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 چکیده

 کشور مخابرات حوزه در فعال برتر شرکت کارایی بهبود و کارکنان عملکرد متغیرهای میان روابط تبیین پی در حاضر، پژوهش

. است پیمایشی _ توصیفی هاداده گردآوری روش و ماهیت ازنظر و کاربردی هدف ازنظر پژوهش این نوع. هست افغانستان

 این آماری نمونه. باشندمی نفر 1150 هاآن تعداد که بوده روشن مخابراتی شرکت کارکنان تمامی تحقیق، آماری جامعه

 موردنیاز اطلاعات. است بوده ساده تصادفی نیز گیرینمونه روش و شدهگرفته نظر در شرکت این کارکنان از نفر 290 پژوهش

 تحقیق، این هایداده وتحلیلتجزیه روش. است آمدهدستبه بسته هایپرسش با و پرسشنامه طریق از هافرضیه آزمون برای

 Smart و SPSS22 افزارهاینرم ایواسطه به تنظیم و ترتیب از پس آمدهدستبه هایداده که بوده، ساختاری معادلات روش

PLS3 و مدیران) کارشناسان از تعدادی و راهنما استاد توسط پرسشنامه روایی. است قرارگرفته وتحلیلتجزیه مورد 

 پایایی از پرسشنامه که دهدمی نشان کرونباخ آلفای آزمون نتایج و قرارگرفته تأیید مورد روشن مخابراتی شرکت( سرپرستان

 در اصول رعایت و کارکنان شغلی رضایت کارکنان، توانمندسازی که است آن از حاکی تحقیق هاییافته. است برخوردار مناسب

 کارکنان عملکرد که نمود ادعا توانمی نتیجه در. دارد داریمعنی و مثبت تأثیر روشن مخابراتی شرکت کارایی بهبود بر سازمان

 .است داشته افغانستان کشور مخابرات حوزه در فعال برتر شرکت کارایی بهبود بر داریمعنی و مثبت تأثیر

 شرکت مخابراتی روشن، کارایی، اثربخشی، کارکنان، رضایت شغلی کارکنانزی سازمان، عملکرد، توانمندساهای کلیدی: واژه
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 مقدمه .1

(. 1395از روابط متقابل افراد برای دست یافتن به اهداف معین است )سید جوادین،  افتهینظامسازمان عبارت از فرایندی 

اشد )خراسانی و بعملکرد همان کارکرد واقعی فرد با توجه به شرح وظایف و حدود انتظار ترسیمی توسط مافوق و زیردست می

است که از طریق ایجاد و گسترش نفوذ مبتنی  (. توانمندسازی فرایند نیل به بهبود مستمر در عملکرد سازمان1395یداللهی، 

گیرد و بر روی عملکرد کارکنان و عملکرد کلی سازمان اثر ها بر تمام قلمروها و وظایف صورت میبر صلاحیت افراد و گروه

(. رضایت شغلی یک نوع احساس خشنودی و رضایت خاطر فرد از شغلش در سازمان 1391)نیستانی و همکاران،  گذاردمی

، میزان موفقیت در شغل، تأمین نیازهای منطقی، شکوفایی استعدادها، پیشرفت شغلی، بااستعدادهامتناسب  باکارت که اس

(. رعایت اصول در سازمان، موجب ایجاد تعهد سازمانی در 1394ارتباط دارد )کریمی و همکاران،  یجوسازمانتجربیات موفق و 

های امروزی است )حقیقت منفرد عضلات و مسائل مهم سازمانی در غالب سازمانشود که نبود آن از جمله ممیان کارکنان می

های مهم اقتصادی در جوامع مختلف است. در ترین عامل حیات و دوام همه واحدها در بخشکارایی مهم (.1389و همکاران، 

حدهای اقتصادی از اهمیت فراوانی وا یکارآمد سازها و امکانات تولیدی، منظور مصرف بهینه نهادهشرایط رقابتی حاضر به

دهند. بنابراین انجام می یدرستبهدهند؛ بلکه تخصیص منابع را نیز منابع را هدر نمی تنهانهبرخوردار است. واحدهای کارآمد 

 (.1391است )رهبر دهقان و همکاران،  یسازماندرونها توجه به کارآمدی واحدهای اقتصادی یکی از عوامل موفقیت سازمان

های سازمانی مورد ارزیابی قرار را از طریق استراتژی شانیهاتیمأمورآمیز ها چگونگی تحقق موفقیتروشی که با آن سازمان

وری مفهومی جامع و به معنای کارایی و اثربخشی (. بهره1398نامند )صادقیان و همکاران، دهد را اثربخشی سازمانی میمی

  (.1394است )عالم و همکاران، 

کننده ارتباطات در کشور افغانستان است که هدف از انجام ترین تأمینترین و بزرگعنوان قدیمیشرکت مخابراتی روشن به     

. در بسیاری از تحقیقاتی که تاکنون پیرامون موضوع کارایی و عوامل مؤثر بر آن صورت ستااین تحقیق بهبود کارایی آن 

در این پژوهش عملکرد کارکنان  رونیازااست.  شدهپرداختهصل از انجام چنین پژوهشی گرفته، به اهداف و مزایای متفاوتی حا

است، که عملکرد کارکنان را مشخصاً از سه بُعد  شدهگرفته در نظرعنوان عامل مؤثر بر بهبود کارایی شرکت مخابراتی روشن به

قرار خواهد داد. بدین منظور این پژوهش نیز  یموردبررسرفتاری، یعنی توانمندسازی، رضایت شغلی و رعایت اصول در سازمان 

بنا دارد که به تأثیر عملکرد کارکنان بر بهبود کارایی شرکت برتر فعال در حوزه مخابرات کشور افغانستان )شرکت مخابراتی 

 روشن( بپردازد.

 

 ادبیات پژوهش.2

 و انواع آن سازمان  2-1

نسبتاً مشخص، برای تحقق هدف یا اهدافی مشترک  حدومرزکه آگاهانه هماهنگ شده و با  استای اجتماعی سازمان، پدیده

که باهم در تعامل اند و  شدهلیتشکهایی این است که سازمان از افراد یا گروه "پدیده اجتماعی"منظور از  نماید.فعالیت می

 حدومرز"شود. وجود گرفته می به کارر رابطه با مدیریت د "آگاهانه هماهنگ شده"تأثیرگذاری متقابل بر یکدیگر دارند. عبارت 

توان با قراردادهای صریحی یا ضمنی بین اعضای سازمان نمایاند که این واقعیت را میمی عضو ریغعضو را از  "نسبتاً مشخص

مان برای دستیابی ها معمول داشت و سرانجام سازبندی مشخص، یک نوع ارتباط مستمر را بین آنشناساند، تا ضمن یک درجه

 (. 1395)سید جوادین،  که این مقاصد همان اهداف هستند جادشدهیابه مقاصدی 
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 شوند.سیم میدولتی و خصوصی تق دودستهمالکیت نیز به  ازنظرانتفاعی و های انتفاعی و غیرسازمان ها دو نوع اند:سازمان     

های خصوصی که فعالیت شوند، مانند سازمانمی لیتشککسب سود  باهدفهای هستند که سازمانهای انتفاعی، سازمان

شوند، مانند های هستند که با اهدافی غیر از اهداف مالی تشکیل میسازمان های غیرانتفاعی،سازمان مستقل از دولت دارند.

رسمی و غیررسمی نیز های ها را به سازمانگاهی سازمان شوند.یهای دولتی که توسط دولت کنترل و مدیریت مسازمان

ف هایی که وظایای از ارتباطات و اختیار که افراد و گروهعبارت است از سیستم یا شبکهسازمان رسمی،  کنند.بندی میتقسیم

کند که چه فردی به چه کسی گزارش سازمان رسمی تعیین میهمچنین ساخته و دهند را به هم مرتبط می انجاممهمی 

 یاگونهبه ل نگرفته اند؛ بلکهای شخصی و اجتماعی هستند که لزوماً توسط سازمان شکرسمی، شبکههای غیرسازمان. دهدمی

افرادی از یک  رندهیدربرگاست  های غیررسمی ممکنآیند. سازمانخودجوش با همکاری و معاشرت و تعامل افراد پدید می

چای  صرفهبراغت، باهم زند یا افرادی که در ساعات فپرداسازمان باشند که مثلاً در تعطیلات باهم به تفریح و ورزش می

 (.2016دشتخاکی و همکاران،  ینیاءالدیض) پردازندمی

 
 

 عملکرد  2-2

شوند که عملکرد، به دو معنای رفتارها و نتایج است. رفتارها از فرد اجراکننده ناشی می»بر این باور است که:  1بروم براچ

خود نتیجه  نوبهبهکنند. رفتارها فقط ابزارهایی برای نتایج نیستند؛ بلکه عملکرد را از یک مفهوم انتزاعی به عمل مبدل می

ها، هم هنگام مدیریت عملکرد افراد و گروه رونیازا«. ها از نتایج جدا قضاوت کردتوان در مورد آنآیند و میحساب میبه

  (.1396و رونق،  زاده عیرف)گرفته شوند  در نظرها )نتایج( باید ( و هم خروجیها )رفتارهاورودی

منابع انسانی است که  های مدیریت عملکرد، ارزیابی عملکرد است و مدیریت عملکرد بخشی از مدیریتیکی از زیر بخش     

دارد.  در نظرهای افراد را نیز ات و خلاقیتوظیفه آن ایجاد ارتباط بین مدیریت کارکنان بوده و در فرایند ارزیابی عملکرد، ابتکار

 عملی است که درواقعهای انسان را عملکرد او بدانیم، ارزشیابی شایستگی اگر در سازمان بازتاب دانش، مهارت، رفتار و ارزش

ترین . اصلیشودها، انجام میاصلاح، رشد و شکوفایی آن زهیباانگو تعیین نقاط قوت و ضعف او  ادشدهیمنظور سنجش عوامل به

بایستی از جانب  اندمشغولباشد. اولٌا، درک کاری که کارمندان به آن  2نکته در انجام ارزیابی این است که این فرایند عملی

ها باید برای یک ، آناً یثانبه چه چیزهایی نیاز دارند.  شانیرگذاریتأثای دقیق دریابند که برای گونهها صورت گیرند و بهخود آن

های ضروری و همچنین برای تحقق آن ابزار لازم را بشناسند. سپس باید فرایند ارزیابی و ارتباط آن عملکرد مطلوب نیازمندی

 (. 1395خراسانی و یداللهی، ه و چه پیچیده( مفید تشخیص دهند ای را )چه سادملیات توسعهبا ع

 

 توانمندسازی کارکنان  2-3

هایی دانست که به کمک آن رفتار کارکنان را دچار ای تدابیر و روشگیرنده مجموعهتوان دربرتوانمندسازی را می یطورکلبه

سازد تا با توجه به شرایط سازمان بهترین تصمیمات را اتخاذ و با ارائه خلاقیت در قالب میها را قادر تغییر نموده و آن

  (.1391وری هدایت نمایند )نیستانی و همکاران، های تیمی سازمان در جهت بهرهفعالیت

                                                           
۱ Brombrach 

۲ Practical  



 پژوهش های معاصر در علوم مدیریت و حسابداری فصلنامه
 1399 پاییز، 6، شماره دومسال 

189 

 

تری نسبت به ت کاملاز دانش و اطلاعا شانیرؤساکارکنان نسبت به  ازآنجاکهپردازان رویکرد شناختی معتقدند نظریه     

ها برای دستیابی به عملکرد ریزی کاری شناخت موانع و حل آنبرخوردارند، بنابراین در موقعیت بهتری برای برنامه کارشان

دریافتند که توانمندسازی با فراهم آوردن آزادی عمل برای کارکنان،  3بهتر قرار دارند. از جنبه انگیزشی، توماس و تایموون

 (.2007، 4آورد )ابطحی و آبزیمی به وجودها را برای بهبود عملکرد در آن انگیزه لازم

 

 یانواع توانمندسازی و عوامل مؤثر بر توانمندسازی نیروی انسان  2-3-1

ر دنموده و  ها قادرند بدون نیاز به حضور مستقیم سرپرست فعالیتدر این مدل کارکنان با کسب مهارت توانمندسازی فردی،

شوند ادر میقه آنان این سطح ویژه مدیران بوده ک توانمندسازی سازمانی،مقابل عملکرد و تصمیماتش مسئول و پاسخگو باشد. 

یت فقمندسازی مرحله فردی را با موتوان توان به کارکنانی کهتدوین کنند. در این مرحله می های کلی سازمان راتا برنامه

  (.1388، ینصرآبادا آموزش داد )نیازی و های رهبری رگذرانده اند مهارت

ن اهداف توان به مدیریت مشارکتی، داشتگذار است که از آن جمله میمنابع انسانی تأثیربر توانمندسازی عوامل مختلفی      

، یوسازالگ، عملکرد ، تشکیل گروه، تفویض اختیار، ارزیابییپاداش دهات، دسترسی به منابع، نظام روشن، فراهم کردن اطلاع

 (.1396حمایت کردن، برانگیختن هیجان، استقلال، ساختار سازمانی و ... اشاره کرد )لطیفی، 

 

 رضایت شغلی کارکنان  2-4

یزان ، مادهابااستعدمتناسب  باکاررضایت شغلی یک نوع احساس خشنودی و رضایت خاطر فرد از شغلش در سازمان است که 

ارد درتباط ا یجوسازمانموفقیت در شغل، تأمین نیازهای منطقی، شکوفایی استعدادها، پیشرفت شغلی، تجربیات موفق و 

 (.1394)کریمی و همکاران، 

: نخست، از جنبه انسانی که شایسته استمنظور افزایش سطح عملکرد کارکنان از دو جنبه مهم مطالعه رضایت شغلی به     

تواند رفتار صورت منصفانه و با احترام رفتار گردد و دوم، از جنبه رفتاری که توجه به رضایت شغلی میرکنان بهاست با کا

ها تأثیر بگذارد و بر بروز رفتارهای مثبت و منفی از طرف ظایف سازمانی آنهدایت نماید که بر کارکرد و و یاگونهبهکارکنان را 

 .(2000، 5ها منجر گردد )اسپکتورآن

 
 

 ر بر رضایت شغلی کارکنانعوامل مؤث  2-4-1

( عوامل 1: از اندعبارتگذار است که این متغیرها رضایت شغلی متغیرهای زیادی تأثیردهد که بر مطالعات مختلف نشان می

ج(  7ترفیعاتب(  6: الف( حقوق و دستمزدمانند ،عوامل سازمانی. عوامل فردی (4( ماهیت کار 3( عوامل محیطی 2سازمانی 

                                                           
۳ Thomas & Timon 

٤ Abtahi & Abesi 

٥ Spector  

٦ Salaries and Wages 
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در تعیین سطح  .11ج( شرایط کاری 10ب( گروه کاری 9الف( سبک سرپرستی مانند: ،عوامل محیطی. 8سازمانی یهایمشخط

است: یکی محدوده شغل و جنبه  جنبهنقش مهمی دارد. محتوای شغل دارای دو  خودیخودبه 12ماهیت کاررضایت شغلی کار 

های فرد نیز نقش مهمی در رضایت شغلی دارند. افرادی که دارای نگرش منفی صفات و ویژگی در نهایتتنوع کاری. دیگر 

بر رضایت شغلی  یاملاحظهقابلو سابقه تأثیر  یارشدهستند همیشه از هر چیزی که مربوط به شغل است شکایت دارند. سن، 

تری دارند )حسینی نسب نیازهای مزلو در سطح بالاتری قرار دارند، غالباً رضایت شغلی بیش مراتبسلسلهدارند و افرادی که در 

 (.1387و جویانی، 

 

 رعایت اصول در سازمان  2-5

های ز ارزشوری پایین نیروی انسانی، عدم رعایت مسائل انضباطی در محیط کاری، کاهش وجدان کاری و فاصله گرفتن ابهره

 ودجو. شواهدی بر و .. مراجعع عمومی، کندی انجام کار، عدم رعایت حقوق شهروندان و فشخصی بر منا اخلاقی، رجحان منافع

 و همکاران، فردییداناها شده است )ارکنان در سطح سازمانکه این خود باعث کاهش عملکرد ک انضباطی هستندنظمی و بیبی

1389 .) 

 ایز جملهشود که نبود آن اموجب ایجاد تعهد سازمانی در میان کارکنان میرعایت اصول در سازمان، لازم به ذکر است که      

ن کرد کارکناسازمانی بر عمل است. بنابراین بررسی تأثیر تعهد یهای امروزمعضلات و مسائل مهم سازمانی در غالب سازمان

سل به آن، به بهبود عملکرد کارکنان خود و با توکارهای مؤثری قادر سازند که ه راهها را به یافتن و ارائزمانتواند مدیران سامی

  (.1389در نهایت به پیشبرد اهداف سازمان توفیق یابند )حقیقت منفرد و همکاران، 

 
 

 وکاراصول اخلاقی کسب  2-5-1

ازمان سهای فرهنگ سازمان اخلاقیات کار است و به سمتی در حرکت است تا بخشی از استراتژی یک امروزه یکی از جنبه

اگر  ت بر انجام خوب وظایف است.است که دارای اثر مثب یسازماندرونوکار ارزش کاری اصول اخلاقی کسب ازنظرگردد. 

تواند رضایت مشتری را نیز جلب ها استفاده کند میخوردار باشد و از آنهای اخلاقی بردهنده خدمت از اصول و شاخصارائه

 (.1395نماید )اعتمادی و همکاران، 

 
 

                                                                                                                                                                                     
۷ Promotions 

۸ Organization policies  

۹ Supervision levity 

۱۰ Work group 

۱۱ Work condition 

۱۲ Work itself 
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 و انواع آن کارایی  2-6

ی همیت فراواناواحدهای اقتصادی از  یکارآمد سازها و امکانات تولیدی، منظور مصرف بهینه نهادهدر شرایط رقابتی حاضر به

دهند. بنابراین انجام می یدرستبهدهند؛ بلکه تخصیص منابع را نیز منابع را هدر نمی تنهانههای کارآمد برخوردار است. واحد

 (.1391همکاران،  است )رهبر دهقان و یسازماندرونصادی ها توجه به کارآمدی واحدهای اقتیکی از عوامل موفقیت سازمان

از طریق کارایی ب( کارایی تخصیصی ج( کارایی اقتصادی د( کارایی مقیاس. کارایی فنی الف( از:  اندعبارتانواع کارایی      

ترین عملکرد ها در مقایسه با مطلوبآلات به خروجیهایی مانند نیروی انسانی و ماشینفنی میزان توانایی تبدیل ورودی

تکنیکی کاملًا کارا  ازلحاظ موردنظر(. در کارایی تخصیصی فرض بر این است که سازمان 1996، 13شود )پایرسسنجیده می

ها کارگیری نهادهکارایی تخصیصی نتیجه به کهیطوربه ،ابعاد تخصیص بهینه عوامل موجود بوده ایدهندهاست و این خود نشان

کارایی  ضربحاصل(. از 1394، کارچرخشود )عسکری و به نسبت مناسب است که باعث حداقل میزان ممکن هزینه تولید می

شود که علاوه بر کارایی اقتصادی در صورتی محقق می درواقعآید. می آمدهدستبهارایی تخصیصی، کارایی اقتصادی فنی با ک

ای است که یک اندازه توسعه ،(. کارایی مقیاس1394ها نیز صورت بگیرد. )همان منبع، عدم اتلاف منابع، بهترین استفاده از آن

 (.1391)نوربخش، آورد  آمدهدستبهسوی مقیاس بهینه بهاش تواند از مزایای بازدهی به مقیاس با تغییر اندازهبنگاه می

 
 

 اثربخشی  2-7

ر های سازمانی مورد ارزیابی قرارا از طریق استراتژی شانیهاتیمأمورآمیز ها چگونگی تحقق موفقیتروشی که با آن سازمان

های آن با اهداف فعالیت مشاهدهقابلثربخش است که نتایج نامند. یک سازمان هنگامی اانی میدهد را اثربخشی سازممی

 (. 1398ان، تر از آن باشد )صادقیان و همکارسازمانی برابر یا بیش

 
  

 وریهبهر  2-8

گرایانه دارد و به کار و زندگی نگرش واقعوری بهره ازآنجاکهجامع و به معنای کارایی و اثربخشی است. وری مفهومی بهره

سازد تا بهترین نتیجه را در ها منطبق میها و واقعیتهایش را باارزشو هوشمندی فعالیت بافکرفرهنگی است که در آن انسان 

هبود لاش برای بتتوجه به رقابتی که در صحنه جهانی با ابعاد گسترده  رونیازاجهت اهداف مادی و معنوی حاصل کند، 

 انیصدمتمدیران و  موردتوجهوری از مواردی است که گیری و بهبود بهرههای اندازهکارگیری فنون و روشوری و تعمیم بهبهره

 (.1394است )عالم و همکاران، 

 

 شرکت مخابراتی روشن.3

به ارائه خدمات  1382آورد و در ماه تیر سال  آمدهدستبهاش را جواز کاری 1381دی سال  شرکت مخابراتی روشن در ماه

میلیون دلاری کار خود را آغاز کرد و طولی نکشید که  450گذاری مخابراتی در افغانستان آغاز کرد. این شرکت با سرمایه

مسئولین این شرکت میلیون نفر رسید.  4مشتریان این شرکت به  1390نفر رسید که در سال  100000ه مشتریان آن ب

                                                           
۱۳ Payers 
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افغانستان خدمات مخابراتی عرضه نموده و  استان 34در میلیون شهروند  6.5گویند که در حال حاضر به بیش از مخابراتی می

 700 ن تقریباً، حالتابهآغاز فعالیت  انزم از. خدمات مخابراتی در افغانستان استکنندگان پیشتاز عرضه عنوان یکی ازبه

رود می به شمارکشور  دهنده هیمالگذار و ترین سرمایهعنوان بزرگگذاری کرده و بهتان سرمایهر آمریکایی در افغانسمیلیون دلا

ها آن %20تر از که بیش کارمند رسمی بودهنفر  1150ند. روشن دارای کعواید داخلی افغانستان را تأمین می %5که در حدود 

. دفتر مرکزی این شرکت مساعد ساخته استرا  نفر دیگر زمینه کار 35000از  طور غیرمستقیم به بیشهها هستند و بخانم

است  "خدمات مشتریان روشن"تحت عنوان  و 152، خیابان پارک شهر نو، پلاک مخابراتی واقع شهر نو کابل، ناحیه چهارم

    (.14ن)سایت مخابراتی روش

 

 پژوهش نهیشیپ.4

 مطالعات داخلی  4-1

های افتهیی پرداختند. (، به بررسی تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد با نقش میانجی وفاداری سازمان1396) زاده دیصاسماعیلی و 

ملکرد عصورت مستقیم و چه از طریق متغیر میانجی وفاداری سازمانی بر تحقیق حاکی از آن است که رضایت شغلی چه به

مانی اداری سازی و وفهمچنین رضایت شغلی بر وفاداری سازمان کارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان ایلام تأثیر مثبت دارد.

  نیز بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر مثبت دارد.

ها پرداختند. وکار، مسئولیت اجتماعی و عملکرد شرکت(، به بررسی اصول اخلاقی کسب1395اعتمادی و همکاران )     

ار تری برخورداجتماعی دارند نسبت به سایر رقبا از مزیت رقابتی بیشهایی که مسئولیت های تحقیق نشان داد، سازمانیافته

تند. خوردار نیسکنند نسبت به سایر رقبا از هیچ مزیت رقابتی بررا رعایت می وکارکسبهایی که اصول اخلاقی است. اما سازمان

وکار را که اصول اخلاقی کسب هاییشود. اما سازمانرعایت مسئولیت اجتماعی توسط جامعه منجر به کسب مشروعیت می

ما است، مشروعیت و فرای که افول اخلاقی حکمهکنند. در جامعکنند، از سوی جامعه هیچ مشروعیتی کسب نمیرعایت می

ور طو همین ار باشندها از مسئولیت اجتماعی بالایی برخوردگردد که سازمانمزیت رقابتی بالایی اجتماعی هنگامی حاصل می

 ایند.وکار رعایت نمها اخلاق را در کسبآید که سازمانتماعی و مزیت رقابتی موقعی به دست میمشروعیت اج

های فتهپرداختند. یا (، به بررسی توأم نقش اصول اخلاقی و مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی1392اخوان و یزدی مقدم )     

همچنین  رار است.و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و قوی برقبین اصول اخلاقی  موردمطالعهتحقیق نشان داد که در سازمان 

ی رد سازمانش و عملکبین اصول اخلاقی و فرایند مدیریت دانش مثبت و معنادار است، ولی بین فرایند مدیریت دان یارابطه

رد، و قوی دا ر مثبتطور مستقیم بر عملکرد تأثیرابطه معناداری وجود ندارد. بنابراین مشخص شد که اگرچه اصول اخلاقی به

  گذار باشد.ت دانش نتوانسته بر عملکرد تأثیرگری مدیریولی با میانجی

ترین های ایران که عمدههای مخابرات استاننامه کارشناسی ارشد به بررسی عملکرد شرکت(، در پایان1391نوربخش )     

 بر اساسمورد تحلیل قرار داده است.  1389تا  1385های کننده خدمات مخابراتی در این کشور هستند طی سالتأمین

 یاستثنابهبوده و  0.9436های تحقیق ارایی فنی واحدها طی سالمیانگین ک DEAهای این تحقیق و بر مبنای مدل یافته

تر از یک است. همچنین میانگین های اصفهان، فارس، قزوین، قم و گلستان میانگین کارایی بقیه کمهای مخابرات استانشرکت

                                                           
۱٤ WWW.Roshan.af 
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وری کل در بهره %3.3الانه رشد س ایدهندهباشد که نشانمی 0.967کوئیست نسبت به سال پایه معادل وری مالمشاخص بهره

های این تحقیق مقادیر بهینه عوامل ورودی هر یک از واحدهای ناکارا است که با دستیابی به باشد. از دیگر یافتهعوامل می

  شود.ها واحد ناکارا تبدیل به واحد کارا میآن

ها با رضیهفهای تحقیق از آزمون پرداخته است. یافته(، به ارزیابی تأثیر توانمندسازی بر عملکرد کارکنان 1389گرجی )     

 گذار است.مندسازی بر عملکرد کارکنان تأثیرنشان داد که توان %99اطمینان 

 
 

 مطالعات خارجی  4-2

لی های منابع انسانی و عملکرد شغ(، به بررسی تأثیر میانجی رضایت شغلی در رابطه با شیوه2019اسد خان و همکاران )

ی های بخش دولتهای تحقیق حاکی از آن است که اگر دانشگاهکارمندان: شواهد تجربی از بخش آموزش عالی پرداختند. یافته

ها رد شغلی آنتجربه کرده و این تأثیر مثبتی بر عملک ارکنان رضایت از شغل راهای انسانی مؤثر استفاده کنند، کاز شیوه

های منابع انسانی از طریق رضایت شغلی میزان عملکرد شغلی کارکنان توان گفت که شیوهخواهند داشت و در نتیجه می

  دهد.را افزایش می موردنظردر جمعیت  یعلمئتیهاعضای 

های یافته. رداخته استپی تأثیر ارزیابی عملکرد، طراحی کار و جبران خسارت بر عملکرد کارکنان (، به بررس2018احسان )     

توان ینابراین مارد. بداین تحقیق نشان داد که ارزیابی عملکرد، جبران خسارت و طراحی کار تأثیر مثبتی بر عملکرد کارکنان 

د ها برای بهبود عملکرد کارکنان بایگذارد و سازمانکارکنان تأثیر میهای منابع انسانی بر عملکرد نتیجه گرفت که شیوه

  های منابع انسانی خود را بهبود بخشند.روش

 رابطه دهندهنشان سازمانی پرداختند. نتایج تعهد بر کارمندان توانمندسازی تأثیر(، به بررسی 2018) 15زراکت و همکاران     

 همان در و لبنان در تجاری هایبخش سایر با همسو بود که این سازمانی تعهد و کارکنان توانمندسازی هایمؤلفه بین مثبت

 تعهد تقویت از عوامل یکی را کارمندان توانمندسازی باید هابانک اساس این بر. باشدمی غرب و منطقه در مشابه بانکی بخش

 .شودمی لبنان بانکی بخش در کارمندان سازمانی حفظ به منجر این نتیجه بدانند که در سازمانی
های تحقیق نشان . یافتهپرداختند(، به بررسی توانمندسازی کارکنان از طریق مطالعه تجربی 2017) 16کومار و کومار     

 بخشد.را می دهد که توانمندسازی کارکنان نوعی استراتژی انگیزشی است که به کارکنان احساس رضایت از شغل و سازمانمی

هند  پنجاب خودرو صنعت در شاغل کارکنان شغلی عملکرد بر شغلی رضایت تأثیر (، به بررسی2017) 17دورایمحمد و      

 یسازلیاتومب صنعت کارکنان عملکرد ارزیابی و آن ابعاد و شغلی رضایت های این تحقیق نشان داد که بینپرداختند. یافته

 .دارد وجود شدید همبستگی و معناداری پنجاب رابطه

 

 

 
 

                                                           
1 5 Zaraket et al. 
۱٦ Kumar and Kumar 

۱۷ Mohammad and Durai 
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 مدل مفهومی پژوهش.5

ی و رعایت دهد که در آن عملکرد کارکنان از سه بُعد )توانمندسازی، رضایت شغل( مدل مفهومی تحقیق را نشان می1)شکل 

 است. شدهگرفته در نظرژوهش پمتغیر وابسته  عنوانبهمتغیرهای مستقل و بهبود کارایی شرکت  عنوانبهاصول در سازمان( 

 
 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

 

 

 های پژوهشفرضیه.6

 فرضیه اصلی 6-1

 فعال در حوزه مخابرات کشور افغانستان دارد.داری بر بهبود کارایی شرکت برتر عملکرد کارکنان تأثیر معنی

 های فرعیفرضیه  6-2

 داری بر بهبود کارایی شرکت برتر فعال در حوزه مخابرات کشور افغانستان دارد.توانمندسازی کارکنان تأثیر معنی .1

 افغانستان دارد.داری بر بهبود کارایی شرکت برتر فعال در حوزه مخابرات کشور رضایت شغلی کارکنان تأثیر معنی .2

 دارد. افغانستانداری بر بهبود کارایی شرکت برتر فعال در حوزه مخابرات کشور رعایت اصول در سازمان تأثیر معنی .3

 

 روش اجرای پژوهش .7 

این پژوهش به بررسی روابط موجود، اطلاعات گذشته و آثار مرتبط با موضوع پرداخته و تأکید آن بر زمان حاضر است و از 

های یک جامعه، نوعی از یک پیمایش مانند پرسشنامه را بر نماینده آن )نمونه که برای توصیف افکار، خصوصیات و نگرشاین

گردد. از سوی دیگر به پیمایشی تلقی می _، تحقیق توصیفی آوردیدرممرحله اجرا  های کمی بهآوری دادهجامعه( برای جمع

، بنابراین یک پژوهش کاربردی است. جامعه آماری این است استفادهقابلهای آن برای حل مسائل مربوطه که یافتهعلت این

گیری آن نیز از نوع اشند و روش نمونهبنفر می 1150ها پژوهش تمامی کارکنان شرکت مخابراتی روشن است که تعداد آن

نفر از کارکنان شرکت  290مورگان، حجم نمونه پژوهش حاضر برابر  _جدول کرجسی  بر اساستصادفی ساده بوده است. 

 .است شدهگرفته در نظرمخابراتی روشن 

 

 سازمانرعایت اصول در 

 توانمندسازی کارکنان

 رضایت شغلی کارکنان

 عملکرد کارکنان بهبود کارایی شرکت

H۱,۲  

H۱,۳  

H۱, ۱ 

H۱ 
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 هاتحلیل آمار استنباطی داده .8

 نجش ضریب بارهای عاملی س 8-1

بودن پایایی مدل  قبولقابلتر بوده که نشان از بالا 0.4دهد که از ها نشان می( بارهای عاملی تمامی پرسش2در شکل )

 .استگیری اندازه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های مسیر ارتباط بین متغیرهای تحقیقبارهای عاملی و ضریب  -2شکل 

 

 

   و اگرو روایی  21همگرا، روایی 20، پایایی اشتراکی19، پایایی ترکیبی18آلفای کرونباخ  2-8

دهنده آن است که متغیر بالاتر باشند، نشان 0.7متغیرها از ضریب آلفای کرونباخ  کهیدرصورتهای آماری روش بر اساس

 0.7های آلفای کرونباخ تمامی متغیرهای تحقیق از ( ضریب1با توجه به جدول )از پایایی قابل قبولی برخوردار است.  موردنظر

ها معیار آلفای کرونباخ . برای تعیین پایایی سازهاستتوان نتیجه گرفت که مدل پژوهش دارای پایایی بالاتر است، بنابراین می

قرار  مورداستفادهتری به اسم پایایی ترکیبی در مقایسه با آلفای کرونباخ معیار مدرن PLSیک معیار سنتی بوده و روش 

است. مقدار  شدهاستفاده PLSگیرد. در این پژوهش، برای سنجش بهتر پایایی هم از روش آلفای کرونباخ و هم از روش می

CR های آن و در مخرج کسر، زه با شاخصشود که در صورت این کسر، واریانس بین سایک سازه از یک نسبت حاصل می

                                                           
۱۸ Cronbach’s Alpha 

۱۹ Composite Reliability 

۲۰ Average Variance Extracted 

۲۱ Convergent Validity 
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بالا باشد  0.7برای هر سازه از  CRمقدار  کهیدرصورتآید. گیری میمقدار خطای اندازه اضافهبههای آن واریانس سازه با شاخص

یایی را نشان عدم وجود پا 0.6تر از گیری است و مقدار کمهای اندازه(، بیانگر پایداری درونی مناسب برای مدل1978، 22)نونالی

بالا بوده که  0.7تمامی متغیرها از  CRگردد، مقدار ( مشاهده می1مطابق جدول )(. 1994، 23دهد )نونالی و بمشتاینمی

 گیری است. دهنده پایداری درونی مناسب برای مدل اندازهنشان

 AVEشود، روایی همگرا است. معیار گیری استفاده میهای اندازه، دومین معیاری که برای برازش مدلPLSدر روش      

تر باشد، برازش نیز دهد که به هر میزانی که این همبستگی بیشهای خود را نشان میمیزان همبستگی یک سازه با شاخص

بالا باشد، تا روایی  0.5باید از ، )AVEمعیار ( شدهخراجاست(. میانگین واریانس 1995، 24تر است )بارکلی و همکارانبیش

متغیرهای شود که پایایی اشتراکی تمامی ( دیده می1جدول ) در (.1981، 25گردد )فورنل و لارکر نانیاطمقابلهمگرایی آن 

های متغیر متغیر از شاخصهای یک حالت تمایز و افتراق شاخصدهنده پایایی مدل است. تر بوده که نشانبزرگ 0.5تحقیق از 

کننده آن است که پژوهشگر دقیقاً های روایی واگرا بیانآزمون درواقع (.2009، 26دیگر را روایی واگرا گوید )هنسلر و همکاران

نظرات هایر و  بر اساسطور همان چیزی که مطابق ادبیات نظری اقدام به سنجش آن نموده بود را سنجیده است. همین

افزارهای روش پیشرفته های معادلات ساختاری در تمامی نرمترین آزمونمهم یاجملهها از (، این آزمون2012) 27سارستد

 آماری است.

 

 (شدهتخراجاسب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، پایایی اشتراکی )میانگین واریانس ضری -1جدول 
 

 

 

 

 

 

 T (T-Value)و مقادیر  Zهای معناداری ضریببررسی اثرها بین متغیرها و   8-3

واقع  موردقبولهای مختلف را به خود اختیار نماید، تا باید یکی از این درجه )Value-P  =0.01، 0.05،  0.1مقدار عددی  )

متغیر، یعنی دهد که هر سه ( نشان می2(. با توجه به اثرهای متغیرهای پژوهش در جدول )2015، 28شود )اید و گوهری

                                                           
۲۲ Nunnally 

۲۳ Nunnally & Bemstein 

۲٤ Barcley et al. 

۲٥ Fornal & Larcker 

۲٦ Henseler et al. 

۲۷ Hair and Sarstedt 

۲۸ Eid & Gohary 

 پایایی اشتراکی پایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ متغیر

  0.630 0.850 0.790 توانمندسازی کارکنان

 0.598 0.877 0.852 رضایت شغلی کارکنان

 0.690 0.877 0.828 رعایت اصول در سازمان

 0.703 0.826 0.759 بهبود کارایی
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 باشند.دار میبر بهبود کارایی، دارای اثر مثبت و معنی و رعایت اصول در سازمان، رضایت شغلی کارکنان توانمندسازی کارکنان

ها و تمامی پرسش رونیازاهستند؛  1.96بالاتر از  Zهای معناداری گردد که تمامی ضریب( مشاهده می3در شکل )همچنین 

 باشند.معنادار می %95روابط بین متغیرها در سطح اطمینان 

 

 (T-Value( و )P-Valueهای مسیر، )نتایج ارتباط بین متغیرها همراه با مقادیر ضریب -2 جدول

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 T (T-Value)و مقادیر  Zهای معناداری ضریب -3شکل 

 
 

  2Rمعیار   4-8

شود، که بیانگر استفاده می  2Rسازی معادلات ساختاری از معیار و بخش ساختاری مدل یریگاندازهبرای وصل کردن بخش 

 در نظر 0.33این معیار،  قبولقابل. مقدار عددی متوسط استزا بر یک متغیر درون زابرونمقدار تأثیرگذاری یک متغیر 

 متغیر وابسته متغیر مستقل
 اثرها

β T- Value P-Value 

 0.000 7.004 0.312 بهبود کارایی توانمندسازی کارکنان

 0.000 6.284 0.381 بهبود کارایی رضایت شغلی کارکنان

 0.033 2.133 0.139 بهبود کارایی رعایت اصول در سازمان
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است که از مقدار  0.424زا )بهبود کارایی(، مربوط به متغیر درون  2Rشود که مقدار ( مشاهده می3جدول )در  است. شدهگرفته

 . استبرای مدل ساختاری تحقیق برازش مناسب  برداشتنتر بوده و این دال ( بیش0.33متوسط این معیار )
 

 2Rمقدار   -3جدول 

 

 

 
 

 

 (2F) 29معیار اندازه تأثیر  5-8

زرگ یک سازه أثیر برا ت 0.35را تأثیر متوسط و مقدار  0.15را تأثیر کوچک، مقدار  0.02، مقدار 1992در سال  آقای کوهن

شود، شدت رابطه بین متغیر رعایت اصول در سازمان با متغیر ( دیده می4طوری که در جدول )همان .دیگر دانست برسازه

ارکنان و وانمندسازی کتنسبتاً بالاتر بوده، لذا تأثیر آن متوسط است. اما شدت رابطه بین متغیرهای  0.15بهبود کارایی از 

ها بزرگ و تأثیر رابطه بین این سازه رونیازاباشند، می 0.35تر از بالا مراتببهرضایت شغلی کارکنان با متغیر بهبود کارایی، 

 شدت رابطه قوی است.

 (2F) نتایج معیار اندازه تأثیر  -4 جدول
 

 بهبود کارایی 

 0.154 توانمندسازی کارکنان

 0.131 رضایت شغلی کارکنان

 0.018 رعایت اصول در سازمان

 
 
 

 2Q  معیار  8-6

های آن شاخص باشد، نمایانگر آن است که مدل در قبال 0.02زا، نزدیک به عدد درون یاسازهدر مورد یک  2Qاگر مقدار 

بینی متوسط بوده دهنده قدرت پیشباشد، نشان 0.15عدد  2Qدار بینی ضعیفی برخوردار است. اما اگر مقسازه از قدرت پیش

، شود( دیده می5جدول ) درمدل قوی است.  بینیصورت قدرت پیشباشد، در این  0.35تر از عدد بزرگ  2Qو اگر مقدار 

توان ادعا نمود که مدل ساختاری تحقیق از برازش می نتیجه بوده، در 0.35تر از مقدار ی بیشسازه بهبود کارای  2Qمقدار 

 قوی برخوردار است.
 

                                                           
۲۹ Effect size 

 2R متغیر

 0.424 بهبود کارایی
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 2Qنتایج آزمون معیار  -5جدول 

 

 
 

 
 

 (GOF 30) معیار برازش کلی مدل 7-8

تواند شود، این یعنی پژوهشگر با استفاده از این معیار میهای معادلات ساختاری مربوط میبخش کلی مدل بهGOF معیار 

برای گیری و ساختاری مدل تحقیق خود، برازش بخش کلی آن را نیز کنترل نماید. های اندازهبعد از بررسی برازش بخش

مقدار قوی  عنوانبه 0.36مقدار متوسط و مقدار  عنوانبه، 0.25مقدار ضعیف، مقدار  عنوانبه، 0.01مقدار ، GOFمعیار 

 گردد.از فرمول زیر محاسبه می GOFمعیار (. 2009، 31است )وتزلس و همکاران شدهیمعرف

 

 GOF  =  

Communalitiesت شغلیتوانمندسازی کارکنان، رضای ن مقادیر اشتراکی متغیرهای مانند:، از میانگی 

ود است که مقدار اشتراکی متغیر بهب ذکرقابلآید. می آمدهدستبهکارکنان و رعایت اصول در سازمان 

 شود.می سبهنیز از فرمول زیر محا  2Rمقدار  نقش داشته باشد. Communalitiesکارایی، نباید در محاسبه 
 

R2  =  =  = 0.212 

GOF  = = = 0.368 

  

 

توان تر بوده و در نتیجه میبیش 0.36دهد که از مقدار ، نشان میGOFبرای معیار  0.368بنابراین مقدار 

 گفت که مدل تحقیق از برازش کلی قوی برخوردار است. 

 های پژوهشیافته.9

های گردد که ضریبمشاهده میدهد، در این جدول های فرعی تحقیق را نشان میه( خلاصه نتایج آزمون فرضی6جدول )

 صراحتبه رونیازاتر بوده و بیش 1.96بین تمامی متغیرهای مستقل و وابسته پژوهش از مقدار ) T-Value(معناداری مسیر 

                                                           
۳۰ Goodness of Fit 

۳۱ Wetzels et al. 

  2Qمقدار  سازه

 0.153 بهبود کارایی
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داری دارد. بنابراین تمامی تمامی متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته تحقیق تأثیر مثبت و معنیتوان ادعا نمود که می

حاکی از وجود رابطه مستقیم ) β(های مسیر شود. همچنین ضریبتأیید می %95های فرعی تحقیق در سطح اطمینان فرضیه

وابسته متغیر بین تمامی متغیرهای مستقل )توانمندسازی کارکنان، رضایت شغلی کارکنان و رعایت اصول در سازمان( و 

 یابد.میتغیر وابسته نیز افزایش بوده که با افزایش متغیرهای مستقل، م )بهبود کارایی( پژوهش

 

 های پژوهش(های فرعی تحقیق )یافتهخلاصه نتایج آزمون فرضیه -6 جدول

 

 

 گیرییجهنت.10

پژوهش، عملکرد کارکنان را از سه بُعد )توانمندسازی، رضایت شغلی و رعایت اصول در سازمان( بر بهبود کارایی شرکت  این

های فرعی تحقیق که نشان دادند در سطح دهد. بنابراین با توجه به تأیید تمامی فرضیهقرار می یموردبررسمخابراتی روشن 

با استناد به تأثیرگذار و معنادار  رونیازاداری دارند؛ بر بهبود کارایی شرکت مخابراتی روشن تأثیر مثبت و معنی %95اطمینان 

گردد و تأیید می %95رضیه اصلی پژوهش نیز در سطح اطمینان های فرعی پژوهش بر بهبود کارایی، فبودن تمامی فرضیه

داری بر بهبود کارایی شرکت برتر فعال در حوزه مخابرات توان ادعا نمود که عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معنینهایتاً می

 ر افغانستان دارد.  کشو
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