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 : چکیده

پایبند . سه مولفه ندکایرانی را بررسی می  کارکنان و عملکرد سازمانی در سازمان های سازی پایبندی این پژوهش رابطه بین

تغیرهای مستقل مورد مطالعه مبه عنوان کارکنان و توسعه ظرفیت محوری مشارکت کارکنان شامل توانمندسازی، تیم  یاسازی 

، نتایج مدل منطقی و نتایج مدل ه ای بازاز طریق نتایج مدل فاصلبه عنوان متغیر وابسته عملکرد سازمانی و قرار گرفته است 

جمع آوری با استفاده از پرسشنامه  ایراناطلاعات از سازمان های مختلف در این تحقیق   .اندازه گیری شده است روابط انسانی

همبستگی و تحلیل رگرسیون  مورد است و برای ایجاد رابطه میان متغیرها و برای اثبات سه فرضیه از 510حجم نمونه شده 

به دلیل دخالت و  ٪95تا  ٪57 ی محدوده نبیبدست آمده نشان می دهد که عملکرد سازمانی  نتایج  .استفاده شده است 

و  یتوانمند سازی، جهت گیری تیمکه داردتایید  علاوه بر این ایبندی کارکنان در سازمان های ایرانی افزایش داشته استپ

 اختیاراتتفویض  به کارکنان. سازمان هایی که دارد با عملکرد سازمانی یارتباط قوی و مثبتکارکنان  توسعه ظرفیتتدبیرهای 

د نشان نمی دهاجازه ی کار خود در تیم های ثابت  کارمندان  به سازمان های که هند ونمی انجام که آنهابا در مقایسه  می کنند

و مهارت ها که  یسازمان ایراندر کنند  میکار  غیر تیمیبا ساختار فردی و که است  یآنهابیش از  آنها می دهد سطح عملکرد

 بالاتریعملکرد   دادندنمی که مهارت های کارکنان خود را توسعه  هاینیز در مقایسه به سازمانداده اند را توسعه دانش کارکنان 

انطباق مبتنی  و و اقتدار اختبارتمام سطوح با تفویض گیری در تصمیمفرآیندهای سازمان ها باید کارکنان خود را در  .شتنددار

رقابتی  بازار مناسب امور درانجام و اجرای  آنها در تا  نمایند و پایبند در گیر ای کارکنانتوسعه قابلیت هبا و یتیمساختارهای بر 

  موفق باشند.
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  ،5، عملکرد سازمانی4 ، توسعه ظرفیت3ی، جهت گیری تیم2، توانمندسازی1پایبند سازی: کلید واژه ها

 . مقدمه1

 در سازمانها روند جهانیامروزه  است وسازمانها  دنده ی عملکرد، چرخ سیاست های رقابتیمداوم و جستجوی سازمانها یکنجکاو

با اتخاذ  های آنهاو شایستگی سازمانی تقویت مبنای  کارکنان تغییر پیدا کرده است.رقابتی سیاست های به  سنتی شیوه هایاز 

 در موفقیت یا سقوط هر موسسه . مهم ترین ویژگیاست آنها به تفویض اختیارات وسیاست های از طریق توانمند سازی کارکنان 

در حال حاضر، سازمان می باشد. متمرکز دستیابی به اهداف شرکت  برایقدرت  ، و  اینکه چگونهها است اقتدار کارکنان آن ،

یک ترمینال ترمینال مکانیزه با طرح یک به کمک که ، هستند یزیست محیطو رویکرد هدف بدون کاغذ  بدنبالصنعتی 

بر کنترل ماشینی و عددی به نوبه خود  و، ارتباط دارند  دیگر به یک ایستگاه کاری از طریق اطلاعات ایستگاه کاریارگونومیک 

قدرت  در واحد صنعتی مدرن به رغم تصویر سازی کامپیوتری همه توابع شرکت، (Apostolou,  2000) تمرکز و تمایل دارند

نگهداری  و طراحیسیستم کار را  ناگزیرندمحدودیت ها در اختیارکارگرانشان است حتی در یک کارخانه کاملا خودکار، کارکنان  و

مثال زد نقات قوتشان به  که می توان را سازمان هایی .دنکنخروجی داشته باشد شرایط را فراهم  چه کهنمایند ودر راه اندازی آن

کسب و کار که در آن سازمانهای که . هستند که متکی به افراد نیستند بقیهقوی تر و تهاجمی تر از  این سازمانها هافرادشان بود

در دراز مدت، و خواهد شدنهرگز به پتانسیل کامل خود متوجه  می کنندمحض توجه یک چرخ  ماشین و یابه عنوان به افراد 

 .کردن آنها باشد مگر اینکه فلسفه مدیریت تغییر، آنها ناپدید رقابت می شوند ناکارآمد جذبچنین شرکت های به صورت 

(Apostolou,  2000 ) 

همکاری و مشتری خدمات برجسته به  و 6بینانه مبتنی بر ایمان بالاخوش یخواهد یک فضای کاروقتی هر سازمانی که می

ی ایجاد کند باید شروع به درک و پذیرا یگروهمدیریت سپس و  و مسایل  حل مشکلی در ملیاتی و نوآورو مزیت ع 7مشترک

می  کارگرانو ترین مشتریان های تجاری و همچنین یکی از مهمترین داراییباارزشکه موجب ماندگاری  کند گروهتقاضاهای 

کارگر،  طبقه یدر سطح ارشد ابتکار و نتایج  و وعده ها در پی خواهد داشت و صرفه جویی ها رویکرد ،ورود در چنین فرضی. شود

بلند  تعهدیک کارگران توانمندسازی  مشارکت و بنابراینقال می یابدآوری بیشتر انتکسب و کار با سود به  وخواهد شد  بیشتر

  یک تغییر اساسی در محیط است.و  از راه های انجام تجارتی یک و مدت

                                                           
1 . involvement 
2 . empowerment 
3 . team orientation 
4 . capacity development 
5 . organizational performance 
6 . elevated faith 
7 . joint  cooperation 
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. ودرشرکت شان دیدگاه های گوناگون وجود دارد هستندتوانمند و آشنا برای انجام شغل خود وکارگران، که آموزش دیده اند

تا پایان هفته در محاسبه و برآورد کردن و اطلاع دارند انجام می دهند آنهاکه یک ساعت مچی، آنچه  که مانند یآنهانسبت به 

نواز تکبه عنوان یک  یی فردپاسخگودارند حس می کنند که که در شرکت آنها فراست و زیرکی کارهابه اطراف می چرخند 

و انجام یک شروع  و پایبند در این است که آنها را درگیر افرادبهترین راه برای به دست آوردن یک تعهد واقعی از بنابراین.هستند

 نماییم. پروژه

به در همه چیز  رافرآیند طراحی، برنامه ریزی و ارزیابی به طور خودکار می توانند ، باشدآنها ن مال حتی اگر ایده های اصلی 

 با کارگران بدست آورند در پایان آنهاخود را اهداف  قدرت و اعمال برخوردمی کنند که با . مدیرانی که سعی بیاندازندجریان 

مواجه  کارگرانبدبینی  دستخوش عمل آنها عملکرد و چشم انداز  مواجه می شوند و دلسرد ، و سرخوردهکرده ترشخشمگین و 

  ( Apostolou,  2000) کارگران ارتباط پیدا می کند.و تلاش آنها با بدبینی می شود 

نه مشارکت کارکنان پایبند سازی یا تاثیری دارد آنها  تصمیمات و رویدادهای موثر بر شغل  مشارکت کارگران در ایجاد فضای

سازمان و نگرش  انکارگرپایبند سازی ، بلکههمانطور که در بسیاری از انجمن های تجربه شده است.  .است و نه آن ابزارهدف 

کهو آن اینست که آنچه مهم است در پایان تنها یک چیز و  افراد قادر و آماده ی اهدا و بخشش  هستندچگونه که  استرهبری 

هر یک  زیرا .عنصر مخفینه یک . نه تولید کالا، نه خدمات، نه فرایند، هستندکارکنان  می کند متمایز اناز دیگررا یک شرکت 

می  جهانیبازارهای  درخود علل موفقیت  و آن را یکی ازرا استناد می کنند آن همیشه  ها ژاپنی ندند تغییر کنمی توان هانآاز 

 ( Apostolou, 2000) .آنها قائلند مدیریتیو ابزار و روشهای  با اهداف برای افراد یآنها ارزش شگفت انگیز ،علاوه بر این دانند

 بنابراین در چنین مرحله حیاتیاتی است که باید انجام شود اصلاح صورت یا بهو  یقالببه صورت ، قوانین کسب و کار ایراندر  

کشور عمیقا به سمت اعمال دهه های گذشته جامعه ما در وضعیت سراسر . علاوه بر این، ی و همدردی نیاز است، دلسوزتمدنی

تقویت منظم . از سوی دیگر، نتیجه رسانه ها، جهانی شدن محیط اطراف و بهبود استفاده از سرمایه از طریق تنظیم و ریشه دارد

اما در حال حاضر   بودیک طرفه  ات اغلبتصمیم در مشارکت مدیریت گذشته دراست. شیوه های نوآورانه برای مطالعه محیطی 

تأکید به مدیریت محیط به طور کلی تبدیل شده به همین دلیل  برتر شدنرای بجدیدهنجارها کار گروهی، دانش شیوه های 

 . درک شود کسب و کاراین دوره از محیط در ارتباط نیاز به بررسی دارد که این عوامل موثر بر کسب و کار جهانی می شود لذا 

می را تحت تاثیر قرار 2 عملکرد سازمانی ،1کنانکارو پایبندی  که تا چه حد دخالت شودمی  بررسیاین موضوع این مطالعه در

 .به عنوان فرضیه بررسی می شوددرعملکرد کسب و کار  کارگرانتوانایی بهبود و  تیم محوری، علاوه بر این هدف. دهد

 .ادبیات تحقیق2
 . عملکرد سازمانی 2.1

                                                           
1 . worker  involvement 
2 .organizational  performance 
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  Weiss  etبرای کارگران خود است)هر سازمان به دنبال بهبود و افزایش سطح عملکرد خود را با ارائه فرصت هایی آموزشی 

al., 1998 بخشهای سازمانهمه  اقداماتی داشته باشندسازمان  به منظور بهبود عملکرد درتمام(. سازمان ها باید در سطح فردی 

به منظور بهبود سطح سازمان ها در سراسر جهان  (.Ward, 2007) اقدام کنند باید به خوبی برای رسیدن به سطح عملکرد کلی

برای عملکرد کلی سازمانی اقدام می  سازمانبالای کارمندان تا سطح  وظایففرآیندهای مختلف را طراحی کرده اند عملکرد 

  ,.Good  et  alاهداف دارند)دستیابی  برای تنظیم وظایفکارکنان و  دوره ای مدیریت عملکردبه .سازمان نیز نیاز نمایند

2004) . 

را می توان عملکرد سازمانی و مدیریت  2کارکنان پایبند سازیبا بهبود ( معتقدند که 1984) 1دس و رابینسون اینکه با توجه به

 مبنا د که سطح عملکردن( می گوی1998) 3ویلن و هانگر. و جود داردابزار خاصی برای بهبود مشارکت کارکنان و  دداافزایش 

بازار کسب سود و کار در هدف اصلی  یاست. برای هر شرکتتعیین شده اهداف توسط یک سازمان مجموعه ی  و  اهداف هستند

 و پایبند سازی د و هزینه های خود را از طریق بهبود مشارکتناست. سازمان ها می توانند سود خود را بهبود بخشکاهش هزینه 

 .( ,2002Sorenson) .کاهش دهند 4کارکنان

اختیارات  هامتفاوت است. بسیاری از سازمان یدر هر شرکتو پایبندی ( سطح پیشرفت و دخالت 2004به گفته لی و همکاران، ) 

اختیارتصمیم  ی که. سازمانیافته استنیز افزایش  آنها عملکرد ،سازمانتفویض کردند و با توجه به اقتدار و قدرت را به کارکنان خود 

در تصمیم گیری و دیگر تصمیمات این سازمان ها،کارکنانشان . آنها واگذار می کندافزایش مهارت های  باگیری خود را به کارمند 

ورودی خود و  نسبت به سود بیشتر به د که سازمان ها نیز ن( می گوی2003) 5. رشید، و همکاران،عملکرد خوبی دارندسازمانی 

( سازمان نیاز به تجزیه و تحلیل های 2006هو و همکاران، ) به نظر  ند.نیاز دار رخ می دهد در تمام هزینه هایکه منافع مالی 

سطح بنابراین افزایش یافته است ، نشان می دهد که سودآوری سازمانو این نیاز دارند اندازه گیری سودآوری خود برای مختلف 

بازگشت عملکرد بر اساس نرخ برای اندازه گیری یک مدل  ( 1997) 6دارد تایوریک و مک گیورن افزایش عملکرد سازمان نیز

به سمت سودآوری  را عوامل هر یک ازقرار سهم  آنها . مدل مورد بررسیکرده اندفرموله اقتصادی عوامل سازمانی و اقتصادی 

عوامل بیشتر از قرار داردتحت تاثیر واریانس سود دهی کارآفرینان  که عوامل سازمانیطبق مدل آنها  نشان می دهدشرکت 

 اقتصادی است. 

  7کنانرایبند سازی کا.پ2.2

                                                           
1 . Dess  &  Robinson 
2 . employee  involvement 
3 . Wheelen  and  Hunger 
4 . employee involvement 
5 . Rashid, et al., (2003) 
6 . Tvorik  and  McGivern 

7 . Employee involvement 
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مشارکت کارگران نشان می دهد که هر کارگر یک فرد متفاوتی است، نه فقط یک جزء در یک مکانیزم است پایبند سازی  یا 

بلکه هر کارگر در خدمت کسب و کار است تا با هم به هدف شان برسند. سهم هر کارگر برای خواسته و قدردانی از سازمان است. 

مشارکت کارگران ( Apostolou,  2000)کسب و کار نقش دارند  کارگران و مدیریت تشخیص می دهند که هر کارمند در اداره

که  Yمانند تئوری  با توجه به جایگاه آنها است.تصمیم گیری رفتار مناسب دریک روش برای اجازه کارگران برای مشارکت در 

روش  ، تعددمتعددی از قبیل کیفیت کار شکلهای، مشارکت کارگران است رئیس یک روش سازمان مشارکتیفکر اولیه  انتقال

 (Apostolou,  2000)را شامل می شود( QWLطراحی کار و رفتار خاص زندگی )

و همکاری اولا، ایمان بهتر   شود هدایت دیگر شیوه یاز کمترممکن است  وجوددارد که در آن طرح مشارکت بالا فرهنگ سه

  ,Kochan) منجر شوددر محل کار میزان نزاع و اختلاف میان کارگران و سازمان سیستم مشارکت بالا ممکن است به کاهش 

Katz  &  McKersie,  1986) . اتفاقات درگیری اساسی در محل کار و در نتیجه  تعدادکاهش  منجربهاین اختلاف نتیجه ای

در محل کار  ی کهاختلافاتحل و فصل  چگونگی بر مشارکت بالا یممکن است سیستم کاردوما  می یابد کاهش تا حد زیادی

بیشتری سطح معمولی و استدلال های باشند آسیب ها در کارگران قادر به تصمیم گیری  میزانی کهبه تاثیرگذار باشد.وجود دارد 

-Cutcher) ان  استدلال های مرسوم فشرده تر می شودانتظار ما از میز، ارائه کنند کاربه ساختار اضافی برای کمک در به سطح 

Gershenfeld,  1991).پیش بینی کاهش نرخ شیوه های استدلال است که در اثر پایبندی نتیجه  و امنیت، شآرام میزان این

کارگران و مدیریت سیستم ساختار اغراق آمیز نیست. در نهایت، مشارکت کارگران در تصمیم گیری تیم ها، در  بدست آمده و

 در بینرا ی بیشترمشروعیت ممکن است درباره نتایج یک تصمیم اعتماد ناشی از این سیستم ها  همچنینشود  می بیشتر

به منجر  آن، جدا ازتاثیر زیاد داردپیش بینی کاهش شکایت سیستم کار تولید  در. این مشروعیت همچنین ایجاد کند کنانکار

 (.Colvin, 2003)  .ن می شودسطح بنیادیاختلافات در محل کار در  کاهش

 ایجاد کرده تا  آمریکاو اقتصاددانان اجرایی درکسب و کار  مضاعفیمانند ژاپن و آلمان نیروی  کشوریعلاوه بر این، قدرت تولید 

 سبک ها را در کاهش شکاف  ژاپنی به عنوان مثال، موفقیت نظر کنند تجدیددر مهارت روش تجاری در ایالات متحده آمریکا 

  .نسبت دادند شرکت های ژاپنینظم داخلی اعتبار ژاپنی و سازمان های 

دریافتند ( در تحقیقات خود 2005) جونز و کاتو می باشدکار توسط کارگر انه هوشمندبکارگیری مشارکت کارگران به معنای 

تلاش اختیاری  فزایشا از طریق کانال های مختلف، از جمله کندو می ایجادتعیین مشارکت کارگران سرمایه گذاری بهتر که )الف(

کننده برنامه  تکمیل )مانند تیم ها و آموزش و پرورش رسمی( شیوه های زیادی)ب(  ارائه می شود توسط کارگرانو با بصیرت 

هر چند تاثیر دارد  در تمام مناطقآنها کارگران بر عملکرد بالای . مشارکت می کندهمراهی را است و آنها تغییر های مدیریتی 

 . شده استمطالعه مدت کوتاه اثرات آن دردلیل است که این بدان  آمد فروش و سهم بازار ضعیف تر است.دردر آن تاثیر 
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تصمیم  در جهت دست کارگران صالح باشد کهاین می تواند یک نماد کسب و کار  ،توسعهتواناییها و لیاقتها بالاستهنگامی که 

توانایی های آنها به طور از از این که دهد. کارگران ماهر ممکن است  می تحت تاثیر قرار آنهاراکار  ودقرار دار با اهمیتگیری 

و شرکت را برای فرصت خوب در جای دیگر ترک کننددر نتیجه، این ترکیب اغلب نشانه  ستفاده نمی شودعصبانی باشنداکامل 

هنگامی که  نند.ورها ک کارخود را دبخواهازکارکنان شرکت ممکن است به احتمال زیاد است احتیاط برای گردش مالی بالا 

اند اما قادر در کسب و کار در حال ایجاد تصمیم گیری  ، این اغلب نشانه آن است که شهرونداندارندرشد توانایی مقامات ارشد 

توانایی های  زمانی که رشد تیمی استباشد  قامات داشتهاین می تواند مجازات فاجعه بار برای اشتباه مو به انجام آن نیستند.

داشته  رفتار روزانه با هیچ اطلاعاتی واقعیبه گروه محتمل است روی  یک معامله بزرگ نیستوجود دارد امانشانه ی مقامات ارشد 

 .باشد عملکرد مدیریتی مطلوبایجاد یک   باشد و یافاقد

متقاعد کردن مشارکت به  ،مندیهای فرهنگ مدیریتی قدرتویژگمی باشد ی ها یتوانااین شامل مقامات، جهت گیری تیمی و رشد 

آنهابر سیستم های کنترل غیررسمی، داوطلبانه و ضمنی،  پذیری آنها بستگی دارد کارگران و ایجاد یک حس مالکیت و مسئولیت

محیط این ویژگیهای از  (Denison, 1990)  تکیه دارندبه جای کنترل سیستم های بوروکراتیک و رسمی، صریح و روشن 

پذیری را ایجاد می   و یک حس مالکیت و مسئولیتتشویق می کند به شدت را مشارکت کارکنان  پایبندی و اینست کهسازمانی 

یشتری بتعهد و موجب  دهدرشد می  رامالکیت اس حسااین  می برد وو ضمنی  غیررسمی، داوطلبانه  به کنترلرا آنها و نماید

 واجد شرایطتصمیمات دریافت ورودی کسب و کار وابسته به تقویت  می شودونسبت به سازمان و افزایش ظرفیت برای استقلال 

 (Denison, 1990است .) اجرای آنهادر و بهبود 

 . توانمند سازی2.3

درتصمیم گیری و حل مسئله در  مشارکت ختیار برایکه کارگران معتقدند که آنها مسئولیت و ا دادندنشان  1توانمند سازی

یک مزیت  را خواهند داشت و آن حل بحرانشایستگی این آشکار است که کل یک شرکت قادر و  دارند.را سطوح کار مقتضی 

 (Apostolou,  2000)است یک سازمان  در سراسرتهاجمی متفاوت 

 کارگرانکارکنان و  سازمانیتوانمند سازی قرار دارند توجهو رو به رشد 1980از سال دانشگاهها  و ارتباط آن باآنجا که تولید از

 ,Conger & Kanungo) یاد می کنند قدرت اجراییدر عدم تمرکز اعطای  اختیار و یا به عنوان روش  معمولا در نشریات از آن

 درمقابل واکنش مندداردنیازکارگران به سخاوت،  بخشش و ،کسب و کار، مانند خدمات  درقابل توجه اهمیت ایده این (. 1988

  است ساز مشکل اتفاقیو اصلاح امور دولت به طور دارد  توجه ی مصرف کنندگانادب به نیازهای فردنهایت  اما در است قدرت

(Hartline & Ferrell, 1999.) 

اقدامات خود  از یبخش مهم اینست که صاحبان صنعت هنوز، واقعیت امروزی تجارت و محیط کسب و کار تفاوتشرایط مدر  

از طریق انواع علوم اجتماعی است. در  آماده سازی توانمند سازی، هدف بزرگ . نجام می دهندسروصدا ا و بی بدون شفافیت را،

                                                           
1 . Delegation=Empowerment 
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کارمند، گزینه های شخصی،  های ، وابستگیاختیاردادناعتماد، قدرت، شخصیت،  بسترهای آن بهبدان معناست که نتیجه آن 

، استقلال، خود تصمیم یحقوقدشمنی و مخالفت ذیصلاح رفع ، واحدبا استفاده از اصول موافق،  در شرایطآنها به وجود احترام 

 (World bank, 2008)بستگی داردکارکنان گیری، آزاد بودن، بیداری، و قابلیت 

آزادی توسعه توانمندسازی گزینه  بستگی دارد.شرایط گوناگون اجتماعی و محیطی و سیاسی  به ،از کارکناناستفاده تعیین مقدار 

و شرایط کسب و کار زندگی کارکنان در اموال و انتخاب کارکنان بهبود یابد آن . این نشان می دهد قدرت و اقتدار است و عمل

اجازه می دهد صاحبان صنایع و مقامات منابع به د که ننشان می ده( 2005) دانسوناسپریتزر و . می دهد تحت تاثیر قراررا 

  Benis) کنندکمک در مورد تحقیق درمدیریت، توسعه دانش و مهارت ها  و به آنهامشارکت کارگران در فرایند تصمیم گیری 

1975; McClell,  979;  Kanter,  1985and  Nanus,  ) . بخشی کارکناندرسازمان نشان می دهدکه  1توانمند سازی ،

است. این اصول، ارزش ها و مرتبط کسب و کار متفاوت وتغییر روابط  توانمند سازی متفاوت به. هستند 2از اثربخشی سازمانی

داشته باشد یا ممکن است سبک مدیریتی  بخش هایی از نگرش به نمایش گذاشته و مهارت ها ممکن است شکل مدیریتی 

  نداشته باشد.

تشخیص می دهندخوشحال، وقف در محل کار  مدیران ارشد راعلاقه قدرت ( نشان می دهد که کارگرانی که 1986) اسپکتور

. دارند ختلافروش کمتری برای ا، و شغل  ترک برای، غیبت کمتر، اهداف کمتر مشتاق به کارو دارای،  تبط، مرکردن به کار

تان اشتراک بگذارند رل را به  زیردستوقتی مدیران مافوق به قدرت و کنقدرت و کنترل نشان می دهد که مورد مطالعات دیگر در 

انتقال قدرت دربسیاری از تحقیقات نشان داده است که  (Tannenbaum, 1968) بیشتر می شود آنها کنترلقدرت واثربخشی  

 (Conger  &  Kanungo,  1988) است.کارکنان با توجه به توانمندسازی  سطح ینپایین ترتا مدیریت سطح  ناز بالاتری

آنها نقش دارنددر ساختار دهی سازمانهای موفق  روش انگیزشیوبه عنوان یک ابزار توانمند سازی  معتقدند(1988) کانگر و کاناگو

تقویت ناتوانیها ترویج  ودر میان کارکنان با شناخت از شرایط  افکار موثرابزار وروش انگیزشی از طریق بهبود بهبود  می کنند تایید

 از سوی دیگر است.از عملکرد کسب و کار و ابزار های دیگر دادن اطلاعات  متقابلاو از یک سمت 

در طول چند به توانمند سازی  بینیافزایش خوش  می دهد که( نشان 2001، 3، و بنسونموهرمنتحقیق و پژوهش)لاولر، روند 

 و دیگر مشکلات، ترک سازمان، کاهش عملکرد کارمند عدم حضورهزینه کاهش  ونارضایتی عمولا با هدف کاهش کارکنان سال م

و چگونه آنها  به آنهافرصت فکر می دهند کارکنان ی که مقامات به (ابزار1998)کلاین، رالز، تگزاس، اسمیت و داگلاس، است

خواهد تصمیم گیری کارکنان مهارت های  و مشکلموجب بهبود حل  ؛ این نیزاست تصمیم گیری و انجام حل مشکلدر

 (Bowen & Lawler,1995)دش

                                                           
1 . empowering organization 
2 . organizational effectiveness 
3 . Lawler, Mohrman, & Benson 
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نیز موجب   داده شود و این که این فرصت به آنهاکه آنها می خواهند داشته باشند تصمیم گیری  فرصت برایکارمندان باید 

توانمند (Gretchen & Doneson, 2005) .خواهد شدصرفه جویی در مشکلات سازمانی در سطح کارکردی و ساختاری 

 نه همه یت ،تسهیل و ترویج مشارکت اکثرموجب یک سیستم است که  ایدمکراسی برموفقیت و مشروعیت به عنوان سازی، 

به مجموعه ای  در مورد توانمند سازی است که روانشناسیدیدگاه دوم، دیدگاه .(Prasad & Eylon, 2001)کارکنان می شود

 (Spreitzer and Doneson, 2005)اشاره دارد کارکنانافراد در کنترل سرنوشت احساس از شرایط روحی و روانی لازم برای 

 تیم های کاری درتوانمند سازی کارکنان با قرار دادن آنها  وجود دارد که بر مبنای آن ، دیدگاه انتقادی دیدگاه از این و گذشته

. از این رو، بدون اعطای قدرت می کنندبیشتر وعدم اقتدار که کارمندان احساس کنترل  می گرددهمسالان گسترده فشار  موجب

است  یافرادتوانمند سازی، منظور از  (Barker, 1993) استمشکوک  توسط مقاماتکارکنان، اجرای واقعی، مالکیت و کنترل 

نسبت به سازمان پذیری حس مالکیت و مسئولیت امر موجب این  شان را دارا باشند.دارای اقتدار، ابتکار و توانایی مدیریت کار  که

  .(Denison 2000) ی شود.م

H1وجود داردسازمانهای ایرانی و عملکرد سازمانی در افراد سازیتوانمند : رابطه مثبت و معنی داری بین.  

 1. رویکرد تیمی2.4

یک مجموعه ای از ، رنداختصاص داآن که به به دلیل ترکیب خود را دارند و توانایی حفظ تعادل  کهفراد  ازا تعدادییک گروه 

 یت می کنندمسئولاحساس به همان اندازه  را نزد خودشان حفظ وو رویکردی اهداف، 

 (1993،  )2داگلاس ()

نتایج  ازعملکرد یک تیم تابعی  از سوی دیگر،. به هم مربوط است عملکرد افرادهم اند و  کار تیم های وابسته به معتقد است که 

این نقش در ساخت و برای عملکرد گروه باید جمعی آموزش ببینند که  اعضای یک تیم خوب،. جمعی استکار  تولیدفردی و 

 .مهمی داردثر اساز تیم 

(  

& .) 

مند ترو با سازمان ها کارکنان خود را قدرت دهندعملکرد خود را افزایش می  ،بسیاری از سازمان ها با ساختارهای مبتنی بر تیم

به ساختار تیمی تبدیل کنند را ساختارهای فرد خود می توانند به راحتی نسازمان ها  نگه می دارند. تصمیم گیریاختیاربیشتر در

با سازمان ها  .دشوار است فرد به سازه های دیگرتبدیل ساختار منحصر به همچنین  مایند.پیاده سازی نیا آنرا براساس آن سازه 

ف بسیاری از در سازمان های مختل توسعه می دهند را  نیز رهبری وقدرت سطح پایین تر ساختار  ،گروه مرجع اختیار استفاده از

 تبدیل قدرت از بالا به سطوح پایین تر است. آنها د مشکل کارکنان احساس می کنن
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اهداف گروهی تلاش می کنداهداف  و برای رسیدن به اهداف سازمانیتیم  دارندرویکرد مبتنی بر گروه تکیه های که به  سازمان

 . وابسته است به همبهبود عملکرد برایرویکرد مبتنی بر تیم  بابسیاری از سازمان ها

H2وجود دارددر ایران  سازمانی عملکرد و  ی: رابطه مثبت و معنادار بین جهت گیری تیم. 

 .توسعه توانایی و قابلیت ها2.5

هارت های تعریف شده برای رسیدن به اهداف و انجام (عبارتست از مabilityتوانایی)

 )وظایف.

در سطح عملکرد مدیریت شان کارکنان  بهسازمان و کمک  ی فقط توسعه مهارت های جدید و همچنین توسعه، 1توسعه قابلیت

توسعه در کارکنان به همچنین به سازمان برای رقابت در بازار ،  2توانایی توسعه . است برای رسیدن به اهداف سازمان و کارکنان

. کمک می کند آنها مهارت ها و بهبود دانش

مهارت های  زمانیکه  سازمان تا(. 

نیاز  3وسعه مهارت های کارکنانتبرای سازمان ، و نیافته است به خوبی نمی تواند کارهایشان را انجام دهندتوسعه  آنهاکارکنان 

شامل اقدامات مختلف توانایی دادن  توسعه( دارد ) 4کارکنانقابلیتهای به توسعه 

حوزه های فنی و توانایی های مهارت های بهتر است. قابلیت های به همراه  باشد کارکنان توسعه یافته که با توسعه قابلیت های 

. اقدامات کارکنان است نگرش ها و قابلیت هایتوسعه ی سایر جنبه های توسعه کارکنان شامل به بلکه مربوط نیست  کارکنان

مدت و بلند کوتاه تمرکز بر اهداف  وخاص  رسیدن به اهدافبرای توسعه عبارتست از مختلف سازمان های توسعه توانمندیها در 

کارکنان و به منظور بهبود مهارت های به توسعه اقدام روش های مختلف  کاربردبا توسعه مهارت های کارکنان. سازمان ها با 

 . می نمایند عملکرد کارکنان و سازمان

عملکرد سازمان  کندو کار آنها را قادر به انجام خوبتواند می  نمایدو رشد مناسب کارکنان می تواند کمک به یادگیری مهارت ها

. سازمان ها نیز تکنیک های دارندمهارت های کارکنان خود توسعه را بهبود بخشد. سازمان های مختلف فرآیندهای مختلف برای 

مختلف مه های توسعه . برنابکار می گیرند مختلف برای توسعه قابلیت های کارکنان به منظور بهبود عملکرد سازمانی و کارکنان

به کارکنان در توسعه این امر نه تنها است مستمر و یادگیری در سازمان های مختلف شامل توسعه کارکنان در کار وهستند 

 . می شود بهبود کاراییبلکه موجب توسعه قابلیت های سازمانی برای کمک می کند مهارت های جدید 

                                                           
1 . Capability  development 
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برای یک سازمان یادگیری است. مهم در بازار ، برای سازمان بازار رقابتی در ( می گویند که یادگیری2002) در 1، رز و یولایتینن

 کنند. مدیران باید اطمینان حاصل باشد د در تمام جنبه ها توسعهمی توان به طوری که آنلازم است  وظایفبرای توسعه در همه 

مدیران باید  ای. پس فرآیند یادگیری براست سازمانی و تقاضاهایوجه به نیازهاآموزش کارکنان با تفرآیند یادگیری، که در طول 

 (. Kitagawa and Watt, 1999) .کمک کند یادگیریبخشی سازمان برای اثربه این می تواند شان باشد، ارزیابی کارکنانبرای 

شان را  جدید یاد بگیرند ارزیابی خود ( می گویند که هر کارگر در یک سازمان باید چیزهای1999)در سال 2و وات کیتگاوا

توسعه مهارت ها و دانش کارکنان  هخود هستند. مدیران نیز بمهارتهای  وی  برنامه  . کارگران همچنین مسئول توسعهانجام بدهند

 . نیازمند هستند در سازمان

است. مدیریت باید توسعه و طراحی مسئول  و مدیریتبرای یک فرایند 3( می گوید که توسعه توانایی1999) و واتکیتگاوا 

اطلاعات در مورد توسعه برای ارائه دادن مسئول کارگران ، مدیران کارکنان داشته باشند.برنامه های جدید برای آموزش و توسعه 

این شناسایی نیازهای کارکنان و به  توسعه مهارت های کارکنان برایمسئول ها نیز هستند. سازمان طرح ها و برنامه یادگیری 

. شان هستندنوع کارماهیت و توسعه کارکنان با توجه به ها همچنین مسئول  . سازمانهستند ابرنامه هتوسعه ترتیب برای 

کاهش فاصله برای توسعه کارکنان خود نیازمند سازمانها نیز   دارد نیازبه ارزیابی یک سازمان سطح کارکنان صلاحیت وایستگی 

به یادگیری محیطی برای رسیدن به اهداف و . سازمانها نیز برای توسعه هستندرد مورد نیاز بین عملکرد فعلی کارکنان و عملک

 یازمند هستند.نمقاصد آن 

مهارت ها کارکنان ساخت و صرف برای توسعه تلاش خود را سعی کنید  ها ( سازمان2000)در سال  دنیسون نظر با توجه به

 نظریه سوم این تحقیق عبارتست از کنند

H3 :وجود دارد در سازمانهای ایران سازمانیعملکرد و ها رابطه مثبت و معنادار بین توسعه ظرفیت.  

با عملکرد   6و توسعه قابلیت ها  5، تیم محوری 4توانمند سازی یعنی چارچوب نظری نشان می دهد که سه متغیر مستقل 

 رابطه دارد. به عنوان متغییر وابستهازمانی س

 .طراحی مدل مفهومی3

 

                                                           
1 . Lyytinen, Rose and Yoo 
2 . Kitagawa and Watt 
3 . ability  development 
4 . delegation 
5 . team orientation 
6 . capability development 
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 . روش تحقیق پژوهش4

  . نمونه4.1

نتایج به دست آمده از مطالعه مقدماتی با استفاده از ابزارهای مختلف آماری که ارائه شده مورد بررسی قرار گرفت انگیزه اولیه ی 

فرهنگ پایبند سازی و مشارکت کارکنان است. سازمان های که برای  بربرای انجام این تحقیق اندازه گیری عوامل موثر فرهنگی 

این مطالعه انتخاب شدند با در نظر گرفتن شرایط فرهنگی و میزان پذیرش نسبت به تغییرات در حال وقوع در کشور بوده است. 

مان ها مشتری محور هستند و برای این مطالعه انتخاب شدند. این ساز به طور کلی، حسن سابقه و اندازه متوسط سازمان های

خود را در تغییرات ترکیب و هماهنگی دارند ، از این رو ضرورت دارد برای اطمینان از پایبندی و مشارکت  خاص شیوه های

الفای کرانباغ تمامی متغیرها بالای  مورد است 510کارکنان در دستیابی به اهداف سازمانی مورد بررسی قرار گیرند حجم نمونه 

 .ت که نشان دهنده ی پایایی بالا پرسشنامه ی استفاده شده استاس 70%

 . ابزارها و سنجش ها4.2

از پرسش نامه درباره ی جمع آوری این تحقیق از نظر هدف پژوهشی و کاربردی و از نظر ماهیت و روش توصیفی پیمایشی است 

. با این حال، دنیسون استفاده شده استابزارهای متعددی برای اندازه گیری نتایج این مطالعه اسناد و اطلاعات استفاده شده است 

پانزده سوال   استکرده انتخاب ارائه شده ، تحقیق  ایندر ادبیات که تعریف شده و متغیر از تمام عناصر  های را( ابزار2000)

از این صفات عبارتندمی نماید.اندازه گیری را پوشش می دهد و آنرا ویژگی پایبندی و مشارکت کارکنان سه که وجود دارد 

 .های کارکنان که بر عملکرد سازمان تاثیر دارندقابلیت توسعه و  یجهت گیری تیم توانمندسازی،

 توانمند سازی
Empowerment 

 سازمانیعملکرد 
Organizations Performance 

 محوری تیم
team orientation 

ها توسعه قابلیت  

capacity development 

 

 سازگاری فرهنگ کار
Cultural Consistency of Work  

 (DV) 
 
و
 
ی
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ا
س
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پ
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ک
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. بودند دارای هشت شاخصشامل سه صفت وکه  دادند مورد استفاده قراراین مدل را نیز( 1991)در سال  نیز 1بیکر و سینکولا

در این هر دو مدل  ازاین مدل داده شده است. بهبنابراین، زاویه کیفی نیز است جنبه های علوم اجتماعی تحقیق در ارتباط با این 

مورد استفاده در این مدل شامل سه بخش است. اولین بخش جنبه های جمعیتی مانند  اسناد و ابزار استفاده شده است  تحقیق

ی است اطلاعات سازمانرا پوشش می دهد بخش بعدی مربوط به  و پرورش و زبان گفتاری گروه نمونه سن، جنس، سابقه آموزش

پرسیدن پانزده سوال، با  می باشد برای این منظور پایبندی کارکنان سازمان در ارتباط با از جمله اندازه آن، وضعیت و هویت

مدل  سوالات ازاین  عملکرد سازمان می باشد بررسیمورد است که در سوال  را پوشش می دهد آخرین بخش شامل هفتتحقیق 

 است  تشکیل شده فاصله باز، مدل عقلانی و مدل منابع انسانی

 شیوه ی کار.4.3

خلاصه مطالعه مقدماتی نتیجه ی موفقیت آمیزداشته است، و هشت بخش شامل نفت و گاز، مخابرات، دارویی، بانک، بخش  

 سی پرسش نامه به بخشها به عنوان نمونه ارسال شد 30تولیدی و آموزش و پرورش انتخاب شدند برای اطمینان از روایی اولیه 

ق ایمیل ارسال شد و در برخی از مکانها مستقیما تحویل افراد شد با بخش های )شش صد( پرسشنامه به گروه های هدف از طری

روز تعیین گردید  15منابع انسانی هماهنگی لازم و توضیحات مربوط برای نحوه ی پر کردن این پرسشنامه ها صورت گرفت و 

مها را بازگشت دادند اما به تعدادی از تا پرسش نامه های تکمیل شده عودت داده شود برخی از سازمانها در مدت مقرر این فر

 510سازمانها  ملاقات و یاد آوری مجدد و تماس تلفنی برقرار شد تا پرسشنامه های تکمیل شده عودت داده شود در مجموع 

دریافت پرسشنامه ها موفقیت داشتیم. به پاسخ دهندگان اطمینان داده شد که   84یعنی به میزان %  پرسشنامه دریافت شد

لاعات به دست آمده در پرسشنامه محرمانه نگه داشته می شودو آنها می توانند با اطمینان خاطر و بدون ترس و نگرانی به اط

استفاده شده و با استفاده از آمار توصیفی و   SPSS v.21افزار نرم برای تجزیه و تحلیل داده ها از  بیان نظرات  خود بپردازند.
 از آزمون رگرسیون چندگانه میزان همبستگی متغیرها بررسی شده است.    .تحلیلی 

 . یافته ها و بحث 5

سال  30تا  20در گروه سنی  ٪28.7 سنی، های گروه به توجه با. بودند زن مانده باقی و مرد ٪75.5به میزان نفر،  510از آن 

 50سال بودندو دیگران بیش از  49تا  41درصد در گروه سنی 21.7سال بودند،  40تا  31در گروه سنی  ٪37.3قرار داشتند، 

صد سطح تحصیلات تکمیلی  در ٪37.3دارای تحصیلات متوسطه بودند ،  %10سال سن داشتند. با توجه به میزان تحصیلات

 ودند.ارای مقطع کارشناسی ارشد و دکترا بد ٪52.7کارشناسی داشتندو  یعنی

 1جدول شماره 

 تجزیه و تحلیل توصیفی از میزان پایبندی مشارکت کارکنان و مولفه ها تاثیر گذار آن و عملکرد سازمانی می باشد.

                                                           
1 . Baker  &  Sinkula 
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item متغیرها

s 

 

N 

 
Mean 

 
Std. 

Deviatio

n 

انحراف 

 1معیار

Cron

bach  

Alpha 

Organizations Performance 07 51   عملکرد سازمانی

0 

3.4261 .70790 .81 

Open Interval Model Result 03 51مدل نتایج فواصل باز 

0 
3.5414 .85140 .79 

 Rational Model مدل نتایج عقلایی یا منطقی

Results 

03 51

0 
3.5229 .97791 .84 

 Human Relations Modelمدل نتایج روابط انسانی 

Results 

02 51

0 
2.9346 .85927 .82 

Involvement 15 51پایبندی و مشارکت کارکنان 

0 
3.2943 .65556 .84 

Empowerment 05 51توانمند سازی 

0 
3.3183 .75478 .83 

Team Orientation 05 51رویکرد تیمی 

0 
3.3614 .80780 .84 

 Capacity توسعه ی قابلیتها یا توانایی ها

Developmen 

05 51

0 
3.2033 .76402 .89 

: نشان دهنده تجزیه و تحلیل پایبندی و مشارکت کارکنان و عملکرد سازمان است. در سازمانی که مدل عقلانی 1 جدول شماره
که دارای نتایج بالا دارد مدل عملکرد سازمانی  در سطح بالا قرار داشت. در خصوص پایبند سازی و مشارکت سازمانی، در سازمانی 

 در مرتبه دوم باقی مانده است. ها قابلیتتوسعه و فواصل باز مدل  .الای داشتکه جهت گیری تیمی بالای داشتند پایبندی ب
 عملکرد سازمان  عناصر با و تحلیل همبستگی سازگاری آنها. تجزیه 2 شمارهجدول 

                                                           
کند. ارائه آن در تحقیق ای حول میانگین شان را توصیف میهای نمونهداده(تغییرات)ای، شاخصی است که نحوه پراکندگی جذر واریانس نمونه (SD) :انحراف استاندارد . 1

کافی برخوردار باشند به عبارت دیگر اگر نمونه دیگری به جز آن  (Reliability) برای این امر لازم است نتایج نمونه از اعتبار های نمونه الزامی استتوصیف دادهبرای 

بایست نتایج به دست آمده رد ادعا( محاسبه شود میای موهایی مانند میانگین یا درصد شیوع و سایر آمارهنمونه به تصادف از همان جامعه انتخاب و نتایج )مثلاً آماره

اگر از جامعه  :(SE)گیرد. خطای استانداردبا نتایج نمونه قبل تفاوت چندانی نداشته باشد بررسی این موضوع از طریق محاسبه شاخص خطای استاندارد صورت می

آید ای( به دست میتا میانگین نمونه n ارآماره مورد ادعا )مثلاً میانگین( محاسبه شود مثلاًانتخاب و در هر ب (n) گذاری به حجم یکسانگیری با جایچندین بار نمونه

 .نمونه( خواهد بودحال اگر برای این نمونه جدید انحراف معیار محاسبه شود نتیجه برابر خطای استاندارد آماره مورد ادعا )مثلاً خطای استاندارد میانگین 

 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

14 

مدل   متغیرها

 فواصل
مدل 

 عقلایی

مدل 

روابط 

انسانی 

 باز

عملکرد 

 سازمانی

 

پایبندی و مشارکت 

 کارکنان 

 **460. **326. **322. **426. پیرسونهمبستگی       

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
N                510 510 510 510 

 

 توانمند سازی 

 **423. **233. **510. **391. همبستگی پیرسون      

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
N                510 510 510 510 

 

 رویکرد تیمی 

 **415. **249. **311. **369. همبستگی پیرسون

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
N                 510 510 510 510 

 

توسعه ی قابلیتها یا توانایی 

 ها 

 **327. **346. **199. **292. همبستگی پیرسون     

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
N                 510 510 510 510 

 دو متغیره) طرفه -2(معنادار است  0.01همبستگی در سطح ** منظور

نتایج پایبند سازی کارکنان و عناصر تشکیل دهنده آن و تاثیری که همبستگی پیرسون ضریب : تجزیه و تحلیل 2جدول شماره

مدل گسترش مثبت با نتایج عملکرد کلی سازمان که از طریق ارتباط  پایبند سازینشان می دهد  رادارند  بر عملکرد سازمانی

، 0.322، 0.427به ترتیب مقادیر ضریب همبستگی دارد. ، عقلایی بدست آمده نتیجه مدل روابط انسانی ، مدل فاصله، نتایج 

) قابلیت ها ( که به عنوان  ارزیابی ظرفیت سازی . بر اساساست دار معنی ٪95و رابطه در سطح اطمینان است   0.460و 0.327

مدل نتایج  عقلایی و مدل نتایج ،گسترش فاصلهمدل مانند سازمانی عملکرد  با اجزایپایبندی کارکنان است  فرآیند جزئی از یک

و  346، .199، 292به ترتیب  ضریب همبستگی پیرسون ارزش نشان می دهد که بر عملکرد سازمانی هاروابط انسانی و اثرات آن

 (P <. 05) . یعنی  معنی دار است، رابطه  ٪95در سطح  دهنده ی آنست که  نشان و این  هستند 0.323

 به عنوان جزئی از یک فرآیند پایبندی کارکنان  در مقایسه با اجزای عملکرد کلی سازمانتوانمندسازی بر اساس تجزیه و تحلیل  

 0.233به ترتیب ارزش پیرسوننشان می دهد که  عقلانی نتایج فاصله و مدل  گسترشمدل نتایج روابط انسانی ، مدل نتایج یعنی 

گرایش تیمی که یکی از اجزای  .  (P <0. 05)یعنی معنی دار استرابطه،  ٪95در  هستند و 0.423و  0.509، 0.391، 
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 0.249، 0.396،0.311به ترتیب  سازمانی  با مدل عملکردپیرسون ضریب همبستگی رابطه  براساسنتایج آن  ایبندسازی است پ

 است 0.415 و

 مخابراتی و دارویی و: تجزیه و تحلیل رگرسیون سازگاری و عملکرد سازمان ها در بخش های بانکداری 3جدول 

ضریب   بخش ها

استاندارد 

Beta   شده 

خطای 

استاندا

 رد

آماره ی  Tمقدار 

 F آزمون
& Sig 

مجمو

ع 

مربعا

 ت

بخش 

  بانکداری 

  Constant    1.196 .342 3.502 57.421  

 550. 000. 7.578 094. 716. یپایبند ساز

بخش 

  مخابراتی

  Constant .160 .466 0.344 17.949  

 496. 000. 6.286 154. 945. پایبند سازی

بخش 

  دارویی

Constant 1.602  .417 3.844 4.469  

 429. 000. 4.758 118.  568. پایبند سازی

 عملکرد سازمان :متغیر وابسته               

و : نتایج برای پایبند سازی و میزان درگیربودن کارکنان در بخش های  بخش  های بانکداری ، مخابراتی 3در جدول شماره 

عملکرد  نتایج تحلیل رگرسیون  در مورد  پایبند سازی و میزان درگیربودن کارکنان و .داروسازی تجزیه و تحلیل شده است

 .429 و550 ، 0.496در بخش مخابرات، بانکداری و دارویی به ترتیب 1(square'R ضریب تعیین)سازمانی نشان می دهد که 

عملکرد سازمانی  با میزان درگیربودن کارکنانیا نشان می دهد که همبستگی مثبت میان پایبند سازی بالا جدول  نتایج در  .بود

توجه به تجزیه با  (P <0.05) .معنادار است اطمیناندرصد از سطح  95وجود دارداین نشان می دهد که مدل در در این بخشها 

به ترتیب در بخشهای 568.و  0.945، 0.716پایبندی کارکنان و تحلیل ضریب رگرسیون، نتیجه نشان می دهد 

 .است  بانکداری،مخابراتی و بخش دارویی

                                                           
کند . بنابراین درصد  شده در مدل ، تغییرات موجود در متغیر وابسته را تبیین می مشاهده   که هر متغیر مستقلدهد نشان می   ضریب تعیین . 1

 .باشد شده توسط ضریب تعیین با فرض تاثیر همه متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته می نشان داده 

 
 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

16 

درصد تغییر در جهت مثبت از طریق تجربه پایبند سازی و مشارکت کارکنان  71ج نشان می دهد که در بخش بانکداری نتای

درصد تغییر توسط شامل کارگران و کارمندان در نظر گرفتهدر اهداف سازمانی از طریق  پایبند  57 .است و در بخش دارویی

 نتایج است  مشارکت کارکناندر پایبندی و  تغییربه علت  درکهادرصد  95بخش مخابرات  امادر است. سازی و مشارکت کارکنان

 به ترتیب 84.75  و686.2 ، 7.578عملکرد سازمان  که پایبند سازی و مشارکت کارکنان در  نشان می دهد T 1تحلیل آزمون 

 .هستند  بانکداری، مخابراتی و داروییبخش  در

و سه ویژگی آن شامل توانمندسازی، جهت گیری تیمی سازی نشان می دهد که پایبندی  2تجزیه و تحلیل کلی از جدول شماره 

و ظرفیت سازی اثرات مثبت قابل توجهی در عملکرد سازمانی دارد که برای مدیریت در سازمان ضروری هستند. توانمند سازی 

را به کارکنان واگذار نمود. توجه به توانمندسازی، یک بخش مهم و اثربخش سازمان  ارکنان موجب می شود تا بتوان مسئولیت هاک

است که به کارکنان اجازه احساس روحیه و مشارکت بالا می دهد تا آنها فعالیت های مفید تری داشته باشند تا عملکرد از سطح 

 فردی به سطح سازمانی ارتقاء یابد. 

تا بنابراین، نیاز دارد  این دستاورد را دارد و برای دستیابی به اهداف سازمانی کمک می کندبه طور مشابه، جهت گیری تیمی نیز 

مبتنی بر توسعه  یو تیم یصلاحیت کار گروه آن ، ویژگیالگوهای ساختاری کارکنان . سازمانی که ودح تقویت شودر تمام سط

پیش می عملکرد بهبود یک گام به سمت جهت گیری هدف و  بلکه متصلآنها پویا باقی می ماند،  کارکنانهمه را دارد نه تنها 

 روند.

را آماده کارمندان سازمان است.  هایجاد حس تعهد و وفاداری بدرظرفیت سازی در تغییر محیط و در عین حال یک عنصر دیگر 

گسترش  قابلیت های خود رااهداف باشند وپاسخگویی  می کند تا انجام کار برای آنها سهل و به انجام کار اختصاص داده شده 

نقش در تمام حوزه های تصمیم گیری و خود کارکنان پایبند کردن . از این رو می توان نتیجه گرفت که سازمان نیاز به دهند

 برای رسیدن به اهداف سازمانی است.  یعملکرد

مشارکت پایبند سازی و طریق بهبود  درصد از 95-56 ان ها می توانند عملکرد خود را تابالا نشان می دهد که سازمداده های 

مشارکت پایبندی و درگیر کردن و . از این سه بخش، صنعت بانکداری پیش بینی تغییرات بسیار مثبت از طریق بالا ببرند  کارکنان

کار . از آنجا که کسب و کار حول محور رضایت مشتری در کسب و کار بخش بنابراین کارکنان درگیر در داشت  کارکنان خود را

آنها خدمات خوب به مشتریان که می تواند ارائه بدون شک عملکرد خود را بالا ببرد. بنابراین میتوان نتیجه گرفت که همه این 

                                                           
آیا میانگین مشاهده شده در مقایسه با یک  دکن که تعیین میاست یک نمونه ای یعنی تی   Test Valueو مقدار Sample T Test -Oneآزمون . 1

مثلا شما یک نمونه از افراد رو جمع کردید و ادعا دارید است  tese value مقدار تعیین شده، متفاوت هست یا نه؟اون مقدار تعیین شده شما همون

وارد می کنید و از مسیر  spssدر  راحالا شما نمرات افراد نمونه است  بوده، رشد داشته 70که امید به زندگی افراد که قبلا عدد 

Analyse_Comoare Means_One sample T Test ید و متغیر رو اضافه می کنید. در کادرووارد میش test value  وارد  ار 70باید عدد

چند عدد هست  One sample T Test . در جدولدده یبه شما جداولی م spssدر نتیجه تحلیل، ودکنید که عدد مقایسه ای شما محسوب میش

 .هست. اگر این عدد بیش از مقدار پنج صدم باشه، نتیجه این میشه که دلیلی بر رد فرض صفر وجود ندارد Sig 2tailed که مهمترینش
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رویکرد کلی مدیریتی  وشوند.  می سازمان ها شامل کارکنان در مجموعه تا خود را تا حد زیادی در کسب و کار خود بهره مند

پایبند سازی و درگیر امور  آنهاارائه برابری در تفویض اختیارات با توجه به سطح مدیریتی  رای کنان بنیاز به از توانمندسازی کار

نتایج این مطالعه کمک می کندسازمان  و وفادار بهحفظ آنها در را بلکه  آنهااین امر نه تنها روحیه  هستند اطمینان داشته باشند.

و توسعه  یتیمگیری توانمندسازی، جهت درگیر کرد کارکنان از طریق سازی و  پایبند که ارتباط مثبتی میان  می کنداثبات 

 . بهبود می یابدعملکرد سازمان  وجود دارد و ظرفیت 

ثابت. نتایج اثبات می شود  H1فرضیه ی یک  از این رو است درصد  42.3به سازمان ارتباط بین توانمندسازی و سنجش عملکرد 

توسعه همبستگی بین نتایج . اثبات می شود H2درصد است بنابراین  41.5و عملکرد سازمان  یتیم گیری  همبستگی جهت

عملکرد ، ثابت شده است. این نشان می دهد که با توسعه ظرفیت  H3 رواز ایناست  درصد 32.7ابلیت و عملکرد سازمان ق

 داد. می توان در بانکداری، مخابرات و بخش دارویی افزایش را سازمانی 

 

 نتیجه گیری .6

 پایبندی سازی کارکنان و هر سه مولفه ی آن تا کهاثبات شده بیان می کند پس از بررسی ادبیات و تجزیه و تحلیل تمام نتایج 

بیشتر از کسانی که ساختار  ی دارنداجازه کار تیم آنهاکارکنان   سازمان هایی که دارد. ملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری بر ع

مهارت ها و دانش کارکنان  هاسازمان ایراندر داردسطح عملکرد بیشتری دارند با نگاه به پژوهش بالا توصیه می شود غیر تیم 

هند و در تصکیک گیری آنها را سهیم نمایند و این امر از سه طریق یعنی توانمند سازی کارکنان ، داشتن رویکرد تیمی دتوسعه 

 کان پذیر است تا در بازار رقابتی جهانی به خوبی بتوانند ایفای نقش نمایند.و توسعه قابلیها و مهارتهای کارکنان ام
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