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رابطه بين توانمند سازی كاركنان و بهبود فعاليت های تيمی در شركت بررسی 

 توزیع برق كردستان
 

 سعيد سلطانیمحمد 

  مدیریت اجراییکارشناسی ارشد 

 
 چکيده

ت توزیع برق کردستان رابطه بين توانمند سازی کارکنان و بهبود فعاليت های تيمی در شرکبررسی پژوهش حاضر در راستای 

جهت  .باشدمی 1393صورت گرفته است. جامعه آماری این پژوهش کليه کارکنان شرکت توزیع برق استان کردستان در سال 

های استاندارد توانمند سازی کارکنان ای و تصادفی ساده با استفاده از پرسشنامهها از روش نمونه گيری طبقهجمع آوری داده

( استفاده شده است. برای سنجش 1388های تيمی از پرسشنامه خواجه اناری )و برای ارزیابی فعاليت (،1995اسپریتزر )

های آماری توصيفی، ضریب همبستگی پيرسون و تحليل رگرسيون خطی استفاده ارتباط بين متغييرهای پژوهش، از آزمون

زی کارکنان و بهبود فعاليت های تيمی ارتباط آماری معنی شده است. نتایج آزمون نشان داد که ميان ابعاد پنج گانه توانمند سا

گانه توانمند سازی به ترتيب اولویت، نشان داد که از ميان ابعاد پنج رگرسيونداری وجود دارد.  همچنين نتایج حاصل از 

شایستگی و احساس  ، احساس ارزشمندی کارتوان تأثيرگذاریشخصی، احساس  انتخاباحساس اطمينان و امنيت، احساس 

 .بر روی فعاليت های تيمی تاثير دارند شخصی

 

 فعاليت های تيمی -اعتماد –احساس اطمينان و امنيت  -توانمند سازی کارکنانهای كليدی: واژه
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 مقدمه -1

ای از گروه هایی که سنت ها و هنجارها را به افراد منتقل می کند. ی سازمان یافتهجامعه امروز ما، چيزی نيست بجز مجموعه

امروزه، بخش اعظم کارهای دنيا در چارچوب گروه صورت می گيرد علاوه بر این امر، ضرورت توجه به کيفيت کاری و بهره وری 

سازمانی از اهميت ویژه ای برخوردار است. اصولا جهت رسيدن به یک جامعه کارآفرین، رشد فعاليت های گروهی ضروریست و 

ه فراگير نخواهد شد. باید متوجه بود که یک گروه کاری تنها جمع عده ای داوطلب بدون چنين ویژگی هایی،کارآفرینی درجامع

برای مشارکت در یک فعاليت نيست. در بسياری از جوامع، فرهنگ حاکم بر آن جامعه، افراد را از فعاليت های جمعی باز می 

ان نيز هنوز کار جمعی و گروهی جایگاه خود دارد و این گروه معمولا قائل به محيط های فردی و کار شخصی می باشند. در ایر

را به درستی نيافته است و به دلایلی که ریشه در فرهنگ جامعه دارد از انجام کارهای گروهی طفره ميروند. از آنجا که انسان 

دمداری ها ها زندگی خود را در گروه ها می گذرانند و طرز ارتباط با دیگران را در همين گروه ها می آموزند و همچنين خو

کاهش و رفتارهای اجتماعی بيشتر بروز کرده پس زمينه شکوفایی استعدادها را موجب می شود، ازاین نظر توجه به یک سری 

 (.1391نکات ما را ملزم می کند که درخصوص پویایی گروهی اطلاعات بيشتری کسب کنيم )حسين زاده، 

 

 بيان مسأله:

ی مشتریان، انتظار دریافت بهترین خدمات و ... مواجه هستند و ييرات سریع، سليقهسازمان های امروزی با مسائلی همچون تغ

به این منظور سازمان ها بایستی بتوانند متناسب با این تغييرات نو آوری داشته و در نگرش ها، اهداف و شيوه های انجام کار، 

ت و غير قابل پيش بينی هستند، سازمان ها باید (. در واقع هنگامی که محيط ها بی ثبا1390تجدید نظر نمایند )رضایی، 

انعطاف پذیرتر باشند. آنچه مسلم است این که مدیریت هر سازمانی به تنهایی قادر به برنامه ریزی و اجراء در راستای تحقق 

ی و تخصصی اهداف سازمان متناسب با تغييرات مورد اشاره نمی باشد، بلکه صرفاً در سایه مشارکت و استفاده از توان فکر

کارکنان امکان پذیر بوده و بایستی آنان را در تصميم سازی و مشارکت گسترده درگير و به عبارتی توانمند نمایند و از طرفی 

در همين راستا در سالهای اخير شيوه انجام کار نيز بيشتر به سمت کار تيمی تغيير یافته است. در این راستا پژوهش های 

است که از آن جمله می اثر بخشی، کار تيمی، تيم سازی توسط پژوهشگران انجام شده  ،انمند سازیبسياری در ارتباط با تو

 (، تحت عنوان تاثير توانمند سازی  روان شناختی بر اثر بخشی سازمانی1388الله قلی زاده آذری و سعيدی )توان به پژوهش 

 .ی بر بهبود فعاليت های تيمی پرداخته باشد انجام نشده استاما پژوهشی که مشخصاٌ به بررسی تاثير توانمند سازاشاره کرد؛ 

که در شرکت های توزیع برق از جمله شرکت توزیع برق استان کردستان و شرکت های با فعاليت مشابه و فعاليت  از آنجایی

نابع انسانی و ... انجام های عمدتا در قالب تيم ها و گرو های مختلف کاری از قبيل تيم های طراحی ، نظارت اجرایی، مالی و م

می گيرد، و از طرفی  اهميت بهبود عملکرد کار این تيم ها بالطبع اعضا و کارکنان آن، افزایش کارایی، اثر بخشی و هم سویی 

 جمله شرکت مورد مطالعه روشن و آشکار است.  با اهداف شرکت برای هر شرکتی از
 

 ضرورت پژوهش: 

مد نظر است از یک طرف توجه به مدیریت  ی امروزی در جهت سبقت گرفتن از رقبای خودیکی از معيارهایی که درسازمان ها

( و از طرف دیگر فرهنگ گروهی و تيمی کارکردن است. در 1390منابع انسانی و به ویژه توانمند سازی کارکنان است )رضایی، 

ن امر سبب گردیده که علاوه بر صرف انرژی بيشتر کشورهای توسعه نيافته، افراد علاقه ای به فعاليت های گروهی ندارند و همي

کارها با کيفيت پایين تر و هزینه بالاتری انجام پذیرد. اصولاً برای رسيدن به یک جامعه کارآفرین، رشد فعاليت های گروهی و 

تغييرات موجود  امروزه (.1390تيمی نيز ضروری است و بدون چنين ویژگی، کارآفرینی در جامعه فراگير نخواهد شد )لحافی، 

در محيط کار، سازمان ها را مجبورکرد که اولأ به منظور بقای خود و ثانيأ پيشی گرفتن از رقبا در دنيای متلاطم در نظام های 

مدیریت خود باز نگری کنند و توانمند سازی کارکنان به منزله موضوع اصلی مربوط به عملکردهای رهبری و مدیریت تبدیل 

محققان تسهيل سازی اجتماعی که کارکردن با تيم بدنبال دارد و هم چنين بالا بردن ادراک افراد از  .(1390شود )رضایی، 
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(. مطالعات نشان داده است که وجود نظرات متنوع و 440، 2004، 1تصميمات پيچيده عامل این امر می دانند )آلن و هخت

اه حل هایی که بوسيله تيم طراحی می گردد بدليل گاهی اوقات متضاد باعث خلق ایده ها و نظرات جدید می شود و ر

(. با این اوصاف به نظر می رسد 55، 2002، 2تشخيص و ادراک بيشتر از موقعيت، مزایای کاربردی بيشتری خواهد داشت )آدلر

از کارکنان  در آینده مزیت راهبردی و اقتصادی نصيب سازمان ها و شرکت هایی خواهد بود که بتوانند در بازار با بهره گيری

توانمند بهتر از سایرین، گروهی متنوع مشتمل بر بهترین، درخشان ترین استعداد های انسانی را جذب کرده، پرورش داده و 

(. در واقع بدین صورت مفهوم تيم تحقق یافته و 1384ضمن بکارگيری اثربخش، آنها را نگه داری کنند )دینی و تيموری نژاد، 

  و ارتقاء فعاليت های تيمی نسبت به شرایط موجود است. بهبود با توانمندسازی رابطه یافتن ،رسالت این پژوهش

 خارجی( -)داخلی  پژوهشپيشنه  -1جدول 

 نتایج عنوان پژوهشگر

عسکر زاده و 

 1392 دهنوی ،

بررسی رابطه بين  "

توانمند سازی نيروی 

انسانی با مهارت های 

 "کار گروهی

این است که بين ميزان مهارت های کارگروهی کارکنان مراکز بهداشت و مؤلفه های نتایج آزمون فرضيه ها موًید 

توانمندسازی شامل شایستگی، خود مختاری، موثر بودن، معنی دار بودن و اعتماد به دیگران ارتباط مثبت معنی 

نشان می دهد  همچنين نتایج حاصل از تحليل رگرسيون کار گروهی و مؤلفه های توانمندسازیداری وجود دارد. 

که به ترتيب، مؤلفه های اعتماد به دیگران، موثر بودن، معنی دار بودن، شایستگی و خود اختياری، موثرترین 

 متغيرهای اثرگذار بر مهارتهای کار گروهی کارکنان بوده است.

 1392جفایی، 
رابطه بين کار تيمی با "

 "توانمند سازی

هماهنگی  -ارتباطات -ند سازی با ابعاد کار تيمی شامل تطبيق پذیریدر این پژوهش که به برررسی رابطه توانم

رهبری و تقسيم وظایف پرداخته و رابطه معنی داری را  –روابط درون تيمی -تصميم گيری -و تشریک مساعی

 مشاهده کرده است.

 1392پور صادق، 
بررسی موانع انجام "

 "کار تيمی

و در آن از پرسشنننامه مقایسننات زوجننی  AHPبننی داده هننا ایننن پننژوهش از فرآیننند تحليننل سلسننله مرات در

بنرای تعينين مهنم تنرین منانع و اولوینت بنندی مواننع انجنام کنار تيمنی معيارها و زیر معيارها استفاده شند. 

بننر اسنناس تحليننل داده هننای پننژوهش، مهننم تننرین  ی مختلننف اسننتفاده شنندهاز نظننرات منندیران تننيم هننا

ل زميننه و بافنت تنيم، مهنارت هنای مندیریتی تغيينر تنيم، ترکينب و موانع انجام کار تيمی بنه ترتينب شنام

 ساختار تيم و مشکلات موجود در شایستگی ها و قابليت های تيمی می باشند.

سجادی 

 1388نسب،

بررسی عوامل تاثير "

تاثير گذار بر اثر بخشی 

 "کار تيمی

نتننایج  انجنام شنده وسناز  چنند شنرکت پيمانکناری و مشناوره ای فعنال در صننعت سناخت واینن پنژوهش در 

پننژوهش نشننان داد، درحننالی کننه چهننار متغييننر اهننداف روشننن، اعتمنناد، وابسننتگی و اشننتياق همبسننتگی 

تنهنا متغيينر اعتمناد تاثيرگنذار بنر اثنر بخشنی کنار تيمنی منی باشند و  بالایی با اثر بخشی کنار تيمنی دارنند،

 ن پروژه ها یاد آوری می کند.در واقع اهميت اعتماد سازی ميان اعضای تيم ها را به مدیرا
 

باغبان و 

 1390هژبریان،

کاربرد نقش تيمی 

 بلبين بمنظور بهبود 

اثر بخشی تيمهای 

 کاری

 از گينری بهنره در کناری تيمهنای بخشی اثر بهبود منظور به بلبين تيمی نقش مدل کاربرد هدف با این پژوهش 

 در بلبنين مندل کاربرد که داد نشان نتایج نهایت در شد . انجام کاری تيمهای در شرکت جوان نيروهای پتانسيل

 نقنش، وضنو  خلاقينت، رهبری، اثربخشی نظير هایی حوزه در کاری تيمهای اثربخشی بهبود به منجر سازی تيم

 گردد می و کاری جو و روشها گرایی، پيشرفت

                                                           
1 Allen,N.J. and Hecht,N.D 

2 Wright & nabt 
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 :پژوهش خارجی

کتنين بکتناس و 

نسرین سهرابی 

 2012 فرد،

 

سی: توانمندسازی بخشهایی از روانشنا "

 "پرسنل و کنار تيمنی

توانمندسازی را فرایند افنزایش اختينار بنرای تصنميم سناز ی و افنزایش بهنره وری کارکننان 

و همچنين افزایش تعهد و مسئوليت پذیری کارکنان، بهبود کيفيت و افنزایش رضنایت شنغلی 

ای ایجاد هنم افزاینی در نظنر گرفتنه دانسته، از طرفی کارتيمی سازمانی را نيز بعنوان ابزاری بر

است، که خود از نتایج و فوائد توانمندسازی اسنت. همچننين نتنایج حاصنل از پنژوهش رابطنه 

 وانمند سازی و کار تيمی نشان داد.مثبت و معناداری بين ت

سيگال و گاردنر 

 ، 2000 

روابط عوامل زمينه ای از قبيل ارتبناط بنا  "

ان، کننار سرپرسننت، ارتباطننات عننادی سننازم

تيمی با ابعاد توانمندسازی روانشنناختی در 

 "بين کارکنان

افته ها حاکی است که عوامل زمينه ای بصورت متفاوتی با اجزای توانمندسازی ارتباط ی

 .داشته است. کار تيمی با ابعاد معنی دار بودن و تاثير گذاری توانمند سازی ارتباط دارد 

 تغير بوده است.البته این روابط بسته به نوع شغل م

واهلين، اِکا و 

 2012 ،ایدوال

 

بررسی توانمندسازی در جامعه "

 "کارمندان

 

 

 (ICU) هننای ویننژهیافتننه هننای ایننن پننژوهش اینگونننه بودننند کننه، کارکنننان بخننش مراقبت

هنننایی چنننون افنننزایش مينننزان تواننننند توانمندسنننازی را در حالتمیدریافتنننند کنننه 

هایشننان در رابطننه بننا شننغلی کننه ایش دانننش و مهارتمندی از کارشننان و افننزرضننایت

 .آیننددارننند ارتفنناء دهننند. کننه ایننن بخننش جننزء توانمندسننازی داخلننی بننه شننمار می

تننوان بننا بهتننر کننردن جننو تننيم کنناری ارتقنناء همچنننين توانمندسننازی خننارجی را نيننز می

ه ها نشننان دادداد. در نهایننت انننان بننه عنننوان نتيجننه گيننری بيننان داشننتند کننه، یافتننه

ی همکنناری گروهننی و وجننود اسننت کننه نننه تنهننا دانننش و مهننارت شخصننی بلکننه نحننوه

گننروه مهمتننرین عامننل در افننزایش سننطا کارکنننان اسننت، چننرا کننه کارکنننان بایسننتی از 

 .ی ارتباطات خود را با بيماران در بيمارستان بهتر کننداین طریق بتوانند نحوه

گازولی، هنسر و 

 2012، پارک

قاءسطا بررسی چگونگی ارت"

 "توانمندسازی کارکنان

توان سطا توانمندسازی را در بين با هدف بررسی این موضوع که چگونه میپژوهش این 

 .شدکارمندان ارتقاء داد و از این طریق رضایت شغلی و تعهد شغلی را نيز کسب کرد، انجام 

مهمترین  بر طبق نتایج بدست آمده از این مطالعه گفته شده است که شاخص توانمندسازی

آید. از این رو گفته شده است که این شمار می عامل رضایت شغلی و رضایت مشتریان به

و همين سبب ارتقاء سطا  اندها نشان دادهکارمندان رویکردی مثبت به این مصاحبه

 .شان شده استمندی شغلیرضایت

 "توانمند سازی" 2012آورام و پریسکو،

مختلف آن بوده  ابعاد بررسی و توانمندسازی از ناشی راتتأثي بررسی مطالعه این از هدف

 مورد را نيز کار محل در عدالت -تعهد -کار محل از رضایت همچون مسائلی این بر وعلاوه

 تمرینات که است این مدیر در نهایت نتيجه اینگونه بيان شد که، نقش .دادند قرار بررسی

 توجه با را سلامتی حفظ شاخص طریق این از و نماید ارائه را توانمندسازی ارتقاء به مربوط

 ارتقاء است رسيده انجام به کارکنان روی بر که توانمندسازی به مربوط هاینشانه بررسی به

 .دهد

 

 مدل مفهومی پژوهش: 

)مورد  بررسی رابطه بين توانمندسازی کارکنان با بهبود فعاليت ها ی تيمی»با توجه به موضوع پژوهش جاری، که با عنوان 

می باشد و با توجه به اینکه توانمند سازی شامل ابعاد احساس شایستگی، « مطالعه: شرکت توزیع نيروی برق استان کردستان(

(، همچنين کيفيت کار تيمی شامل ابعاد اهداف 1391معنی دار بودن، خود اختياری، تاثير گذاری و اعتماد می باشد )کرد، 

(؛ 1388بانی متقابل، همبستگی، رهبری شایسته و تصميم گيری  می باشد )خواجه اناری، مشخص، ارتباطات، هماهنگی، پشتي

 باشد: بنابراین مدل پيشنهادی پژوهش به صورت ذیل می
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 (1388(؛ خواجه اناری )1997)ميشرا مدل مفهومی پژوهش: 

 فرضيه های پژوهش -2جدول 
 بين توانمند سازی کارکنان و بهبود فعاليت های تيمی در شرکت توزیع برق کردستان رابطه وجود دارد. فرضيه اصلی

فرضيات 

 فرعی

 و بهبود فعاليت های تيمی در شرکت توزیع برق استان کردستان رابطه وجود دارد.« احساس شایستگی شخصی )خود اثر بخشی(»بين 

 و بهبود فعاليت های تيمی در شرکت توزیع برق استان کردستان رابطه وجود دارد.« خود اختياری(احساس انتخاب شخصی )»بين 

و بهبود فعاليت های تيمی در شرکت توزیع برق استان کردستان رابطه « احساس توان تاثير گذاری )پذیرفتن شخصی نتيجه(»بين 

 وجود دارد.

 بهبود فعاليت های تيمی در شرکت توزیع برق استان کردستان رابطه وجود دارد. و« احساس ارزشمندی کار )معنی دار بودن(»بين 

 و بهبود فعاليت های تيمی در شرکت توزیع برق استان کردستان رابطه وجود دارد.« احساس اطمينان و امنيت )اعتماد(»بين 

 

 روش شناسی پژوهش: 

نظر  ماری موردآجامعه  . ر روش، توصيفی از نوع پيمایشی می باشداز نظو از نظر ماهيت و اهداف آن، کاربردی  پژوهش حاضر

نفر می  520باشد که برابر با می 1393شرکت توزیع برق استان کردستان در سال  3پژوهش، کليه پرسنل رسمی و قراردادی

ال به جهت احتم کهدر نظر گرفته شده است آماری نمونه به عنوان حجم نفر  221اساس فرمول کوکران تعداد  بر باشد.

 250ها، تعداد ها در زمان جمع آوری و یا عدم پاسخ بعضی از کارکنان به پرسشنامه مخدوش شدن تعدادی از پرسشنامه

در این پژوهش در خصوص جمع آوری اطلاعات مربوط  پرسشنامه با توجه به طبقات شغلی در ميان کارکنان توزیع شده است.

 ر عمده از روش ميدانی با استفاده از پرسشنامه استفاده شده است.به آزمون فرضيه های پژوهش به طو

                                                           
 جامعه آماری، کارکنانی که شغل آنها ماهیتاً بصورت فردی بوده از کل جامعه حذف شده است.در تعیین  3

 خود اختیاری توانمند سازی

 تأثیر گذاری

 معنی دار بودن

 شایستگی

 اعتماد

های تیمیفعالیت  پشتیبانی متقابل 

بستگیهم  

 ارتباطات

 هماهنگی

 رهبری شایسته

 تصمیم گیری

 اهداف مشخص
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 نامه توانمند سازی کارکنانپرسش

 13بعد را مورد بررسی قرار می دهد. این پرسشنامه دارای  5 (1995) نامه استاندارد توانمندسازی روانشناختی اسپریتزرپرسش

اری، تأثيرگذری، مختادخورکنان در سازمان و ابعاد آن )شایستگی، سوال بوده و هدف آن سنجش توانمندسازی روانشناختی کا

 د( است. عتمادن و ابودار معنی

 نامه فعاليت های تيمیپرسش 

( طراحی شده است. این 1388پرسشنامه سنجش فعاليت های تيمی یک پرسشنامه محقق ساخته بوده و توسط خواجه اناری )

-ولفه ارتباطات، هماهنگی، پشتيبانی متقابل، همبستگی، رهبری شایسته، تصميمسوال بوده و هفت م 33نامه دارای پرسش

برای استنباط از داده های به دست آمده در این پژوهش از آزمون های گيری، اهداف مشخص را مورد سنجش قرار می دهد. 

تحليل  پيرسون و همبستگی ریبض) استنباطی آمار روشهای و( واریانس معيار، انحراف ميانگين، فراوانی،) توصيفی آمار

 شده است. استفاده رگرسيون

 :یافته ها 

 آمار توصيفی:

 های آزمایشی: اطلاعات توصيفی گروه3ل جدو
 اطلاعات توصيفی

ی
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 229 230 230 230 230 230 230 تعداد پاسخ دهندگان

 48/113 01/11 79/11 09/11 94/8 24/9 07/52 ميانگين امتيازات

 005/14 921/3 128/2 494/3 118/1 105/1 318/7 انحراف استاندارد

 40 3 5 3 4 4 30 حداقل امتياز

 162 15 15 15 10 10 65 حداکثر امتياز

 لعهها در متغيرهای مورد مطاهای توصيفی آزمودنیشاخص :4 جدول
 درصد  تعداد ابعاد متغير درصد  تعداد ابعاد متغير

 جنسيت
 87 200 مرد

 پست سازمانی

 6/19 45 سيمبان

 1/26 60 تکنسين 10 23 زن

 سابقه خدمت

 23 53 کارشناس 23 53 سال 5تا  1

 17 39 رئيس اداره 3/38 88 سال 10تا  6

 7 15 مدیر دفتر 7/21 50 سال 15تا  11

 3/1 3 معاونت 4/7 17 سال 20تا  16

 3/8 19 سال 20بيشتر از 

 حوزه کاری

 4/50 116 فنی

 تحصيلات

 3/11 26 اداری 5/3 8 زیر دیپلم

 6/12 29 مالی 17 39 دیپلم

 6/22 52 امور مشترکين 7/21 50 فوق دیپلم

 47 108 ليسانس
 وضعيت تأهل

 2/12 28 مجرد

 8/84 195 اهلمت 10 23 فوق ليسانس و بالاتر
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 آمار استنباطی: 

 : آزمون كولموگروف اسميرنوف برای بررسی نرمال بودن متغير ها5جدول 

 نتيجه گيری تایيد فرضيه مقدار خطا سطا معنی داری ابعاد

 نرمال است  05/0 104/0 فعاليتهای تيمی

 نرمال است  05/0 104/0 توانمتد سازی

 است نرمال  05/0 058/0 معنی دار بودن

 نرمال است  05/0 066/0 خود اثربخشی

 نرمال است  05/0 089/0 خود اختياری

 نرمال است  05/0 061/0 تأثيرگذاری

 نرمال است  05/0 064/0 اعتماد

 

  فرضيه اصلی: بين توانمند سازی كاركنان و بهبود فعاليت های تيمی در شركت

 .توزیع برق كردستان رابطه معناداری وجود دارد
                                                                های تيمی را تبيين نماید     متغير توانمند سازی نمی تواند تغييرات فعاليت

:0H                           

                                                          ا تبيين نماید             های تيمی رتواند تغييرات فعاليتمتغير توانمند سازی می

 :1H                   

 : نتيجه آزمون ضریب همبستگی پيرسون  بين توانمند سازی كاركنان و بهبود فعاليت های تيمی6جدول 

 های تيمیبهبود فعاليت 

 نتوانمند سازی کارکنا

 354/0 همبستگی پيرسون

 001/0 سطا معنی داری

 229 تعداد

 

تایيد   0Hاست و نتيجه آن این است که فرض  05/0(، چون سطا معنی داری کوچکتر از 6با توجه به نتایج جدول )

-وجود رابطه معنی دار بين توانمند سازی کارکنان و بهبود فعاليت که همان فرضيه پژوهش بوده و مبنی بر 1Hنشده و فرض 

است؛ لذا می توان اذعان  354/0شود. همچنين با توجه به اینکه مقدار ضریب همبستگی بين دو متغير های تيمی پذیرفته می

 شود.می های تيمی متوسط ارزیابینمود که رابطه بين دو متغير توانمند سازی کارکنان و بهبود فعاليت
 های كفایت مدل: شاخص7جدول

 دوربين واتسون خطای معيار تخمين ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی مدل

1 354/0 125/0 121/0 129/13 986/1 

 125/0می باشد. ضریب تعيين برابر  354/0( بر می آید، همبستگی بين متغيير مستقل و وابسته برابر 7همچنان که از جدول )

های تيمی به ميزان توانمند سازی کارکنان مربوط می درصد از تغييرات فعاليت 5/12می باشد که این مقدار نشان می دهد که 

شود. از آن جایی که این مقدار درجه آزادی را در نظر نمی گيرد، لذا از ضریب تعيين تعدیل شده برای این منظور استفاده می 

 درصد می باشد.  1/12ن برابر گردد که آن هم در این آزمو
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 : خلاصه یافته های رگرسيون چند گانه فرضيه اصلی8 جدول

 سطا Tآماره  ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده مدل

 معنی داری
B خطای استاندارد    

 001/0 559/12  235/6 304/78 ثابت

 001/0 697/5 354/0 119/0 675/0 توانمند سازی

 

-تواند واریانس متغير فعاليتمی( P≤01/0دهد که توانمند سازی )بين )توانمند سازی( نشان میسيون متغير پيشضریب رگر

دهد نشان می t( با توجه به آمارة B=  675/0دار تبيين کنند. ضریب تأثير متغيير توانمند سازی )های تيمی را به صورت معنی

بينی کند. این ضریب تاثير  مثبت های تيمی را پيشد تغييرات مربوط به فعاليتتوانمی 99/0که توانمند سازی با اطمينان 

های تيمی به نمره فرد در فعاليت 675/0است و معنای آن این است که اگر یک واحد به ميزان توانمند سازی اضافه شود مقدار 

 .(8)جدول  بدست می آیدبا توجه به توضيحات داده شده معادله رگرسيونی به صورت زیر  شود.اضافه می

 

 و ابعاد توانمند سازی كاركنانهای تيمی فعاليت همبستگی بين: ضرایب 9جدول 
 توانمند سازی و ابعاد آن           

 

   

 

 های تيمیفعاليت 
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 های تيمبهبود فعاليت

 208/0 251/0 270/0 304/0 428/0 354/0 همبستگی پيرسون

 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 سطا معناداری 

 

 های تيمی با استفاده از ابعاد توانمند سازی: ضرایب معادله پيش بينی فعاليت10جدول 

خطای  Bضرایب  مدل

 استاندارد

 داریسطا معنی tآماره  یب استاندارد بتاضرا

 001/0 585/7  129/8 133/62 مقدار ثابت

 002/0 199/3 208/0 813/0 601/2 احساس شایستگی شخصی

 001/0 808/4 304/0 354/0  701/1 احساس انتخاب شخصی

 001/0 225/4 270/0 420/0  774/1 احساس توان تاثير گذاری

 001/0 913/3 251/0 813/0  181/3 احساس ارزشمندی کار

 001/0 133/7 428/0 339/0  417/2 احساس اطمينان و امنيت
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 باشد:معادله رگرسيون در حالت کلی به صورت ذیل می

 
 بحث و نتيجه گيری:  

نتایج  .اردنتایج حاصل از پژوهش نشان داد که بين توانمند سازی کارکنان و بهبود فعاليت های تيمی رابطه معناداری وجود د

( مطابقت دارد. در واقع ایجاد محيط کاری 1392( و جفایی )1392این پژوهش با نتایج یافته های عسکر زاده و دهنوی )

توانمند، به ارتباط بين فعاليت های سازمانی، محيط سازمانی و سبک مدیریت بستگی دارد. فعاليت های سازمانی برای توانمند 

ل تيم سازی، غنی سازی شغلی و مدیریت بر مبنای هدف می باشد )معاونت طر  و برنامه سازی کارکنان در سازمان شام

(. بنابراین از دستاوردهای توانمند سازی تشکيل گروه های کاری و تيم در سازمان ها می باشد. 1391دانشگاه فردوسی مشهد، 

و بهبود فعاليت های تيمی « اثر بخشی( احساس شایستگی شخصی )خود»نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که بين همچنين 

با توجه به این امر که سطو  بالای مهم بودن و احساس شایستگی )کفایت نفس( از طریق ایجاد . رابطه معنی داری وجود دارد

 علاقه در افراد نسبت به وظایفشان، باعث افزایش رضایت شغلی خواهد شد. بنابراین منطقی است که با افزایش رضایت شغلی،

های کاری در کارکنان در جهت پيشرفت و ترقی سازمان گام برداشته و به تبع آن  در برخی از زمينه ها با ایجاد تيم و گروه

و بهبود « احساس انتخاب شخصی )خود اختياری(»جهت اهداف سازمان گام بردارند. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که بين 

حق انتخاب به عنوان یک عامل انگيزاننده، همان گونه که هرزبرگ پيش بينی . ود داردفعاليت های تيمی رابطه معنی داری وج

می تواند افزایش رضایت شغلی را در پی داشته باشد. و بنابراین همانگونه که در بالا قيد شد رضایت شغلی نيز می تواند  کرده

احساس توان تاثير گذاری )پذیرفتن »داد که بين نتایج حاصل از پژوهش نشان  های کاری منجر شود.به تشکيل تيم و گروه

احساس موثر بودن که دارای ارتباط معکوس با   .و بهبود فعاليت های تيمی رابطه معنی داری وجود دارد« شخصی نتيجه(

احساس عجز اکتسابی است، منجر به افزایش رضایت شغلی خواهد شد زیرا، احساس عجز با ایجاد دلسردی در افراد برای 

اسایی فرصت ها، کاهش انگيزش و ایجاد انگيزش منجر به رضایت شغلی می گردد. از سوی دیگر افزایش رضایت شغلی شن

منجر به تعهد سازمانی قوی تر در افراد خواهد گردید و از آن جا که افزایش رضایت شغلی در ارتباط مستقيم با کاهش 

 (.1392د سازی منجر به کاهش جابجایی گردد )انتظاری و همکاران، است بنابراین انتظار می رود توانمن 4جابجایی کارکنان

و بهبود فعاليت های تيمی رابطه « احساس ارزشمندی کار )معنی دار بودن(»نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که بين بين 

آنها ارزش قائل شده و به اگر افراد وابسته به یک تيم احساس کنند که برای کار  .معنی داری وجود دارد )ارتباط ضعيف است(

های تيمی آنها اهميت داده می شود، بنابراین به احساس تعلق بيشتری به سمت تيم پيدا کرده و در نتيجه باعث بهبود فعاليت

و بهبود فعاليت های تيمی رابطه « احساس اطمينان و امنيت )اعتماد(»می گردد.  نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که بين 

بنابراین اگر کارکنان در  ( مطابقت دارد.1388نتایج این پژوهش با نتایج یافته های سجادی نسب ) .وجود داردمعنی داری 

سازمان امنيت شغلی داشته باشند. در نتيجه اگر افراد به مدیریت و سازمان اعتماد داشته باشند، می تواند حس اعتماد را در 

یکی از پارامترهایی که در تشکيل تيم موثر واقع می شود حس اعتماد در ميان ميان افراد سازمان نيز ایجاد نماید. همچنين 

 اعضا می باشد؛ بنابراین می تواند به تشکيل تيمی منجر شود. 

 

 

                                                           
4 Turnover 
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