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 چکیده

 در باشد.پژوهش شناسایی تاثیر توانمندسازی فرهنگی بر بهبود عملکرد کارکنان واحد شرکت اتوبوسرانی تهران و حومه میهدف کلی در این 

 .و اعتقادات فرهنگی مورد بررسی قرار گرفتهای فرهنگی آموزش، ها و هنجارهای فرهنگیارزش، ساختارهای فرهنگیهایی نظیر این راستا مؤلفه

تواند به طورعملی، مورد استفاده قرار گیرد، از آنجایی که نتایج این تحقیق می باشد. ووع تحقیقات توصیفی، پیمایشی میتحقیق مطرح شده از ن

 ها از ابزار آمار استنباطی استفاده شده است. جامعه آماری این تحقیقیک تحقیق مورد پژوهشی، کاربردی است. در نهایت برای تجزیه تحلیل داده

باشند. روش نفر می 110یران، روسای ادارات و کارشناسان سامانه تندرو سه شرکت واحد اتوبوسرانی تهران و حومه به تعداد مد عبارتست از

ها در تحقیق مورد نظر عبارتند از: مراجعه به مدارك واسناد موجود آوری دادهباشد. ابزارهای جمعگیری تصادفی ساده میگیری از نوع نمونهنمونه

شود و لذا پذیرفته می 3فرض برابر بودن میانگین با  05/0و بیشتر بودن آن از  606/0داری پرسشنامه. با توجه به سطح معنی در شرکت و

دهد که هیچکدام از توانمندسازی فرهنگی بر بهبود عملکرد شرکت اتوبوسرانی تاثیر متوسط دارد. نتایج تحلیل های آماری تحقیق نشان می

باشند. به عبارت دیگر مدل تجربی پژوهش قابلیت سازگاری با جامعه از مقدار قابل قبولی در جامعه ایرانی برخوردار نمی شاخص های برازش مدل

 مورد مطالعه پژوهش ندارد.

 بهبود عملکرد، عملکرد کارکنان، توانمندسازی فرهنگی، توانمندسازی  واژگان کلیدی:

 

 قدمهم

ویژه در کشورهای ونقل عمومی ناکافی، بههای حملتوسعه هر کشوری حیاتی است. سیستمسیستم های حمل و نقل عمومی برای 

محیطی، از جمله تراکم ترافیک، طرد اجتماعی، تخریب اقتصادی و زیست-در حال توسعه، منجر به مشکلات شدید اجتماعی

و شمول اجتماعی ضروری است و باید در هنگام از این رو، مراقبت های بهداشتی، کیفیت زندگی،  [.1] شودزیست و غیره میمحیط

علاوه بر این،  [.2] اقتصادی بلندمدت اولویت بندی شود-برنامه ریزی پروژه های حمل و نقل عمومی برای کمک به رشد اجتماعی

اهش دهند، وجود خدمات حمل و نقل عمومی معقول به این معنی است که کاربران می توانند استفاده از وسایل نقلیه شخصی را ک

سیستم های حمل و نقل سریع اتوبوس  [.3] تحرك پایدار را تشویق کنند و در نتیجه ازدحام و اثرات زیست محیطی را کاهش دهند

(BRT یک راه حل عالی برای دستیابی به اهداف مورد نظر است که ظرفیت، سرعت و کیفیت خدمات بالا را با هزینه نسبتا کم )

  [.4] ارائه می دهد



 

( عملکرد کارکنان را به عنوان سهم یک 2015تعاریف متعددی از »عملکرد کارکنان« ارائه شده است. به عنوان مثال، هاتان )

آن را به عنوان انجام وظایف محول شده در نظر گرفت. در  [5] 1کاسیو کارمند در کل خروجی یک سازمان تعریف کرد در حالی که

پیشنهاد شد که آن را به عنوان »کل ارزش مورد انتظار برای  [6] 2موتوویدلو به کار گرفت که توسطمیان آنها، این مطالعه موردی را 

سازماندهی اپیزودهای رفتاری گسسته ای که یک فرد در یک دوره زمانی استاندارد انجام می دهد« تعریف کرد، زیرا با محدوده 

 .تحقیق ما مطابقت دارد

ان به عنوان کلید استراتژیک برای بقا و توسعه هر سازمان در بازار رقابتی اخیر در نظر گرفته در چند دهه گذشته، عملکرد کارکن

مدعی اثرات مثبت سرمایه گذاری در افزایش توانمندی کارکنان در جهت بهبود عملکرد کارکنان  [7] و همکاران 3شده است. کوهلی

ند که عملکرد کارکنان عاملی حیاتی است که مستقیماً بر پیامد بهبود رفتار بیان کرد [8] 4شدند، در حالی که زهارگیر و بالاسودارام

عملکرد کارکنان را می توان با موفقیت با معیارهای قابل قبولی که به عنوان  مثبت و افزایش بهره وری سازمانی تأثیر می گذارد.

عملکرد کارکنان شامل سه عنصر  [9] و همکاران 5لبلیکاستانداردهای آنها تعیین و توافق شده است اندازه گیری کرد. با توجه به 

( عملکرد متنی برای حمایت از محیط اجتماعی 2( عملکرد وظیفه برای انجام وظایف محوله از نظر اثربخشی و کارایی. )1اصلی است: )

مقابله با هر رویداد ناگهانی یا پیش بینی برای ( عملکرد تطبیقی 3و روانی سازمانی که سهم غیرمستقیم در عملکرد سازمانی دارد. و )

نشده ای که در طول انجام وظایف آنها یا سازمان رخ داده است. در نتیجه، عملکرد کارکنان تأثیر مثبتی بر عملکرد کلی هر سازمان 

  [.10] دارد. بنابراین، بهبود عملکرد کارکنان برای افزایش عملکرد سازمانی حیاتی می باشد

در سازمان برای تقویت روحیه کارکنان به منظور دستیابی به اهداف مهم است. کارکنان با انگیزه به سازمان کمک توانمندسازی 

نتیجه یک  [.11] می کنند تا به موفقیت بیشتری دست یابد، زیرا کارکنان توانمند پیوسته منتظر بهبود عملکرد کاری خود هستند

ی از بهره وری می شود زیرا آنها از کار خود لذت می برند. بنابراین در محیط کار احساس کارمند با توانمندی باعث تولید سطح بالای

رضایت می کنند که منجر به کاهش غیبت و کاهش تردد می شود. حفظ کارکنان با توانمندی بالا در سازمان به ویژه برای مدیران 

کارکنان سرمایه انسانی  [.12] ابی به موفقیت در آینده هستندکار آسانی نیست زیرا آنها دارایی های ارزشمند سازمان برای دستی

 [.13]سازمان ها و عملکرد آنها در یک سازمان هستند که می تواند منجر به شکوفایی یا شکست سازمانی شود 

عتلای شوند که در اترین جزء منابع سازمانی محسوب میها، به عنوان مهمترین وارزشمندامروزه نیروی انسانی در شرکت

دهند و بر بهبود هر چه بیشتر سازمان تلاش کنند. آنها به سازمان معنای واقعی را نشان میهای سازمان نقش بسزایی ایفا میآرمان

باشند و با دانایی خود به بالابردن سطح ارتقا سازمان کنند. از جمله نخبگان هر سازمان هستند که دارای فکر فایده نو و خلاق میمی

باشند با همکاری کردن و مشورت نمودن با دنبال منبع درآمد بالا میکنند. مدیران هر سازمان با علم به اینکه کارکنان بهکمک می
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آنها هم به سطح ارتقای سازمان بهبود بخشیدند و هم با قراردادن پاداش، بازای کار نیک و ایده نو بصورت برد برد عمل نموده و به 

 اند.ردهاهداف سازمان دست پیدا ک

نظران حوزه مدیریت ها جهت نیل به اهداف شرکت ها قابل انکار نیست لذا صاحبها و سیاستاگرچه نقش منابع مادی، استراتژی

کننده و بی بدیل در افزایش کارایی واثر بخشی آنها در سازمان را دارا می در اتوبوسرانی بر این باورند که پرسنل، نقش تعیین

اثیر بسزایی در این امر دارند .وبدون توسعه وگسترش مدیران ،توسعه سازمانی شکل نخواهد گرفت. از این رو باشند.پس مدیران ت

تواند توانمندسازی به عنوان ابزاری شناخته شده در حوزه مدیریت ظاهرگردیده است و به مهمترین مباحث روز مبدل شده که می

توانمندسازی در اتوبوسرانی این است که افراد خود را راضی نگه دارد و در عین  ها را تضمین کند. در حقیقت فلسفهموفقیت سازمان

تواند باشد. مطالعات حاکی از آن است که حال آنچه را که نیاز دارد توسط آنها به دست آورد. این رابطه به معنای واقعی برد،بردمی

زایش اثربخشی، افزایش تعهد به سازمان، و هماهنگی بین مدیران ها، افتوانمندسازی تاثیر بسزایی بر افزایش عملکرد ، کاهش هزینه

وکارمندان در انجام کارها دارد. با توجه به موارد مطرح شده آنچه که در این تحقیق محقق به دنبال پاسخگویی به آن است آیا 

 دارد؟توانمندسازی فرهنگی بر بهبود عملکرد کارکنان شرکت واحد اتوبوسرانی تهران و حومه تاثیر 

 روش

تر هدف از انتخاب روش پژوهش آن است که محقق مشخص کند که چه شیوه و چه روشی را اتخاذ کند تا او را هر چه سریعتر، دقیق

های کاربردی پژوهش حاضر از نظر هدف جزو پژوهشهای پژوهش یاری کند. ها یا فرضیهتر، در دستیابی به پرسشتر و ارزانآسان

مدیران، روسای جامعه آماری این پژوهش را کلیه . پیمایشی می باشد -های توصیفینظر روش کار جزو پژوهش شود و ازمحسوب می

که از کل جامعه جاییاز آنباشند. نفر می 110ادارات و کارشناسان سامانه تندرو سه شرکت واحد اتوبوسرانی تهران و حومه به تعداد 

نفر به عنوان اعضاء نمونه آماری انتخاب  85رسنل ستادی لحاظ گردیده. طبق جدول مورگان نفر پ 110نفر پرسنل فقط  870آماری تحقیق

. جهت جمع آوری اطلاعات بعد از حضور پژوهشگر در شرکت باشدگیری تصادفی ساده میگیری از نوع نمونهشدند. همچنین روش نمونه

ی پاسخگویی به سؤالات به کارکنان توضیحاتی داده شد. برای  و قبل از آنکه پرسشنامه ها به کارکنان داده شود، در مورد شیوه

ضرورت همکاری صادقانه ی آنها بیان شد که فقط نگرش واقعی شما موردنظر است و پاسخ صحیح و غلطی وجود ندارد و همچنین 

ق ساخته بوده است که تأکید شد که نیازی به ذکر نام و مشخصات نیست. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه محق

تخصص و مهارت فرهنگی، سوال  3و  ها و هنجارهای فرهنگیارزشسوال  5، ساختارهای فرهنگیسوال  6سوال بود که  24شامل 

گزینه ای لیکرت سنجیده شد و از گزینه کاملا  5براساس طیف  اعتقادات فرهنگیسوال مربوط به  5و  های فرهنگیآموزشسوال  3

، 895/0ساختارهای فرهنگیگرفت. ضریب پایایی پرسشنامه از طریق روش آلفای کرونباخ به ترتیب مخالفم تا کاملا موافقم را در بر می

 7340 اعتقادات فرهنگیو  801/0های فرهنگی ؛ آموزش860/0تخصص و مهارت فرهنگی ؛ و 785/0 ها و هنجارهای فرهنگیارزش

منظور  بهها بیانگر روایی مطلوب پرسشنامه بود. بدست آمد. روایی پرسشنامه با استفاده از روش تحلیل عاملی محاسبه شد که یافته

توصیفی و افزار لیزرل استفاده شده است و با توجه به موضوع پژوهش از هر دو نوع آمار های پژوهش از نرمتجزیه و تحلیل داده

در بخش استنباطی از معادلات ساختاری از طریق نرم افزار لیزرل استفاده شد. مدل یابی معادلات استنباطی استفاده شده است. 



 

است که  6ساختاری یک تکنیک چند متغیری و نیرومند از خانواده رگرسیون چند متغیری و به بیان دقیق تر بسط مدل خطی کلّی 

مجموع هایی ازمعادلات رگرسیون را به گونه همزمان مورد آزمون قرار دهد. مدل یابی معادلات ساختاری  به محقق امکان می دهد

است که به عنوان تحلیل  8و مکنون7یک رویکردآماری جامع برای آزمون فرضیه هایی درباره روابط بین متغیرهای مشاهده شده

میده شده است، اما اصطلاح غالب مدل یابی معادله ساختاری و یا به ساختاری کوواریانس، مدل یابی علّی و همچنین لیزرل نا

، مدل های 9می باشد. این واژه به یک سری مدل های عمومی اشاره می کند که شامل تحلیل عاملی تاییدی SEMطورخلاصه 

و سایر روش های آماری است. پس از معینّ 13، تحلیل واریانس12، رگرسیون چندگانه11، تحلیل مسیر10ساختاری همزمان کلاسیک

شدن مدل، طرق متعددی برای برآورد نیکویی برازش کلی مدل با داده های مشاهده شده وجود دارد. به طور کلیّ چندین شاخص 

 شاخص کافی است.  5تا  3برای سنجش برازش مدل مورد استفاده قرار می گیرد ولی معمولاً برای تأیید مدل، استفاده از 

 

 یافته ها

 ( مشخص شده است. 2( و )1نتایج بررسی فرضیه اول پژوهش در جدول )

 : جدول آمارتوصیفی متغیر ساختارهای فرهنگی1جدول 

 خطای استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین تعداد

110 422/3 558/0 047/0 

 

 : آزمون تی تست برای فرضیه اول2جدول 

 3مقدار آزمون=

 درصد برای اختلاف میانگین 95فاصله  اختلاف میانگین پی مقدار درجه آزادی آماره تی

 حد بالا حد پایین

822/8 109 000/0 42230/0 3276/0 5170/0 
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شود. با توجه به فاصله اطمینان رد می 3فرض برابر بودن میانگین با  05/0و کمتر بودن آن از  000/0داری با توجه به سطح معنی

 بیشتر است و لذا ساختارهای فرهنگی بر عملکرد شرکت واحد تاثیر دارد.  3شود که میانگین از مثبت نتیجه می

 ( مشخص شده است. 4( و )3نتایج بررسی فرضیه دوم پژوهش در جدول )

 ها و هنجارهای فرهنگی: آمارتوصیفی متغیر ارزش3جدول 

 خطای استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین تعداد

110 8663/2 71119/0 06098/0 

 

 : آزمون تی تست برای فرضیه دوم4جدول 

 3مقدار آزمون=

 درصد برای اختلاف میانگین 95فاصله  میانگیناختلاف  پی مقدار درجه آزادی آماره تی

 حد بالا حد پایین

192/1- 109 030/ 13370/0- 2543/0- 131/0- 

شود. با توجه به فاصله اطمینان رد می 3فرض برابر بودن میانگین با  05/0و کمتر بودن آن از  000/0داری با توجه به سطح معنی

 ها و هنجارهای فرهنگی بر عملکرد شرکت واحد تاثیر ندارد. گمتر است و لذا ارزش 3شود که میانگین از منفی نتیجه می

 ( مشخص شده است. 6( و )5ر جدول )نتایج بررسی فرضیه سوم پژوهش د

 های فرهنگی: آمارتوصیفی متغیر آموزش5جدول 

 خطای استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین تعداد

110 2621/3 58608/0 05026/0 

 

 : آزمون تی تست برای فرضیه سوم6جدول 

 3مقدار آزمون=

 درصد برای اختلاف میانگین 95فاصله  میانگیناختلاف  پی مقدار درجه آزادی آماره تی

 حد بالا حد پایین

216/5 110935 000/0 26213/0 1627/0 3615/0 

 



 

شود. با توجه به فاصله اطمینان رد می 3فرض برابر بودن میانگین با  05/0و کمتر بودن آن از  000/0داری با توجه به سطح معنی

های فرهنگی بر بهبود عملکرد شرکت واحد تاثیر دارد. نتایج بررسی بیشتر است و لذا آموزش 3شود که میانگین از مثبت نتیجه می

 ( مشخص شده است. 8( و )7جدول )فرضیه چهارم پژوهش در 

 : آمارتوصیفی متغیر اعتقادات فرهنگی7جدول 

 خطای استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین تعداد

110 5473/2 74417/0 06381/0 

 

 : آزمون تی تست برای فرضیه چهارم8جدول 
 3مقدار آزمون=

 درصد برای اختلاف میانگین 95فاصله  میانگیناختلاف  پی مقدار درجه آزادی آماره تی

 حد بالا حد پایین

094/7- 106 000/0 45270- 5789/0- 3265/0- 

 

شود. با توجه به فاصله اطمینان رد می 3فرض برابر بودن میانگین با  05/0و کمتر بودن آن از  000/0داری با توجه به سطح معنی

کمتر است و لذا اعتقادات فرهنگی بر بهبود عملکرد شرکت واحد تاثیر ندارد. نتایج بررسی  3شود که میانگین از منفی نتیجه می

 ( مشخص شده است. 10( و )9ول )فرضیه پنجم پژوهش در جد

 : آمارتوصیفی متغیر توانمندسازی فرهنگی کارکنان9جدول 
 خطای استاندارد میانگین انحراف استاندارد میانگین تعداد

136 0245/3 55236/0 04736/0 

 

 : آزمون تی تست برای فرضیه پنجم10جدول 
 3مقدار آزمون=

 درصد برای اختلاف میانگین 95فاصله  اختلاف میانگین پی مقدار درجه آزادی آماره تی

 حد بالا حد پایین

517/0 135 606/0 02451/0 0692/0- 1182/0 

 

شود و لذا توانمندسازی پذیرفته می 3فرض برابر بودن میانگین با  05/0و بیشتر بودن آن از  606/0داری با توجه به سطح معنی

 ( مشخص شده است. 11فرهنگی بر بهبود عملکرد شرکت واحد اتوبوسرانی تاثیر متوسط دارد. نتایج بررسی برازش مدل در جدول )



 

 ازش مدل مفهومی پژوهش: شاخص های ارزیابی بر11جدول 
 شاخص مدل

 GFI AGFI CFI RMSEA Chi-Square/df 2X 

 10949.23 19.65 0.18 0.49 0.42 0.49 مدل سه عاملی

باشند. دهد که هیچکدام از شاخص های برازش مدل از مقدار قابل قبولی در جامعه ایرانی برخوردار نمینتایج جدول فوق نشان می

 تجربی پژوهش قابلیت سازگاری با جامعه مورد مطالعه پژوهش ندارد. در ادامه مدل پژوهش ارائه شده است.به عبارت دیگر مدل 
 

 نتیجه گیری

فرهنگی بر بهبود های فرهنگی و اعتقادات ها و هنجارهای فرهنگی، آموزشنتایج پژوهش نشان داد که ساختارهای فرهنگی، ارزش

در تبیین این یافته می توان گفت که بوده است.  [16-14]این یافته در راستای مطالعات  عملکرد کارکنان شرکت واحد تاثیر دارد.

امروزه ازتوانمندسازی به معنای جدید مدیریتی استفاده می شودکه ناگزیر از تغییر و تحول شتابزده و رقابت روزافزون مطرح شده و 

نوان یکی از اعجاز برانگیزترین طرحهای معاونت منابع انسانی در جهت توسعه وگسترش اهداف سازمانی مورد توجه قرار گرفته به ع

است. اهمیت کارکنان و نقش منحصر به فرد آنها به منزله منابع راهبردی و استراتژیک و طراح و فراگردهای سازمانی جایگاهی به 

ترین دارایی تا جایی که در نظرسازمان هدفمندوپیشرفته ،از کارکنان به عنوان مهمترین منبع و باارزشمراتب بالاتر از گذشته یافته 

کوشند از طریق کارکنان فرهیخته به رشد سریع، ها برای بقاء، نظام و بالندگی میسازمان یاد می کنند. بدین لحاظ امروزه سازمان

پذیری، آمادگی برای آینده و برخورداری از موقعیت ممتاز در عرصه پذیری، انطباقبهبود مستمر، کارآمدی، بهره وری بالا، انعطاف

ها به صورت رقابتی و اثربخش عمل ها غیرممکن است که در مواجهه با بهترینها، سازمانفعالیت خود نایل شوند. بدون این کیفیت

های مدیران بشتابد توانمندسازی است. توانمندسازی روش نوینی برای بقای سازمانتواند در این زمینه به کمک تنها ابزار وشیوه که میکنند. 

ها هدفمند در محیط رقابتی است. توانمندسازی یکی از ابزارهای موثر برای افزایش کارایی و اثربخشی کارکنان و استفاده بهتر از ظرفیت

. بنابراین هدف اصلی کارکنان همان توانمندسازی ا ست و برای اینکه افراد های فردی و گروهی آنها در راستای اهداف سازمانی استوتوانایی

ها سازی استراتژیسازمانی در انجام این فرایند همکاری داشته باشند، لازم است درآغاز با مفاهیم آن آشنا شوند و سپس با شرکت در پیاده

سازی آن در میان کارکنان است که توانمندسازی بهترین روش مفهوم و هدفها به کارایی و اثربخشی سازمان کمک کنند. آشنایی با اهداف

شود.  در این راستا مدیران باید شرایطی فراهم کنند که هر شخص در سازمان توانا تر شود. موجب ایجاد انگیزه جهت اجرا و انجام آن می

یابد. این نظارت هدایتی و تفویض اختیاری تغییر می شود، سبک مدیریت از نظارت نزدیک به سمتزمانی که توانایی کارکنان بیشتر می

آورند، شود، چرا که کارکنان با آزادی عملی که در انجام کارها به دست میپذیری کارکنان نیز میتغییر سبک، باعث تغییر در مسئولیت

 بایست مورد توجه قرار گیرد.ی میوری سازمانای است که در ایجاد بهرهشوند و این همان حلقه گمشدهخلاق و خود،مدیر نیز می

توانمندسازی یعنی مشارکت جویی،یادگیری مستمر مابین مدیران وکارکنان می باشد. مدیران باید شرایطی فراهم کنند تا کارکنان 

برسانند  با انگیزه بالا به نوع آوری وخلاقیت دست پیدا کرده واهداف سازمانی را با مشارکت وهمکاری مدیران ارشد به ملکه ظهور

وهدف سود مندی سازمان ورضایت مندی مدیران ودر نتیجه خود باشند. نکته مهم واساسی در پیشبرد توانمند سازی این است که 

کارکنان اختیار کافی وآزادی بیان در حیطه شغلیشان را داشته باشند تا بهتر بتوانند وظایفشان را به نحو احسنت اجرایی نمایند. از 



 

توانمندسازی میتوان موثر بودن یک سازمان بر بهبود مستمر در عملکرد کلی را نام برد . هدف کوتاه مدت و فوری اهداف بلندمدت 

وجه بسیاری از مدیران به برخی عوامل موثر بر هایی است که در اعضای سازمان وجود دارد. تتوانمند سازی به کارگیری صلاحیت

سایرجوانب غافل بمانند و همین موضوع زمینه سازعدم موفقیت در تاثیر توانمندسازی  شود ازتوانمندسازی منابع انسانی، باعث می

 شود. منابع انسانی بر عملکرد سازمان می

 

 



 

 

 ( ضرایب مسیر در مدل تجربی پژوهش1نمودار )
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