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 چکیده

فراهم  یك رویكرد انگیزش درونی شغل به معنی آزاد کردن نیروهای درونی کارکنان و همچنین عنوانبهکارکنان  یتوانمندساز

 که مقاله این در افراد است. یهایستگیشا، هاییتوانابرای شكوفایی استعدادها،  ییهافرصتکردن بسترها و به وجود آمدن 

 فیشر مزاربانك شعبه  میوند عملكرد کارکنان در سطح ورابطه بین توانمندسازی  بررسی به است، میدانی پژوهش یك حاصل

برای تمام جامعه آماری  که .است نفر( 10) پژوهش این آماری جامعه بوده کاربردی هدف ازنظر حاضر تحقیق. پرداخته شد

 هادادهنارمل بودن  یبرا .گرفت قرار لیوتحلهیتجز مورد SPSS افزارنرم توسط آمدهدستبه یهاداده. پرسشنامه توزیع گردید

 آلفای ضریب که گردیده محاسبه کرونباخ آلفای از استفاده با پرسشنامه پایایی از آزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده شد.

 ،بدست آمده نیانگیم و دسنجش میانگین استندر برای همچنان. دهدمی نشان را خوب سطح که آمد دست به 0.813 کرونباخ

 بلند رفتن سطح عملكرد سبب که عواملی ازجمله که داد نشان فریدمن آزمون نتایج ای نیز استفاده شد.از آزمون تی یك نمونه

 شناخت ودرک ، کارکنان درنتایج تحقیق نشان داد که با ایجاد توانایی  است. داشته قرارلویت وانگیزش کارکنان در ا است شده

، بازخورد کیفی از عملكرد کارکنان، کارکنان درانگیزه  جادیا سازمان، حمایت سازمانی کارکنان، رسالت وکارکنان از اهداف 

 بانك بلند برد. سطح عملكرد کارکنان را در میوند توانیم یسازگار وایجاد اعتبار 

 بانك میوند انگیزش، عملكرد، سطح کارکنان، توانمندسازی،های کلیدی: واژه
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 :مقدمه

مدیریت منابع انسانی در راستای  یهاهنظریکه  آمدمی حساببهانسانی آن  هایمؤلفه، هاسازمانكی از منابع محوری ی    

 یهاتوانایینیروها و توانمندسازی تمامی  تواناسازیو نگهداری به  یرکارگیبهجذب و استخدام، بهبود و بهسازی،  تعقیب

منابع انسانی است که هر سازمانی در این  توانمندسازیو اساساً رقابت بر سر امر  ورزدمینامشهود آنان مبادرت  مشهود و

ر خویش اقدام نماید امروزه اعتقاد بر این است که منشأ اصلی مزیت رقابتی در با مدلی معین و بومی ساختا تواندمیرویكرد 

 توانمیمنابع یك سازمان  نتریمهمنهفته نیست. بلكه در فداکاری، کیفیت، تعهد و توانایی نیروی کار ریشه دارد. از  تكنولوژی

.محرک جدید این محیط کاری در حال رشد است حاصل از تحرک و خلاقیت کارکنان آن اشاره نمود و توانمندسازی، به نتایج

  

 تحت تأثیر قرار داده است. تغییرات سریع فناوری، باعث نوعیبهرا  هاسازمانهمچنین رشد سریع فناوری، تمامی جوانب    

 ابزارهای جدید، . ایناندشدهکاملاً خودکار، جایگزین مشاغل روتین  هایدستگاهو  هارباط، هاانهرایتغییر ماهیت کارها شده و 

 (. بدیهی است برای1389، زادهمابراهی.)اندکردهایجاد  هاسازمانافراد و اعضای  ازموردنی هایمهارتتغییرات زیادی را در نوع 

 را ایبالقوه یهاتظرفیرویارویی با چنین چالشی، کارکنان باید توانمند شوند؛ یعنی در تمام جهات رشد کنند. توانمندسازی، 

بخواهند در  هاسازمان هرگاه. گذاردمی، در اختیار شودنمیاز سرچشمه توانایی انسانی که از آن استفاده کامل  برداریبهرهبرای 

دوران حاضر،  . درقرارداد مورداستفادهدنیای پیچیده و پویای امروزی ادامه حیات دهند، این نیروی بالقوه را بایستی مهار کرد و 

دارای  امروزی را که هایسازماناست که مدیران با آن قادر خواهند بود.  شدهشناختهابزاری توانمندسازی، به انسان 

 ، حداقل شدن فاصله کارکنان از مدیران،ایشبكهنفوذ، رشد، اتكا به ساختار افقی و  هایشبكهچون تنوع  ییهایژگوی

 ار آمده اداره کنند. از سوی دیگر عملكرد کارکنان نقشک طوربه، باشندمیفناوری اطلاعات  یرکارگیبهکاهش تعلّق سازمانی و 

 سازمان است. محاسبه عملكرد کارکنان نیازهای یهاتموفقیبر پیشرفت دارد و جزئی کلیدی در فرآیند  یاژهویحیاتی و 

 و در صورت عدم وجود نظام ارزشیابی بهینه، کارکنان درک شفاف و دهدمیکارکنان برای بهبود موفقیت عملكردی را نشان 

 ، عدم رضایت شغلی،سازمانیدرونباعث ایجاد تعارضات  جهدرنتیواضحی از انتظارات سازمان از خودشان نخواهند داشت که 

 (.1387. )آذری نیا، شوندمیاسترس و راندمان پائین 

 

 

 

 مسئلهبیان 

را در دنیای رقابتی مطلوب قرار دهد. لذا بیش از  هاآن تواندنمیتوانمندی  اندازهبه زیچچهیکه  اندافتهدری هاسازمانامروزه       

 عنوانبه توانمندسازیو  اندقرارگرفته موردتوجهسرمایه سازمان  نتریمهمصاحبان دانش و  عنوانبههر چیز کارکنان سازمان 

و نظم و پویایی بخشیده و در کل سازمان اشاعه دهد اهمیت یافته است.  دآوریگرموجود را  توانایی تواندمیابزاری که 

بلكه  ؛پیشرفته نیست هایدستگاهنصب  شودمیمطرح  هاسازمانمزیت رقابتی  عنوانبهدر دنیای امروز آنچه  (.1388)طالبیان، 

بوده که کمتر بدان توجه شده ولی  وکارکسبمفاهیم دنیای  نیتردبخشنوییكی از  توانمندسازیاست.  هاآننیروی انسانی 

از آن اندک ناچیز  برداریبهره، توانمندسازی دفوایفراوان درباره  هایبحث رغمعلیروز بدل گشته است، اما  اکنون به موضوع

یی عوامل صحیحی و مطلوب انجام گیرد قدم اول شناسا طوربهاینكه فرآیند توانمندسازی در سازمان و یا شرکتی  برای .است

 مؤثر بر این
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در مورد  هاشرکتبسیاری از  اما تجربه؛ (1389)بختیاری، نمود یزریبرنامهملكرد سازمانی تا بتوان برای ع هستفرآیند 

امر موقت زود نگریسته شده  یك عنوانبه توانمندسازیبه شكست انجامیده است. این به آن جهت است که به  توانمندسازی

پیشبرد منافع سازمان و موقعیت در  ابزاری استراتژیك جهت عنوانبه توانمندسازیامروزه ضرورت توجه به  کهدرحالی .است

 تواننمیو شناخت سازمان نسبت به آن  توانمندسازیامر بیانگر این است که بدون توجه به اصل  نای .عرصه رقابت مطرح است

میت و جایگاه عوامل اه وضوحبهدر مدیریت منابع انسانی،  ایوسعهترویكرد  (.1388از آن در سازمان بهره گرفت. )کروبی،

دارای بازده و  هاهسرمایاز سوی دیگر زمانی این  دینمامیسرمایه و دارایی بیان  اصلی تربیت عنوانبهسازمان انسانی را در 

آنان فراهم گردد یكی از  هایمهارتشرایط مناسب جهت شكوفایی و بروز  خواهند بود که زمینه و تریمطلوبعملكرد 

ایران نیز از این  اتدخانی. شرکت باشدمی توانمندسازیکارکنان احساس  بر عملكرد سازمانی رگذارتأثی هایمؤلفه نتریمهم

این مبحث بر عملكرد  رتأثیاست، اگر  قرارگرفته موردتوجهگذرا و مقطعی  صورتبهسازمان  توانمندسازیقاعده مستثی نیست و 

، به همین جهت این باشدمی رگذارتأثیسازمان در جهت بهبود عملكرد  یهایزریبرنامهگردد مسلماً بر  ه برسیبمعین و 

 (.1389)مشبكی، باشدمی یرگذارتأثیپرداختن به اهمیت این  درصددپژوهش 

 

 مبانی نظری

قرار گرفت.  مورداستفادهمختلف علمی  هایرشته: اصطلاح توانمندسازی از اواسط قرن بیستم ایجاد و در توانمندسازی 

مسائلی مختلف برای ارتقاء شرایط انسانی کار  شدنمطرحنهضت روابط انسانی و  یرگیشكلمدیریت نیز بعد از  توانمندسازی در

  .مطرح شد

 معنای در است.فرهنگ آکسفورد واژه توانمندسازی را به قدرتمند شدن، مجوز دادن، ارائه خدمت و توانا شدن، معنی شده     

 خاص قدرت بخشیدن و دادن آزادی عمل به افراد برای اداره خود و در مفهوم سازمان به معنای تغییر در فرهنگ و شهامت در

 توانمندسازیرا از طریق فرآیند  وریبهرهقادرند  هاسازمانایجاد و هدایت یك محیط سازمانی است. بسیاری عقیده دارند که 

 -3جوییمشارکت -2 یختگبرانگی -1چون  ییهانهزمیمنابع انسانی بر انجام عوامل و  توانمندسازیبخشند شان ارتقاء  کارکنان

 توانمندسازی دارای معانی عام و خاص و (.2004)گرت، یادگیری متكی است-آموزش و نظارت یاددهی -4تفویض اختیار 

 ساخته است، روروبهو رویكردها، انسجام و یكپارچگی را از این مفهوم با مشكل  هافتعریاست و این تنوع  یشماربیتعبیرهای 

 که در تعریف توانمندسازی عواملی، چون: انگیزش درونی، ادراک و تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت یا اختیار و ایگونهبه

 ر و دائمی است و در محیط پویا در سطوحاست. توانمندسازی در حقیقت فرآیند مستم کاررفتهبهتسهیم منابع و اطلاعات 

 ، تغییرات ساختاری، عناصرشناسیروان. توانمندسازی به موضوعات انگیزشی یا ردیگمیقرار  لیوتحلهتجزیمتفاوت مورد 

 موجود در بافت سازمانی اشاره دارد. توانمندسازی کارکنان، عبارت است از مجموعه هاینگرشو  هاارزشفرهنگی، تاریخی و 

 ، بالندگی و رشد وبهره وریبهبود و افزایش  در جهتو اقداماتی که از راه توسعه قابلیت و شایستگی افراد  هاروش، هادستگاه

 شدن مفهوم توانمندسازی ترروشن. برای شوندمیسازمان به کار گرفته  هایهدفشكوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به 

 و کارکنانند خواهد بود توانمندسازی شامل اعطای قدرت، مسئولیت و اختیارات بیشتر به اشاره به تعریف ذیل نیز سودم

 و کنترل بیشتر بر مشاغلشان است. هاتفعالی، انجام برخی یریگمتصمیجهت  ترنپاییمدیران سطوح 

کارکنان در پیشبرد اهداف  یهاتواناییحداکثر  یرکارگیبهمیلادی توانمندسازی کارکنان با محوریت  1980اگرچه از دهه     

طولانی دارد. در مدیریت، سابقه استفاده از  ایسابقهادبیات حوزه مدیریت رایج شد این موضوع در ادبیات مدیریت  سازمانی در

سازمانی تحت عناوین گروه سازی،  یهایریگمتصمیتوانمندسازی به دموکراسی صنعتی و دخیل نمودن کارکنان در  اصطلاح
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. آخرین تغییراتی که در مورد این موضوع انجام شد، توانمندسازی به خود گرددبرمیمشارکتی و مدیریت کیفیت جامع  مدیریت

 (.1380محمدی، گرفت ) نام

 :سازمانی عملكرد 2002 . لیددهندمیعملكرد عبارت است از مجموع رفتارهایی که افراد در ارتباط با شغل از خود نشان      

 یرگیاندازهسازمان که از طریق فروش، دارایی، سود، ارزش بازاری و ارزش دفتری  یهاتموفقی تمامیبهعملكرد سازمانی 

 کارت امتیازی متوازن است. کارت امتیازی هاسازمانارزیابی عملكرد در  هایروشو  هاشاخصیكی از  .، اشاره داردشودمی

نتیجه مشاهدات  هاآنمجله هاروارد بیزینس ریویو معرفی گردید.  کاپلان و نورتن در توسط 1992متوازن اولین بار در سال 

 و به نام کارت صورت گرفته بود 1221که در سال  «عملكرد در سازمان آینده یرگیاندازه در تحقیقی تحت عنوان  خود را

غیر  هایشاخصبرخی مالی با  هایشاخصمیل به جایگزینی  دهندهنشانامتیازی متوازن معرفی کردند. نتایج این تحقیق 

یك سیستم  صرفاً  1990غیرمالی نامیده شد، بود. کارت امتیازی متوازن در سال  هایشاخصبا حوزه مالی که بعدها  مرتبط

 اندعبارتدر این مدل  یرگیاندازه. چهار جنبه دادمیقرار  یرمالغی هایشاخصمالی را در کنار  هایشاخصبود که  یرگیاندازه

 :از

 امتیازی متوازن به ابزاری مدیریتی تبدیل شد و کارت 1996، مشتریان، فرایندهای داخلی و رشد و یادگیری. در سالمالی، 

 مالی، خروجی نهایی سیستم بوده که هایشاخصمرتبط شدند. بدین ترتیب  باهم و معلولیبا استفاده از روابط علت  هاشاخص

 عنوانبه. امروزه کارت امتیازی متوازن شوندمی بلندمدتنتایج مالی هستند که منجر به رشد و ارتقای سازمان در  دهندهنشان

مدنظر را  بلندمدتکه بر پایه اهداف جامع شرکت، ایجاد ارزش در  شدهشناختهیك سیستم یادگیری و مدیریت استراتژیك 

 (.2010لی، ) دهدمی قرار

 پیشینه تحقیق

 توانمندسازی و عملكرد نیروی انسانی حاکی از آن است که تاکنون در داخل یادر زمینۀ مطالعات قبلی صورت گرفته  بررسی   

این  در ارتباط با عنوان نوعیبهبا عنوان این تحقیق صورت نپذیرفته است، لیكن در این بخش به مطالعاتی که  ایمطالعهخارج 

 شده است ایاشارهخلاصه  طوربه باشدمیتحقیق 

 خود با عنوان بررسی ارتباط توانمندسازی کارکنان با عملكرد سازمان در اداره کل همطالع در (.1391الوانی و همكاران )     

رابطه مثبت و  استان گیلان به این نتیجه دست یافتند که بین عوامل توانمندسازی کارکنان با عملكرد سازمان وپرورشآموزش

  .معناداری وجود دارد

بهبود  توانمندسازی کارکنان بر رتأثیبا عنوان بررسی نگرش مدیران نسبت به  ایمطالعه( در 1390ضیائی و همكاران )   

 پژوهش رابطه یهاافتهی بر اساسعملكرد آنان در سازمان گسترش و نوسازی صنایع ایران انجام دادند که 

 آماری یهاتجلیمستقیمی بین توانمندسازی و ابعاد آن و بهبود عملكرد کارکنان وجود دارد. علاوه بر این، با توجه به 

 .، میزان همبستگی درونی بالا و مستقیم میان ابعاد توانمندسازی نیز وجود داردآمدهدستبه

استان  دسازی بر عملكرد کارکنان در اداره کل استانداردبا عنوان بررسی اثر توانمن ایمطالعه ( در1392همكاران )مرجانی و 

استاندارد استان  تهران به انجام رساندند که نتایج تحقیق حاکی از آن بود که توانمندی سازی بر عملكرد کارکنان اداره کل

است. احساس داشتن  اراثرگذبر عملكرد کارکنان اداره کل استاندارد استان تهران  اثربخشیاست. احساس خود  اثرگذارتهران 

بودن بر عملكرد کارکنان اداره کل  مؤثر احساس .است اثرگذارحق انتخاب بر عملكرد کارکنان اداره کل استاندارد استان تهران 

 .است اثرگذارکارکنان اداره کل استاندارد استان تهران  بودن بر عملكرد دارمعنی احساس .است اثرگذاراستاندارد استان تهران 

  .است اثرگذاراستاندارد استان تهران  داشتن اعتماد بر عملكرد کارکنان اداره کل ساحسا

 مطالعه خود با عنوان بررسی رابطه بین توانمندسازی نیروی انسانی و بهبود عملكرد ( در1387گرجی و رئیسی)  
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 بین درصد 99سازمان در محاکم دادگستری شهرستان گرگان به این نتیجه رسیدند که در سطح اطمینان 

  .وجود دارد یدارمعنیتوانمندسازی نیروی انسانی و بهبود عملكرد در شعب دادگستری رابطه 

واحد  منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی وریبهرهبا عنوان بررسی ارتباط توانمندسازی و  ایمطالعه ( در1393) طوطیان

انسانی رابطه مثبت  منابع وریبهرهمیان توانمندسازی و  درصد 95نان شرق تهران به این نتیجه رسیده است که در سطح اطمی

  .یابدمنابع انسانی افزایش می وریبهرههرچه توانمندسازی بهبود یابد  کهطوریبهوجود دارد 

 توانمندسازی نیروی انسانی در عملكرد کارکنان اداره رتأثیبا عنوان بررسی  ایمطالعه ( در1389سوری )صمدی و  

 بودن، احساس مؤثرکل تعاون استان همدان به این نتیجه دست یافتند که بین ابعاد احساس شایستگی، احساس 

 .وجود دارد و معناداریخودمختاری و احساس معنی بودن شغل با عملكرد کارکنان ارتباط مثبتی 

 تحقیق سؤالات

 رابطه موجوداست؟ هاآن و عملكردآیا بین توانایی کارکنان  -1

 رابطه موجوداست؟ هاآن و عملكردکارکنان و شناخت آیا بین درک  -2

 رابطه موجوداست؟ هاآن و عملكردآیا بین حمایت سازمانی کارکنان  -3

 رابطه موجوداست؟ هاآن و عملكردآیا بین انگیزه کارکنان  -4

 رابطه موجوداست؟ هاآن و عملكردآیا بین بازخورد کارکنان  -5

 رابطه موجوداست؟ هاآن عملكردو آیا بین اعتبار کارکنان  -6

 رابطه موجوداست؟ هاآن و عملكردآیا بین سازگاری کارکنان  -7

 روش تحقیق

برای تمام جامعه آماری پرسشنامه توزیع  نفر بوده( 10جامعه آماری ). باشدمیتحقیق حاضر یك تحقیق کاربردی نوع توصیفی 

تفاوت  و برایاز آزمون کلموگروف اسمیرنوف، برای پایایی پرسشنامه از الفای کرونباخ  هادادهبرای نارمل بودن  گردیده است.

 ای استفاده گردیده است.میانگین ها از آزمون تی یك نمونه

 

 پایایی پرسشنامه:

دول ذیل بانك مقدار الفای کرونباخ در ج با عملكرد کارکنان در میوند توانمندسازیای بررسی رابطه بین پایایی پرسشنامه

بدست آمده است مقدار الفای به دست  0.813 الفای کرونباخ برابر با مقدار شودمیکه مشاهده  طورهماناست.  شدهدادهنشان 

 بوده پس پرسشنامه ما دارای پایایی قابل قبولی است. 0.7آمده بیشتر از 

 

 ( پایای پرسشنامه1جدول )

 

 

 

 تعداد سوالات ضریب آلفای کرونباخ

.813 26 
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 دهندگانپاسخ( آمار توصیفی 1جدول )

 

 

 

 

 

 
 

 
میانگین مربوط انگیزش بوده و بازخورد کارکنان،  نیبالاتر و( نفر بوده 10) دهندگانپاسخدهد که تعداد ( نشان می2) جدول

بعدی قرار دارند. میانگین متغیرهای ما بالاتر  یهارده، سازگاری و حمایت سازمانی به ترتیب در شناخت وتوانایی، اعتبار، درک 

 باشد.میفوق روی سطح عملكرد کارکنان  یرهایمتغ راتیتأثاز میانگین مورد انتظار بوده ونشان دهنده 

 ( آمار استنباطی آزمون تی2جدول )

 

 انحراف معیاری میانگین فراوانی

د خطای استندر

 میانگین

 06667. 21082. 4.9333 10 توانایی

و شناخت درک  10 4.8750 .21246 .06719 

سازمانی حمایت  10 4.6750 .26484 .08375 

 00000a .00000. 5.0000 10 انگیزش

 05000. 15811. 4.9500 10 بازخورد

 07500. 23717. 4.9250 10 اعتبار

 11967. 37843. 4.7333 10 سازگاری

 

بلندترین میانگین رتبه  که دهدیمنشان  هارتبهدهد. مقایسه میانگین متغیرها را نشان می یبندرتبه( وضعیت 4جدول )

 دهندگانپاسخمتغیر برای سطح عملكرد کارکنان از دیدگاه  نیترمهممعنی است که  نیبد شود.می مربوط به انگیزش( 4،85)

کارکنان را در اولویت  یبراسطح عملكرد کارکنان خود باید انگیزه دهی  بردن بلندبرای  بانك ومیوند ،باشدمی انگیزش کارکنان

 .دهد قرارکاری خود 

 

 

 

 خدمت سابقه تحصیلات جنسیت سن 

معتبر یهاداده  10 10 10 10 

ناقص یهاداده  0 0 0 0 

 2.10 2.80 1.20 2.10 میانگین

 2.00 3.00 1.00 2.00 میانه

 21 28 12 21 جمع
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 میانگین رتبه ها 

 4،85 انگیزش

 4.55 بازخورد

 4،45 توانایی

 4،30 اعتبار

 4،05 درک وشناخت

 3،10 سازگاری

 2،70 حمایت سازمانی

 هارتبه( میانگین 4جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 گیری نتیجه

پژوهش شناسایی  هدف پرداخته شد. عملكرد آنان و سطحکارکنان  یتوانمندسازین پژوهش به بررسی میزان ارتباط بین ا در

و مبانی نظری  و مطالعهبر بررسی  علاوه بوده که برای رسیدن به هدف یادشده، بر سطح عملكرد کارکنان مؤثرعوامل 

پایایی بانك توزیع گردید.  کارمندان میوندپرسشنامه برای  10تعداد  که موجود به توزیع پرسشنامه نیز پرداخته شد. یهایتئور

است که به سطح مطلوب قرار  آمدهدستبه 0.813که مقدار آلفای کرونباخ  شدهانجامپرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ 

 دارد.

را روی سطح  راتیتأثبیشترین  و اعتبارتوانایی ای نشان داد که عوامل مانند انگیزش، بازخورد، نتایج آزمون تی یك نمونه

روی سطح عملكرد کارکنان  یرگذاریتأثمتغیرها را به اساس بیشترین  یبندرتبهنتایج آزمون فریدمن  عملكرد کارکنان داشت.

نتایج  را روی سطح عملكرد کارکنان داشته است. یرگذاریتأثکارکنان بیشترین  این آزمون انگیزش بر اساسدهد که نشان می

سازمان، حمایت سازمانی  رسالت وکارکنان از اهداف  شناخت و، درک کارکنان درتحقیق نشان داد که با ایجاد توانایی 

سطح عملكرد کارکنان را  توانیم یسازگار و، بازخورد کیفی از عملكرد کارکنان، ایجاد اعتبار کارکنان درانگیزه  جادیا کارکنان،

 بانك بلند برد. در میوند
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