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 چکیده

ها در معرض تغییرات  زیرا سازمان ؛مهمترین چالش مدیران در عصر حاضر است «توانمندسازی»
ها  ابع انسانی مهمترین عامل و محور سازمانکه من بینی قرار دارند و از آنجا سریع و غیرقابل پیش

ای  سازی منابع سازمانی برای مواجهه با تغییرات، از اهمیت ویژه شود، تجهیز و آماده محسوب می
از دسته  ،و از دید ماهیت و روش استاز نوع کاربردی  ،پژوهش حاضر از منظر هدف. برخوردار است

ست که به بررسی تأثیر توانمندسازی بر ا پی آن این پژوهش در .پیمایشی -های توصیفی پژوهش
متغیر مستقل توانمندسازی . انقلاب اسلامی تهران بپردازدو دادسرای کارکنان در دادگاه  عملکرد

ترتیب عبارتند از آموزش، عوامل فردی، شایستگی، مدیریت،  که به استکارکنان دارای شش معیار 
که شامل اعتبار، توانایی، است د دارای هفت معیار همچنین متغیر وابسته عملکر. فرهنگ و محیط

 ،برای بررسی تأثیر توانمندسازی بر عملکرد. باشد بازخور، محیط، حمایت، انگیزه و وضوح نقش می
لفای کرونبا  آطراحی شد و پایایی پرسشنامه با استفاده از  پرسش 45لفه و ؤای با شش م پرسشنامه

پرسشنامه در بین کارکنان دادگاه و دادسرای انقلاب اسلامی  عدد 797و  شدتعیین  19/8میزان  به
های آماری ناپارامتریک رگرسیون ساده و چندگانه و آزمون تی  از آزمون. شهر تهران توزیع گردید

دهد که  نتای، حاصل از تحقیق نشان می. ها استفاده شد ای برای سنجش فرضیه نمونه تست تک
 ،ندسازی با عملکرد وجود دارد و از بین شش عامل مستقلداری بین عوامل توانمارابطه معن

های دوم و سوم از منظر  عوامل فردی و مدیریت در رتبه و اول رتبهشایستگی با بیشترین تأثیر در 
همچنین نتای، آزمون نشان داد که ابعاد عملکردی در سطح . اند داشتهقرار تأثیر بر عملکرد کارکنان 
 .ندراعتبار، انگیزه و توانایی از میانگین بیشتری برخوردا مطلوبی قرار دارد و ابعاد

 .توانمندسازی، شایستگی، عملکرد، انگیزه، آموزش، عوامل فردی :یدیکلگان واژ

                                                                                                                             
 .آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی دانشگاه مدیریت دانشکده دیاراستا *
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  مقدمه

که مسائل مربوط به آن از مهمترین مسائل  استترین رکن هر سازمان  نیروی انسانی اصلی

ها بـه اسـتفاده بهینـه از منـابع خـود       زماندر عصر حاضر، دوام سا. رود شمار می سازمان به

عوامـل انسـانی و عملکـرد     میان،متکی است و در این ( مواد، پول، انسان و ارزش مدیریت)

توانمندسازی باعث  (.Spreitzer, 1995, pp. 601-629)عهده داردرآن نقش استراتژیک را ب

و مهـارت بیشـتر نیـروی    توانایی  و تر، دانش و معرفت بالاتر افزایش بینش و بصیرت عمیق

شـود و همچنـین    هـای شخصـی مـی    ولیتؤها برای اجرای وظایف و مس انسانی در سازمان

هـای   توانمندسازی کارکنـان یکـی از تکنیـک   . موجب افزایش انگیزش کارکنان خواهد شد

هـای فـردی و    وری کارکنان و استفاده بهینـه از ظرفیـت و توانـایی    مؤثر برای افزایش بهره

(. 677-696، صــص7908 محمــدی،)در راســتای اهــداف ســازمانی اســت گروهــی آنهــا

هـا   توسعه و گسترش نفـوذ و قابلیـت افـراد و تـیم     ،توانمندسازی فرایندی است که در آن

توانمندسـازی یـک    ،بـه عبـارت دیگـر   . شـود  به بهبود و بهسازی مستمر عملکرد میمنجر 

 (.,pp. 111 Scarpello, 2006-128)راهبرد توسعه و شکوفایی سازمانی است

 ها در معرض توانمندسازی مهمترین چالش مدیران در عصر حاضر است، زیرا سازمان

از مهمترین عوامـل بـروز ایـن تغییـرات     . بینی قرار دارند تغییرات سریع و غیرقابل پیش

هـای   دگرگـونی  توسعه و گسترش فناوری اطلاعـات،  رقابت روزافزون جهانی،به توان  می

که منابع انسـانی مهمتـرین    از آنجا. نش و معلومات بشری اشاره کردسریع و پرشتاب دا

سازی منابع مزبور برای مواجهه  شود، تجهیز و آماده ها محسوب می عامل و محور سازمان

بایـد   ،ها با هر نوع مأموریتی ای برخوردار است و کلیه سازمان از اهمیت ویژه با تغییرات،

هـا در ابعـاد مختلـف اختصـاص      بـه پـرورش انسـان   وقـت و برنامـه را    بیشترین سرمایه،

ها راه حل این مسئله را اجـرای   بسیاری از سازمان .(49-40، ص7907 جعفرزاده،)دهند

بـرای پـرورش   را زمینـه لازم  تا اند  های توانمندسازی تشخیص داده و تلاش کرده برنامه

می مدیریت الگوی قدی( 759-707، صص7907 محمدی،)دنکارکنان توانمند فراهم نمای

تنهـا بـه    های امـروزی نـه   سازمان .ها منسو  شده است خودکامه امروزه در اغلب سازمان

بلکه به اسـتقلال، خوداتکـایی، اعتمـاد بـه      ،تری نیاز دارند دانش و اطلاعات بسیار وسیع

ــار  ــت و ابتک ــس و خلاقی ــد  نف ــتری نیازمندن ــی و)بیش ــی،  ابطح (. 97، ص7907عابس

کارکنان با که شود  تیارات به کارکنان نیست، بلکه موجب میتوانمندسازی فقط دادن اخ

توانمندسـازی  . د عملکردشـان را بهبـود بخشـند   نمهارت و انگیزش بتوان فراگیری دانش،
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. ابـد ی تـرین رده امتـداد مـی    فرایند ارزشی است که از مدیریت عـالی سـازمان تـا پـایین    

 منظور افزایش کـارایی آنـان و   هگیری به کارکنان ب توانمندسازی اعطای اختیار و تصمیم

توانمندسـازی یعنـی   (. Erstad, 1997, pp. 325-333)ایفای نقش مفید در سازمان است

خوبی وظایفشان را درک کنند پـیش از آنکـه بـه آنـان بگوییـد       اینکه کارکنان بتوانند به

 (.Savery & Luks, 2001, pp. 97-104)کار کنند چه

که قابل ذکر است  .استی یهای قضا ی از مجتمعجامعه مورد بررسی این پژوهش یک

بالندگی . در دستگاه قضا کارکنان اداری در جریان دادرسی نقش و اهمیتی سازنده دارند

 عنصـر سـازنده ایـن   . دادرسی، تأمین اصول سرعت، دقت و صحت در گرو همت آنهاست

. ر محولـه اسـت  جایگاه مهم مربوط به کارآمدی و توانمندی کارکنان اداری در انجام امو

های بهتری برخوردار باشند، موفقیـت   مقدار که آنها از دانش و مهارت بالاتر و نگرش هر

نیازهـای ارتقـا و    الزامـات و پـیش   ،بـر ایـن اسـاس   . دادرسی بیشتر تضمین شـده اسـت  

لذا این امر نگاهی نو بـه منـابع انسـانی و    . کند توانمندی کارکنان اداری اهمیت پیدا می

هـای مـدیران اسـت و     توانمندسازی کارکنان یکی از اولویـت . کند طلب می اختیارات آن

بنیادی است که ذهن مدیران عـالی را   های پرسشتأثیر آن بر عملکرد کارکنان از جمله 

اصلی این تحقیق این است که آیا توانمندسازی  پرسشلذا . به خود مشغول داشته است

ب اسـلامی شـهر تهـران اثـر دارد؟ در ایـن      بر عملکرد کارکنان دادگاه و دادسرای انقـلا 

اساسی پاسخ داده شود و بتـوان براسـاس    پرسشآن است که به این  بر کوششپژوهش 

سازی فرایند توانمندسازی با هدف ارتقای سطح عملکرد  برای پیادهرا تمهیدات لازم  ،آن

 .کار گرفت سازمانی به

 تحقیق نظری مبانی. 9

 سازیتوانمند .9-9

توانند در انجـام امـور    عبارت است از شناختن ارزش افراد و سهمی که می توانمندسازی

، ولتهاوسو  توماسبرطبق تعریف (. Savery & Luks, 2001, pp. 97-104)داشته باشند

یافتـه شـغل کـه شـامل چهـار بعـد        توانمندسازی عبارت است از انگیزش درونی افزایش

، 7907عابسـی،   ابطحـی و )استودن شایستگی، معناداری، آزادی عمل و احساس مؤثر ب

هـای لازم در کارکنـان    توانمندسازی نیروی انسانی یعنی ایجاد مجموعه ظرفیت(. 46ص

برای قادر ساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفای نقش و مسـئولیتی کـه   
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 ,pp. Conger & Kanungo, 1988)عهده دارند، توأم با کارایی و اثربخشی در سازمان به

توانمندسازی عبارت است از توسعه و گسترش قابلیت و شایستگی همچنین (. 482-471

( Roy & Sheena, 2005, pp.41-79)نافراد برای نیل به بهبود مستمر در عملکرد سازما

از تغییر در فرهنگ و شـهامت در ایجـاد و   است توانمندسازی در مفهوم سازمانی عبارت 

شـوند، از   وقتی افـراد توانمنـد مـی   (. ten, 1994, p.18Kars)هدایت یک محیط سازمانی

از قابلیـت و تبحـر لازم   کـه  کننـد   گردند و احساس می احساس شایستگی برخوردار می

 (.,p.211985,  Bennis & Nanus)مندند بهرهآمیز یک کار  برای انجام موفقیت

. سـازمان اسـت  هـا در   های افـراد و گـروه   شایستگی یکی دیگر از الزامات توانمندسازی،

، هــای محــوری عبارتنــد از توانــایی خــود مــدیریتی، تفکــر انتقــادی  برخــی از شایســتگی

. پـذیری  و انعطـاف گیـری   ، تصـمیم قابلیت یـادگیری دوجانبـه  ، های برقراری ارتباط مهارت

مدیریت باید مدام افراد را از اطلاعات و منابع پیشرفت و حمایتی سرشار سـازد تـا زمینـه    

 ابطحـی و )کت آگاهانه در اختیار کسانی قرار گیـرد کـه بـه آن نیـاز دارنـد     لازم برای مشار

کنند یا اینکـه   شوند، احساس خوداثربخشی می وقتی افراد توانمند(. 50، ص7907عابسی، 

شـده   افـراد توانمنـد   .آمیز یک کار را دارند احساس قابلیت و تبحر لازم برای انجام موفقیت

تواننـد کـار را بـا     کنند کـه مـی   لکه احساس اطمینان میب دارند، تنها احساس شایستگی نه

تواننـد بـرای    کنند و معتقدند کـه مـی   آنان احساس برتری شخصی می ؛کفایت انجام دهند

 (.,p.24 Bennis & Nanus ,1985)های تازه بیاموزند و رشد کنند رویارویی با چالش

 عملکرد. 9-1

کرد توان آن را ارزیابی  تعریف آن می از آن جهت حائز اهمیت است که با «عملکرد»واژه 

. عنوان نتای، کسب شده درنظر گرفـت  توان صرفاً به عملکرد را می. یا مدیریت مجزا نمود

 .Kane, 1996, pp)های یک شخص اشاره دارد عملکرد به سابقه موفقیت ،از لحاظ فردی

نتای، کار تعریـف   عنوان کنند که عملکرد باید به بیان می و همکاران بلانکارد .(145-123

رضـایت مشـتری و    تـرین پیونـد را بـا اهـداف اسـتراتژیک سـازمان،       آنها قوی زیرا ،شود

بر ایـن   کمپل. (Blanchard, Carlos & Randolph, 1995, p. 43)درآمدهای مالی دارند

تواننـد تحـت    آنهـا مـی   زیراباور است که عملکرد رفتار است و باید از نتای، متمایز شود، 

 ایـن،  با وجـود . (Kampel, 1990, pp. 4234-4239)ها تحریف شوند امل سیستمتأثیر عو

توان به  صورت می اگر عملکرد هم براساس رفتار و هم بر مبنای نتای، تعریف شود، در آن
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 (.Baruch, 1998, pp. 82-87)تری درباره آن دست یافت دیدگاه جامع

ک به مدیران در تعیـین علـت   منظور کم به و اسمیت گلدو  هرسیه وسیل به اچیومدل 

منظـور حـل ایـن مشـکلات      هـای تغییـر بـه    وجـود آوردن اسـتراتژی   وجود مشکلات و بـه 

دو  گلـد اسـمیت  و  هرسـی  ،در تدوین مدلی برای تحلیل عملکـرد انسـانی   .دشریزی  طرح

توجه بـه انگیـزش و توانـایی پیـروان      اچیوقدم اول در مدل : هدف اصلی را در نظر داشتند

در  .های لازم را در جهت انجام تکلیف داشـته باشـد   باید تا حدی میل و مهارت پیرو .است

پیـروان   .این ایده را بسـط دادنـد   ،با افزودن تصور نقش یا درک نقش لاولرو  پرتوقدم دوم 

گام  .جهت انجام مناسب هر کار و وظیفه باید درک صمیمی از نحوه انجام آن داشته باشند

 یسازگار ،شده علاوه بر مسائل گفتهشدند که رداشتند و متوجه بعدی را لورنس و لارنس ب

فرهنگ هدایت و حمایتی سازمان و محیط کار نیز نقش مؤثری در انجام مناسب هر کاری 

که شامل آموزش هرروزه و ارزیـابی رسـمی در عملکـرد    را عامل بازخورد  اچیومدل . دارند

هفـت متغیـر مربـوط بـه مـدیریت       یتگلـد اسـم  و  هرسی .داند بسیار مؤثر می ،افراد است

هـای   عملکرد اثربخش را از میان بقیه برگزیدند و بـا ترکیـب حـرف اول هریـک از متغیـر     

 & Hersey)دنـد کرخـاطر سـپردن مطـرح     را جهـت بـه   7اچیوحرفی  واژه هفت ،عملکردی

274-Goldsmith, 1980, pp. 266.) 

 خـاص  وظیفـه  تکمیـل  بـرای  اانگیزش آنه یاکارکنان  وظایف به مربوط ةانگیز اصطلاح

 باشـد،  انگیـزش  اشـکال  کارمنـد دارای  که درصورتی. شود می اطلاق آمیز موفقیتای  گونه به

 وضـوح  بـه  بایـد  پیـرو . شـود  تنبیهات بررسی و ها پاداش از استفاده که است آن قدم اولین

 شـغلی  امنیـت  و بازشناسـی  ارتقا، پول، پرداخت به ،وظیفه این مورد در عملکرد که بفهمد

 رفتـاری  به پیروانکه  دارند امید گاه مدیران که دهد می نشان تحقیق. کند می پیدا ارتباط

 دنبـال  دارد کـه پـاداش  را وظـایفی   طبعـاً  کارکنـان . دننکن طلب را پاداشی که زنند دست

وس م ـتواند ملمـوس یـا غیرمل   ها می پاداش. گردانند روی نداردپاداش  که آنها از و کنند می

 مهمـی  بخـش توان  می را افراد از دلجویی یا بازشناسی مانند عملکرد مورد در خورباز. باشد

 (.rsey & Goldsmith, 1980, pp. 266He-274)شمار آورد از سیستم کلی انگیزش به

                                                                                                                             
1. ACHIEVE.  
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 شده انجامهای  پژوهش بر مروری .1

عنوان موضوع روز مطـرح   سرعت به به 7998و  7908دهه  در دو «توانمندسازی»اصطلاح 

Conger & Kanungo, 1988, pp. 471-) کاننگوو  کانگرپردازانی چون  و توسط نظریهد ش

 & Thomas) شو همکاران توماس و (Spreitzer, 1995, pp. 1442-1465) اسپریتزر، (482

681-Velthouse, 1990, pp. 666 )ــت ــرآد. گســترش یاف ــال  ل ــه  7991در س در زمین

تأکید بر تلاشی که افـراد بـرای کسـب تسـلط در     را با  «انگیزه تسلط»روانشناسی، مفهوم 

د که کربیان  گیبسون (.Adler, 1997, pp. 45-72)دبرخورد با جهان خود دارند، مطرح کر

 ,Gibson)شود کارهـا انجـام شـود    یک انگیزه درونی است که باعث می «انگیزه اثرگذاری»

361-3541991, pp. ). ،زی به مفـاهیمی چـون   تعریف توانمندسا در هریک از این مطالعات

خود اهمیـت دادن و بـرای خـود آزادی قائـل شـدن       تمایل افراد به تجربه خودکنترلی، به

 .شباهت دارد

 از .انـد  هم تصویری چندبعدی از توانمندسازی کارکنـان ارائـه کـرده    نل و لاگان مک

 ایهای سازمانی با یک ساختار افقی بج ـ نظر آنها توانمندی شامل برپایی نظامی از ارزش

تعدیل هر فرد به اداره کار خود، ارتباطات باز و صـادقانه،   ،مراتبی، تسهیل رهبری سلسله

امور مالی  ی وروابط مشارکتی در عمل، کارکنان آگاه از مسائل صنعت، خدمات و بازرگان

 .( ,pp. 213Mc Lagan & Nel, 1997-245)تو اقتصادی اس

ویـژه منـابع انسـانی و تنـوع      ریت بهاز طرف دیگر، بدیع بودن موضوع در ادبیات مدی

طور  به .گیری تعریفی جامع برای آن شده است نظری دانشمندان این حوزه مانع از شکل

هایی کـه دانشـمندان توانمندسـازی دسـت بـه مطالعـه        زمینهکه توان گفت  خلاصه می

 هبرداشـت و الگـوی آنـان از توانمندسـازی داشـت      رابطه مستقیمی با نوع تعریف، اند، زده

شـده از آن   این خود باعث ایجاد تنوع و پیچیدگی در درک مفهوم و تعاریف ارائـه  .است

ابعـاد چندگانـه    علاوه بر آن، .شده دید وضوح در تعاریف ارائه توان به و آن را می شود می

 ـ  این واژه  .رو سـاخته اسـت   هارائه تعریفی یکپارچه و واحد از این مفهوم را با مشـکل روب

برخـی بـر توانـایی افـراد و تمایـل آنـان بـر         دهـد،  ن اختلافات نشان میطور که ای همان

سـازی   غنـی  برخی محققان از مواردی چون عملکرد گروهی، اند و توانمندی تمرکز یافته

 .اند کنترل کارکارکنان و عنوان فرایند توانمندسازی یاد کرده شغلی،

تشـریح   هـا بـه   و کتـاب  تعداد اندکی از مقـالات  7998، تا قبل از سولیوانبه عقیده 

عـد  هـم از بُ  ،ایـن واژه  .( ,pp. 112Sullivan, 1994-137)نـد بود  توانمندسـازی پرداختـه  
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ضمن اینکه این تعاریف منجر به الگوهایی  ؛فردی و هم از بعد سازمانی قابل تفسیر است

محققـان بـه    .از نحوه نگرش دانشمندان آن حـوزه شـکل گرفتـه اسـت     ،که هریک  شده

 راند و در مواقع هرکس از دیدگاه خود به تفسی زی از زوایای مختلفی نگریستهتوانمندسا

به سهل و ممتنع بودن ارائه تعریفـی از آن   زایمرمن .موضوع توانمندسازی پرداخته است

ا رزمانی ارائه تعریفی از توانمندسازی آسان است کـه آن  که کند و معتقد است  اشاره می

مـورد توجـه    «بیگـانگی »و  «یناتوان»، «درماندگی» مانند هایی گرفتن واژه نظر بدون در

بسـیار مشـکل    ،توجه به افراد گوناگون بخواهیم تعریف کنیم قرار دهیم و هرگاه آن را با

 .(Zimmerman, 1990, pp. 169-177)است

 لــی. هــای زیــادی بــه خــود دیــده اســت ادبیــات توانمندســازی تــاکنون دگرگــونی

هـای   ای افزایش دیالو ، تفکـر انتقـادی و فعالیـت در گـروه    ای بر توانمندسازی را زمینه

تقسـیم و   م،کند که دادن مجوز به فعالیـت در جهـت تسـهی    داند و اشاره می کوچک می

 ,Lee)وگـو از اجـزای اصـلی توانمندسـازی اسـت      پالایش تجربیات، تفکر، دیدن و گفت

254.-2001, pp. 214).   قالـب مجموعـه    توانمندسـازی کارکنـان را در   کـارتر همچنـین

قابلیت و شایسـتگی افـراد در    ةکند که از راه توسع تعریف می یها و اقدامات روش ها، نظام

و شکوفایی سازمان و نیروی انسـانی بـا    بالندگی و رشد وری، جهت بهبود و افزایش بهره

 سایمون .(Karter, 2006, pp. 110-117)شود کار گرفته می های سازمان به توجه به هدف

بـه اعتقـاد وی    .از نظر عملی مفیـد خواهـد بـود    ،داد که اگر تعاریف عملیاتی شودنشان 

طور تجربی  هایی که به باید با وقایع یا موقعیت  ،شود تعاریفی که از اصطلاحات ساخته می

کاربردهـای مختلفـی از    مـار  همـراه   به سایمون .مطابقت داشته باشد ،شود مشاهده می

 نظـر باشـد،   وقتی که اهداف مطلوبی چون توانمندسـازی مـد  ویژه  تعاریف عملیاتی را به

بایـد   هـایی   کنند که چـه گـام   تعاریف عملیاتی اولاً تعیین می ،زعم آنها به .تشریح کردند

امکـان   گیری، های تصمیم ثانیاً با تحت تأثیر قرار دادن فرایند ؛برای تحقیق برداشته شود

پـذیر   در جهت تحقـق هـدف را امکـان    تجزیه و تحلیل پیامدهای اقدامات صورت گرفته

اهـداف و   و جنبـه شـناختی   های انگیزشـی،  تعاریف عملیاتی بجای جنبه اًثالث؛ سازند می

 .(Simon, 1994, pp. 231-245)دهد های نیل به آنها را نیز ارائه می راه
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 تحقیق های فرضیه و اهداف. 3
 تحقیق اهداف .3-9

 :از ترتیب عبارتند اهداف تحقیق به

 .عیین تأثیر آموزش بر عملکرد کارکنان دادگاه و دادسرای انقلاب اسلامی تهرانت -7

 .کارکنان دادگاه و دادسرای انقلاب اسلامی تهران ر عملکردبتعیین تأثیر عوامل فردی  -6

 .عملکردکارکنان دادگاه و دادسرای انقلاب اسلامی تهران تعیین تأثیر مدیریت بر -9

 .ر عملکرد کارکنان دادگاه و دادسرای انقلاب اسلامی تهرانتعیین تأثیر شایستگی ب -4

 .کارکنان دادگاه و دادسرای انقلاب اسلامی تهران تعیین تأثیر فرهنگ بر عملکرد -5

 .کارکنان دادگاه و دادسرای انقلاب اسلامی تهران تعیین تأثیر محیط خارجی بر عملکرد -7

کارکنان دادگـاه و دادسـرای انقـلاب اسـلامی      تعیین تأثیر ابعاد توانمندسازی بر عملکرد -1

 .تهران

 تحقیقهای  فرضیه .3-1

 :از عبارتند ترتیب به تحقیق های فرضیه

 تهـران  اسـلامی  انقـلاب  دادسـرای  و دادگـاه  کارکنان عملکرد بر آموزش :اول فرضیه -7

 .داردتأثیر 

 تهران اسلامی بانقلا دادسرای و دادگاه عملکردکارکنان بر فردی عوامل :دوم فرضیه -6

 .داردتأثیر 

 تهـران  اسـلامی  انقـلاب  دادسـرای  و دادگاه عملکردکارکنان بر مدیریت :سوم فرضیه -9

 .داردتأثیر 

 انقـلاب  دادسـرای  و دادگـاه  کارکنـان  عملکـرد  بر شایستگی احساس :چهارم فرضیه -4

 .داردتأثیر  تهران اسلامی

 انقـلاب  دادسـرای  و دادگـاه  رکنانکا عملکرد بر محیطی عوامل :پنجم فرضیه آزمون -5

 .داردتأثیر  تهران اسلامی

 انقـلاب  دادسـرای  و دادگاه عملکردکارکنان بر سازمانی فرهنگ :ششم فرضیه آزمون -7

 .داردتأثیر  تهران اسلامی

 انقلاب دادسرای و دادگاه کارکنان عملکرد بر توانمندسازی ابعاد :هفتم فرضیه آزمون -1

 .اردد تأثیر تهران اسلامی
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 پژوهش مفهومی مدل .4

. نشـان داده شـده اسـت    زیـر  ارتباط بین توانمندسازی کارکنان و عملکرد آنها در شکل

هـای مختلـف در    نامـه  های انجام شده در مقالات و پایـان  باتوجه به نوع تحقیق و بررسی

مدل زیر در این زمینه در نظر گرفته شـده   ،های مختلف در زمینه توانمندسازی سازمان

 .استمدل کلی مفهومی پژوهش براساس شکل زیر . است

 شناسی تحقیق روش .5

پیمایشـی   -ها روش توصیفی این تحقیق از نظر هدف کاربری و از نظر نحوه گردآوری داده

ای، مصـاحبه و   هـای مطالعـات کتابخانـه    هـا از ابزارهـا و روش   وری دادهآبـرای گـرد  . است

از کـاملاً   لیکـرت  ای گزینه امه براساس طیف پن،های پرسشن سؤال. پرسشنامه استفاده شد

کمک منابعی همچـون   ابتدا پژوهشگر به. طراحی شده است( 5)تا کاملاً موافق ( 7)مخالف 

های اینترنتـی، کتـب    مقالات منتشر شده در مجلات و سمینارها، مقالات موجود در پایگاه
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 خـود در مـورد موضـوع مـورد    آوری اطلاعات مـوردنظر   ها به جمع نامه شده و پایان منتشر

اطلاعـات  . ها پرداختـه اسـت   پژوهش پرداخته و سپس به پخش پرسشنامه و دریافت داده

. شــود شــناختی پــژوهش حاضــر ســؤالات بخــش اول پرسشــنامه را شــامل مــی  جمعیــت

لحاظ جنسیت، سن، مقطع تحصـیلی و   شناختی نمونه مورد مطالعه از های جمعیت ویژگی

گیـری از   گیری در این پژوهش روش نمونه روش نمونه. رفته استسابقه مورد پرسش قرارگ

استفاده شـده کـه حجـم     کوکرانو برای تعیین حجم نمونه از فرمول  استجامعه محدود 

 باتوجـه بـه اینکـه پرسشـنامه توانمندسـازی     . اسـت نفر  795نمونه براساس فرمول برابر با 

کار گرفته شده،  ای این تحقیق بهبر اسمیت گلدو  هرسیق ساخته که ابعاد عملکردی محقَ

آنها توسط اساتید راهنما، مشـاور و چهـار اسـتاد دیگـر در حـوزه مـدیریت       روایی بنابراین 

آلفـای  از ضریب  ،برای سنجش پایایی. بازرگانی مورد بررسی قرار گرفته و تأیید شده است
یـایی بـرای   ضـریب پا . است 04/8استفاده شده که میزان آن برای کل پرسشنامه  کرونبا 

آموزش، عوامل فردی، مدیریت، شایستگی، عوامل محیطی، فرهنـگ   یها هریک از شاخص

 .است 08/8و  19/8 و 19/8 و 07/8 و 07/8 و 17/8و 09/8ترتیب  و عملکرد به

 77هـای گـردآوری شـده،     پرسشنامه توزیع شد کـه پـس از بررسـی پرسشـنامه     676

پرسشـنامة کامـل بـرای     797شد و در نهایت دلیل ناقص بودن کنار گذاشته  پرسشنامه به

 نفـر  67. نفـر زن بودنـد   18نفر مـرد و   767از این تعداد . کار گرفته شد تحلیل به تجزیه و

نفـر دکتـری    0نفـر ارشـد و    97لیسـانس،   776نفر فوق دیـپلم،   64دیپلم،  دارای مدرک

درصـد   7/7سـال داشـتند،    48 تـا  68درصد پاسـخگویان سـن بـین     78همچنین . بودند

 .سال داشتند 78تا  48درصد سن بین  1/99سال داشتند و  78پاسخگویان سن بالاتر از 

 ها و نتایج یافته. 2

بـه  در پژوهش حاضر، با توجـه  . استفاده شده است spss 16افزار  ها از نرم برای تحلیل داده

از  ،د هسـتیم های اول تا ششم در پی تأثیر یک متغیر بر متغیر عملکر فرضیهدر اینکه برای 

رگرسیون ساده و برای تأثیر کل متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته از رگرسیون چندگانـه  

 .استفاده شده است
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آموزش بر عملکرد کارکنان دادگاه و دادسرای انقلاب اسلامی تهران : فرضیه اول .2-9

 .تأثیر دارد
 ر عملکردبررسی عامل آموزش ب منظور نتایج تحلیل رگرسیون ساده به. 9جدول

 لفهؤم
میزان 

 داری معنی
 ضریب تی

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 بتا

 70594   60940 80889 ثابت ضریب

 80619 80910 80775 790747 80888 آموزش
F = 181.266 

درصـد   7 در سـطح  7دهد، آمـاره فیشـر   نشان می 7طورکه اطلاعات مندرج در جدول همان

ن برداشت را از آن داشت که بین متغیر آموزش و عملکـرد در  توان ای لذا می است؛دار  معنی

توان با اسـتفاده از آن،   و می رددرصد وجود دا 99سطح  داری درمعنی ةمدل رگرسیون رابط

ایـن مطلـب    دهنده نیز نشان 6همچنین ضریب تعیین. معادله رگرسیونی مدل را ترسیم کرد

. به عوامل دیگر بستگی دارد و بقیه استتغییرات عملکرد به آموزش مربوط  80910 است که

که شدت رابطه بین آموزش  است 80775یعنی + 7 و 8بین نیز  9ضریب همبستگی چندگانه

معادلـه خطـی حاصـل از تحلیـل      ،با توجه به نتای، جدول فـوق . دهد و عملکرد را نشان می

 :استدهنده متغیر آموزش  نشان  x1 باشد که میزانصورت زیر می رگرسیون به
Y = 1,594+ 0,273(x1)  

 اسلامی انقلاب دادسرای و دادگاه عملکردکارکنان بر فردی عوامل :دوم فرضیه .2-1

 .داردتأثیر  تهران

 بررسی عوامل فردی بر عملکرد منظور نتایج تحلیل رگرسیون ساده به. 1جدول 

F = 278.751 

                                                                                                                             
1. F. 
2. R2. 

3. R. 

 لفهؤم
میزان 

 داری معنی
 ضریب تی

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 بتا

 70819 --  60984 80866 ابتث ضریب

 80995 80409 80795 770797 80888 فردی عوامل
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درصـد   7دهد، آمـاره فیشـر در سـطح     نشان می 6طورکه اطلاعات مندرج در جدول همان

داری معنـی  ةتوان گفت که بین متغیر عوامل فردی و عملکـرد رابط ـ  لذا می است؛دار  معنی

تـوان بـا اسـتفاده از آن، معادلـه رگرسـیونی مـدل را        و میرد ادرصد وجود د 99در سطح 

 80409دهنـده ایـن مطلـب اسـت کـه       همچنین ضریب تعیین مدل نیز نشان. ترسیم کرد

درصد بـه   5701و بقیه  استدرصد از تغییرات عملکرد به عوامل فردی مربوط  4009یعنی 

خطـی حاصـل از تحلیـل     ، معادلـه 6با توجـه بـه نتـای، جـدول     . عوامل دیگر بستگی دارد

 80795یعنی  7و  8همچنین ضریب همبستگی چندگانه بین  .استشکل زیر  رگرسیون به

 .است عوامل فردیشاخص  X1. باشد شدت رابطه بین عوامل فردی و عملکرد می
Y = 1,079+ 0,335(x1)  

 اسلامی انقلاب دادسرای و دادگاه عملکردکارکنان بر مدیریت :سوم فرضیه .2-3

 .داردتأثیر  نتهرا
 منظور بررسی مدیریت بر عملکرد نتایج تحلیل رگرسیون ساده به. 3جدول 

 لفهؤم
میزان 

 داری معنی

ضریب 

 تی

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 بتا

 70945 --  90789 80888 ثابت ضریب

 80997 80506 80179 680907 80888 مدیریت
F = 415.396  

درصـد   7دهد، آمـاره فیشـر در سـطح     نشان می 9جدول طورکه اطلاعات مندرج در همان

ة توان گفت که بین مـدیریت در مـدل رگرسـیون بـا عملکـرد رابط ـ      لذا می است؛دار  معنی

دهنده این مطلب اسـت کـه    همچنین ضریب تعیین مدل نیز نشان. داری وجود داردمعنی

دیگـر بسـتگی   درصد به عوامـل   4700و  استتغییرات عملکرد به مدیریت مربوط  80506

. استشکل زیر  خطی حاصل از تحلیل رگرسیون به معادله ،9با توجه به نتای، جدول . دارد

است  80179+ 7 و 8ضریب همبستگی چندگانه بین که دهد نشان می 9همچنین جدول 

 .باشد می مدیرتشاخص  X1. باشدکه شدت رابطه دو عامل مدیریت و عملکرد می
Y = 1,345 + 0,336 (x1)  
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 انقلاب دادسرای و دادگاه کارکنان عملکرد بر شایستگی احساس :چهارم فرضیه .2-4

 .داردتأثیر  تهران اسلامی
 منظور بررسی عوامل احساس شایستگی بر عملکرد نتایج تحلیل رگرسیون ساده به. 4جدول 

F = 431.130 
درصـد   7دهد، آماره فیشـر در سـطح    نشان می 4که اطلاعات مندرج در جدول  طورهمان

توان گفت که بین متغیر احساس شایستگی در مـدل رگرسـیون بـا     لذا می است؛دار  معنی

تـوان بـا اسـتفاده از آن،     و مـی  اردوجـود د  درصـد  99سطح  داری درمعنی ةعملکرد رابط

دهنـده ایـن    همچنین ضریب تعیین مدل نیز نشـان . معادله رگرسیونی مدل را ترسیم کرد

 4809و  اسـت از تغییرات در عملکرد به احساس شایستگی مربوط  80597مطلب است که 

صـل از  خطـی حا  معادلـه  4با توجه بـه نتـای، جـدول    . درصد به عوامل دیگر بستگی دارد

+ 7 و 8همچنـین ضـریب همبسـتگی چندگانـه بـین      . استشکل زیر  تحلیل رگرسیون به

شـاخص   X1. باشـد شدت رابطه بین احسـاس شایسـتگی و عملکـرد مـی    است که  80179

 .باشد شایستگی می
Y = 2,440+ 0,368(x1)  

 دادسرای و دادگاه کارکنان عملکرد بر محیطی عوامل :پنجم فرضیه آزمون .2-5

 .داردتأثیر  تهران اسلامی بانقلا
 منظور بررسی عوامل محیطی بر عملکرد نتایج تحلیل رگرسیون ساده به. 5جدول 

F = 231,335 
درصـد   7دهد، آماره فیشـر در سـطح    نشان می 5که اطلاعات مندرج در جدول  ورطهمان

توان این برداشت را از آن داشت که بین متغیـر عوامـل محیطـی در     لذا می است؛دار  معنی

 لفهؤم
میزان 

 داری معنی

ضریب 

 تی

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 بتا

 60448 --  10145 80888 ثابت ضریب

 80970 80597 80179 680174 80888 شایستگی

 لفهؤم
میزان 

 داری معنی
 ضریب تی

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 بتا

 70008 --  70946 80888 ثابت ضریب

 80951 80690 80547 700471 80888 محیطی عوامل
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همچنـین  . درصـد وجـود دارد   99داری در سـطح  معنـی  ةمدل رگرسیون با عملکرد رابط ـ

تغییـرات در عملکـرد بـه     80690است کـه   دهنده این مطلب ضریب تعیین مدل نیز نشان

با توجه به نتـای،  . بقیه به عوامل دیگر بستگی دارد 1806باشد و عوامل محیطی مربوط می

 5همچنین جدول . باشدشکل زیر می معادله خطی حاصل از تحلیل رگرسیون به 5جدول 

بطـه  است کـه شـدت را   80547+ 7 و 8ضریب همبستگی چندگانه بین که دهد نشان می

 .باشد می شاخص عوامل محیطی X1. باشدبین احساس شایستگی و عملکرد می
Y = 1,880 + 0,357(x1)  

 دادسرای و دادگاه کارکنان عملکرد بر سازمانی فرهنگ :ششم فرضیه آزمون .2-2

 .داردتأثیر  تهران اسلامی انقلاب

 زمانی بر عملکردمنظور بررسی عامل فرهنگ سا نتایج تحلیل رگرسیون ساده به. 2جدول 

F = 278.751 

درصـد   7دهد، آمـاره فیشـر در سـطح     نشان می 7طورکه اطلاعات مندرج در جدول همان

توان این برداشت را از آن داشت که بین متغیر فرهنـگ سـازمانی و    لذا می ؛استدار  معنی

تـوان بـا اسـتفاده از آن،     و مـی  رددرصـد وجـود دا   99سطح  داری درمعنی ةعملکرد رابط

دهنـده ایـن    همچنین ضریب تعیین مدل نیز نشـان . معادله رگرسیونی مدل را ترسیم کرد

یرات عملکـرد بـه عوامـل فرهنگـی مربـوط      درصد تغی 9707یعنی  80977مطلب است که 

 معادلـه  7بـا توجـه بـه نتـای، جـدول      . درصد به عوامل دیگر بستگی دارد 7909باشد و  می

 8ضریب همبستگی چندگانه بـین  . باشدشکل زیر می خطی حاصل از تحلیل رگرسیون به

 X1. باشـد  که شدت رابطه بین عوامل فرهنگ سازمانی و عملکـرد مـی   است 80787 ،+7 و

 .باشد می شاخص عوامل فرهنگ سازمانی
y= 1,007 + 0,328(x1)  

 لفهؤم
میزان 

 داری معنی

ضریب 

 تی

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 بتا

 70881 --  70489 80871 ثابت ضریب

 80960 80977 80787 760578 80888 سازمانی فرهنگ
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 و دادگاه کارکنان عملکرد بر توانمندسازی ابعادتأثیر  :هفتم فرضیه آزمون .2-7

 .تهران اسلامی انقلاب دادسرای
 منظور بررسی عامل توانمندسازی بر عملکرد نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه به. 7جدول 

ضریب 

 بتا
 داری میزان معنی ضریب تی بستگیضریب هم

 

 ها لفهؤم

 ثابت ضریب 80608 70806 - 80548

 آموزش 80644 70961 80898 80896

 فردی عوامل 80888 40579 80748 80770

 مدیریت 80896 70080 80797 80719

 شایستگی 80888 90879 80607 80694

 محیطی عوامل 80575 80811 80848 80880

 سازمانی فرهنگ 80415 80879 80871 80846
Sig = 0.000   F = 193.660   R = 0.855   R2 = 0.731 

که اطلاعات  طورهمان. این آزمون با استفاده از تحلیل رگرسیون چندگانه انجام شده است

لـذا   اسـت؛ دار  درصـد معنـی   7دهد، آمـاره فیشـر در سـطح     نشان می 1مندرج در جدول 

داشت که حداقل بین یکی از متغیرهای مسـتقل موجـود در   توان این برداشت را از آن  می

تـوان بـا اسـتفاده از آن،     و می ردداری وجود دامعنی ةمدل رگرسیون با متغیر وابسته رابط

دهنـده ایـن    همچنین ضریب تعیین مدل نیز نشـان . معادله رگرسیونی مدل را ترسیم کرد

متغیرهـای مسـتقل موجـود در     هوسـیل از تغییرات متغیر وابسته به 80197مطلب است که 

 یدهـد کـه عـوامل   داری نشان می همچنین مقادیر ستون سطح معنی. شودمدل تبیین می

. متغیـر وابسـته داشـته اسـت     داری بـر  عوامل فردی اثر معنـی  و شایستگی، مدیریت انندم

دلیـل ضـریب    توان استنباط کرد که عامل شایستگی بـه  همچنین با توجه به ضریب بتا می

ترتیب  به X6 تا X1 متغیرهای. ثیرگذارترین عامل بر عملکرد بوده استأت ،تری که داردبزرگ

با توجه بـه نتـای،   . فرهنگ و  آموزش، عوامل فردی، مدیریت، شایستگی، محیطاز عبارتند 

 :استخطی حاصل از تحلیل رگرسیون به شکل زیر  معادله ،1جدول 
Y = 0.540 + 0.092(x1) + 0.118(x2) + 0.179(x3) + 0.294(x4)+ 0.008(x5) + 

0.042(x6) 
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 .های توانمندسازی ارائه شده است بندی متغیر رتبهنیز  0در جدول 
 بندی متغیرهای توانمندسازی رتبه. 8جدول 

 لفهؤم رتبه T اماره ها لفهؤم

 7 90897 شایستگی

 6 70080 مدیریت

 9 40579 فردی عوامل

 4 70961 آموزش

 5 .879 سازمانی فرهنگ

 7 8810 محیطی عوامل

 مطلـوبی  سـطح در  اسلامی انقلاب دادسرای و دادگاه در آن ابعاد و عملکرد. 7

 .دارد قرار
 وضعیت عملکرد و ابعاد آن در دادگاه و دادگاه انقلاب اسلامی. 9جدول 

 t=3 

 
 نتیجه میانگین داری درصد معنی درجه آزادی میزان تی

 

 میانگین از بالاتر 3.673472 000. 195 109.389 توانایی

 میانگین از کمتر 2.681632 000. 195 67.841 نقش وضوح

 میانگین از کمتر 2.816328 000. 195 67.290 حمایت

 میانگین از بالاتر 3.60408 000. 195 73.313 انگیزه

 میانگین از کمتر 2.751024 000. 195 62.282 بازخور

 میانگین از بالاتر 3.620408 000. 195 97.864 اعتبار

 میانگین از کمتر 2.685712 000. 195 72.248 محیط

عملکـرد در دادگـاه و   درخصـوص   tشود، نتیجه اجـرای آزمـون    طور که ملاحظه می همان

معنـادار بـوده و میـانگین ایـن     ( >p 888/8) شـده در سـطح   مشاهده tدادسرای انقلاب، 

بـه   باتوجـه . ارائه شده اسـت ( tتوجه به ارزش با )ها در ستون میانگین برای هر معیار متغیر
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دست آمده برای متغیرهای وضوح نقـش، حمایـت، بـازخور و محـیط      ه، میانگین ب9جدول 

اسـلامی   بشود که دادگاه و دادسرای انقـلا  مشاهده می. است هتر از حد متوسط بود پایین

ن، بـازخور و محـیط   اند در فراهم کردن وضوح نقـش، حمایـت از کارکنـا    خوبی نتوانسته به

 .اند تر از حد متوسط ارزیابی کرده موفق باشند و کارکنان آنها را پایین
 وضعیت موجود عملکردی در سازمان مورد مطالعه. 91جدول 

 نتیجه رتبه میانگین ابعاد مختلف بر عملکرد

 میانگین ازتر  کمتر 6 6096 عملکرد عوامل با آموزش میانگین

 میانگین از بالاتر 7 9084 عملکرد عوامل با یفرد عوامل بعد میانگین

 میانگین از کمتر 9 6007 عملکرد عوامل با مدیریت بعد میانگین

 میانگین از کمتر 4 6011 عملکرد عوامل با شایستگی بعد میانگین

 میانگین از کمتر 7 6084 عملکرد عوامل با محیطی عوامل بعد میانگین

 میانگین از کمتر 5 6097 عملکرد بر فرهنگ بعد میانگین

توان نتیجـه   می ،است نشان داده شده 78ن در جدول آکه خلاصه  1جدول  نتای،براساس 

بعد آموزش بـر عملکـرد در جایگـاه     ،در جایگاه اولبر عملکرد  فردی عواملعد بُکه گرفت 

، دوم، بعد مدیریت بر عملکرد در جایگاه سوم، بعد شایستگی بر عملکرد در جایگاه چهـارم 

خر آدر جایگاه  عملکرد بردر جایگاه پنجم و در نهایت بعد محیطی  عملکرد بربعد فرهنگ 

 .قرار دارد

 تاو پیشنهاد یجانت . 8

 چه تا توانمندسازی اینکه و توانمندسازی موضوع جهانی رقابت افزایش و محیطی تغییرات

. اسـت  داده قـرار  مدیران توجه کانون در را باشد تأثیرگذار کارکنان عملکرد بر تواند  می حد

 توانمندسـازی  اجـرای  بـه  اقـدام  دادگاه و دادسرای انقـلاب اسـتان تهـران    راستا همین در

 چـه  تـا  سازمان این در توانمندسازی اعمال که است اینمسئله  حال. است نموده کارکنان

 براینبنا ؟برساند سازمانی اهداف به کارکنان عملکرد بهبود طریق از را سازمان توانسته حد

اسـتان   بدادگاه انقلا در توانمندسازی اجرای آیا که بوده این حاضر پژوهش اصلی پرسش

 بگذارد؟ ثیرأت کارکنان عملکرد بر توانسته تهران
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 فرضیه اول هاینتایج و پیشنهاد. 8-9

نتای، حاصل از آزمون رگرسیون ساده رابطـه بـین آمـوزش و عملکـرد کارکنـان را تأییـد       

د که در سطح کرتوان ادعا  داری میان آموزش و عملکرد می ادر سطح معن بنابراین. کند  می

درصد بین آموزش و عملکرد کارکنان رابطـه وجـود دارد، یعنـی آمـوزش باعـث       7خطای 

 .ده استشموجب بهبود عملکرد کارکنان 

هـای   شـود کـه برنامـه    با توجه به معنادار بودن رابطه عملکرد با آموزش، پیشـنهاد مـی  

همچنـین بـرای    .های جدیـد انجـام شـود    رای کارکنان در ارتباط با دستورالعملآموزشی ب

اهمیت آموزش از این جهت مهم . های آشناسازی با شغل اجرا شود وارد برنامه کارکنان تازه

تواند استنباط کنـد   کارکنان دارای عملکرد ضعیف هستند، مدیریت میکه است که زمانی 

 .گردد و به خود کارکنان برمی یستاز عدم آموزش نکه عملکرد پایین کارکنان ناشی 

 فرضیه دوم هاینتایج و پیشنهاد. 8-1

بنابراین . کند نتای، رگرسیون برای فرضیه دوم، رابطه بین عوامل فردی و عملکرد را تأیید می

 7توان ادعا نمود که در سطح خطـای   داری میان عوامل فردی و عملکرد می در سطح معنی

ل فردی و عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد، یعنی عوامل فـردی کارکنـان   درصد بین عوام

دهنـده   باعث موجب بهبود عملکرد کارکنان گردیده است که ضریب تعیین مدل نیـز نشـان  

 .باشد درصد تغییرات عملکرد به عوامل فردی مربوط می 4009 این مطلب است که

شود که مدیریت در جهت  پیشنهاد میبا توجه به معنادار بودن عوامل فردی با عملکرد، 

تقویت عوامل فردی کارکنان بکوشد که این امر مستلزم یـافتن و درک کـردن نقـاط قـوت     

 .استکارکنان و حمایت از آنها در جهت ایجاد انگیزه و در نهایت رشد و تعالی سازمان 

 فرضیه سوم هاینتایج و پیشنهاد. 8-3

ازمان بـر عملکـرد کارکنـان بـود کـه نتـای،       فرضیه سوم در پی بررسی تأثیر مـدیریت س ـ 

توان این برداشت را از آن داشت کـه بـین    لذا می. کند رگرسیون نیز این رابطه را تأیید می

. رددرصـد وجـود دا   99سـطح   داری در معنی مدیریت در مدل رگرسیون با عملکرد رابطه

د تغییـرات  درص ـ 5006دهنده این مطلب اسـت کـه    همچنین ضریب تعیین مدل نیز نشان

 .عملکرد به مدیریت مربوط است

نوع مدیریت سازمان براساس نتای، حاصل از این تحقیـق تـأثیر مطلـوبی بـر عملکـرد      

توانـد محـرک کارکنـان در     مدیریت مشارکتی و مدیریت بر مبنای هدف می. کارکنان دارد
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ا جـزء  کارکنـان خـود ر   ،در این شیوه مـدیریتی  زیرا ،جهت رشد و شکوفایی سازمان باشد

تواند باعث ایجاد انگیزه در آنها و در نهایـت   دانند و همین امر می می ناپذیر از فرایند جدایی

 .افزایش عملکرد شود

 فرضیه چهارم هاینتایج و پیشنهاد. 8-4

قـرار داد کـه نتـای،     بررسـی فرضیه چهارم تأثیر شایستگی کارکنان بر عملکرد را مـورد  

لـذا   اسـت، دار  درصد معنی 7آماره فیشر در سطح . کند رگرسیون این رابطه را تأیید می

توان این برداشت را از آن داشت که بین متغیر احساس شایستگی در مدل رگرسیون  می

همچنین ضریب تعیین مدل  .رددرصد وجود دا 99سطح  داری درمعنی با عملکرد رابطه

بـه احسـاس    درصـد تغییـرات در عملکـرد    5907دهنده این مطلـب اسـت کـه     نیز نشان

 .شایستگی مربوط است

حـد   تـا  کـه  شـود   مـی  توصیه کارکنان در شایستگی احساس شکوفایی و رشد جهت

 از و گیـرد  صـورت  سـازمان  در داخـل  کارمندان مجموعه درها  نصب و عزل کلیه امکان

همچنین . شود جلوگیری مدیریتی های پست تصدی جهت سازمان از خارج جذب نیروی

 شایسـتگی  احسـاس  افـزایش  رونـد  در کـاری  مختلـف  های ولیتؤمس و واگذاری وظایف

 .خواهد بودمؤثر  بسیار کارکنان

 فرضیه پنجم هاینتایج و پیشنهاد. 8-5

از طریـق آزمـون رگرسـیون    . عوامل محیطی موجب بهبود عملکرد کارکنان شـده اسـت  

 ددرص ـ 99دار  رابطه بین متغیر عامل محیطی و عملکرد کارکنان در سطح معنـی  ،ساده

درصـد   6900دهنده این مطلـب اسـت کـه     نیز نشان همچنین ضریب تعیین مدل .است

 .باشدمربوط می عوامل محیطیتغییرات در عملکرد به 

. سـازد  ثر میأعوامل محیطی خارج از سازمان نیز عملکرد کارکنان را تا حد زیادی مت

 زیـرا  اسـت، لکرد وظیفه مدیریت سازمان در نظر گرفتن این عوامل در هنگام ارزیابی عم

ی مواقـع ناشـی از یـک عامـل بیرونـی و خـارج از       رخ ـعملکرد ضعیف یک کارمنـد در ب 

 .و نباید کارمند به دلایل خارج از دسترش تنبیه شود استدسترس کارمند 

 فرضیه ششم دهاینتایج و پیشنها. 8-2

 داری درمعنـی  ةبین متغیر فرهنگ سازمانی و عملکرد رابط ،براساس نتای، رگرسیون ساده
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 دهنده این مطلب است کـه  همچنین ضریب تعیین مدل نیز نشان .هست درصد 99سطح 

 .دوشمربوط می ل فرهنگیدرصد تغییرات عملکرد به عوام 9707

فرهنـگ ارتقـا در    ،برای مثال. داردفرهنگ سازمانی تأثیر شگرفی در عملکرد کارکنان 

رابطـه و ضـابطه    ،و بجای آن یستن ها براساس سنوات و عملکرد کارکنان بعضی از سازمان

صـورت نهادینـه شـدن ایـن عمـل، انگیـزه در        کـه در  اسـت کننده ارتقای کارکنان  تعیین

و در نهایـت رشـد    گیـرد  مـی و عملکرد کارکنان تحـت تـأثیر قـرار     رود میکارکنان از بین 

ی های پس مدیریت سازمان باید از جاافتادن چنین فرهنگ. سازمان دچار خدشه خواهد شد

 .صورت شفاف توضیح دهد ها و ارتقاها را به کارکنان به و علت انتصاب ندجلوگیری ک

 فرضیه هفتم دهاینتایج و پیشنها. 8-7

بـین متغیرهـای مسـتقل توانمندسـازی بـا متغیرهـای        ،براساس نتای، رگرسیون چندگانـه 

آن داشت که توان این برداشت را از  لذا می. است دار بوده درصد معنی 7عملکردی در سطح 

حداقل بین یکی از متغیرهای مستقل موجود در مدل رگرسـیون بـا متغیـر وابسـته رابطـه      

 19 دهنده این مطلب است که همچنین ضریب تعیین مدل نیز نشان. اردداری وجود دمعنی

. شـود  متغیرهای مستقل موجود در مدل تبیین می ةوسیل درصد از تغییرات متغیر وابسته به

 .تاثیرگذارترین عامل بر عملکرد بوده است ،دلیل ضریب بزرگتری که دارد بهعامل شایستگی 

ارزیـابی تـأثیر   » دیگـری تحـت عنـوان    های تحقیـق  های این تحقیق مشابه یافته یافته

به بررسی ایـن مسـئله    که باشد میاز محمدباقر گرجی « توانمندسازی بر عملکرد کارکنان

یک شـرکت تـا چـه حـد توانسـته سـازمان را از       که اعمال توانمندسازی در پرداخته است 

دسـت آمـده از    نتـای، بـه   نهایتـاً  و طریق بهبود عملکرد کارکنان به اهداف سازمانی برساند

درصـد   99تأثیر عوامل توانمندسازی بر عملکرد با اطمینان  أییدها نشان از ت آزمون فرضیه

نمندسـازی کارکنـان و   توا»با عنوان  دیگری در تحقیق. (90-40، صص7909گرجی، )دارد

یانگ و اوکی چـویی بـه بررسـی     ،«(استقلال، مسئولیت، اطلاعات و خلاقیت) عملکرد تیم

توانمندسازی کارکنان بر عملکـرد تـیم در قالـب تـیم کـاری از قالـب چهـار مؤلفـه          تأثیر

بـود کـه    ایـن  حـاکی از آن نتـای،   انـد و  هاستقلال، مسئولیت، اطلاعات و خلاقیت پرداخت ـ

 ,Yang & Ok Choi)های فوق اثر معناداری بر عملکرد تیم دارد پرورش شاخص افزایش و

2009, pp. 289-301). 

 ,Greasley, Bryman, Dainty, Price) نتای، حاصل از تحقیق گراسـلی و همکـاران  
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Naismith, & Soetanto, 2008, pp. 39-55)    نتـای،  . دارد تنیز با ایـن تحقیـق مشـابه

های توانمندسازی با رویکرد تحقیق  آن است که اجرای برنامه حاکی ازنیز تحقیق وودل 

در عملیات منجر به ایجاد عملکرد بالا در کارکنـان و تغییـرات مهـم و کلیـدی در کـل      

 .(Wooddell, 2009, pp. 13-20)شود سازمان می

متغیرها در دو عامـل  ، با استفاده از تحلیل عاملیدر تحقیق برخی محققان دیگر نیز 

های فردی کارکنان و پیشرفت سازمانی و توجه به سبک مدیریت و  رشد قابلیت توجه به

مـورد بررسـی قـرار گرفـت و     با استفاده از رگرسیون چندمتغیره  وراهبری منابع انسانی 

، مـرادی  و طـاهرپور  ،معمارزاده)مشخص گردید که هر دو عامل بر توانمندی تأثیر دارند

ای بـرای ارتقـای توانمندسـازی     مقالهنیز در برخی محققان دیگر . (40-65صص ،7909

ها بـر اسـتقرار و گسـترش     به این نتیجه رسیدند که ضروری است سازمان ،شناختی روان

ضمناً نتای، تحلیل رگرسیون چندگانـه بیـانگر آن   . عدالت در محیط کاری اهتمام ورزند

دگانـه  شـناختی همبسـتگی چن   است که ابعـاد عـدالت سـازمانی بـا توانمندسـازی روان     

تحقیـق مشـابه   در . (715-687صـص  ،7997کمالیـان،  و  پور حیدری شاه)معناداری دارد

احساس شایستگی، احساس مـؤثر  ) عد احساسیهر چهار بُکه  ه شدنشان داددیگری نیز 

با عملکرد کارکنـان ارتبـاط    (شغل دار بودن بودن، احساس خودمختاری و احساس معنی

ها در کارکنـان بیشـتر باشـد، میـزان      رچه این احساسه ،عبارت دیگر دارد؛ به یمعنادار

 .(749-754، صص7900سوری،  و صمدی)عملکرد آنان بهتر خواهد بود

 برای تحقیقات آتی یپیشنهادهای. 9

 دهـی آیـد کـه در نهایـت منجـر بـه شـکل      هایی حاصل مـی در هر پژوهش نتای، و یافته

انجـام  . شـود  مـی د پـژوهش  پیشنهادها و راهکارهایی برای بهبود وضـعیت موضـوع مـور   

. رسـد  نظـر مـی   تحقیقی در ارتباط با بررسی موانع توانمندسـازی کارکنـان ضـروری بـه    

وردن روابـط درونـی بـین    آدسـت   گیری چندمعیاره برای به های تصمیم استفاده از روش

توانـد مـورد اسـتفاده     بندی متغیرهای اصلی مورد مطالعه می ها و همچنین رتبه شاخص

ر نظر گرفتن سایر معیارهای توانمندسازی که در این تحقیق در نظر گرفتـه  د. قرار گیرد

نیـز  های قضایی واحدشود که این تحقیق در سایر  پیشنهاد می. آید نظر می مهم به ، نشده

 .انجام شود
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Abstract 
Empowerment is the most important challenges of managers in this era, 

because organizations are exposed to the rapid and unpredictable changes. 

Since human resources are the most important factor in organizations, so, 

equipping and prepararing organizational resources to deal with the 

changes, is particulary important. The aim of the study in terms of objective 

is applicational and in terms of nature and method is descriptive. This 

research is to investigate the effect of empowerment on staff’s performance 
in enghelab eslami court organozation. Staff empowerment using six 

independant factors contain training, individual factors, competency, 

management, culture and environment as well as seven dependant criteria 

include validity, ability, feedback, environment, support, motivation and role 

clarity were evaluated. In order to investigate the effect of empowerment on 

performance, a questionnaire with six criteria and 39 questions was 

designed. The reliability of the questionnaire using Cronbach's alpha 

coefficients calculated as .79 and 196 quesionnaires were distributed 

between Statistic population of the research. The simple and multiple 

Regression tests were used to assess the correlation between the criteria. 

The final results of the study show that there is a significant relationship 

between empowerment and performance and competency as an independent 

variable ranked first as the greatest impact on performance, individual 

factors and management in terms of effect on performance ranked second 

and third repectively. The results associated with the criteria are as follows: 

personal factors with highly desirable status in stood at the first place, then 

the second place is on education criterian with a good level, management is 

in the third place with an desire level, the competency is in fourth place with 

a good level, culture is in the fifth place with a good level and finally 

environmental factor is the the last position and it is undesirable. 

Key words: Empowerment, Performance, Motivation, Training, Individual 

factors, Competency. 
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