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 چكيده

كارگيري آنها كارهايي را معرفي مي كنند كه مديران با بهنظران براي ايجاد و تقويت توانمندي كاركنان راهامروزه صاحب   

سازمان آموزش كاركنان در  توانمندسازي و تيمي عملكردرابطه بين  به بررسي، حاضر پژوهشا توانمند سازند. توانند كاركنان رمي

تحليلي و از نوع پيمايشي -اين تحقيق از نظر هدف كاربردي و از حيث روش توصيفي .و پرورش خراسان رضوي پرداخته است

باشد. مهمترين ابزار نفر مي 022راسان رضوي مي باشد، كه تعداد آن جامعه آماري كاركنان اداره آموزش و پرورش استان خ است.

مديران اجرايي سازمان مورد مطالعه و پايايي آن از  توسط متخصصين و هاروايي پرسشنامه .آوري اطلاعات پرسشنامه مي باشدجمع

براي بررسي  ت.استفاده شده اس طريق آلفاي كرونباخ تاييد گرديده است. براي سنجش همبستگي از ضريب همبستگي پيرسون

بعد  چهار كه داراي «پيتر،جان»توانمندسازي از مدل  حاضر در پژوهشرابطه بين متغيرها تحليل رگرسيون بكار رفته است. 

وري، عملكرد تيمي نيز شامل كيفيت خدمات، بهره .ه است(مي باشد، استفاده شدو خودمختاري پذيري ،مسئوليتخلاقيت، اطلاعات)

هاي متغير مستقل )خلاقيت . نتايج تحقيق نشان مي دهد بين مولفهمي باشدخشي و كمك به دسترسي به ماموريت سازمان اثرب

به  وپذيري و ميزان خودمختاري كاركنان( و متغير وابسته )عملكرد تيمي آنها( كاركنان، ميزان دسترسي به اطلاعات، ميزان مسئوليت

ضريب همبستگي بين كليه مولفه هاي توانمندسازي و  .مي رابطه معناداري وجود داردد تيطور كلي بين توانمندسازي و عملكر

بزرگترين مقدار همبستگي مربوط به ميزان دسترسي به  يعني با افزايش يكي ديگري افزايش مي يابد. ،باشدبت ميثعملكرد تيمي م

 . داردزايي در عملكرد تيمي بهتر آنها ميزان دسترسي به اطلاعات در كاركنان تاثير به س .باشدات ميعاطلا

 عملکرد تیمی. دسترسی به اطلاعات، پذیری، خودمختاری،توانمندسازی کارکنان، خلاقیت، مسئولیت هاي كليدي:واژه
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 بيان مسئله-1

 ،انردهای سازمانی جدید که اغلب با اصطلاحاتی مانند پیچیدگی، آشفتگی، سرعت و تغییررات شرتابان توصرید شردهدر محیط

سرازمانی و ر پرذیر و طالرب انتررار و آزادی عمرش باشرند. در سراختاولیتئمس کارآفرین، پذیر، خودفرمان،کارکنان باید انعطاف

 ،های مدیریت باید تغییرات اساسی رخ دهد به طوری که همه کارکنران در فراینرد تصرمیي گیرری مشرارکت داده شروندسبك

ای جانشرین سراختار یشتری به زیردستان تفویض گردد و ساختار سازمانی شبکههای کاری تشکیش شود، قدرت و اختیار بگروه

 سلسله مراتبی گردد. 

های زنردگی را دارار جنرب و جرو  در شرایط پرتلاطي کنونی کره تغییرر، نروآوری و عردم  برات همره عرصرهاز سوی دیگر 

با این حرکت شرتابنده جهرانی، نیازمنرد تفکرری ای ساخته است، انتخاب هر روشی با هر نوع گرایشی، برای همسویی سابقهبی

گرا و پذیر  و انجام کار گروهی و تیمی است. تجربه شرکت های موفق نشان داده است که تنها از این راه می توان بررای گروه

، شتریر تیمی بشرکتها و سازمانها با فرهنگ کا (.61،6832نمود) لك،  6افزاییحش مشکلات سازمان ها و بالندگی آنها، ایجاد هي

ارتباطرات و بره  مهرا،ی. انسرجام تسرازی کننردرا به طور وسریعتر پیادهکارکنان  یتوانمند ساز که زیادی تمایش دارند شیبه دلا

 یهرای يیتر در مورد ن،یعلاوه بر ا. می کند شیرا تسه یریگ يیتصم ندیشرکت در فرا یبرا ازیاطلاعات مورد ن ذاشتناشتراک گ

فراهي مری  دیدر رابطه با آن وظا یریگ يیتصم یتوانمند ساز یپردازند، برای آنها فرصتی را برامستقلی می دیکه غالبا به وظا

ی کارکنان در حد وسریعتر یتوانمند ساز که بهرود  یانترار م شتریگرا ب يیکسب و کار با فرهنگ ت یرو، از واحدها نیاز ا .کند

   (.115 ،2262،وانگ و ردیکمتر دارند)ب زانیبر کار تیمی به م دیککسب و کاری که تا یواحد هااقدام کنند نسبت به 

امروزه اهمیت کار تیمی بر هیچ کس پوشیده نیست. با ورود به هزاره سوم، طراحی، رهبری و توسعه تیي های کارآمد)تحت هرر 

منردی از های برترر، بهرهرکتعنوانی که نامیده شوند اعي از تیي های خودگردان، خودمدیر، کارمند محور( دغدغه اصلی همه ش

 (.  1، 6831دیده می باشد)جعفری و جنابی،های کارآمد با افراد با انگیزه، خبره و آموز تیي

لذا با توجه به موارد فوق و اهمیت موضوع توانمندسازی کارکنان و عملکرد تیمی و همچنین برا توجره بره اینکره در کشرور مرا 

زی کارکنان تحقیقاتی انجام شده است ولی به موضوع عملکرد تیمی کمتر پرداختره شرده هراند در رابطه با موضوع توانمندسا

 مهمترین دلیش انتخاب این موضروع علاقمنردی محقرق برهد. لذا است. ضروری است تحقیقات بیشتری در این زمینه انجام شو

اهرداف افرزایش کرارایی و ا ربخشری  عملکرد تیمی مری توانرد دراست. دلیش دیگر این است که سازی کارکنان توانمند موضوع

کارکنان و ا ربخشی تریي هرای  های فراوان درباره فواید توانمندسازیرغي بحثاما علیمو ر باشد  از طریق هي افزاییسازمان ها 

 . ناایز است برداری از آن اندک وبهرهکاری، 

خلاقیت، میزان دسترسری بره اطلاعرات، میرزان  مشتوانمندسازی کارکنان و مولفه های آن شا تا یربررسی  این تحقیق از هدف

 2پیترر نمند سازیاحال با استفاده از مدل تو عملکرد تیمی کارکنان می باشد. بر پذیری و میزان خودمختاری کارکنانمسئولیت

ز  و پررور  عملکرد تیمی در اداره آموتوانمندی کارکنان و  بینکه آیا  به دنبال پاسخگویی به این سوال هستیيو همکارانش 

 وجود دارد؟ معناداریرابطه  خراسان رضوی

 مرور ادبيات و پيشينه پژوهش -2

 :توانمندسازی-6-2   

علاقره زیرادی بره ایرن مفهروم در میران  6552معرفی شده است. اما در دهه  6532نخستین بار در دهه  8مفهوم توانمندسازی

با بررسی ادبیات موضوع دو نروع رویکررد بره توانمندسرازی  ده است.پژوهشگران و دست اندرکاران مدیریت و سازمان بوجود آم

توانمندسرازی نیرروی انسرانی را بره معنری اقردامات و  ،6552وجود دارد: اندیشمندان و محققان سرازمان و مردیریت ترا دهره 

ن کارکنان در اطلاعات سهیي کرد گیری به رده های پایین تر سازمان،راهبردهای مدیریتی مانند تفویض اختیار و قدرت تصمیي

                                                           
1 synergy 

2 petter 

3 Empowerment 
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 6552امرا از دهره  نامیده اند. 4«رویکرد مکانیکی»اند. این نوع نگاه به توانمندسازی را و دسترسی آنان به منابع سازمانی دانسته

و دانند توانمندسازی منابع انسانی را مفهومی پیچیده و اندبعدی می نرران روانشناسی سازمانی،پردازان و صاحبنرریه به بعد،

توانمندسرازی  های موقعیتی )اقدامات مدیریت( و ادراک کارکنان نسبت به این ویژگی هرا تفراوت قا رش مری شروند.بین ویژگی

ارگانیکی، توانمندسازی کاری نیست که باید مدیران برای کارکنان انجام دهند، بلکه طرز تلقی و ادراک کارکنران دربراره نقرش 

توانند بستر و فرصتهای لازم را برای توانمندتر شردن کارکنران فرراهي حال مدیران میخویش در شغش و سازمان است. در عین 

 (.6833،1کنند)کاظمی،

تر، بره  نییبه کارکنان سطوح پا یاز سطوح بالاتر در سلسله مراتب سازمان تیقدرت و مسئول ضیتفو»کارکنان به  یتوانمندساز

توانمندسازی کارکنان فرایند بهبود مستمر عملکرد سازمان . (2222اران،)کوین برد و همکه دارداشار «یریگ يیقدرت تصم ژهیو

توانمندسرازی  .(2261لگرا،،یو) مختلرد اسرتهرای  از طریق توسعه و گستر  اختیار و مهارتهای شخصی کارکنان در جنبه

مردیریت ي را بره کارکنران مری دهرد ترا از طریرق آن اهرداف خرود را بره صرورت خرودتنری لالقدرت تصمیي گیری و اسرتق

توانمندسازی، فرآیند تقسیي مقداری از قدرت نیست؛ بلکه فرایندی است که قردرت نسربی . (2265ی و همکاران،نقشبند)کنند

توانمند سازی، نفرو  مبتنری برر صرلاحیت د. هر فرد به واسطه آن افزایش می یابد و قدرت جدیدی برای سازمان ایجاد می شو

بسیار فراتر از تصور قدرتی است که تقسیي یا تسهیي می شود؛ قدرتی نشأت گرفته از ایرن  است که باید ایجاد شود. این قدرت،

و  سررید محمررد میرمحمرردید)وم شایسررتگی و کرراربرد آن ایجرراد شواندیشرره کرره قرردرت مرری توانررد و بایررد از راه ارتقررای مرردا

د اعتماد به نفس در آنها نسبت به خودشران شامش تقویت مهارت کارکنان و ایجا یتواناساز پوسیانت از دیدگاه(. 6851همکاران،

آنچره »توانمندسازی را فرایند تغییر عملکرد کارکنان از وضعیت  ترلاکسن،. استو تلا  در جهت ا ربخشی فعالیتهای سازمان 

 1رانپیترر و همکرا. (6833،61)کاظمی،تعرید می کنرد« آنچه که نیاز است انجام دهند»به « که به آنها گفته بشود انجام دهند

گیری، اطلاعرات، ( پیشنهاد داده انرد کره هفرت بعرد توانمندسرازی کارکنران وجرود دارد. کره شرامش قردرت، تصرمیي2222)

 (.1،2223،252خودمختاری، خلاقیت، دانش و مهارت ها و مسئولیت است)یانگ و اوی

مشترک با همدیگر همکاری نموده و : تیي عبارت است از گروهی از افراد که به منرور دستیابی به هدف عملكرد تيمي-2-2  

 (.6832،62توانا،ی خررود را ترا دسرتیابی کامررش اهرداف ترریي بره کررار مری گیرنررد)نجفیهررا و انر بره میرش خررود تمرام توانایی

های جمعی که یك تیي دنبال می کند زمانی که با یرك کرار ( فرایند عملکرد تیي را به عنوان یك سری فعالیت6512)1استینر

 (. 28و22، 2262کند)گرایو و دیگران،ود، تعرید میمواجه می ش

 یبره قربران شیگروه با هي، آنها ما كی یاعضا یو  هن یاز هر دو قدرت جسم یبیاست که به عنوان ترک یمعن نیبه ا یمیکار ت

ه اشرتراک بر یبررا يیتر یاعضا شیدر تما کار تیمی ن،یبنابرا. به اهداف مشترک گروه هستند دنیرس یبرا یکردن منافع شخص

 یو اهرداف کلر ازهرایشود. مهمتر از همه، هدف گروه برآوردن ن یکار منعکس م نیدر ح گریکدیمشکلات و کمك به  گذاشتن

( شرامش اهرار مولفره 2223و همکارانش) 5( و پینا6554)3بر اسا، مدل کوهن و لدفورد (.2222ون دانگ،کار سازمان است )

در یك تیي کراری پدیرده هري  کمك تیي در دستیابی به ماموریت سازمان می باشد. وری، ا ربخشی تیي، وکیفیت خدمات، بهره

افزایی مشاهده می شود. تلا  افراد موجب عملکردی می گردد که از مجموع عملکرد اعضا بیشتر است. موفقیت تریي در ارا ره 

واهد عملکرد سازمان بهبود یابد باید عملکرد بیشتر ایجاب می کند که ویژگی های خاصی در تیي مشاهده شود. اگر مدیریت بخ

بداند که از طریق تشکیش تیي به این هدف خواهد رسید. اعتقاد اساسی در تحول سازمان این اسرت کره تیمهرای کراری مبرانی 

ا سازمانها هستند. اعتقاد دوم بر این است که تیمها اگر می خواهند مو ر باشند باید فرهنگ، فرایندها، سیسرتمها و روابطشران ر

مدیریت کنند. اینکه تیمها در موفقیت سازمان نقش اساسی ایفا مری کننرد، هري در عمرش  ابرت شرده اسرت و هري تئوریهرا و 
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پژوهشها بر آن صحه گذاشته اند. تیمها و کار تیمی از مهمترین مواردی است که در سازمانهای امروزی اتفاق می افتد. وا ه تیي 

می شود. مترادفهای مربوط به تیمها فراوانند، از جمله: گروههای خودفرمان، حلقره هرای  در سازمانها، تبدیش به عمش تیي سازی

فنی)الروانی و -کنترل کیفیت، سازمانهای دارای عملکرد بالا، سیستي های کراری عملکررد سرطا برالا و سیسرتمهای اجتمراعی

 (.6833،13دانایی،

نیازمند پاسر  سرریع  فزایش می دهند. هنگامی که محیط شرکتتیي ها این است که انعطاف پذیری شرکت را ایکی از مزایای 

تیي ها با کارکنان یادگیرنده در سطا بالا ایرن  به مشتری است، سازماندهی کار در غالب ساختار تیمی یك واکنش آشکار است.

بررای واکرنش بره تغییررات زیرا اعضاء به اندازه کافی  امکان را برای شرکت مهیا می کنند تا پاس  سریعتری به تغییرات بدهند

شده جهت انجام کارهای مختلد، در تیي آماده هسرتند. ایرن  منعطد هستند. اعضای تیي همچنین با مهارت های آموز  دیده

خود را انجام دهد سایرین قادر به کمك هستند. در نتیجه تیي خواهد  بدان معناست که هرگاه شخصی از اعضای تیي نتواند کار

ها جهت حذف انحراف در زمان های تولید است. همچنرین تریي هرا از طریرق  تولیدی خود برسد. این کمكتوانست به اهداف 

درآمد کسب می کنند، زیرا اعضا، انعطاف پذیر هستند و به تیي ها اجازه می دهنرد  افزایش کارایی ناشی از کار تیمی برای خود

ه طور موقت حاضر به کار کردن در قسمتی از شرغش نیسرت مری تقسیي کارها، کارگری که ب تا منابع تسهیي شود، همچنین در

 فروق،لرذا برا توجره مطالرب  (.6854)پویا و فلفلانی،انتقال یابد و به همکار در آن بخش کمك کند تواند به قسمتی دیگر از کار

 :را به این صورت تعرید کردیي فرضیه اصلی تحقیق

 عناداری وجود دارد.بین توانمندسازی کارکنان و عملکرد تیمی رابطه م 

( مطرح می کنند که نتایج تحقیقات حاکی از این است که احسرا، قروی 6553کمرون ) وتن و:احساس خودمختاری-3-2

خشنودی شغش، عملکرد شغلی بالاتر، سرطوح برالاتر مشرارکت شرغلی و  خود مختاری با از خودبیگانگی کمتر در محیط شغلی،

( در تحقیقری بره بررسری ترا یر 2221)  62گموندن و همکرارانشجورج(.هانس6833،21)کاظمی،فشار کاری کمتر ارتباط دارد

خودمختاری پرو ه روی موفقیت پرو ه پرداختند و در آن عنروان کردنرد کره خودمختراری یکری از ویژگری هرای سیسرتمهای 

 اجتماعی است. 

: بین خودمختاری کارکنان و عملکررد تیمری را به این صورت تعرید کردیي 6 فرعی فرضیه بر اسا، مطالبی که مطرح شد،لذا 

 رابطه معناداری وجود دارد.

توانمندسازی تیي می تواند به وسیله مسئولیت برای خروجی کار اعضای تیي تحت ترا یر قررار گیررد. مسئوليت پذیری:-0-2

ی شران را دنبرال کننرد و توانمندسازی تیي نیاز دارد به یك مسئولیت کلی که اعضای تیي را قادر می سازد ترا عملکررد شخصر

بحرث مری کننرد کره یرك  66(6551همچنین یك مسئولیت برابر دارند برای نتایج و موفقیت سرازمانی. کانینگرام و همکراران)

وقتی اعضای تریي  واگذاری مسئولیت به سطا سازمانی پایین تر برای بنا کردن توانمندسازی تیي موفق یك مولفه حیاتی است.

بالاتر دارند، در نقش های جمعی و شخصی، بیشتر فعال و قاطع خواهند بود نسبت به آن اعضرای  یك حس جمعی از مسئولیت

تیي هایی که کمتر توانمند هستند. برعکس، در غیاب یك احسا، قوی از توانمندسازی تیي، اعضای تیي ممکن است اطلاعرات 

پذیری بالایی داشرته یری کنند. اگر اعضای تیي مسئولیتاندوخته شده و غیر قابش اعتماد داشته باشند و مایش نباشند تا خطرپذ

باشند، مایش هستند تا خطر کنند و از خطاهایشان در، بگیرند. آنها  به رهبران تیي رسمی کمتر وابسته خواهند بود. به عرلاوه 

اشررته اگررر آنهررا برردون منترررر مانرردن برررای تجررویز و موافقررت اختیررارات رسررمی بررا مشررکلات و مسررا ش سررخت سررروکار د

باشند)درگیرباشند(، و اگر آنها در یك احسا، جمعی از مسئولیت با یکدیگر سهیي باشند، یك احسا، جمعی از توانمندسازی 

 (.254و258، 2223یانگ و اوی،تیي آشکار خواهد شد)

و عملکررد تیمری  پذیری کارکنانبین میزان مسئولیت: را به این صورت تعرید کردیي 2 فرعی فرضیه ،فوق بر اسا، مطالبلذا 

 رابطه معناداری دارد.

                                                           
10 Hans Georg Gemunden, Soren Salomo, Axel Krieger  

11 Cunningham et al 1996 
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برای رسیدن به عملکرد تیمی بهتر، اعضای تیي نیاز دارند تا احسا، کنند که در تصمیي گیرری دسترسي به اطلاعات:-5-2

ا رگذار هستند. نشریات جاری به نتایج یکسانی در این مورد دست یافته اند. در بعضی از مطالعات مشخص شده است اطلاعرات 

خواهنرد در برای تصمیي گیری بره عنروان یرك مولفره کلیردی توانمندسرازی اسرت. در حقیقرت، اعضرای تیمری کره می لازم

گیری مشارکت داشته باشند دوست دارند تا به اندازه کافی بدانند، تا تصمیمات بهتر بگیرند. حتری بعضری از اعضراء کره تصمیي

د تا اطلاعاتی در مورد ماموریت یا کارهای شغش بدانند. اعضرای تریي نمیخواهند تا در تصمیي گیری مشارکت کنند، دوست دارن

اطلاعات ممکن است  های هماهنگی را انجام می دهند تا اطلاعات لازم برای تصمیي گیری بهبود عملکرد را بدست آورند.تلا 

ها و ابزار مورد نیاز را  که مهارت ارزشمند هستند. اعضای تیي دوست دارند شامش مهارتها و دانش باشد، که برای عملکرد لازم و

مندند که خنثی باشند. به طور مشابه، بررای آنهرا داشرتن ابرزار داشته باشند، و آنها در صورتیکه این ابزار را نداشته باشند علاقه

انرگ و لازم برای انجام وظاید شغلی و یادگیری مهارتهای مرتبط با شغلشان و داشتن آنها به صورت خروب، ارزشرمند اسرت) ی

 (.254، 2223اوی،

دارد. آن  توانمند سازی کارکنان به ایزی بیش از صرفا گفتن این که کارکنان تصمیمات مررتبط برا خودشران را بگیرنرد، نیراز

نیازمند این است که مدیران زیر ساخت های سیاسی و اقدام های سازمانی را ایجراد کننرد کره از تصرمیي گیرری کارکنران برا 

وجرود مری آورد.  کند. از طریق ایجاد این زیر ساخت است که مدیریت، محیط کاری توانمنرد سراز را بره توانمندسازی حمایت

تصرمیماتی را نمری  عنصر اصلی این محیط کار این است که کارکنان متوجه می شوند که اه تصمیماتی را مری تواننرد و اره

)پویا و فلفلانری، باشرند ت درست اره اطلاعراتی بایرد داشرتهتوانند بگیرند و افزون بر این ها در می یابند برای گرفتن تصمیما

6854.) 

: بین میزان دسترسی بره اطلاعرات و عملکررد تیمری را به این صورت تعرید کردیي 8 فرعی فرضیه ،با توجه به مطالب فوقلذا 

 کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.

در هر  تیخلاق بروز. دیمفهوم جد ایفکر  كی جادیا یبرا ی هن یهاییتوانا یریعبارت است از به کار گ تیخلاق خلاقيت:-6-2

در  دیرجد زیرا كیر جرادیبرر ا دیاز تعار یشود. در برخ ینم تهایاز فعال ینوع خاص چیقابش انترار است و محدود به ه یتیفعال

دارد  تیراهم تیراگررد خلاقدر فر یو به طور کلر دیجد زیا ایفکر  جادیشده است. به هر حال آنچه در ا دیتأک تیفراگرد خلاق

  (.6853)ایرجی راد و لطفری،قیت کارکنان به عنوان یکی از مسا ش اصلی در علوم سازمانی استلاخ(. 6422)رضا یان،تفکر است

آورند. های گوناگون گردهي میها و نگر ها، تجربهها، مهارتها بستر مناسب خلاقیت و نوآوری هستند زیرا افراد را با دانشتیي

گیرشدن این انین تنوعی در یك وظیفه خاص به احتمال زیاد همیشه)در تیي های با عملکررد خروب( موجرب ایجراد یرك در

منبع غنی از خلاقیت و نوآوری خواهد بود. حمایت از نوآوری دارای دو عامش بسیار متمایز است: حمایت لفری و حمایت فعرال. 

ا وقتی که عملی شدن حمایت مطرح می گرردد، بره نردرت اعضرای تریي یرا در بیشتر تیي ها، حمایت از نوآوری لفری است، ام

مدیریت ارشد، وقت، منابع و همکاری لازم برای توسعه ایده های جدید اختصاص می دهند. با این وجود، به طور دقیق این نروع 

به صورت لفری مورد پرذیر  و اقدامات تعیین کننده میزان خلاقیت به وجود آمده در درون تیي ها است. اگر ایده های جدید 

معنی بودن تشویق لفری و عردم کراربرد آن تشویق قرار گیرند، اما اعضای تیي حمایت های عملی مورد نیاز را تدارک نکنند، بی

هرا راه حرش هرای جرادویی توان به کار گرفرت، امرا ایرن تکنیكبه زودی نمایان خواهد شد. تکنیك های تفکر خلاق را هي می

درصد آن، یك کشد توام با شانس است. با این وجود، لازمه به کار بستن ایده های  1درصد خلاقیت، کار سخت و  51نیستند. 

نوآورانه مشعشع، تلا  و تعهد قابش توجه است. این کار نیازمند تشویق به کار گیری تکنیك های خلاقیت، در تیي هایی اسرت 

ت و نوآوری همیشه توام با ریسك است. اما اگرر تریي در معرفری رو  هرای که به این رو  کار کردن، عادت نکرده اند. خلاقی

جدید انجام کار  ابت قدم باشد، انین تکنیك هایی موجب موفقیت شده و باعث ایجاد اعتماد به نفس و مهارت در تیي خواهرد 

 (.6831،611شد)مردانی گیوی،
برین خلاقیرت کارکنران و عملکررد تیمری رابطره :  ریرد کرردیيرا به این صورت تع 4فرضیه فرعی  لذا با توجه به مطالب فوق،

 معناداری وجود دارد.
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 :پيشينه پژوهش 

انشگاه علامه کارکنان د بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی کار تیمی مندسازی کارکنانبررسی تأ یر تواندر پژوهشی با عنوان 

های تحقیق نشان داد که کار تیمی کارکنان یافته ،هشد انجام 6855همکاران در سال  توسط میترا اعرمی وکه طباطبایی 

توانسته است به عنوان نقش میانجی در رابطه میان ابعاد توانمندسازی کارکنان )احسا، شایستگی، احسا، حق داشتن، 

 .احسا، مو ر بودن، احسا، معناداری و احسا، اعتماد( با عملکرد سازمانی نقش مؤ ری ایفا نماید

توسط ون  2222ل که در سا "تنامیدر و یتجار یبانك ها :تیمیبر عملکرد کار  یتوانمندساز راتیتا "عنوان در پژوهشی با 

 تنامیو یتجار یهافرو  در بانك یهاکارکنان در بخش تیمیبر عملکرد کار  یرهبر یا رات توانمندسازشده،  دانگ ها انجام

دانش و عملکرد کار  یمثبت باشد، به اشتراک گذار یوانمندسازت یرهبر یدهد که وقت ینشان م جینتاو شده است  یبررس

عامش  قیاز طر تیمیبر عملکرد کار  يیرمستقیغ ریتأ  نیهمچن یرهبر یتوانمندساز ن،ی. علاوه بر اابدی یم شیافزا تیمی

 .ابدییم شیافزا تیمیمثبت باشد، عملکرد کار  یتوانمندساز یرهبر یکه وقت ینمع نیاشتراک دانش دارد، به ا

در آمروز  و  6851در سرال  کارکنران قیتخلا و نوآورانه رفتار بین رابطه در توانمندسازی میانجی نقش در پژوهشی با عنوان

یافتره هرای پرژوهش نشران داد کره و  هتوسط ارسلان ایرجی راد و فاطمره لطفری خراتون آبراد انجرام شرد پرور  شهر تهران

قیرت کارکنران ترأ یر لانجی ندارد. رفتار نوآورانه بر خقیت آنها نقش میالار نوآورانه و خدر رابطه بین رفتاتوانمندسازی کارکنان 

 .قیت آن ها تأ یر داردلاتوانمندسازی کارکنان بر خو  داردرفتار نوآورانه بر توانمندسازی کارکنان تأ یر نو  دارد

بیمارسرتان امرام نان بر رضایت شغلی کرادر پرسرتار تا یر توانمندسازی کارکنان، کار تیمی و آموز  کارکدر پژوهشی با عنوان 

نشران داد کره توانمندسرازی یافتره هرای پرژوهش ، انجام شرد 6851در سال  محمد امین جمشیدیانتوسط که خمینی اراک 

ترا یر  عملکرد تیمی و آمروز  برر رضرایت شرغلی کارکنرانبر کارکنان)از طریق واگذاری اختیار و افزایش مشارکت کارکنان(، 

  ت دارد.مثب

یانرگ و که توسط  (تیاطلاعات و خلاق ت،یاستقلال، مسئولبا ابعاد (یمیکارکنان و عملکرد ت یتوانمندسازدر پژوهشی با عنوان 

مشخص شد که متغیرهای توانمندسازی کارکنان شرامش اسرتقلال، اطلاعرات و خلاقیرت ترا یر  انجام شد، 2225اوی در سال 

 تیمی دارد.مثبتی بر عملکرد 

 2222که توسط کوین برد و همکارانش در سرال  عملکرد یابیو عملکرد ارز تیفیکارکنان، ک یتوانمندسازژوهشی با عنوان در پ

)اعتماد، وضوح،  عملکرد یابیارز ستيیس تیفیکارکنان به طور مثبت با هر اهار بعد ک یتوانمندسازانجام شد، مشخص شد که 

است. به  یکارکنان و عملکرد واحد تجار یتوانمندساز نیبعد خاص، اعتماد، واسطه ارتباط ب كیمرتبط است،  ارتباط و انصاف(

 .است یرمالیو غ یمال یکارکنان بر عملکرد واحد تجار یطور خاص، اعتماد به عنوان واسطه ا ر توانمندساز

مورد مطالعه: (های اقتصادی آموزشی شناسایی و رتبه بندی شاخص های مؤ ر بر عملکرد تیمی در بنگاه"در پژوهشی با عنوان 

عبرا، و رضا رادفرر ،فاطمه اسکندرکه توسط  ")می، واحد علوم و تحقیقات تهران، دانشکده مدیریت و اقتصادلادانشگاه آزاد اس

ترأ یر را برر  نان بیشرتریشاخص ترکیب تیي از نرر خبرگر که تحقیق نشان داد جنتای انجام شد، 6853ی در سال طلوعی اشلق

ترأ یر را برر روی عملکررد  ننه نیرز بیشرتریالامعیار رویکرد فع نهمچنی در دانشکده مدیریت و اقتصاد داردعملکرد تیمی روی 

 .تیمی خواهد گذاشت

 تحليل -8

 وجود دارد. معناداریرابطه  عملکرد تیمیکارکنان و  توانمندسازی: بین اصلی فرضیه

 در جامعه آماری مورد بحث عملکرد تیمیو  توانمندسازی کارکنانرسون بین دو متغیر : ضریب همبستگی واقعی پی 

= 0  Ho: 

 
0  H1:    
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فرض یك به معنای وجود رابطره معنری دار و  عملکرد تیمیکارکنان و  توانمندسازیفرض صفر به معنای عدم وجود رابطه بین 

 می باشد.  عملکرد تیمیکارکنان و  توانمندسازی بین

 در نمونه مورد بررسیعملکرد تیمی کارکنان و  توانمندسازیآزمون همبستگی پیرسون بین دو متغیر  :6 جدول

 مقدار آماره های آزمون ردید

 188/2 ضریب همبستگی 6

 202226 سطا معنی داری 2

و از  2226/2و سطا معنی داری آزمون همبسرتگی پیرسرون، معرادل  188/2یب همبستگی پیرسون بین دو متغیر معادل ضر

لذا مطابق آزمون همبستگی پیرسون فرض صفر رد و فرض یك را می پذیریي و این به معنای وجرود  کمتر می باشد 21/2عدد 

 ست.رابطه مستقیي بین دو متغیر بوده و فرضیه مورد تایید ا

 : پراکنش بین عملکرد تیمی و توانمند سازی6نمودار 

 
 

 : بین احسا، خودمختاری و عملکرد تیمی رابطه معناداری وجود دارد.6فرعی فرضیه

کمتر مری  21/2از عدد  معنی داری آزمون همبستگی پیرسونو سطا  441/2ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر معادل 

 .شود میید  تا 6فرضیه لذا ،باشد

 : بین میزان مسئولیت پذیری کارکنان و عملکرد تیمی رابطه معناداری وجود دارد.2فرضیه فرعی

کمتر مری  21/2و سطا معنی داری آزمون همبستگی پیرسون، از عدد  413/2ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر معادل 

 .می شودید  تا 2فرضیه لذا باشد

 به اطلاعات و عملکرد تیمی رابطه معناداری وجود دارد. رکنانکا : بین میزان دسترسی8فرضیه فرعی

کمتر مری  21/2و سطا معنی داری آزمون همبستگی پیرسون، از عدد  133/2ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر معادل 

 .می شودید  تا 8فرضیه لذا ،باشد

 ی وجود دارد.: بین میزان خلاقیت کارکنان و عملکرد تیمی رابطه معنادار4فرضیه فرعی
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کمتر مری  21/2و سطا معنی داری آزمون همبستگی پیرسون، از عدد  121/2ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر معادل 

 .می شودید  تا 4فرضیه لذا ،باشد

 بررسي مناسبت مدل پيش بيني عملكرد تيمي از روی توانمند سازی 

 2/  183ضریب تعیین مدل رگرسیونی برابر است با 

 : آنالیز واریانس رگرسیون برای پیش بینی عملکرد تیمی از روی توانمند سازی 2جدول 

 سطا معناداری Fآماره  میانگین مربعات مجموع مربعات درجه آزادی منابع

 >2226/2 223/664 112/6121 112/6121 6 مدل

   681/61 843/6438 53 خطا

    222/8225 55 کش

سیون معنادار است و این ،  کواکتر می باشد، آنالیز واریانس رگر 21/2ی در جدول آنالیز واریانس از از آنجا که سطا معنادار

 .این است که وجود رابطه خطی بین عملکرد تیمی و توانمند سازی تا ید میشودبه معنای 

 : برآورد پارامتر های مدل رگرسیونی8جدول

 اریسطا معناد tآماره  خطای استاندارد مقدار منابع

 226/2 238/8 624/4 414/68 مقدار  ابت

 >2226/2 111/62 215/2 348/2 توانمندسازی

 

 برآورد ضرایب  ، مدل رگرسیونی برای پیش بینی عملکرد تیمی از روی توانمند سازی  :2نمودار 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 زینمودار : برآورد مدل رگرسیونی بین عملکرد تیمی و توانمند سا

 

 بررسي مناسبت مدل پيش بيني عملكرد تيمي از روی  زیر مقياس های توانمند سازی

  2/  121ضریب تعیین مدل رگرسیونی برابر است با 

 : آنالیز واریانس رگرسیون برای پیش بینی عملکرد تیمی از روی  زیر مقیا، های توانمند سازی 4جدول

 معناداری سطا F آماره عاتمرب میانگین مربعات مجموع آزادی درجه منابع

 >2226/2 513/18 215/341 665/6152 2 مدل

   115/61 336/6163 51 خطا

    222/8225 55 کش
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،  کواکتر می باشد ، آنالیز واریانس رگرسیون معنادار است و ایرن   21/2از آنجا که سطا معناداری در جدول آنالیز واریانس از 

 طه خطی بین عملکرد تیمی و زیرمقیا، های توانمندسازی تا ید می شود .به معنای این است که وجود راب

 : برآورد پارامتر های مدل رگرسیونی1جدول

 سطا معناداری tآماره  خطای استاندارد مقدار منابع

 >2226/2 533/4 485/4 642/22 مقدار  ابت

   222/2 222/2 خودمختاری

 226/2 231/8 811/2 616/6 خلاقیت

   222/2 222/2 پذیری مسئولیت

 >2226/2 612/1 221/2 411/6 دسترسی به اطلاعات

 

 : میزان همبستگی متغیرهای توانمندسازی با عملکرد تیمی به ترتیب اولویت.1جدول

 133/2 دسترسی به اطلاعات

 121/2 خلاقیت

 413/2 مسئولیت پذیری

 441/2 خودمختاری

و کمتررین  133/2بستگی مربوط بره دسترسری کارکنران بره اطلاعرات برا ضرریب همانطور که ملاحره می شود، بیشترین ه  

 می باشد. 441/2هبستگی مربوط به خودمختاری با ضریب 

 نتيجه گيری-0

امروزه سازمان ها برای اینکه بتوانند به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جانبه دست یابند به کارکنان ا ربخش و کارآمد 

ه طور کلی کارآیی و ا ربخشی سازمان ها به کارایی و ا ربخشی نیروی انسرانی در آن سرازمان هرا بسرتگی دارد، از نیاز دارند و ب

نترایج حاصرش از از وظاید اصلی سازمان ها بروده و ضرروری بره نررر مری رسرد.  زایش توانمندسازیاین رو حرکت به سمت اف

. همچنین عملکرد تیمی جهت کارکنان خواهد شد فزایش انگیز مطالعات مختلد نیز نشان می دهد که توانمندسازی موجب ا

 بالا بردن کارایی و افزایش بهره وری و نهایتا بهبود عملکرد سازمانی بسیار مهي است.

 نیرادر  کننرد. یکارکنان را مفهوم ساز یاز توانمندساز یتلا  کرده اند تا ابعاد متعدد ،یدرک بهتر توانمندساز یبرامحققان 

 ریتأ  یپژوهش بررس نی. هدف اتیاطلاعات و خلاق ت،ی: استقلال، مسئولشدیيمتمرکز  یاهار بعد مختلد توانمندساز مقاله بر

از  ینررسنج یهابود. با استفاده از داده اداره آموز  و پرور  خراسان رضوی یکار یها يیت وبابعاد بر عملکرد در اارا نیا

برا  این تحقیق تا حد زیادی جیاندگانه انجام شد. نتا ونیرگرس شیتحل كی کنند،یممتعدد کار  یکار یهايیکه در ت یکارمندان

 مطابقت داشت.  یقبل قاتیتحق

 21/2و از عردد  بوده2226/2و سطا معنی داری معادل  188/2ضریب همبستگی پیرسون معادل  نشان می دهد، آزموننتایج 

 . همچنرین نترایجوجرود دارد و معنراداری رابطره مسرتقیي ملکرد تیمیع و کارکنان توانمندسازیبین بنابراین  .کمتر می باشد

، میزان مسئولیت پذیری، میزان دسترسی به اطلاعرات خودمختاری شامشفرضیه های فرعی تحقیق) بین نشان می دهد، آزمون

لاعات بیشترین میزان و همچنین دسترسی به اط رابطه معناداری وجود دارد. ،عملکرد تیمی (وکارکنان، میزان خلاقیت کارکنان

برا  و میزان مسرئولیت پرذیری آنران یریگ يیاستقلال کارکنان در تصملذا نتیجه می گیریي که  تا یر بر  عملکرد تیمی را دارد.

بره  یریرگ يیهنگرام تصرم يیتر یشود. اعضا یبالاتر منجر به عملکرد بالاتر م یدرون زهیکارکنان مرتبط است. انگ یدرون زهیانگ

تواند عملکررد  یکه م رند،یبگ يیتصم یشتریتوانند با دقت ب یداشته باشند، م یشتریب طلاعاتدارند. هراه ا ازیم ناطلاعات لاز

 شود. یم يیعملکرد ت شیباعث افزا نیدارند. ا ارک یبرا یبهتر زهیدر کار، انگ تیخلاق یبا آزاد يیت یرا بهبود بخشد. اعضا يیت
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قدرت اختیار و تصمیي گیرری و بالا بردن عملکرد تیمی، کارکنان خود را در موضوعات ت جهکه مدیران لذا پیشنهاد می گردد  

   ، توانمند سازند. افزایش مسئولیت پذیری و دسترسی به اطلاعات

قردم جلروتر رفرت و شرواهد  كیرکرار  نیمتمرکز بود. ا یابعاد اندگانه توانمندساز یمفهوم یهابر توسعه مدل یقبل قاتیتحق

ابعراد مختلرد  دیرکارکنران با یتوانمندسراز یکند که برنامه ها یم شنهادیمطالعه پ نیا ،یدولت انریمد یرد. براارا ه ک یتجرب

مورد بحث قرار گرفته اسرت را  قیتحق نیرا که در ا یاهار بعد توانمندساز دیبا رانی. حداقش، مدرندیرا در نرر بگ یتوانمندساز

 كیر. سرتین یقاعرده مسرتثن نیراز ا زیرمطالعره ن نیاست و ا ییها تیمحدود یرادا یقاتیدر نرر داشته باشند. هر پرو ه تحق

افرراد در  اظهاریخود شامش بود که  ینررسنج یمطالعه وابسته به داده ها نیاست. ا یشامش مشکلات رو  شناخت تیمحدود

شرده توسرط  یجمرع آوراطلاعرات  شیرتکم یمتمرکرز بررا یو گروه ها قیعم یسازمان ها بود. ممکن است انجام مصاحبه ها

پرژوهش  نیرمرورد اسرتفاده در ا یرهایمتغ یریگاندازه یهاا،یها و مقپرسش نیباشد. همچن ریامکان پذ ندهیدر آ ینررسنج

کرار را بسرط داده و  نیربره کرار رفتره در ا یریرانردازه گ یهرا ا،یمطلوب است که مق ندهیآ قاتیتحق یبهبود دارد. برا یجا

 اقدامات مهي است. راعتبا یرابموضوع  نیگستر  دهند. ا

 منابع فهرست 

کرار  یگرریانجیربرا م یکارکنان بر عملکرد سرازمان یتوانمندساز ریتا  ،بهروز ،منشییرضا،  بیحب رودساز،  ترایم ،یاعرم .6

 6855،(ییکارکنان دانشگاه علامه طباطبا یکارکنان )مطالعه مورد یمیت

شناسایی و رتبه بندی شاخص های مؤ ر بر عملکرد تیمی در بنگاههای ، عبا،  ،یطلوعی اشلق، رضا ،رادفر ،فاطمه ،اسکندر .2

 6853،)می، واحد علوم و تحقیقات تهران، دانشکده مدیریت و اقتصادلامورد مطالعه: دانشگاه آزاد اس(اقتصادی آموزشی 

 -ایررج سرلطانی ، مهردی نفررکررم خلیلری ،  های عملکرد تیمی در سازمانهای دولتی ایرران  ها و شاخص شناسایی مؤلفه .8

 6854فصلنامه مدیریت دولتی دانشگاه تهران،

، قیرت کارکنرانلار رابطه بین رفترار نوآورانره و خد نقش میانجی توانمندسازی، ارسلان ایرجی راد، فاطمه لطفی خاتون آباد .4

 .6853،قیت در علوم انسانیلاپژوهشی ابتکار و خ فصلنامة علمی

، دسرازی کارکنران عوامرش کلیردی موفقیرت توانمن ،حمیدرضرا قاسرمی بنرابری ور،سین پداود ح، سید محمد میرمحمدی .1

 664-54، صفحه6851، 38 شماره پنجي، و بیست سال ،(تحول و بهبود)مدیریت مطالعات پژوهشی فصلنامه علمی

 .6831؛ موسسه تحقیقات وآموز  مدیریت، ااپ اول؛ «توانمندسازی کارکنان»ابطحی،سیدحسین؛ عابسی، سعید؛  .1

انتشراراتی محرراب  ؛ انتشارات موسسه فرهنگی و«آموز  و پرور  ینیکارآفر»محمود؛  ،یزیمحمود؛ عز ،یاحمد پور داربان .1

 .6838 ااپ سوم؛ قلي؛

 ؛یفرهنگر یانتشارات دفتر پژوهشرها ؛«کارکنان یتوانمندساز تیریمد» ه؛یسم ،ینعمت محمد؛ کهره، یصفر ز؛ی،پرویاحمد .3

 .6835 اول؛ ااپ

 .6836 اول؛ ااپ تهران؛ ؛یبازرگان مطالعات ؛«یبر توانمندساز نگر »،یزدانی یاورع .5

 ران؛یمرد نشرر تهران؛ ؛یزینژاد پار رانیا ی؛ترجمه مهد«کارکنان یتوانمندساز تیریمد»بلانچارد،کن؛کارلو،،جان؛راندولد؛ .62

6813. 

 .6815 فرا؛ انتشارات تهران؛ ؛ینیام فضش ا... ؛ترجمه«ییتوان افزا دیکل سه»بلانچارد،کن؛کارلو،،جان؛راندولد،آلن؛ .66

 .6831 ؛ینگار مختار ترجمه ؛«يیت شبردیپ»کنت؛  ،بلانچارد   .62

 .6831؛ نشر رسا؛ «معجزه تیي های کاری خودگردان»جعفری،مصطفی؛ جنایی،شهاب؛  .68

 .81-85؛ص665 شماره ر؛یماهنامه تدب ؛«کارکنان یتواناساز یراهها» ،بهزاد؛یقوا یجعفر .64

 .6835،خرداد61فصلنامه عصر مدیریت،شماره  ؛6835؛ محسن ،لالیج ؛مرتضی ،جلالی .61
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 .6834 ؛انتشارات سمت ؛«روشهای تحقیق در علوم انسانی»؛ محمد رضا ،حافظ نیا .61

؛پایران «بررسی رابطه بین ساختار سازمانی و توانمندسازی کارکنان در ستاد و شعب بانك پارسیان»حرآبادی فراهانی،مجید؛ .61

 .6831تهران؛دانشکده مدیریت؛نامه؛تهران؛دانشگاه 

 .6838؛انتشارات سمت؛ ااپ دوم؛تهران؛«روشهای پژوهش در علوم تربیتی»خوی نژاد،غلامرضا؛  .63

 . 6834؛انتشارات؛ ااپ؛ «مدیریت تحول در سازمان» به؛یفر، ط نیام ترا؛یم ،یاله؛ کاردان بیحب ،ییدعا .65

اراپ ؛ دفترر پژوهشرهای فرهنگری؛ ارسا یان و سید محمد اعرابیعلی پ ترجمه ؛«مبانی رفتار سازمانی» ؛رابینز، استیفن پی .22

 .6811 اول؛

 تهران؛ ؛یفرهنگ یدفتر پژوهشها انتشارات ؛یمحمد اعراب دیو س انیپارسا  یعل ؛ترجمه«یرفتارسازمان» ؛پی  فنیاست نز،یراب .26

6834. 

 .6831؛636امه تدبیر ، شماره ،ماهن«کارکنان توانمند و سازمانهای امروز»ساجدی، فضش الله؛ امیدواری، اعري؛  .22

 .6832 ؛تهران ؛موسسسه نشر ویرایش ؛«یوربهره یروانشناس»،محمود؛یساعتچ .28

؛ترجمه محمد صرا بی و محمرود شیرازی؛انتشرارات موسسره آمروز  و پرژوهش «رو  تحقیق در مدیریت»سکاراند اوما؛  .24

 .6834مدیریت برنامه ریزی؛ ااپ سوم؛ 

 .6831رویکردی سیستمی؛فرد،گروه،سازمان(؛دانشگاه امام حسین)ع(؛ااپ اولمال امیری،منصور؛خلاقیت) یصادق .21

؛ انتشرارات دفترر پژوهشرهای فرهنگری «کراربرد روایری و پایرایی در پرژوهش»عبا، زادگان، سید محمد؛ فتوت،احمدرضا؛ .21

 .6834تهران؛ااپ اول؛

 ؛سررالیدر آمرروز  عال یزیررنامرره ر؛تهران؛فصررلنامه پررژوهش و بر«کارکنرران یروانشررناخت یتوانمندسرراز»ژن؛ی،بیعبررداله .21

 .6834(؛بهار و تابستان؛81یاپی)پ6-2ازدهي؛شمارهی

بررسی رابطه بین عوامش روانشرناختی توانمندسرازی و کرارآفرینی سرازمانی کارشناسران »فراهانی،ابوالفضش؛فلاحتی،مهدی؛ .23

 .11؛ص6831تان ؛تهران؛تابس1؛فصلنامه پژوهشی در علوم انسانی؛شماره «ادارات تربیت بدنی دانشگاهها

و منرابع دانشرگاه علروم  تیریرابطه توانمندی روانشناختی کارکنان و تعهد سازمانی در معاونت توسرعه مرد» ؛کاظمی، مریي .25

 . 6833پایان نامه تحصیلی مقطع کارشناسی ارشد « مشهد یپزشک

 ؛ترجمره«يیتر تیرموفق یریرگیپ یبررا یعمل یي،راهنمایسنجش عملکرد ت»اانگ؛ یوا چاردیبلوم و ر یا ی،آدریآ ایگلور .82

اول  ؛اراپیزیو برنامره ر تیریآمروز  و پرژوهش مرد یو روشنك کاظي زاده؛تهران؛انتشارات موسسه عرال یا... علو نیام دیس

 .6836؛

 .6832؛موسسه رسا ؛«بسترسازی برای کار گروهی و تیمی»لك، غلامحسین ؛  .86

 ؛اسرماعیش مردانری گیروی ترجمه«یتحول سازمان یبرا یعمل یمحور: راهنما يیسازمان ت»؛ کزیو یمارک نیوست، ل کشیما .82

 . 6831ی؛ صنعت تیریناشر: سازمان مد

 .6831 تهران؛ اهارم؛انتشارات ترمه؛ ؛ااپ«یپژوهش یکردیرو تیریسازمان و مد»محمد؛ دی،سیمیمق .88
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