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 چکیده
تأریر توانمندسازی از طریق بهبهود سهطح  هدف اصلی این پژوهش بررسی 
ها در وزارت امهور اقتهصادی و دارایهی  انگیزه بر عملکرد شهغلی ذیحهساب

باشد. ایهن پهژوهش از لحهاظ ههدف کهاربردی و از لحهاظ شهیوه اجهرا  می
های  باشد. به منظور انجهام ایهن پهژوهش پرسهشنامه توصیفی پیمایشی می

ای از جامعهه آمهاری توزیهع گردیهد.  استانداردی تهیه شد و در میان نمونهه
جامعه آماری در ایهن پهژوهش کلیهه ذیحهسابان و معهاونین ذیحهسابان و 

ها  باشهند کهه پرسهشنامه های اجرایی استان تهران می مدیران مالی دستگاه
نفر از اعضای این جامعه بهه روش تهصادفی  81/ای مشتمل بر  بین نمونه

نتایج پژوهش نشان داد توانمندسازی کارکنهان و ابعهاد  ساده توزیع گردید.
باشد، از طریق  تأریرگذاری می آن که شامل احساس معناداری، شایستگی و 
تأریرگذار است ولهی از میهان  بهبود سطح انگیزه، بر عملکرد شغلی کارکنان 

تواند  ابعاد توانمندسازی، استقلال کارکنان از طریق بهبود سطح انگیزه نمی
 تأریر معناداری داشته باشد. بر عملکرد شغلی کارکنان 
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Abstract 
 

The main objective of this research is to investigate 
the effect of empowerment through the level of 
motivation on the job performance of the Ministry 
of Economic Affairs and Finance. This research is 
applied in terms of applied and descriptive survey 
method. In order to carry out this research, standard 
questionnaires were prepared and distributed 
among a sample of the community. The general 
population in this research was all the executives 
and Assistant directors and financial managers of 
executive agencies of Tehran province. The 
questionnaires were distributed among a sample 
of 148 members of this society by simple random 
method. The collected data were analyzed using 
SPSS and Lisrel 808 software. The results of the 
research showed that empowerment of employees 
and their dimensions, which includes sense, 
competence and impact, improve the level of 
motivation, affecting the job performance of 
employees,  but  among the dimensions of  
empowerment, employee autonomy can not  
improve the level of motivation. Job performance 
of employees has a significant effect. 
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 مقدمه
های خود احتیاج بهه منابهع  هر سازمانی برای رسیدن به هدف

ترین منبع در هر سازمان نهیروی  تردید مهم مختلفی دارد و بی
باشد. این منهابع انهسانی ههر  انسانی شاغل در آن سازمان می

سازمانی هستند که نقش اساسی در پیشبرد اههداف سهازمانی 
دارند و در صورتی که منابع انسانی از عملکرد شغلی درست و 
رود  صحیحی برخوردار نباشند، سازمان به سمت نهابودی مهی

 (. 698/)دهقانی و همکاران، 
عملکرد شغلی کارکنهان، بهرای بقهای سهازمانی بنابراین 

تهرین نتیجهه کهار  عنوان مهم تواند بهه بسیار مهم است و می
ها نهیز بهه  سازمان مدنظر قرار گرفته شود؛ مهدیران سهازمان

تهرین عامهل کهسب مزیهت، منابهع  اند که مهم خوبی دریافته
 (. 29/3، /باشد )دالورا و همکاران میانسانی 
ای  حال، بهبود عملکرد شغلی کارکنان، مقوله سهاده این با 

نیست چرا که متأرر از عوامل مختلفی است. ایهن موضهوع در 
مورد مشاغلی که ماهیت کنترلی و نظارتی دارنهد؛ از اهمیهت 

شود تها بهه  ای برخوردار است. در این پژوهش تلاش می ویژه
عنوان یکهی از ارکهان  ها بهه بررسی عملکرد شغلی ذیحهساب

های مالی در وزارت امور اقتصادی و دارایی  ها و کنترل بازرسی
شود. در این مسیر، دو متغهیر یعهنی توانمندسهازی و   پرداخته

شهود تها بهه  سطح انگیزه مورد توجه قرار گرفتند و تلاش می
ها  بررسی نقش این عوامل بر بهبود عملکرد شغلی ذیحهساب

 شود.  پرداخته 

 

 مبانی پژوهش
ترین تعبیر  ای پیچیده است که شاید ساده پدیده شغلیعملکرد 

های معطوف بهه دسهتیابی  برای آن را بتوان، مجموعه فعالیت
یافتهه  توان سطح تحقق عملکرد شغلی را میسازمانی دانست. 

انتظارات از یک عضو سازمانی، اطلاق نمود. به این معنها کهه 
هر چه وظایف از پیش تعیین شده در سطح بهالاتری محقهق 
شهود.  شود، عملکهرد شهغلی در سهطح بهالاتری ارزیهابی می

عملکرد شغلی به سطح تحقق وظهایف محهول بهه کارکنهان 
  (.29/1، 2گردد )مولکیا و همکاران اطلاق می

ترین موضوعات است کهه در  عملکرد شغلی یکی از مهم
مطالعات مختلف مورد بررسی قهرار گرفتهه اسهت )جلالهی و 

 (. 698/الهی،  روح
تریهن  بهبود عملکرد شغلی کارکنان، همواره یکهی از مهم

ویژه در  شهود بهه اهدافی است که از سوی مدیران دنبهال می
های دولتی همچون وزارت دارایهی و امهور اقتهصادی  سازمان

وری کارکنان، بهه  کشور که مشکل پایین بودن عملکرد و بهره
عنوان یک مشکل جدی مطرح بهوده  های اخیر به ویژه در سال

چگونهه ”شود ایهن اسهت کهه  است. اما سؤالی که مطرح می
ها را در این  توان عملکرد شغلی کارکنان از جمله ذیحساب می

های  یکی از عواملهی کهه در سهال“  ها بهبود بخشید  سازمان
اخیر، در این خصوص مطهرح شهده، توانمندسهازی کارکنهان 

عنوان یهک رویکهرد  توانمندی منابع انسانی به  است، در اصل
نوین انگیزش درونی شغل، بهه معهنی آزاد کهردن نیروههای 
درونی کارکنان و فراهم کهردن بهسترها و بهه وجهود آوردن 

هههها و  ها بهههرای شهههکوفایی اسهههتعدادها، توانایی فرصهههت
باشد و در واقع شهامل ادراکهات فهرد  های افراد می شایستگی

شود )حلاجیان و  نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان می
 (. /69/همکاران، 

ترین نتایج بهبهود توانمنهدی،  رسد یکی از مهم به نظر می
حههالتی از  6ارتقههای سههطح انگههیزه کارکنههان اسههت. انگههیزه

کنهد.  انگیختگی است که موجود زنهده را وادار بهه عمهل می
انگیزه یک حالت درونی است که موجب تولید انهرژی، تعییهن 
شهود  جهت و شدت در یک رفتار برای رسیدن به یک نیاز می

 (. 619/)قربانی، 
بهها ایههن حههال، تحقیقههات زیههادی در خههصوص نقههش 
توانمندسازی بر بهبود انگیزه و عملکرد شغلی، در کهشور بهه 
انجههام نرسههیده اسههت. بنههابراین در ایههن پههژوهش درصههدد 

توانمندسازی کارکنان از ”پاسخگویی به این سؤال هستیم که 
تهأریری بهر عملکهرد شهغلی  طریق بهبود سطح انگیزه، چهه 

 “تواند داشته باشد  ها، می ذیحساب

 

 پیشینه پژوهش
ههای کلهی مهورد انتظهار سهازمان از  عملکرد شغلی را ارزش

کنند که هر فرد در طهول  های مجزای رفتاری تعریف می تکه
دههد. در تعریفهی دیگهر  های مشخص از زمان انجام می دوره

ای است که کارکنان مشاغلی را  عملکرد شغلی به معنای درجه
که در یک شرایط کاری معین به آنهان واگهذار شهده، انجهام 

 (. 29/9، 8دهند )مارلین و ایمبورن می
عملکرد یکی از مفاهیم بنیهادین در مهدیریت بهه شهمار 

رود؛ چرا که بسیاری از وظایف مدیریت بر اساس آن شکل  می
تهوان در آینهه  ها را می گیرد، به عبارتی، موفقیت سهازمان می

 (.698/الهی،  عملکردشان مشاهده کرد )جلالی و روح
انگیزش نیز یکی از ابزارهای مهم در القای کارکنان برای 
تولید نتیجه مؤرر و کارآمد و خلق نتیجه مثبت و اجرای مؤرهر 

1. Dall’Ora 
2. Mulkia 

3. Motive 
4. Marlin & Lamborn 
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های راهبردی سازمان اسهت. انگهیزش را یهک فراینهد  برنامه
میانجی یا یک حالت درونی موجود زنهده کهه او را وادار بهه 

دانند. انگیزش  دهد، می فعالیت کرده و به سوی عمل سوق می
دهنده میل و علاقه فرد نسبت به انجام دادن یک  شغلی نشان

کار، سر و سامان دادن به محیط مهادی، معنهوی و اجتماعهی 
خود، فایق آمدن بر موانع، از دیگران سبقت گهرفتن و رقابهت 

ها از طریق کوشش زیاد بهرای بههتر انجهام دادن  کردن با آن
کارها است. کارکنانی که انگیزش شغلی بالایی دارند، دائم بهر 

تری به دست بیاورند و از  این تلاش هستند که ترفیعات بیش
های بههتری بهرای انجهام  آن جا که همواره در جستجوی راه
یابند. ایهن کارکنهان  تر ارتقا می امور محوله خود هستند، سریع

آورند که بهه  در انجام وظایف، برای خود حالتی را به وجود می
تری نیاز باشد و برای ایفا نقشی که از آنان  کوشش نسبتا بیش

 (.691/خواسته شده، تلاش نمایند )خرسندی فرد و همکاران، 
تهرین دارایهی  عنوان بها ارزش نیروی انسانی امهروزه بهه

شود. محیط در حال تغییر امروز منجر به این  سازمان تلقی می
ها در برابهر فهشارهای ناشهی  مساله گردیده است که سازمان

ههای در حههال  هها، توانمنههدی و فناوری قهدرت رقبها، مهارت
العمل مناسبی از خویش نشان دهند و در ایهن  گسترش عکس

شرایط سازمانی شانس بقا دارد که بتواند خود را با این شرایط 
 (. 691/زاده و همکاران،  در حال تغییر سازگار نماید )نجیب

از طرفی هر تغییری نیازمنهد وجهود کارکنهان و مهدیران 
باشهد.  سازگار و توانمند جهت مواجههه و مهدیریت تغیهیر می

عنوان یهک برانگیزاننهده درونهی بهه  توانمندسازی کارکنان به
دهد که با استفاده از حس اعتماد به نفس و  کارکنان اجازه می

استقلال در شغل خود کارآمدی را تقویت نمایند. بهه عبهارتی، 
های هماهنگ کننده و  مدیران و رهبران ارشد، علاوه بر نقش

تسهیل کننده، نقش دیگری نیز بر عههده دارنهد کهه همهان 
 (. /61/توانمندسازی کارکنان است )پورکیانی و همکاران، 

عنوان یکی از متغیرهای  در واقع توانمندسازی کارکنان به
انگیزاننده کارکنان در راسهتای حهصول بهه اههداف سهازمان 

تأریر اعتقاد و توجه مدیران و رهبران به عدالت  توانند تحت  می
 (. /69/پور و کمالیان،  حیدری سازمانی باشد )شاه

ها بتوانند از داشتن کارکنهان توانمنهد  برای اینکه سازمان
مند باشند، سازمان، مدیریت و کارکنان باید برای این کار  بهره
 (.2991، 1های لازم را داشته باشند )ژو آمادگی
 

 پیشینه پژوهش
(، در پژوههشی بها عنهوان 698/جو ) اصل و صداقت اصفهانی

رابطههه سههبک رهههبری، عههدالت سههازمانی و توانمندسههازی ”
شناختی با انگیزش شغلی و تعههد سهازمانی در کارکنهان  روان
به بررسهی رابطهه سهبک رههبری، عهدالت سهازمانی و “  زن

شناختی با انگیزش شغلی و تعهد سهازمانی  توانمندسازی روان
در کارکنان زن دانشگاه آزاد اسلامی واحد اندیمشک پرداختند. 
نتایج نشان داد که بین دو مجموعه از متغیرهای مورد پژوهش 

داری وجود دارد. فردی که سبک رهبری،  با یکدیگر رابطه معنا
شناختی بهالاتری داشهته  عدالت سازمانی و توانمندسازی روان

باشد، انگیزش شهغلی و تعههد شهغلی بیهشتری نهیز خواههد      
 داشت. 

تأریهر  ”(، در پژوهشی بها عنهوان 698/افجه و همکاران )
حمایت سازمانی، توانمندسازی و رفتار شهروندی سازمانی بهر 

تأریر توانمندسازی بر عملکرد شغلی  به بررسی “ عملکرد شغلی
ها با توجه به نتایج بهه دسهت آمهده از آزمهون  پرداختند یافته

ها نشان از آن است که رفتار شهروندی سازمانی رابطه  فرضیه
شهناختی  بین حمایت سازمانی ادراک شده و توانمندسازی روان

کنهد و حمایهت سهازمانی  گری می با عملکرد شغلی را میانجی
تهأریر آن بهر  تأریرگذار است، اما  ادراک شده بر عملکرد شغلی 

رفتار شهروندی سازمانی در این پهژوهش رد شهد. همچنیهن 
شناختی هم بر عملکرد شغلی و هم بر رفتار  توانمندسازی روان
باشهد و رفتهار شههروندی  تأریرگهذار می شهروندی سهازمانی 

 تأریرگذار است.  سازمانی نیز بر عملکرد شغلی 
ارهر ”(، در پژوهشی با عنوان 696/گل بابایی و همکاران )

های  عوامل محیطی بر عملکرد شغلی افراد با استفاده از آزمون
به بررسی عوامل مؤرهر بهر عملکهرد شهغلی “  دستی و ذهنی

نفهر از پرسهنل یهک شهرکت  69کارکنان پرداختند و تعهداد 
صهورت تهصادفی سهاده  ساز خودرو در شههر تههران به قطعه

انتخاب شدند و در مطالعه اصلی، ضمن کنترل و محدود کردن 
زمان صدا، روشنایی و فشار حرارتی  تأریر هم گر،  عوامل مداخله

کنندگان، دو سری آزمایش ذههنی و  بر عملکرد شغلی شرکت
دستی به عمل آمد. نتایج نشان داد با افزایش مهیزان صهدا و 
شاخص فشار حرارتی و کاهش روشنایی زمان انجهام آزمهون 

سوتا افزایش یافته است. همچنین نتایج حاکی  جایگذاری مینه
از آن بود که با افزایش میزان صدا و شاخص فشار حرارتهی و 
کاهش روشنایی زمان در انجام آزمون چهالاکی ابهراز دسهتی 
افزایش یافته است. با استفاده از آزمهون ضهریب همبهستگی 
پیرسون بین میزان روشنایی و میزان شاخص فشار حرارتهی و 
 صدا با عملیات ذهنی در حد سطحی و میانی رابطه وجود دارد. 

(، در پژوههشی بها عنهوان 692/)   عابهدیعسکراوغلی و 
تأریر شخصیت کارآفرینانه بهر عملکهرد شهغلی کارکنهان بها  ” 

تههأریر شخههصیت  بههه بررسههی “  گههری توانمندسههازیمیههانجی 5. Zhu 
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هها بهه کمهک  انجهام دادنهد، داده“  انضباط عملکرد کارکنهان
های تحلیل رگرسیون و آزمون تی مهورد بررسهی قهرار  آزمون

گرفتند و نتایج تجزیه و تحلیل و بحث نشان داد که توانمندی 
و ارر مثبت و قابل توجهی بر عملکرد کارکنان و انگیزه دارد و 
همچنین هیچ ارر منفی قابل توجهی بر عملکرد کارکنان ندارد 

 تأریر مثبت و معناداری بر انضباطی در عملکرد کارکنان دارد.  و 
(، در پژوهههشی بههه بررسههی نقههش 29/1)  /ییلمههاز

توانمندسازی ادراک شده بر عملکرد شغلی کارکنان پرداختنهد. 
این پژوهش در صنعت گردشگری بهه انجهام رسهید و بهرای 

نفر از میان کارمندان شهاغل در ایهن صهنعت  269انجام آن، 
های مورد نیاز از طریق مصاحبه رو در رو و  انتخاب شدند. داده

ههای  آوری شهد. سهپس داده پرسشنامه با روش میدانی جمهع
مورد تحلیهل قهرار گرفهت. نمونهه  tآوری شده با روش  جمع

آماری از میان افرادی انتخاب شهده بودنهد کهه مهستقیما بها 
مشتریان در ارتباط هستند و موضوع عملکرد شهغلی در مهورد 

ها از اهمیت بالایی برخوردار بود. نتایج این بررسهی نهشان  آن
دهد کهه توانمندسهازی ادراک شهده مهستقیما بهر سهطح  می

عملکرد شغلی کارکنان مؤرر است و به بهبود ملموس عملکرد 
 ها منجر شده است.  شغلی آن

(، به مطالعه رابطه بین عملکرد و 29/1)  1یانگ و هوانگ
نفر نمونهه تهصادفی از کارکنهان  692رضایت شغلی در میان 

ها نهشان داد کهه  های آن ها پرداختند. نتایج تحلیل داده بانک
بین عملکرد و رضایت شغلی یک رابطهه متقابهل مهستقیم و 

 معنادار وجود دارد. 
(، نهیز در مطالعهه بها عنهوان 29/1)   9باراکت و همکاران

 662تأریر هوش فرهنگی بر عملکرد و رضایت شغلی  بررسی ” 
را “  های چند ملیتی در برزیهل نفر از مدیران جهانی در شرکت

هها  های آن مورد بررسی قرار دادند. نتایج حاصل از تحلیل داده
نشان داد که بالا بودن هوش فرهنگی منجر به بهبود رضایت 
شغلی و در نهایت افزایش عملکرد خواهد شد. ههم چنیهن در 
این مطالعه رابطه مثبت و معنادار رضهایت و عملکهرد شهغلی 

 مورد تأیید قرار گرفت. 
نقهش ”(، پژوهشی با عنوان 29/6)  9/هامبورستاد و کواس
تأریر آن بر ابهام نقش و انگیزه درونی  رهبر در توانمندسازی و 

انجام دادند و بر اساس تجزیه و تحلیهل رگرسهیون “  کارکنان
ای به این نتیجه رسیدند که رابطه بین ابهام نقش و  چندجمله

آیها رههبران ”انگیزش درونی متفاوت و بهسته بهه ایهن کهه 
دهند و یا  توانمندسازی کارکنان را بر اساس انتظارات انجام می

گری  کارآفرینانههه بههر عملکههرد شههغلی کارکنههان بهها میههانجی
یابههی  هها از مدل توانمندسهازی پرداختنهد. بهرای تحلیهل داده
دست آمده از تخمیهن  معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج به

داری مدل ساختاری، ارتبهاط میهان متغیرهها را در  اعداد معنی
  کنهد. همچنیهن نتهایج بهه درصد تأیید می 99سطح اطمینان 

دست آمده از تخمین ضرایب استاندارد مدل ساختاری، مقهدار 
را برای ضریب مسیر شخصیت کهارآفرینی بها عملکهرد  9196

را بهرای ضهریب مهسیر  9111دهد و مقهدار  شغلی نشان می
شخههصیت کههارآفرینی بهها عملکههرد شههغلی بهها میههانجیگری 

 دهد.  توانمندسازی نشان می
در پژوههشی بها عنهوان ، ( /69/حلاجیان و همکهاران )

بررسی عوامل مؤرر بر توانمندسازی کارکنهان دانهشگاه آزاد ” 
به بررسی عوامل مختلهف مؤرهر بهر توانمندسهازی “  اسلامی

های امهروزی بایهد  ها، کارکنان سازمان پرداختند. به اعتقاد آن
کارگیری  توانمند گردند و توانمندسازی کارکنهان، مهستلزم بهه

افزایهی نهیروی انهسانی اسهت کهه کارا و مؤرر کلیدهای توان
هها در  تأریرات آن مطالعه و بررسی این کلیدها و تعیین نقش و
ها  مدیریتی در سازمان-توانمندی کارکنان یک رویکرد انسانی

شههود. ایههن پههژوهش طههی یههک فراینههد پژوهههش              تلقههی می
پیمایشی تنظیم شده است که هدف اصلی و عمهده -توصیفی

های ادراکهی توانمنهدی و  پژوهش، مطالعه مبانی نظری، مدل
ها در  تأریر هر یهک از مؤلفهه های این مدل و سرانجام  مؤلفه

میزان توانمندسازی کارکنان یک مرکز دانشگاهی بوده اسهت. 
پژوهش مربوطه در قالب مطالعه موردی در واحدهای دانشگاه 

های کلیدی  آزاد اسلامی استان مازندران با تأکید بر سه مؤلفه
، بلانچارت یعنی: کارگروهی )مشارکتی(-دفتمدل ترکیبی ال

تفوی  اختیهار بهه ، تسهیم و توزیع اطلاعات درمیان کارکنان
های آمهاری  گیری از سنجش نظهرات نمونهه با بهره . کارکنان

کارکنان و کارشناسان خبره واحدهای دانشگاهی بسیار بهزرگ 
های آزاد اسلامی تنکابن، چالوس، بابل، آمهل،  شامل: دانشگاه

گهیری پرسهشنامه و تکنیهک قائمشهر و ساری با ابزار انهدازه
AHP  صورت گرفته است. نتایج پژوهش، نهشان داده اسهت

که به ترتیب: کارگروهی )رتبه اول(، تفوی  اختیار و تسهیم و 
توزیع اطلاعات مشترکا )رتبه دوم(، در توانمندسازی کارکنهان 

نماینههد و بههه مههوازات مطالعههات نظههری و  ایفههای نقههش می
گانه یادشهده              های تحقیقهاتی، هریهک از عوامهل سهه پیشینه
تأریر را در امر توانمندسازی  تیب اولویت، بیشترین نقش و تربه

 کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی دارند.
(، پژوهههشی بهها عنههوان 29/3)  3ویههدودو و همکههاران

توانمندسازی شغلی و عملکرد از طریق بهبود انگیزه و نظم و ” 
7. Yilmaz 
8. Yang & Huang 
9. Barakat  
10. Humborstad & Kuvaas 6. Widodo 
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نتایج نشان داد که زیردستان کهم ابههام و بها انگهیزه “  خیر 
درونی کم، توانمندسازی کمهتری از سهوی مهدیران دریافهت 

کنند و زیردستان با انگیزه درونی بهالا، از سهوی مهدیران  می
 شوند.  بهتر و بیشتر توانمند می
(، در کشور ترکیه، پژوهشی بها //29) //توتار و همکاران

نقش توانمندسهازی کارکنهان بهر انگهیزه و عملکهرد ” عنوان 
انجام دادند. این محققان، توانمندسازی را ابزار مناسبی “  شغلی

در راستای بهبود علاقه کارکنان بهه کهار و افهزایش انگهیزه 
ها را ضروری دانستند. در  معرفی کردند و توسعه آن در سازمان

ها در کشور ترکیه انتخاب شدند  این پژوهش، تعدادی از بانک
آوری شهد.  های مورد نیاز از طریهق پرسهشنامه، جمهع و داده

سپس با استفاده از روش رگرسیون مورد تحلیل قهرار گرفهت. 
دهد که توانمندسهازی بهه شهکل  نتایج این پژوهش نشان می

معناداری بر انگیزه کارکنان مؤرر است و از ایهن طریهق، بهر 
 بهبود عملکرد شغلی نقش آفرین است. 

 

 های پژوهش فرضیه
 های پژوهش عبارتند از: فرضیه
توانمندسازی از طریق بهبود سطح انگیزه بر عملکهرد  -/

 ها در وزارت امور اقتصاد و دارایی مؤرر است؛ شغلی ذیحساب
های توانمندسهازی(، از  احساس معناداری )از مؤلفهه -2 

ها  طریق بهبود سطح انگیزه بر سطح عملکرد شغلی ذیحهساب
 در وزارت امور اقتصاد و دارایی مؤرر است؛  

های توانمندسازی(، از طریق بهبهود  استقلال )از مؤلفه -6

ها در وزارت  سطح انگیزه بر سطح عملکهرد شهغلی ذیحهساب
 امور اقتصاد و دارایی مؤرر است؛ 

های توانمندسههازی(، از طریههق  شایههستگی )از مؤلفههه -8
ها در  بهبود سطح انگیزه بر سطح عملکهرد شهغلی ذیحهساب

 وزارت امور اقتصاد و دارایی مؤرر است؛ 
های توانمندسهازی(، از طریهق  تأریرگذاری )از مؤلفهه  -1

ها در  بهبود سطح انگیزه بر سطح عملکهرد شهغلی ذیحهساب
 وزارت امور اقتصاد و دارایی مؤرر است.

 

 ها آوری داده روش جمع
ها در این پژوهش از دو طریق میهدانی و  آوری داده روش جمع
ای با مراجعه بهه مقهالات  ای است. در روش کتابخانه کتابخانه

آوری اطلاعهات، ادبیهات موضهوع و پیهشینه  پیشین و جمهع
پژوهش تکمیل گردد، همچنین پرسشنامه این پژوهش نیز به 

ای طراحی شد و از طریق روش میدانهی  کمک روش کتابخانه
آوری اطلاعات پرداخته شهد. در ایهن پهژوهش بهرای  به جمع

ههای مطهرح  ها و گزاره عملکرد شغلی از مؤلفه  سنجش متغیر
( استفاده شد، این محقهق 29/3شده توسط دالورا و همکاران )

خلاقیت -برای عملکرد شغلی دو مؤلفه انجام وظیفه و نوآوری
را مطرح نموده است. توانمندسازی کارکنان شامل چهار مؤلفه: 

باشهد  تأریرگذاری، استقلال، شایستگی و احساس معناداری می 
(، مطرح شده و سطح انگهیزه 29/9)  و همکاران که توسط کو

های مطرح شده توسط کاتزوپولو و  کارکنان نیز بر اساس گزاره
 ( سنجیده شد.29/1همکاران )

11. Tutar et al 
12. Kou et al 

 مدل مفهومی پژوهش . 1 نمودار

 (//29(؛ توتار و همکاران )29/3(؛ دالورا و همکاران )29/1) 8/(؛ کاتزوپولو و همکاران29/9) 6/* منبع: کو و همکاران

13. Chatzopoulou et al 
14. Kaiser-Meyer-Olkin 
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هایی که در  توان گویه گیرد و از این طریق می بررسی قرار می
سهازی معهادلات  مدلمجموع، مطلوبیت ندارند را حذف کهرد. 
ههای آمهاری بهرای بهرآورد  ساختاری شامل تعدادی از روش

ای از روابط علی است، که بر پایهه یهک مهدل نظهری  شبکه
شود، و دو یا چند مفهوم پیچیده پنههان را بها ههم  تعریف می
هها توسهط تعهدادی از  سازد، کهه ههر یهک از آن مرتبط می
شوند. ههدف تحلیهل  گیری می پذیر اندازه های مشاهده شاخص
سازی معادله ساختاری این است کهه معیهن کنهد مهدل  مدل

شود. از  ای حمایت می های نمونه وسیله داده نظری تا چه حد به
توان ساختارهای فرضی کلی یها  طریق معادلات ساختاری می
 های غیر آزمایشی تأیید کرد.  الگوهای علی را با داده

 

 های پژوهش یافته
 Lisrelافهزار  های پژوهش به کمک نرم برای بررسی فرضیه

گیری و مدل ساختاری پهژوهش بایهستی بررسهی  مدل اندازه
های پژوههش  شود تا در مجموع بتوان به رد یا تأییهد فرضهیه

 پرداخت.
 

 گیری بررسی مدل اندازه
گیری، بایستی ابتدا بارهای عاملی  به منظور بررسی مدل اندازه

بین متغیرهای آشکار و مکنون و همچنین مقهادیر معنهاداری 
ها بررسی شود و در صورتی که یکی از دو شرط زیر رعایت  آن

های  نشود، سؤالی که شهروط لازم را نهدارد، از میهان سهؤال
 شود: پژوهش حذف می

 

در صورتی کهه   (: t-valueشرط اول )بررسی مقادیر
( بهه -193/و  193/مقادیر به دسهت آمهده خهارج از بهازه )

توان عنوان نمود که سؤالات از نظر آماری معنادار  آید می دست
هستند ولی این شرط، شرط کافی برای حهذف یها مانهدگاری 

باشد. به همین دلیل به بررسی  سؤال در مجموعه سؤالات نمی
 شود. شرط دوم نیز پرداخته می

 

کلیهه بارههای   شرط دوم )بررسی بارهرای عراملی(:
 باشند.  911عاملی بایستی بزرگتر از 

گیری، بایههستی بههه بررسههی  همچنیههن در مههدل انههدازه
گیری نیز پرداخته شود. در این  های برازش مدل اندازه شاخص

مرحله سه شاخص کلی زیر بها شهرایط ذکهر شهده، بررسهی 
 شود:  می

 های اقتصادی که شامل: شاخص -
/df2:x  حداقل عملکرد مناسب بر درجه آزادی( بایستی( 

 باشد؛ 6کوچکتر از 

 گیری  جامعه آماری و نمونه و روش نمونه
های  جامعه آماری این پژوهش، عبارتند از: ذیحسابان دسهتگاه

نفههر( و معههاونین ذیحههسابان و مههدیران مالههی  12اجرایههی )
نفر( که مجموعا تعداد  11/های اجرایی استان تهران ) دستگاه

باشد. تعهداد نمونهه بهه کمهک  نفر می 289این افراد برابر با 
گیری، روش  نفر برآورد شد و روش نمونه 81/فرمول کوکران 
 باشد.  تصادفی ساده می

 

 شناسی پژوهش روش
پژوهش حاضر بر اساس نوع ههدف و پیامهد، یهک پژوههش 
کاربردی است که برای بهرای انجهام آن از روش پیمایهشی 

که بهه منظهور سهنجش  جایی شود. همچنین از آن استفاده می
تهوان  شهود، می سهنجی اسهتفاده می ها از میزان ارتباط فرضیه

باشد. به منظهور  روش همبستگی نیز می  گفت روش پژوهش،
آوری اطلاعات پرسشنامه استانداردی تهیه شد و روایهی  جمع

 CVRسؤالات پرسشنامه به کمک دو شاخص روایی محتوا 
نفر خهبره مهورد بررسهی  9/و توزیع پرسشنامه بین  CVIو 

قرار گرفت، نتایج به دست آمده حاکی از مطلوب بودن روایهی 
سؤالات پرسهشنامه بهود و بهرای بررسهی پایهایی سهؤالات 

پرسشنامه بین اعضای جامعه آماری توزیع  69پرسشنامه تعداد 
گردید و برای هر یک از متغیرها آلفای کرونباخ محاسبه شهد. 
نتایج محاسبات نشان داد کهه تمهامی متغیرهها دارای آلفهای 

های  هههستند. همچنیههن شههاخص /91کرونبههاخ بزرگههتر از 
KMO/8 نیز مورد محاسبه قرار گرفت.  1/و بارتلتKMO 

به دست آمهد و  /91برای تمامی متغیرهای پژوهش بزرگتر از 
بهه دسهت  9191سطح معناداری آماره بارتلت نیز کوچکتر از 
توان عنهوان نمهود کهه  آمد. بنابراین بر اساس این بررسی می

بلامهانع اسهت.  3/افزارهای معادلات سهاختاری استفاده از نرم
 Lisrelافهزار  افزار مهورد اسهتفاده در ایهن پهژوهش نرم نرم

ها به کمک چولگی و  باشد، چرا که در بررسی نرمالیته داده می
اسمیرنوف مهشخص -کشیدگی و همچنین آزمون کلموگروف

تهوان از  ههای پهژوهش نرمهال ههستند. لهذا می گردید، داده
افزارهای کوواریانس محور استفاده کرد، نرم افراز انتخابهی  نرم

افزارههای  باشهد. نرم می  1.1Lisrelافهزار  در این پژوهش، نرم
یابی  های رگرسیونی، در مدل معادلات ساختاری برخلاف روش

شود  گیری می معادلات ساختاری، نه تنها مدل ساختاری اندازه
های وابهسته و  ای از سهازه )علیت فرض شده میان مجموعهه

های  گیری )بارههای عهاملی گویهه مستقل(، بلکه مدل انهدازه
هها( نهیز مهورد  مشاهده شده بر روی متغیرههای مکنهون آن

15. Bartlette’s Test 
16. Structural Equation Model (SEM) 
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17. Root Mean Square Error Of Approximation 
18. Goodnes of Fit Index 
19. Adjusted Goodnes of Fit Index 
20. Normed Fit Index 
21. Non- Normed Fit Index 
22. Relative Fit Index 
23. Incremental Fit Index 
24. Comparative Fit Index 

RMSEA// مربع خطای متوسط( بایستی کوچکتر از( :
 به دست آید. 9191
 های مطلق که شامل:  شاخص -

GFI/1 مناسب بودن شاخص برازش( بایستی بزرگتر از( :
 به دست آید؛ 9191

AGFI/9 )مناسب بودن شاخص برازش تنظیهم شهده( :
 به دست آید. 9191بایستی بزرگتر از 

 های تطبیقی که شامل: شاخص -
NFI92 ( : بایهستی بزرگهتر از )شاخص تناسب اسهتاندارد
 به دست آید؛ 9199

NNFI2/( : بایستی بزرگتهر )شاخص تناسب غیراستاندارد
 به دست آید؛ 9199از 

RFI22  : 9199)شاخص تناسب نسبی( بایستی بزرگهتر از 
 به دست آید؛

IFI26  : 9199)شاخص مناسب افزایشی( بایستی بزرگتر از 
 به دست آید؛

CFI28  : 9199)شاخص مناسب مقایسه( بایستی بزرگتر از 
 به دست آید.

های فهوق  گیری، شهاخص و در صورتی که در مدل اندازه
 توان به برازش مدل ساختاری پرداخت. رعایت شده بود، می

 
 t-valueبررسی بارهای عاملی و مقادیر 

گیری به بررسی بارههای عهاملی در  ابتدا به کمک مدل اندازه
 /شود، جدول  پرداخته می t-valueحالت استاندارد و مقادیر 
 پردازد. های هر متغیر می به تفکیک به بررسی گویه
توان عنوان نمود کهه سهؤالاتی  با توجه به این جدول می

که قابلیت ماندگاری در مهدل ندارنهد بایهستی حهذف شهوند. 
تأریرگهذاری و  همچنین ستون آخهر در جهدول بهالا، مهیزان 

ها بر روی متغیر مربوط به خهودش را  اهمیت هر یک از گویه
دهد. پهس از حهذف سهؤالات نهاهمگن و اصهلاح  نشان می
و نمودار  2های برازش در جدول  های برازش، شاخص شاخص
 قابل بیان هستند. 2

تهوان بهه  های انجام شده، به راحتی می با توجه به بررسی
  8و  6های پژوهش در نمودار  بررسی مدل ساختاری و فرضیه

 پرداخت.

 گیریبحث و نتیجه
نتههایج فرضههیه اصههلی پههژوهش نههشان داد توانمندسههازی 

هها بهر عملکهرد  ها از طریق بهبود سطح انگهیزه آن ذیحساب
تأریرگذار است. تلاش در جهت توانمندسازی بدون  شان  شغلی

ها را از ادامه مسیر دلهسرد  تواند آن دادن انگیزه به کارکنان می
ها گردد. بنابراین  نموده و مانع از انجام درست کارها توسط آن

توان عنوان نمود با دادن انگیزه به  طبق نتایج این پژوهش می
ها را در جههت بهبهود عملکهرد  کارکنان، سطح توانمندی آن

شان افزایش داد. کارکنان در ههر سهازمانی بها داشهتن  شغلی
تأریرگههذاری، شایههستگی و  های لازم و احههساس  توانمنههدی
تری را از خود نهشان دههد  تواند عملکرد مطلوب معناداری می

ولی زمانی که این افراد انگهیزه مهادی و معنهوی لازم را در 
سازمان داشته باشند و بدانند که با بهبود عملکردشان، ارتقهای 

توانند دریافت نماینهد،  شغلی، بهبود حقوق و دستمزد و... را می
های خهود  مسلما از تمامی توانایی خود در جهت انجام فعالیت

 برند. بهره می
نتایج فرضیه فرعی اول نشان داد که احساس معناداری با 

تواند بر بهبهود عملکهرد شهغلی  کمک بهبود سطح انگیزه می
تأریر مستقیم و معناداری داشهته باشهد. زمهانی کهه کارکنهان  

هها محهول شهده، در  احساس نمایند کار و وظایفی که بهه آن
های سازمان بهسیار حیهاتی و  جهت رسیدن به اهداف و آرمان

اررگذار است و همچنین در کنار این آگهاهی افهراد بداننهد بها 
تری ههم در  توانند نتایج مطلوب انجام درست وظایف خود می

شهان  سازمان و هم روابط بین فردی در سازمان و هم دریافتی
ههای خهود  تر بهه انجهام فعالیت داشته باشند، بسیار مهشتاقانه

دهند. ولی زمهانی کهه  پردازند و عملکرد بهتری را ارائه می می
افراد در سازمان به این نتیجه برسند که فرد کارآمدی نیهستند 

کنند انگهیزه لازم را بهرای  و نقش مفیدی در سازمان ایفا نمی
ها و وظایف خود نخواهند داشهت. در نتیجهه در  انجام فعالیت

رابطه با نحوه عملکرد خهود حساسهیت نداشهته و در نتیجهه 
 عملکرد مطلوبی را نخواهند داشت.

نتایج فرضیه فرعی دوم نشان داد که اسهتقلال از طریهق 
تأریرگذار باشهد.  تواند بر عملکرد شغلی  بهبود سطح انگیزه نمی

های مهستقل  بر طبق نتایج به دست آمده، اختیار اتخاذ تصمیم
تواند تضمینی بهرای  و داشتن اختیارات برای انجام کارها، نمی

بهبود عملکرد شغلی افراد باشد، لذا استقلال شهغلی افهراد بهه 
تنهایی و بدون بههره گهرفتن از دیگهر متغیرههای سهازمانی 

تواند به کارکنان توانهایی لازم را بهرای بهبهود عملکهرد  نمی
توان عنهوان نمهود اسهتقلال  شان القا نماید. بنابراین می شغلی

شهان  شغلی افراد با کمک بهبود سطح انگیزه بر عملکرد شغلی
 تأریر معناداری ندارد. 



  96(، بهار و تابستان 6)پیاپی  2دو فصلنامه حسابداری دولتی؛ سال سوم، شماره 

 

66 

 عملکرد شغلی

 اولویت بندی t-value R2 بارعاملی سؤالات
q1 11.9 32.3 692.9 3 

q2 11.9 9/.3 663.9 1 

q3 19.9 1/.1 21.9 / 

  q4 36.9 /2./ 693.9 6 

q5 36.9 //./ 693.9 6 

q6 /2.9 29.9 1/1.9 2 

q7 61.9 6/.8 /88.9 --- 

  q8 3/.9 82./ 6/2.9 8 

q9 36.9 1/./ 69/.9 6 

q10 /8.9 16.9 18/.9 / 

q11 89.9 11.8 /3.9 --- 

q12 11.9 19.3 692.9 3 

q13 3/.9 29./ 6/2.9 8 

q14 61.9 66.8 /88.9 --- 

 تاثیرگذاری
q1 11.9 /9.// /22.9 / 

q2 //.9 19.1 198.9 2 

q3 31.9 96./ 822.9 6 

 استقلال
q1 38.9 39./ 899.9 6 

q2 //.9 /8.9 192.9 / 

q3 32.9 89./ 618.9 8 

  q4 /6.9 91.9 162.9 2 

 شایستگی
q1 99.9 23./6 1/9.9 2 

q2 91.9 6/./1 939.9 / 

q3 //.9 68./9 192.9 6 

q4 //.9 28.9 198.9 8 

 احساس معناداری
q1 1/.9 13.3 628.9 6 

q2 //.9 99.1 198.9 2 

q3 19.9 21./2 /92.9 / 

q1 1/.9 13.3 628.9 6 

 سطح انگیزه
q1 39.9 21./ 639.9 3 

q2 /1.9 /8.9 132.9 6 

q3 68.9 99.6 //1.9 --- 

q4 19.9 31./2 /92.9 / 

q5 31.9 93.1 822.9 1 

q6 3/.9 19.1 881.9 8 

q7 12.9 /6.// 3/2.9 2 

 های هر متغیر بندی گویه و اولیت t-valueبررسی بارهای عاملی و مقادیر . 1جدول 
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ها شاخص حد مجاز مقدار اولیه مقدار اصلاح شده ها شاخص   

 x2/df 6کوچکتر از  61.1 81.2

0/8کوچکتر از  182.0 9/8.9 های اقتصادی شاخص  RMSEA 

0/5بزرگتر از  91.0 99.9  PNFI 

 GFI 911بزرگتر از  9.// 9./3
 های مطلق شاخص

0/8بزرگتر از  69.0 12.9  AGFI 

 NFI 919بزرگتر از  91.9 91.9

 های تطبیقی شاخص

 NNFI 919بزرگتر از  98.0 99.9

 RFI 919بزرگتر از  97.0 91.9

 IFI 919بزرگتر از  98.0 99.9

 CFI 919بزرگتر از  98.0 99.9

 های برازش، قبل و بعد از اصلاح مدل بررسی شاخص. 2جدول 

 گیری در حالت تخمین ضرایب استاندارد و معناداری ضرایب  مدل اندازه. 2نمودار 

 های فرعی( مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب استاندارد و معناداری ضرایب )فرضیه. 3نمودار 
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تهوان  گیرنهد، بنهابراین می عملکرد کلی سازمان، در نظهر می
تأریرگذاری کارکنان با داشتن انگهیزه  عنوان نمود که احساس 

 تأریر بسیار زیادی داشته باشد. تواند بر عملکرد شغلی افراد  می
 

 های آتی پیشنهادات برای پژوهش

ها وظایفی محول شود که بتوانند به تنهایی  به ذیحساب -
ها، توانایی  ها برآیند. در صورتی که ذیحساب از عهده انجام آن

انجام وظایف خود را نداشته باشند، به مرور زمان انگیزه خهود 
دهند و در این صورت است کهه  را برای ادامه کار از دست می

ها نسبت به کار و محیط شغلی خود ناراضی شده  این ذیحساب
دهنهد و یها  و در نهایت یا عملکرد نامطلوبی از خود نشان می

 شود؛ منجر به ترک سازمان می
ها همواره به انجام درست کارها از سوی مدیر  ذیحساب -

هها گهزارش کهار خواسهته  عالی سازمان تشویق شوند و از آن
هها در معهرض دیهد  شود. همچنین نمودار پیشرفت کاری آن

خودشان و همکارانشان قرار گیرد، تها از ایهن طریهق مهیزان 
 ها برای انجام درست کارها بالاتر رود؛  انگیزه آن

ها را به انجام کارهای خود در قالهب  سازمان، ذیحساب -
ها بخواهد تمام مشکلات  های کاری تشویق نماید و از آن تیم

هههای کههاری  هههای کههاری در گروه خههود را در انجههام فعالیت
ها با همکاران خود  وفصل نمایند و به این طریق ذیحساب حل

هها  توانند از پیشنهادهای آن تعاملات بیشتری داشته و هم می
هها بهه محیطهی  کهاری بهرای آن استفاده نمایند و هم محیط

 تر و غیرروتین تبدیل خواهد شد؛  دوستانه
ها به طور کامل آموزش ببیننهد تها دانهش و  ذیحساب -

شهود، بهه  ها محهول می آگاهی لازم را برای آن چه که به آن
ها نسبت به  دست آورند و تنها از این طریق است که ذیحساب

دهند، خسته و دلسرد نهشده و بهه  تلاش زیادی که انجام می
 دهند؛  انجام وظایف خود ادامه می

نتایج فرضیه فرعهی سهوم پهژوهش نهشان داد داشهتن 
توانهد بهر  احساس شایستگی با کمک بهبود سطح انگهیزه می

تأریر مستقیم و معناداری داشهته باشهد. طبهق  عملکرد شغلی 
توان عنوان نمود داشتن  نتایج به دست آمده از این فرضیه می

مهارت و تجربه لازم و کهافی و همچنیهن دانهش و آگاههی 
تواند برای کارکنان نویدبخش  ها می مناسب برای انجام فعالیت

ارتقای شغلی باشد، بنابراین با انگیزه بهه وجهود آمهده بهرای 
هها عملکهردی  رود کهه عملکهرد آن کارکنان این انتظار مهی

تر و بهتر باشد. همچنین زمانی که کارکنان، با دانش و  مطلوب
هایشان برآینهد و در  آگاهی خود ابه راحتی از عهده مسؤولیت

شهان  ها این اعتماد را داشته باشند که به وظایف سازمان به آن
کنند، مدیران با تشویق کارکنهان  را به نحو احسنت اجرایی می

هایهشان  ها را بهرای بههتر انجهام دادن مسؤولیت تواند آن می
تهوان عنهوان نمهود  تر نماینهد. بنهابراین می تر و فعال مشتاق

تأریهر  شایستگی از طریق بهبود انگهیزه بهر عملکهرد شهغلی 
معناداری دارد و هر اندازه افهراد بیهشتر احهساس شایهستگی 

های بیهشتری بهرای بهبهود وجهود  نمایند و در سازمان انگیزه
داشته باشد، عملکرد شهغلی کهه خروجهی کهار افهراد اسهت، 

 تر خواهد شد. مطلوب
تأریرگذاری  نتایج فرضیه فرعی چهارم نشان داد، احساس 
تهأریر مثبهت و  از طریق بهبود سطح انگیزه بر عملکرد شغلی 

معناداری دارد. به این معنی که هر اندازه در سازمان، کارکنان 
تر و سرنوشت سهازتر  هایشان اساسی احساس نمایند مسؤولیت

برای سازمان اسهت، انگهیزه بیهشتری را بهرای انجهام بهتهر 
توان عنوان نمود،  هایشان خواهند داشت. بنابراین می مسؤولیت

دادن این اطمینان به افراد که انجام صحیح وظایف از سهوی 
ساز باشد، افراد احهساس  تواند برای سازمان سرنوشت ها می آن
تأریرگذاری بیشتری در سرنوشهت خهود و سهازمان خواهنهد  

داشت و همچنین خود را یکهی از عوامهل کلیهدی در بهبهود 

 مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب استاندارد و معناداری ضرایب )فرضیه اصلی(.  4نمودار 
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های حساس سهازمانی  ها در سازمان در سمت ذیحساب -
قرار دارند، بنابراین لازم است افرادی با تجربهه و بها مههارت 

ههای  گیری و فعالیت هایی که تهصمیم باشند، چرا که در شغل
 شود؛  حساس به افراد سپرده می

در صورتی که اشتباهی رخ دهد، پاسخگویی و مدیریت  -
مههارت  نمودن بحران پیش آمده برای افراد کم تجربهه و کم

باشد و در نهایت این گونه افراد دچار  بسیار دشوار و سخت می
 انگیزگی شده و نهایتا عملکردی ضعیف خواهند داشت؛  بی

ها، افرادی کاملا قابل اطمینان باشند تا مدیهر  ذیحساب -
ها منتقل نکنهد  اعتمادی را به ذیحساب عالی سازمانی حس بی

ها برای ادامهه  چرا که این اتفاق موجب پایین آمدن انگیزه آن
 هایشان خواهد شد؛  فعالیت
ههای  ها در نموداری ترسیم و در بازه عملکرد ذیحساب -

هها از  ها قرار گیرد تا آن سه ماهه و یا شش ماهه در اختیار آن
های خهود را بههتر و بیهشتر  این طریق اهمیت خود و فعالیت

 درک نمایند؛ 
ها در زمینه انجهام کارههای درسهت تهشویق  ذیحساب -

ای برای انجام درست کارهایهشان شهود و  شوند تا هم انگیزه
 های خود رضایت بیشتری داشته باشند؛  هم نسبت به دریافتی

ها را به ایهن بهاور برسهاند کهه  مدیران عالی، ذیحساب -
ههای وی، در سهازمان از اهمیهت بالایهی  ها و مهارت فعالیت

هها را  های آن برخوردار است و از این طریق حساسیت فعالیت
های  ها یادآوری نماید و مهدیران عهالی در تمهام زمینهه به آن

 کاری همراه و همگام با مدیران مالی حرکت نمایند؛ 
هها قهرار  شرح وظایف کارکنان به خوبی در اختیهار آن -

 شان نباشد؛  گیرد و از کارکنان انتظاری خارج از حدود وظایف
های تهازه وارد تهشریح  قوانین سازمانی برای ذیحساب -

 ها بایدها و نبایدهای سازمانی آموزش داده شود؛  شود و به آن
ها  های نویی که توسط مدیران مهالی و ذیحهساب ایده -
شود، از طریق مدیریت عالی سازمان حمایت و تشویق  ارائه می
 شود؛ 
ها برگزار شود و  های آموزشی برای کلیه ذیحساب دوره -

 ها بپردازد. واحدی به ارزیابی دانش و آگاهی ذیحساب
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