایی ی هوش مجموعه 

ترین انواع یکی از مهم . رودمی کار به شوند،می تلقی ارزشمند فرهنگ، یک در که
هوش که در محیط کسب وکار و برای مدیران ارشد سازمانی از اهمیت بالایی 

و ها  مل فرآیندها، ابزارباشد. هوش تجاری شا‎برخوردار است، هوش تجاری می
های مختلف است که برای تبدیل داده به اطلاعات و اطلاعات به دانش مورد  فناوری

های ‎گیری تجاری موجب تسریع در روند تصمیمهای کاربردی هوش ‎نیاز هستند. برنامه
 (. 82، 8919آیدا هابول، ) شود. میها  تجاری در رابطه با کیفیت داده

ها از طریق استفاده ‎های هوش تجاری موجب بهبود عملکرد تجاری سازمان سیستم
کنندگان و عملیات تجاری ‎صحیح و پیشرفته از اطلاعات مربوط به رقبا، مشتریان، تامین

شوند. البته در ابتدا باید بتوان یک ساختار مناسب برای هوش می ها داخلی سازمان
تجاری در سازمان موردنظر را با توجه به نیازهای تحلیلی موجود در آن سازمان طراحی 

ازساختار مورد  توانایی پشتیبانی کرد. همچنین زیرساخت فناوری اطلاعات سازمان، باید
 . (181، 8999یتز، لی بو) نظر را داشته باشد

                                                                                                                       
1- ogaratnam & Tse, 2006 
2- Roy & Sheena, 2005 
3- Langbein, 2000; Dainty et al., 2002; Arneson and Ekberg, 2006 
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که اطلاعات، خون زندگی اقتصاد دیجیتال است و ه اندامروزه بیشتر سازمان ها، پی برد
کلید موفقیت در عصر اطلاعات، اتخاذ تصمیماتی است که بدون تناقض، بهتر و سریع 

تصمیمات تجاری نامناسب یعنی تصمیمات مبتنی . رقابت پیش دستی کند عرصهتر در
شرکت را از می تواند زیان های بسیاری به بار آورد، که ل یا ناقص، بر اطلاعات حداق
مردد ها  تعدادی از سازمان و یا حتی شرکت را ورشکست نماید. بازار خارج کند

دسترسی گسترده به اطلاعات کسب  اند که در این فناور ی که سادگی و سهولت مانده
رسد دلیل می گذاری کنند. به نظر‎و کار مرتبط با تصمیم گیری را فراهم می کند سرمایه

، همچون ITهای  گذاری از سرمایهها  در نحوه ارزیابی سازمان ریشه ای این تردید،
مستقیم در کسب اطلاعات با ارزش باشد. اطلاعات ارزشمند و هدایت  سرمایه گذاری

قوت قلب پیدا کند که او یک  ،اطمینان وکننده،کمک می کند که یک خریدار
، 1127محقر و همکاران، ) گذاری بی عیب با بازگشت عالی انجام داده است سرمایه

195 .) 

سامانه ی »تحت عنوان  IBMنخستین بار در یکی از مقالات  هوش تجاریعبارت  
 متشکل ازبسته ای ، هوش تجاری مطرح شد. 1052به قلم لون در سال « هوش تجاری

کاربردهای . ( 121، 8918پرسوس،  واندا) های پشتیبانی از تصمیم گیری است سیستم
به استراتژی یک سازمان می بخشد. آنها دقت و موفقیت  تازهجانی هوش تجاری، 

 (.129، 2003راگلاسکی، ) اهداف و مقاصد شرکت را اندازه گیری می کنند
از ها  گردآوری، پردازش و تحلیل حجم وسیعی از داده موضوع هوش تجاری 

ر پیشرفته از ابزا هوش تجاری را پوشش می دهد چرا که سیستم داخلی و منابع خارجی
که  دهد امکان را میاستفاده می کند که به یک شرکت این  تحلیل و پیش بینی سریع

، 2003گوپتا، ) هنگام و عاجل اتخاذ کنده برای دستیابی به مقاصد سازمانی تصمیمات ب
802.) 
 سازمانی است. هوش تجاری، آشنایی کامل با هوش گام نخست شناخت هوش 

 دارای هوش سازمانی . بنابراین،است سازمان یک ذهنی هایتوانایی مجموعه سازمانی،

 محصول یک عنوان به سازمانی هوش و فرایند یک عنوان به سازمانی هوش،جزء دو
 در سازمان گیریتصمیم توانمندی به سازمانی هوش .(51،8998، آلبرشت) باشدمی
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 (.20 ،1002، 1ماسون) شود اطلاق می غیرعادی و عادی هایموقعیت
 اختیار در را آینده و حال گذشته، شرایط از هاییدیدگاه، تجاری هوش ابزارهای 

 بین موجود فاصله ،و کار کسب هوش سازی راهکارهایپیاده دهند. باقرار می افراد

و  رفت میان خواهد از اطلاعاتی ارتباط دیدگاه از ارشد مدیران و میانی مدیران
-آن اختیار در بالا کیفیت با و لحظه در ،مختلف حوسط در مدیران نیاز مورد اطلاعات

 از استفاده با توانندمی گرانو تحلیل کارشناسان گرفت. همچنین خواهد قرار ها

 نمایند. پیدا دست بهتری نتایج به و بخشند بهبود را خود هایفعالیت ساده، امکانات

 بانکداريهوش تجاري در 

در این نوع . تمام موضوعات خدمات مالی به عنوان یک صنعت درباره پول است 
به جای عملیات تجاری بر امور مالی متمرکز ، کار، استفاده از هوش تجاری کسب و

در خدمات مالی ارزش ایجاد کرده ا ست.  هوش تجاری است. عموماً، استفاده از شده
بیمه گران و واحدهای ، هایی را از بانک ها پاسخ، شرکت گارتنر در بررسی اخیر خود

% از پرسش 09بیش از  دهد میتجاری غیر مالی ارزیابی نموده که نشان 
بدست هوش تجاری شوندگان،ارزش مورد انتظارشان را از سرمایه گذاری در بخش 

بعنوان یک موضوع پیش برنده  هوش تجاری% از پرسش شوندگان از 05اند و  آورده
تواند نقش می همچنینهوش تجاری . ک ابتکاری با مدیریت برتر یاد کرده انداستراتژی

های مالی که شامل کشف و ردیابی کلاه  استفاده از دارایی ءموثری در پیگیری سو
  (.1002،58، ماسون) برداری و تقلب است ایفا کند

 عوامل موثر بر هوش تجاري سازمان ها

تواند بر می و به روز مانند هوش تجاریهمان طور که یک رویکرد سیستمی دقیق  
توانند بر ‎کارایی و عملکرد سازمان تاثیرات زیادی بگذارد، بسیاری از عوامل نیز می

توان به موارد زیر می اشند که از جمله این عواملبمیزان کارایی هوش تجاری تاثیرگذار 
 اشاره کرد:

کند تا مشتریان خود را بهتر بشناسد و  هوش تجاری به تجارت کمک می :مشتریان

                                                                                                                       
1- Mason 
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آنها را کشف کند و امکانات خود را با رجحان مصرف کننده های  و رجحانها  خواسته
تدوین و ، را تحلیلجمع آوری شده از مشتریان های  هوش تجاری داده تطبیق دهد.

 . دهد مورد استفاده قرار می

نه تنها باید مشتریان را از خود راضی نگه دارد، بلکه باید یک تجارت موفق  رقبا:
در تعیین ها  تواند به شرکتمی هوش تجاریمترصد رقابت با رقبا نیز باشد. 

گیرند،کمک موثری  کار میه هائی که رقبا برای در اختیار گرفتن مشتریان ب استراتژی
 . باشد

وی انسانی شاغل در سازمان در یک سیستم هوش تجاری در نهایت با نیر نیروی انسانی:
تواند به بهترین حالت برسد که این می تعامل خواهد بود و کارآیی این سیستم وقتی

تعامل به بهترین نحو انجام بشود. طراحی مناسب نرم افزارها به گونه ای که کاربران در 
خاص های  است لیکن توانایی کار با آن راحت باشند، عامل مهمی در این حوزه

 (.112،8995دیمیتریادوس،) باشدمی عامل رتی کاربران، شرط لازم اینمها
 فنی یک سازمان برای استقرار و کاراییهای  های فنی: در مورد زیرساخت زیرساخت

توان گفت به دلیل اهمیت فوق العاده می مناسب هوش تجاری، تحقیقات فراوانی شده و
هوش تجاری برای ایجاد بستر مناسب ها  دارد، بیشترین تلاش سازمان عاملای که این 
 .بوده است تکنیکی متمرکزهای  هبود وضعیت زیرساختدر راستای ب

ارتباط سازمان با تامین کنندگان به معنای تعامل  :کنندگان تامین با ارتباط برقراری 
و ارتباط بین سازمان و تأمین کنندگان آن است، به طوری که تقویت و گسترش ارتباط 

. هدف از ارتباط با شود میت عنوان بهبود روابط با تأمین کنندگان مطرح تحآن هابا 
ها  ارائه ی چارچوب مناسبی برای ارزیابی مستمر، توسعه عملکرد آننیزتأمین کنندگان 

و انتخاب تأمین کنندگان مناسب است.ارتقای روابط با تأمین کنندگان باعث ارتقای 
، آلبرشت) شود میها  کاهش هزینه زمان تحویل و کیفیت محصولات و خدمات و

8998 ،01). 

  توانمندسازي 

"آکسفورد" در فرهنگ 
ارائه ، مجوز دادن، قدرتمندشدن، واژه توانمندسازی 1

                                                                                                                       
1- Oxford 
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خدمت و توانا شدن معنی شده است. در معنای خاص قدرت بخشیدن و دادن آزادی 
فرهنگ و شهامت  عمل به افراد برای اداره خود و در مفهوم سازمان به معنای تغییر در

 . در ایجاد و هدایت یک محیط سازمانی است
توانمندسازی یعنی دادن قدرت، آزادی، دانش و مهارت به کارکنان  از منظر دفت، 

 (.81، 1122دفت، ) برای تصمیم گیری در انجام امور به صورت مؤثر
 توانمندسازی به معنای قدرت بخشیدن است و این یعنی به افراد کمک کنیم تا 

احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند، بر ناتوانی یا درماندگی خود چیره شوند و 
برای انجام دادن وظیفه درونی آنان را های  در افراد شور و اشتیاق فعالیت ایجاد و انگیزه

 (.8991،22بلانچارد و همکاران، ) بسیج کینم
 ،و اجتماعها  دموکراسی در سازماناز دید اجتماعی، مفهوم توانمندسازی با پیشرفت  
انتخابی ـ که تا حدی خود  دهد میردیف شده و به کارکنان این اجازه را   سو و هم هم

 (71،8997کلیداس، ) داشته باشند

 توانمندسازي روانشناختیابعاد 

  2 احساس شایستگی() 7احساس خود اثربخشی
کنند که  کنند یا احساس می شوند احساس خود اثربخشی می وقتی افراد توانمند می 

قابلیت و تبحر لازم برای انجام موفقیت آمیز کاری را دارند. افراد توانمند نه تنها 
توانند کار را با کفایت انجام  کنند که می احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان می

کرده و معتقدند  2(. آنان احساس برتری شخصی82،8992 1امیچی و همکاران،) دهند
نویسندگان بر  بعضی از.های تازه بیاموزند و رشد یابند توانند برای رویارویی با چالش می

ترین عنصر توانمندی روانشناختی است، زیرا داشتن  این باورند که این ویژگی مهم
 اموراحساس خود اثر بخشی است که منجر به پشتکار و تلاش افراد برای انجام دادن 

ی انجام هایش برا باور فرد نسبت به قابلیت مشمولشود. در واقع این احساس  دشوار می
موفقیت آمیز وظایف محوله است. چنانچه فرد بتواند وظایفش را با مهارت تام انجام 
دهد احساس مثبتی نسبت به لیاقت خود کسب خواهد کرد و این به مفهوم روحیه 

                                                                                                                       
1- Self – Efficacy  
2- Competence  
3- Amichai et al., A, 2008 
4- Personal – Mastery  
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وی در انجام کار است. این های  رتریچالش برانگیز خود در رویارویی با مسایل و ب
دانش و آموزش لازم برای ، تبحر، گیرد که یک فرد توانایی‎احساس زمانی قوت می
  (85، 8992امیچی و همکاران،) انجام کار را داشته باشد.

تواند با موفقیت کار  داند و از این که می در این شرایط فرد خود را شایسته کار می 
تواند  کند که می کند. در این شرایط فرد فکر می احساس اطمینان می را به پایان رساند،

معتقد  ( دیمیتریادس20،8997، لیترل) جام وظایف کاریش با موفقیت برآیداز پس ان
 سه شرط لازم است تا افراد احساس خود اثر بخشی نمایند: است 

 ـ باور به این که توانایی انجام کار را دارند. 1
 که ظرفیت به کار بستن تلاش لازم را دارند. ـ باور به این 8
را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهد ها  ـ باور به این که هیچ مانع خارجی آن1

 (.20،8995دیمیتریادس،) داشت

  2احساس داشتن حق انتخاب() 7احساس خودسامانی 

تجربه احساس به معنی « یخود سامان»کنند.  افراد توانمند احساس خود سامانی می 
باشد. هنگامی  های مربوط به خود می انتخاب در اجرا و نظام بخشیدن شخصی به فعالیت

که افراد به جای این که با اجبار به کار گرفته شوند یا دست از آن کار بکشند، رأسأ به 
شوند، احساس داشتن حق انتخاب در کار  طور داوطلبانه در وظایف شغلی درگیر می

 های آنان پیامد آزادی و اقتدار شخصی است ین شرایط فعالیتکنند. در ا می
 . (118، 1120رضایی،)

های خویش احساس مسئولیت و نیز احساس  اشخاص توانمند در مورد فعالیت 
بینند. آنان قادرند به میل  می گرو آغاز 1آنان خود را افرادی فعال. مالکیت می کنند

های مستقل بگیرند و افکار جدید را به  خود اقدامات ابتکاری انجام دهند، تصمیم
کانون کنترل  قویکنند، به احتمال  افرادی که احساس توانمندی می .آزمون بگذارند

( و مطالعات 8999ـ 8991) درونی دارند. در گزارش سالانه توسعه انسانی بانک جهانی
حق  (، داشتن احساس8995) توانمند سازی انسانی این بانک در کشورهای آفریقایی

                                                                                                                       
1- Self J Determination  
2- Choice  
3- Active  
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 انتخاب در افراد به سه جزء تقسیم شده است: 
 ـ داشتن موقعیت و فرصتی برای انتخاب 1
 ـ استفاده فرد از فرصت انتخاب 8
 . (09،8997لیترل،) ـ توانایی در به دست آوردن نتایج مطلوب و موفقیت در انتخاب1

  2احساس موثر بودن() 7پذیرش شخصی نتیجه

توانایی نفوذ فرد در پیامدهای راهبردی، اداری یا موثر بودن عبارت از میزان  
نقطه مقابل « تأثیر» .( 01،8995 دیمیتریادس،) عملیاتی فعالیت های کاری شخص است

عجز و ناتوانی است، به علاوه تأثیر با کانون کنترل متفاوت است و از آن نفوذ 
های  یتپذیرد. کانون کنترل درونی یک ویژگی شخصیتی فرد است که در وضع می

ها  . افرادی که بعد تأثیر در آن(22،8997ارجنلی،) گوناگون زندگی وی ثابت است
های خود توسط موانع  قوی است و در اصطلاح توانمند هستند و به محدود شدن توانایی

بیرونی در محدوده کار و فعالیت شغلی خویش اعتقادی ندارند، بلکه بر این باورند که 
دارند و محیط را با « 1کنترل فعال»ترل کرد. آنان احساس توان کن آن موانع را می

کوشند به جای  میها  آن 2برخلاف کنترل منفعل(.) کنند سو می های خود هم خواسته
گرین "بینند حفظ نمایند.  رفتار واکنشی در برابر محیط، تسلط خود را بر آنچه می

د در یک مقطع مشخص اعتقادات فر»معتقد است احساس موثر بودن، عبارت از  "برگر
 «. است اش برای ایجاد تغییر در جهت مطلوب از زمان در مورد توانایی

برخورداری از احساس موثر بودن در کار، کاملاً به احساس خود کنترلی مربوط است. 
برای این که افراد احساس توانمندی کنند، نه تنها باید احساس کنند که آنچه انجام 

توانند آن اثر را به وجود  که خود می در یابنددارد، بلکه بایددهند اثری به دنبال  می
آورند. بنابراین، داشتن نوعی احساس کنترل شخصی، برای سلامت و نیز توانمندی 

 . (1229، 1005اسپریتزر،) ضروری است

                                                                                                                       
1- Pesonal Consequence  
2- Impact  
3 - Active Control  
4- Passive Control  
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 2 ارزشمند بودن() 7احساس معنی دار بودن

که در ارتباط با  معنی داری به مفهوم میزان ارزش اهداف شغلی یا کاری است 
گیرد، در واقع معنی دار بودن  های فردی مورد قضاوت قرار می آل استانداردها یا ایده

ها و رفتارهای فردی است.  شامل تطابق بین الزامات نقش و شغل با اعتقادات، ارزش
لاش در مورد اهدافی دارند که بدون در نظر گرفتن الزامات سازمانی، افراد تمایل به ت

دهند با افرادی کار کنند که  ن دارای مفهوم باشد. در واقع کارکنان ترجیح میابرایش
کنند و  افراد توانمند احساس معنی دار بودن می .داشته باشندها  های مشابهی با آن ارزش

ها و استانداردهای  برای اهدافی که به آن اشتغال دارند، ارزش قائل هستند. بین آرمان
جام هست، تجانس وجود دارد و این فعالیت در نظام ارزشی آنان با آنچه در حال ان

آنان در فعالیت کاری خویش، از نیروی  (.22، 8997ارجنلی،) شود ها مهم تلقی می آن
گیرند و از درگیری و اشتغال خویش نوعی احساس اهمیت می روحی یا روانی بهره

همبستگی شخصی را تجربه شخصی دارند. آنان در نتیجه اشتغال در آن فعالیت، پیوند و 
، 1005اسپریتزر،) کنند. بنابراین، معنی دار بودن به نگرش ارزشی افراد معطوف است می

1221.) 

 احساس اعتماد داشتن به دیگران 

کند  توانمند سازی با اعتماد مرتبط است. اعتماد محیطی برای توانمند سازی خلق می 
: 1122پور و همکاران،  قلی) م و بلوغ استو خود نیز نیازمند ارزش هایی از قبیل انسجا

اعتماد مدیر به کارمند و بالعکس( ) (. اعتماد به روابط بین فرادستان و زیردستان112
اشاره دارد. اعتماد به علاقه مندی، شایستگی، گشودگی و اطمینان به دیگران مربوط 

منصفانه و  د که با آنهاان شود. افراد توانمند دارای حسی به نام اعتماد هستند و مطمئن می
اعتماد به معنای داشتن  (.12: 1122عبداللهی و حیدری، ) یکسان رفتار خواهد شد

های اعتماد آفرین به افراد اجازه  احساس امنیت شخصی است. به علت این که محیط
یابد.  د، توانمندی به شدت با احساس اعتماد پیوند میدهند که رشد یافته وبالنده شون می

دهد که با اعتماد به نفس و روشی درست،  د کردن به دیگران، به افراد اجازه میاعتما

                                                                                                                       
1- Meaning  
2- Meaningful  
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 (. 22: 1125، عبداللهی) تلاش کنندبدون ضایع کردن نیرویی برای حفاظت از خود،

 پیشینه پژوهش

لیکن تحقیقات خارجی  فارسی تحقیقی در این زمینه به دست نیامد،های  در پژوهش 
  رفته اشاره به دو درک عمده از توانمند سازی دارد :که در این زمینه صورت پذی

بسیاری از . 1( 07، 8992ماتیو و همکاران، ) توانمندسازی ساختاری و روانشناختی
تحقیقات تجربی در خصوص توانمندسازی کارمندان از بعد روانشناختی این موضوع را 

 و ابعادتوانمندسازی در تحقیقات خود، 1000، لشلی ؛1005بررسی کرده اند اسپریتزر، 
 رضایت سازمانی، تعهد نظیر سازمانی پیامدهای با مجزا صورت به آنها چگونه اینکه

 دهد می نشان نتایج. اند را بررسی کردند شده مرتبط شغل ترک به تمایل و شغلی
 شده مرتبط سازمانی تعهد با ومثبتی دار معنی صورت به روانشناختی سازی توانمند

؛ بارترام و 8992آولیو و همکاران،  معنادار بودن دارای اولویت است.است و بعد 
در تحقیقات  89958و شن و همکاران،  8997؛ بوردین و همکاران، 8997کاسیمیر، 

 کاهش به منجر سازی توانمند متفاوت به این نتیجه رسیدند کههای  جداگانه در شرکت

 اعتماد کارکنان در فرایند بعد ها گردد.در این پژوهشمی جابجایی کارکنان سازمان
توانمند سازی از اهمیت بیشتری برخوردار است.همچنین تحقیق وال و همکاران، 

بعد موثر  دهد میدر بررسی ارتباط توانمندسازی با هوش کسب و کار نشان 89981
 2 8992و ماتیو و همکاران،  8991لیچ و همکاران،  بودن در توانمند سازی اهمیت دارد.

توانمند سازی توسط مدیریت ارشد  فرایندجداگانه اشاره به شروع های  در پژوهش
های پایین ‎به افراد در ردهها  وهمچنین تمرکز بر روی تفویض اختیارات و مسئولیت

آنها به این نتیجه رسیدندکه داشتن حس شایستگی در .سلسله مراتب سازمانی دارند
ها سازمان باید  ذا برای دستیابی به این ویژگیل. دارای اولویت است فراینداین  شروع

آرنسون و ) ترین منبع و ابزار رقابتی خود یعنی نیروی انسانی را توانمند سازد مهم
 (.17، 8992، اکبرگ

                                                                                                                       
1- Mathieu et al., 2006 
2- Spreitzer, 1995, 1996; Lashley, 1999; Menon, 2001; Avolio et al., 2004; Bartram and Casimir, 2007; 
Bordin et. Al., 2007; Chen et al., 2007 
3- Wall et al., 2002 
4- Leach et al., 2003; Mathieu et al., 2006 
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 و مدل تحقیقها  فرضیه 

با بررسی ادبیات، از منظر دیدگاه شناختی، توانمند سازی روان شناختی شامل پنج  
 آمده است.  1صه در جدول شماره که به طور خلا استبعد 

 کارکنان  ابعاد توانمند سازي روان شناختی . 7 جدول

 شرح ابعاد

  شود. عادلانه برخورد میها  و باور داشتن به این که با آن احساس امنیت احساس اعتماد

 شخصیها و استانداردهاي  آل ارزش قائل شدن براي اهداف شغلی براساس ایده احساس معنادار بودن

 باور داشتن به توانایی تأثیر گذاري یا کنترل شخصی نتایج فعالیت ها احساس موثر بودن 

 داشتن آزادي عمل در انتخاب روش و چگونگی انجام کار  احساس خود سامانی

 اطمینان داشتن به توانایی خود در انجام وظایف به طور موفقیت آمیز  احساس خود اثر بخشی

 (7335، عبداللهی) 

دهد که احساس  د نشان میابعا های نظری و پژوهشی مربوط به هر یک از این یافته 
 مندی از مزایای شخصی و منافع سازمانی را فراهم در افراد موجبات بهرهتوانمندی 

های مخالف توانمندی مانند ناتوانی،  از طرف دیگر، هنگامی که افراد جنبه. سازدمی
به عبارت شود.  تجربه کنند، پیامدهای منفی حاصل می را درماندگی و از خود بیگانگی

توفیق چندانی به دست ها  مدیران و سازمان ،که بدون توانمندسازیتوان گفت  دیگر می
توانند به هر دلیل از احساس توانمندی امتناع ورزندو  نخواهند آورد. از طرفی افراد می

ش یا منکوب شود. لذا با توجه متأثر از شرایط محیطی مخدوها  یا احساس توانمندی آن
 توان مدل مفهومی تحقیق را به شرح زیر ارائه نمود. می، به مراتب
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مدل مفهومی تحقیق برگرفته از مدل هوش تجاري و مدل استاندارد توانمندسازي  .7شکل 
 "وتن و کمرون"روانشناختی 

 روش تحقیق

تحقیق حاضر از حیث هدف یک تحقیق کاربردی و از حیث نحوه گردآوری  
شمار  غیرآزمایشی( و از شاخه مطالعات میدانی به) ها از نوع تحقیقات توصیفی داده
رابطه بین هوش تجاری و توانمندسازی روانشناختی این تحقیق که  و از آنجاآید  می

 . از نوع تحقیقات همبستگی است کند،‎را بررسی می کارکنان بانک سپه شهر تهران
بینی و توانمندسازی روانشناختی کارکنان به عنوان  هوش تجاری به عنوان متغیر پیش 

 د:نشو می تحقیق به صورت زیر مطرحهای  این فرضیه متغیر ملاک می باشد. بنابر

H1)  بین هوش تجاری و بعد اعتماد توانمندسازی کارکنان بانک سپه شهر تهران رابطه
 معناداری وجود دارد.

H2)  بین هوش تجاری و بعد معنی دار بودن توانمندسازی کارکنان بانک سپه شهر

 توانمند سازی  روانشناختی
 
 

 

 
 
 

H5 

 معنی دار بودن

 مؤثر بودن

 اعتماد

 خودسامانی

 

 اثربخشیخود 

H1 

H2 

H3 

H4 
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 تهران رابطه معناداری وجود دارد.
H3 )ش تجاری و بعد موثربودن توانمندسازی کارکنان بانک سپه شهر تهران بین هو

 رابطه معناداری وجود دارد.
H4)  بین هوش تجاری و بعد خودسامانی توانمندسازی کارکنان بانک سپه شهر تهران

 رابطه معناداری وجود دارد.
H5) اثربخشی توانمندسازی کارکنان بانک سپه شهر  بین هوش تجاری و بعد خود

 تهران رابطه معناداری وجود دارد.
جامعه آماری تحقیق شامل کلیة کارشناسان و مدیران بانک  جامعه و نمونه آماري:

 باشد. می نفر 517سپه شهر تهران است که برابر 
جهت تعیین حداقل حجم نمونه لازم، از فرمول ککران برای جامعه محدود استفاده  

نفر بدست آمد که برای اطمینان بیشتر از  882لازم گردید، بنابراین حداقل حجم نمونه 
در نظر گرفته شد از  119برگشت تعداد کافی پرسشنامه، تعداد نمونه در این تحقیق 

آنجایی که جامعه مورد مطالعه از دوگروه کارشناسان و مدیران تشکیل شده است، لذا 
ای انتخاب افراد نمونه ای استفاده شده و بر برای نمونه گیری از روش نمونه گیری طبقه

 هر طبقه به صورت تصادفی عمل گردید. 
 جمعیت شناختی پاسخ دهندگان به شرح ذیل است:های  ویژگی
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 119از طریق پرسشنامه صورت گرفته است. ها  گرد آوری داده ها: گردآوري داده
امعه مورد پژوهش توزیع و جمع صورت حضوری در ج بههفته  1پرسشنامه در طول 

پرسشنامه عودت داده شده که  198پرسشنامه توزیع شده  119از  .آوری شده است
در تحلیل مورد استفاده قرار گرفته است. نرخ  پرسشنامه تکمیل شده 882تعداد 

% بوده است که با توجه به فرهنگ تحقیقات 01بازگشت پرسشنامه به صورت میانگین 
 رضایت بخشی است.در کشور، نرخ 

پرسشنامه هوش هیجانی محقق ساخته بوده  مقیاس اندازه گیري و روایی و پایایی:
باشد و پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی بر اساس می سؤال بسته 12که شامل 

سؤال بسته که  12شامل ، پرسشنامه استاندارد توانمندسازی روانشناختی وتن و کمرون
ود اثربخشی، خودسامانی، موثر بودن، معنی داری و اعتماد دارای ابعاد پنج گانه خ

 1/28به ترتیب برابر با ، ها بر مبنای ضریب آلفای کرونباخ پایایی پرسشنامهباشد.  می
 پایایی بیانگر هستند% 79بالاتر از ، اعداد به دست آمده چونو حاصل گردید 09و

 ا استفاده از فرمول پرسشنامه ب 1شاخص روایی محتوایی باشد.ها می پرسشنامه
 
  (شاخص روایی محتوایی) 

%( بدست آمد که نشان دهنده روایی محتوایی پرسشنامه 79) 9/ 7محاسبه و عدد  
، مخالفم، کاملا مخالفم) هر سؤال پرسشنامه در برگیرنده پنج گزینه همچنین است.

 باشد.( مینظری ندارم، موافقم، و کاملا موافقم

 و تحلیلها  یافته

 اول تحقیق مربوط به فرضیههاي  یافته
(، ضریب همبستگی پیرسون بین 1) مندرج در جدول شماره SPSSبا توجه به خروجی  

بوده  999/9مشاهده شده برابر  (sig) داری باشد. مقدار عدد معنی می 28/9این دو متغیر 
است، لذا فرض صفر در سطح اطمینان ( کمتر 91/9) استاندارد داری است که از سطح معنی

هوش تجاری و بعد اعتماد توانمندسازی کارکنان بانک سپه یعنی بین شود.  % رد نمی00
 شهر تهران رابطه معناداری وجود دارد. به عبارت دیگر، فرضیه اول تحقیق مورد تأیید قرار

                                                                                                                       
1- Content Validity Index(CVI) 
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ن رابطه از نوع توان گفت ایمی ضریب همبستگی به دست آمده به گیرد. در ضمن با توجهمی
باشد، یعنی اگر میزان هوش تجاری بانک سپه شهر تهران افزایش یابد می مستقیم و قوی

 یابد و بالعکس.می امکان توانمندسازی روانشناختی کارکنان نیز افزایش

 مربوط به فرضیه دوم تحقیقهاي  یافته

سون بین (، ضریب همبستگی پیر1) مندرج در جدول شماره SPSSبا توجه به خروجی  
بوده که  999/9مشاهده شده برابر  (sig) داری باشد. مقدار عدد معنی می 70/9این دو متغیر 
% رد 00( کمتر است، لذا فرض صفر در سطح اطمینان 91/9) داری استاندارد از سطح معنی

شود. یعنی بین هوش تجاری و بعد معنی دار بودن توانمندسازی کارکنان بانک سپه  نمی
، فرضیه دوم تحقیق مورد تأیید قرار رابطه معناداری وجود دارد. به عبارت دیگر شهر تهران

توان گفت این رابطه از می ضریب همبستگی به دست آمده به گیرد. در ضمن با توجه می
باشد، یعنی اگر میزان هوش تجاری بانک سپه شهر تهران افزایش یابد می نوع مستقیم و قوی

 یابد و بالعکس.می ختی کارکنان نیز افزایشامکان توانمندسازی روانشنا

 مربوط به فرضیه سوم تحقیقهاي  یافته

(، ضریب همبستگی پیرسون بین 1) مندرج در جدول شماره SPSSبا توجه به خروجی  
بوده که  999/9مشاهده شده برابر  (sig) داری باشد. مقدار عدد معنی می 08/9این دو متغیر 
% رد 00( کمتر است، لذا فرض صفر در سطح اطمینان 91/9) داری استاندارد از سطح معنی

تجاری و بعد موثربودن توانمندسازی کارکنان بانک سپه شهر  شود. یعنی بین هوش نمی
یید قرار تأ تهران رابطه معناداری وجود دارد. به عبارت دیگر، فرضیه سوم تحقیق مورد

توان گفت این رابطه از می ضریب همبستگی به دست آمده به گیرد. در ضمن با توجه می
بانک سپه شهر تهران افزایش یابد  باشد، یعنی اگرمیزان هوش تجاریمی نوع مستقیم و قوی

 یابد و بالعکس.می امکان توانمندسازی روانشناختی کارکنان نیز افزایش

 هارم تحقیقمربوط به فرضیه چهاي  یافته

(، ضریب همبستگی پیرسون بین 1) مندرج در جدول شماره SPSSبا توجه به خروجی  
بوده  999/9مشاهده شده برابر  (sig) داری باشد. مقدار عدد معنی می 22/9این دو متغیر 
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( کمتر است، لذا فرض صفر در سطح اطمینان 91/9) داری استاندارد است که از سطح معنی
. یعنی بین هوش تجاری و بعد خودسامانی توانمندسازی کارکنان بانک شود % رد نمی00

سپه شهر تهران رابطه معناداری وجود دارد. به عبارت دیگر، فرضیه چهارم تحقیق مورد 
توان گفت این می ضریب همبستگی به دست آمده به گیرد. در ضمن با توجه تأیید قرار می

یعنی اگر میزان هوش تجاری بانک سپه شهر تهران باشد،  رابطه از نوع مستقیم و قوی می
 یابد و بالعکس.می افزایش یابد امکان توانمندسازی روانشناختی کارکنان نیز افزایش

 مربوط به فرضیه پنجم تحقیقهاي  یافته

(، ضریب همبستگی پیرسون 1) مندرج در جدول شماره SPSSبا توجه به خروجی  
 999/9مشاهده شده برابر  (sig) داری مقدار عدد معنیباشد.  می 22/9بین این دو متغیر 

( کمتر است، لذا فرض صفر در 91/9) داری استاندارد بوده است که از سطح معنی
شود. یعنی بین هوش تجاری و بعد خوداثربخشی  % رد نمی00سطح اطمینان 

ت سپه شهر تهران رابطه معناداری وجود دارد. به عبار توانمندسازی کارکنان بانک
ضریب  به گیرد. در ضمن با توجه دیگر، فرضیه پنجم تحقیق مورد تأیید قرار می

باشد، یعنی  توان گفت این رابطه از نوع مستقیم و قوی میمی همبستگی به دست آمده
اگر میزان هوش تجاری بانک سپه شهر تهران افزایش یابد امکان توانمندسازی 

 بالعکس. یابد و روانشناختی کارکنان نیز افزایش می

 تحقیقهاي  یافته .3جدول 

 هوش تجاري

 متغیرها
 عدد معناداري ضریب همبستگی سطح معناداري

P-Value 
 نتیجه آزمون

 بعد اعتماد توانمندسازي  معنادار است 111/1  28/1 11/1

 بعد معنی دار بودن توانمندسازي  معنادار است 111/1  97/1 11/1

 بعد موثربودن توانمندسازي  معنادار است 111/1  78/1 11/1

 بعد خودسامانی توانمندسازي  معنادار است 111/1  22/1 11/1

 بعد خوداثربخشی توانمندسازي معنادار است 111/1  28/1 11/1

 
توانمندسازی( ) همچنین جهت اولویت بندی میزان اهمیت هر کدام از ابعاد متغیر وابسته 

  نشان داده شده است. 2که در جدول از آزمون فریدمن استفاده شده است 
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 اولویت بندي ابعاد توانمندسازي .4جدول 

 Mean Rank مولفه رتبه

 82/3 بعد اعتماد  .1

 91/8 معنی دار بودن بعد .8

 18/3 بعد موثربودن  . 3

 19/3 بعد خود سامانی .4

 28/8 بعد خود اثربخشی .5

 
رتبه  در بین ابعاد متغیر توانمندسازی بارتبه اول( را ) بعد اعتماد بیشترین اهمیت 

رتبه متوسط برابر  به خود اختصاص داده است. بعد خودسامانی با 82/1برابر  1متوسط
بعد خوداثربخشی با  رتبه سوم؛ 92/1رتبه متوسط برابر  رتبه دوم؛ بعد موثربودن با 17/1

رتبه ) ن کمترین اهمیتدار بود نهایت بعد معنی رتبه چهارم و در 28/8رتبه متوسط برابر 
به خود اختصاص  71/8رتبه متوسط برابر   پنجم( را در بین ابعاد متغیر توانمندسازی با

 داده است.

 نتیجه گیري و پیشنهادات

، شدت رقابت، لزوم کنترل و نظارت دقیق و همچنین ، تنوع خدماتبازار کاملا پویا 
آیند که می کار به شمارکسب و های  محیطهای  مدیریت ریسک از جمله ویژگی

دهند مدیریت می فعالیت هایشان را انجام ،امروزی در این گونه محیط هاهای  بانک
صحیح تر موجب تفاوت هایی بین افرد موفق و ناموفق در بازار های  بهترو تصمیم گیری

باید توانایی مدیریت و بهره گیری از ها  هوش تجاری برای بانکهای  . راه حلشود می
های کسب و کار قرار  ی بخش اطلاعات را در اختیار تصمیم گیرندگان در کلیهمنابع 

دهند تا بتوانند مسائل را مرتفع ساخته و تصمیمات مناسب، به موقع و مطلوب را اتخاذ 
د تا بایست جامع و درعین حال ساده باشها می هوش تجاری در بانکهای  نمایند. سامانه

پرشماری را در های  ره گیرند. هوش تجاری حوزهکاربران هدف بتوانند از آنها به
(، CRM) که اغلب آنها عبارتند از: مدیریت رابطه ی مشتری دهد میپوشش ها  بانک

(. ALM) مدیریت دارایی و دیون، (RM) (، مدیریت ریسکPM) مدیریت عملکرد

                                                                                                                       
1- Mean Rank 
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کاربرد بستر اطلاعات برای که ( OLAP) و فرایندهای تحلیلی آنلاینها  داده هانبار
مهم های  دهند. داده کاوی و بازیافت دانش از جمله بخشمی ی را تشکیلرهوش تجا

و به تبیین و  استهوش تجاری به شمار آمده و در رابطه با تحلیل پیچیده ی آماری 
کسب و های  و همچنین پیش بینی رفتارها در سامانهها  موشکافی روابط نهفته بین داده

(. شایان ذکر است در 87، 8911بی پاری پوویچ و همکاران، بوگدان او) پردازندمی کار
اقتصاد دانش محور، درک سریع و جامع کسب و کار بیش از پیش اهمیت یافته است 
همچنین قواعد و مقررات جدید در زمینه ی رقابت و پیچیدگی روزافزون و سرعت 

در  مفید دیرویکردارای فزاینده ی تغییرات نیز گویای این مطلب است هوش تجاری 
. شود میتجاری محسوب های  پردازش و غنی سازی اطلاعات کسب و کار در محیط

لازم به مدیران در پی بردن های  هدف اصلی هوش تجاری ارائه ی اطلاعات و دیدگاه
مواجهه شرکت  نحوه ها و همچنین و مخاطرات مهم پیش روی شرکتها  به توانمندی

مسائل  ،ی اصلی هوش تجاری باشد. ایدهمی القوهتغییرات ب متعاقب ،در وضعیت بهینه
سنتی گوناگونی دارد با های  قدیمی مدیریت را مورد توجه قرار داده و ریشه در رشته

وجود اینکه، این پدیده در دنیای کسب و کار شهرت چشمگیری یافته و کاربردهای 
 ه استآن در جهان مطرح نشد برایفراوانی پیدا کرده اما هنوز مفهومی مشترک 

 (. 182، 8997,ویرپی پیرتی ماکی )

نتایج بدست آمده از این پژوهش پیرامون بررسی رابطه بین هوش تجاری و  
را به شرح زیر جمع بندی می ، توانمندسازی روانشناختی کارکنان بانک سپه شهر تهران

 نماییم:
که بین هوش تجاری و ابعاد پنج گانه  دهد مینتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان  

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  توانمندسازی روانشناختی بانک سپه شهر تهران
؛ بارترام و 8992آولیو و همکاران، های  نتایج به دست آمده در این تحقیق با پژوهش

ارد هم خوانی د 8995و شن و همکاران،  8997؛ بوردین و همکاران، 8997کاسیمیر، 
و ماتیو و  8991لیچ و همکاران، ، 1000، لشلی ؛1005لیکن بانتایج تحقیقات اسپریتزر، 

 هم خوانی ندارد. 8998وال و همکاران،،  8992همکاران، 
 :شود میها توصیه  های فوق، پیشنهادات زیر به سازمان گیری‎بر مبنای نتیجه 

های  گیری‎نتایج تصمیمبرگزاری جلسات با حضور مدیران صف و ستاد و بررسی  .1
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 مدیریتی قبل و بعد از استفاده از مفاهیم هوش تجاری 

ارتباطی میان های  و اطلاعات بوسیله سامانهها  ایجاد بستر تحلیل بموقع داده .8
 کارکنان 

ایجاد انگیزه و حس خود مدیریتی با به روز رسانی اطلاعات کارکنان از وضعیت  .1
 رقبا و جایگاه سازمان خویش، بازار

ارتباطی قوی در مدیریت رابطه ای مشتری و امکان دریافت های  ایجاد سامانه .2
 بازخورد دوره ای منظم

کاری و های  در ارزیابی عملکرد کارکنان و تشخیص نیازها  استفاده از فناوری داده .5
 عاطفی آنها

آموزشی تخصصی جهت افزایش دانش تخصصی افراد با های  برگزاری دوره .2
 تسهیل ارتقاء آنان در کارراهه مسیر شغلی. آنان وهدف توانمند نمودن 

روحیه نوآوری و واقع خلاقیت و نوآوری باشند و همواره  پیشاهنگ ،مدیران خود .7
 گرایی را بین کارکنان ترویج نمایند.

به تفکر،  فضا و بستری مناسب برای کارکنان فراهم گردد تا با خاطری آسوده .2
محوله خود فکر کنند تا اینکه های  سئولیتاندیشه پرداخته و بیشتر به امور و م

 بخواهند بطور آنی و بدون تفکر قبلی واکنش نشان دهند. 

توجه بیشتری به  شود میهمچنین به منظور افزایش خود مدیریتی کارکنان پیشنهاد  .0
مقوله خود کنترلی،مبذول گردد تا به تدریج افراد در سطوح مختلف سازمانی در 

 د شوند.خودآگاهی عاطفی توانمن

جلسات هفتگی کارکنان به منظور بحث و بررسی آزادانه نقاط قوت و ضعف و  .19
 و تهدیدات تشکیل شود.ها  مرور فرصت

راهکارهای عملیاتی نظیر سیستم تنبیه  در راستای افزایش خود مدیریتی کارکنان، .11
و تشویق عادلانه جهت تقویت نقاط قوت و از بین بردن نقاط ضعف آنان ارائه 

 شود.

ساختار سازمانی مورد ، اجتماعی کارکنانهای  ه منظور افزایش سطح آگاهیب .18
بازنگری و تجدید نظر قرار گیرد و تدابیر لازم جهت اصلاح و استقرار سیستم 

 اثربخش ارتباطات اندیشیده شود.
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کارکنان پیشنهادات تشویقی جهت استقبال از  –استقرار یک سیستم حمایتی  .11
 ایجاد تغییر هستند.های  دارای شایستگی توانمند و انعطاف پذیر که

ها  ترغیب کارکنان به ایجاد فرهنگ مشارکت و کمک به یکدیگر بویژه در چالش .12
 و مشکلات با رویکرد توانمند شدن افراد در مدیریت تضاد.
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