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مقدمه
. انگیـزي همـراه اسـت   هـاي شـگفت  دگرگـونی دوره کنونی حیات بشـري بـا تحـولات و   

منظـور از ایـن آمـادگی،    . ها براي رویاروئی با این تحـولات عظـیم بایـد آمـاده شـوند     سازمان
آمادگی فناوري و تجهیزاتی نیست، بلکه آنها باید کارکنان، یعنی سـرمایه اصـلی و ارزشـمند    

ها براي ماندن در عرصه رقابت باید به منابع انسانی کـه ثـروت   سازمان. سازمان را آماده سازند
دهد، توجه بیشتري داشته باشند چرا کـه توجـه بـه ایـن منبـع      واقعی یک سازمان را تشکیل می

هرسازمانی با منابع انسانی ایجاد و بدون آن . ها باشدند کلید دستیابی به موفقیت سازمانتوامی
هـا، نیازهـا، تمـایلات و    بنابراین شناخت انگیـزه . هیچ سازمانی قادر به ادامه حیات نخواهد بود

تنهـا لازم اسـت بلکـه    عوامل رضایت و عدم رضایت کارکنان و همچنین توانمندسازي آنها نه
هـاي مـوثر، ضـروري مـی    و برنامـه هـاي صـحیح، راهبردهـاي مناسـب    تخـاذ سیاسـت  جهـت ا 

).1389زاده، حسن(باشد
هاي تولیـد و خـدمات   وري و عوامل موثر بر آن، در بخشها به مقوله بهرهمدیران سازمان

وري در بخـش خـدمات بـیش از آنکـه بـه      بسـیاري معتقدنـد معیـار بهـره    . اي دارندتوجه ویژه
گذارنـد،  یر عوامل بستگی داشته باشد به منابع انسانی و عواملی که برآن تاثیر مـی فناوري و سا
ها، منابع انسـانی کیفـی   حیات سازمانازعوامل مهم بقا و). 2005، 1آلثین و بهرنز(بستگی دارد

به عبارت دیگر اهمیت منابع انسانی به مراتب ازفناوري جدیـد، منـابع مـالی و    . و توانمند است
نقـش منـابع   . ها را باید در دانایی و نـادانی آن دانسـت  تفاوت اصلی سازمان. ر استمادي بیشت

نکـویی (باشـد انسانی کارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازمانی، امري غیر قابل انکار مـی 
).1388فرد، مقدم و ملایی

در . شـوند آور اداره ها، باید در محیطی کاملا رقابتی بـا تحـولات زیـاد و شـگفت    سازمان
تـرین  گیري را به پایینترند که حاضر به خطر کردن بوده، تصمیمهایی موفقاین زمینه سازمان

قدرت بخشـیدن بـه فـرد بنـا شـده اسـت       این عمل برمبناي . سطح سازمانی ممکن ارجاع دهند
انـد تـا از  اي طراحی شـده ها به گونهدر این راستا، سازمان). 1391حیدري و یزدانی،قوچانی،(

گـازولی و  (هـاي خـود اسـتفاده کننـد    انرژي و توانایی افراد بـراي انجـام کـار و تحقـق هـدف     
از آنجایی که مدیران بیشترین وقت خود را صرف شناسـایی محـیط خـارجی    ) 2010، 2پارك

. وظـایف روزمـره را بـر عهـده کارکنـان بگذارنـد      بایست سـایر کنند، میو داخلی سازمان می
به خوبی از عهـده وظـایف محولـه برآینـد کـه از مهـارت، دانـش و        توانندکارکنان زمانی می

ابزاري که در این زمینه بـه  . توانایی لازم برخوردار بوده و اهداف سازمان را به خوبی بشناسند
1. Althin & Behrenz
2. Gazzoli & Park
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). 1385آقایار، (کند، فرآیند توانمندسازي استمدیران کمک موثري می
ک رویکـرد نـوین انگیـزش درونـی     شناختی منابع انسانی، بـه عنـوان ی ـ  توانمندسازي روان

شغل، به معنی آزاد کردن نیروهاي درونی کارکنان و فراهم کردن بسترها و بـه وجـودآوردن   
توانمندسـازي  . هـاي افـراد اسـت   هـا و شایسـتگی  ها براي شکوفایی استعدادها، توانـایی فرصت

بـدین معنـی   . شـود هاي کارکنان شروع مـی شناختی با تغییر در باورها، افکار و طرز تلقیروان
که آنها باید به این باور برسند که توانایی و شایسـتگی لازم را بـراي انجـام وظـایف، بـه طـور       

آمیز داشته و احساس کننـد توانـایی تاثیرگـذاري وکنتـرل بـر نتـایج شـغلی را دارنـد؛         موفقیت
شـند کـه بـا    کنند و باور داشته بااحساس کنند که اهداف شغلی معنادار و ارزشمند را دنبال می

با توجه به موارد فـوق و ). 1385ابراهیم، عبداللهی و نوه(شودآنها صادقانه و منصفانه رفتار می
وري اسـت،  تـرین عامـل مـوثر بـر  بهـروه     با عنایت به اینکه منابع انسانی کارامد و توانمند مهم

وري جـز  رهریزي در راستاي توانمند کردن کارکنان بـراي رسـیدن بـه عوامـل مـوثر به ـ     برنامه
ریزي در این زمینه از اهمیت بـالایی برخـوردار   شود و برنامههاي راهبردي محسوب میبرنامه
.است

ضرورتبیانوپژوهشمسأله
وري کـه  پایین بودن سـطح بهـره  . وري آنان استبی گمان رشد جوامع در گرو رشد بهره

عوامل مختلف تاثیرگذار بـر  هاي غالب کشورهاي کمتر توسعه یافته است، ناشی از از ویژگی
اي قابـل کنتـرل   وري است که تعدادي از این عوامل خارج از کنتـرل ایـن جوامـع و پـاره    بهره

هـایی در زمینـه   آوردن پیشـرفت رو امروزه بیشتر کشورهاي جهان در پـی دسـت  از این. هستند
وري یکـی  رهازآنجا که افزایش و رشد به). 1394الماسی، رستمی و فتاحی، (وري هستندبهره

هاي دستیابی به تولید بیشتر و به دنبـال آن تـامین رفـاه و بهزیسـتی افـراد در      ترین راهاز اساسی
هـاي اصـلی محققـان و    وري از آرمـان جوامع اسـت، شـناخت عوامـل مـوثر بـر افـزایش بهـره       

ــت    ــوده و هس ــه ب ــن زمین ــگران در ای ــیري (پژوهش ــان، نص ــاورز،   مهرابی ــانبر و کش ــور، فرم پ
هـاي تولیـد و   وري و عوامـل مـوثر بـر آن، در بخـش    ها بـه مقولـه بهـره   ان سازمانمدیر)1390

وري در بخش خدمات بـیش از آنکـه   اي دارند بسیاري معتقدند معیار بهرهخدمات توجه ویژه
بــه فنــاوري و ســایر عوامــل بســتگی داشــته باشــد بــه منــابع انســانی و عــواملی کــه بــرآن تــاثیر 

).2005، 1و بهرنزآلثین (میگذارند، بستگی دارد
در ایـن  . ها منجر به تغییر در نگرش آنها بـه منـابع انسـانی شـده اسـت     تغییر شرایط سازمان

1. Althin & Behrenz
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هاي سـازمان بـه گرداننـدگان اصـلی جریـان کـار و       شرایط کارکنان سازمان، به عنوان سرمایه
ست و هاي رهبري براي مدیران کافی نیبنابراین داشتن مهارت. اندشرکاي سازمان تبدیل شده

بـراي دسـتیابی بـه    ). 2006، 1چووآ و لینگـر (هاي خودراهبردي نیازمندندکارکنان نیز به روش
ترین منبع و عامل رقابتی خـود، یعنـی منـابع انسـانی را توانمنـد     ها سازمان باید مهماین ویژگی

)2007، 2ارگنلی، آري و متین(کند
اهـداف سـازمانی غیـرممکن    یـابی بـه  توان اذعان نمود که بـدون افـراد کارامـد دسـت    می

هـا  نـابودي سـازمان  منابع انسانی نقش اساسی در رشد، پویایی، بالندگی یا شکست و. باشدمی
اطلاع مدیران منـابع انسـانی از توانمندسـازي بـه عنـوان ابـزاري       ). 2014، 3شپیرا و زمک(دارد

خشـی بیشـتري را   اثربوري وبهرهمندي کارکنان، اهمیت حیاتی داشته وبراي افزایش رضایت
). 2005، 4استاورو کاستی(شودسبب می

انـد و در  خصوصی را مورد مطالعـه قـرار داده  هايبرخلاف بیشتر پژوهشگران که سازمان
) شــناختیتوانمندســازي روان(انــد توانمندســازي کارکنــان بــر انگیــزش فــردي تاکیــد کــرده 

اند و نقش مهم تمرکز داشتهپژوهشگران در بخش دولتی بر ساختارها و اقدامات بوروکراسی
که ممکن اسـت ایـن عـدم    . اندتوانمندسازي را نادیده گرفته) شناختیروان(رویکرد انگیزشی

شناختی در بخش دولتی توانایی ما را براي توسعه توانمندسـازي  توجه به بعد انگیزشی و روان
هـا و تغییـرات   چالشها در مقابله با در راستاي کمک به سازمان).1392واعظی، (محدود کند

هـاي فراوانـی صـورت    هاي تکنولوژیکی زیادي به همراه تالیف کتـاب سریع امروزي، کمک
هایی را تهیه کنند، امـا  مشیدهند چگونه استانداردها و خطها آموزش میگرفته که به سازمان

).2008، 5فرگوسن(پردازندشناختی کارکنان نمیبه مسائل هیجانی، انگیزشی و روان
کـردن فراهمبابایددارد،به کارکنانبستگیهادر سازمانوريبهرهبهبوداینکهبهعنایتبا

افـزایش راسـازمان وريبهـره گیـري، تصمیمفرآینددرمشارکت کارکنانجهتهاییفرصت
باشـند کـه   وري یـک سـازمان مـوثر مـی    هبود بهـره عوامل زیادي در رشد و ب). 1390پدرام، (داد

هـا بـوده و از اهـداف    هاي اصـلی مـدیران سـازمان   رین عوامل تاثیرگذار از دغدغهشناسایی مهمت
بـه علـت اهمیـت    ) 2009، 6الـم و1392پور، پاشا و محمدزاده، نصیري(باشدهمه پژوهشگران می

ها و کشورها، تحقیقات متعددي در زمینه عوامـل مـوثر   وري در فرآیند توسعه سازمانبالاي بهره
). 1390پور، فرمانبر و کشـاورز، مهرابیان، نصیري(انسانی صورت گرفته استوري نیروي بر بهره

1. Chua & Iyengar
2. Ergeneli , Ari & Metin
3. Shapira & Tsemach
4. Stavrou-Costea
5. Ferguson
6. Alam
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وري، در واقع محققان براین باورند که براي اجراي مناسب راهبردهـاي مختلـف در زمینـه بهـره    
). 1393فر و بشردوسـت مطیع دوست، نظم(وري مورد بررسی قرار گیردباید عوامل موثر بر بهره

وري وي انسانی داراي بیشترین بعد در مجموعه عوامـل مـوثر بـر بهـره    که همگی تاکید دارند نیر
وري نیـروي  در مطالعـات انجـام گرفتـه در مـورد بهـره     ). 91پناه، حسـنی و یـزدي،   نصرت(است

شود؛ مورد توجـه  وري منابع انسانی میانسانی چندین عامل که موجب بهبود عوامل موثر بر بهره
ــوده ــدب ــلاز. ان ــري : قبی ــرمایه فک ــانی  س ــی و مک ــل محیط ــم (و عوام ــت، نظ ــع دوس ــر و مطی ف

کـار، محیطسازمانی،فرهنگعوامل انگیزشی،کارکنان،ومدیران، ارتباط)1393(بشردوست
اداري ، خودکارسـازي )1392لطفیـان و دعـایی،   (عوامـل فـردي  وکـار نیـروي فناوري، کیفیت

، انگیــزش، )1391ی، حــاتم(، تفــویض اختیــار،  )1392بــارانی، علــوي، کرمــی و ســلیمی،    (
، )1388آبـادي،  علـی سـبزي ورنـانی انصـاري (کـاري  زنـدگی کارکنـان، کیفیـت  توانمندسازي

ــل روان      ــک عام ــوان ی ــه عن ــاري ب ــدگی ک ــبک زن ــناختیس ــام(ش ــاران، 1ره ، )2009و همک
، آموزش و بهبود شـرایط  )2002، 2نسن و هلت(توانمندسازي با آموزش و سبک رهبري مناسب

رایـت  (فرهنگ سازمانی). 2002، 3اسپنس و هچر(وانمند سازي و ایجاد اعتمادمحیطی از طریق ت
مـا در ایـن میـان    ا). 2006، 6راوو(هاي انگیزشـی برنامه) 2006، 5و سینی و هارتن2008، 4و گلت

اي برخـوردار بـوده و بـیش از عوامـل یـاد شـده       شناختی از جایگاه ویـژه میان توانمندسازي روان
. تمورد تاکید محققان بوده اس

ــیري ــدزاده  نص ــا و محم ــور، پاش ــا )1392(پ ــی ب ــه ، در تحقیق ــوان رابط ــازي عن ي توانمندس
نژاد تهران بـه  مالی بیمارستان هاشمی- وري منابع انسانی معاونت اداريشناختی با میزان بهرهروان

وري بهـره شناختی با عوامـل مـوثر بـر   این نتایج دست یافتند که هر چهار بعد توانمندسازي روان
هـاي مـوثر توانمندسـازي    هـا و مولفـه  گیـري از شـاخص  ابع انسانی رابطه معنادار دارد و با بهرهمن

. وري منـابع انسـانی تـاثیر بسـزایی را لحـاظ نمـود      توان در جهت بهـره شناختی کارکنان میروان
شـناختی کارکنـان بـر    ازي روانبررسـی اثـر توانمندس ـ  «، در پژوهشـی بـا عنـوان    )1391(نیاصالح

وري منابع انسانی را مورد تایید قـرار  شناختی و بهرهرابطه بین توانمندسازي روان. »ري آنانوبهره
وري منـابع  ، در تحقیقـی بـا عنـوان تبیـین نقـش یـادگیري در بهـره       )1391(حاتمی و دسـتار  . داد

تواند بـه انسانی از طریق توانمندسازي، به این نتیجه دست یافتند که توانمندسازي در مجموع می
ــره   ــادگیري و به ــین ی ــزایش رابطــه ب ــابع انســانی منجــر شــود اف ــا، ســرداري و بیگــی. وري من نی
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، در تحقیقی بـا عنـوان تـاثیر توانمندسـازي روانشـناختی کارکنـان بـر عوامـل         )1389(نژادنجاري
وري منابع انسانی در شرکت ملی حفاري ایران کارگاه شماره یک خوزسـتان   تقویت کننده بهره

وري منـابع انسـانی و مشـارکت    شـناختی و بهـره  ه رسیدند که بین توانمندسـازي روان به این نتیج
شـناختی و خلاقیـت همبسـتگی ضـعیفی     سازمانی همبستگی قـوي ولـی بـین توانمندسـازي روان    

وري مـدیریت انجـام   ، در پژوهشی که در اروپا در مورد سلامت و بهره)2009(رهام. وجود دارد
شـناختی در  عامـل روان که سـبک زنـدگی کـاري بـه عنـوان یـک       داد به این نتایج دست یافت

، در )2014(1جـوزه و مـامپیلی  . وري کارکنـان شـود  توانـد موجـب افـزایش بهـره    محیط کار می
بـا  :کارکنـان تعهـد بینـی کننـده  پیشیکعنوانبهروانشناختیتوانمندسازي« پژوهشی با عنوان 

تمـام ابعـاد  کـه دادنشـان چندگانـه رگرسیونتحلیلوهمبستگیآماريهايتکنیکاستفاده از
. هسـتند شـغلی تعهـد بـین پـیش )انتخـاب (مختـاري خـود ازغیـر شناختی، بـه روانتوانمندسازي

قـرار  بحـث آینده مـورد تحقیقاتبرايپیشنهاداتوهامحدودیتبامطالعه، همراهاینهايیافته
توانمندسـازي « اي بـا عنـوان  در مقاله،)2011(و همکاران2کازلاوسکایت روتا. گرفته شده بود

لیتـوانی  کشورهايهتلدرکهعملکردانسانیمنابعمدیریتباارتباطدرشناختیروانوسازمانی
رضـایت بـر داريمعنـی تـأثیر سـازمانی انجام شد به این نتـایج اشـاره کردنـد کـه توانمندسـازي     

انـد  ، بر این عقیده)2009(3یانگ و چوي. شناختی داردروانسازيتوانمندوعاطفیشغلی، تعهد
در واقـع  . وري رابطه مثبت و معنـاداري دارد شناختی با عوامل موثر بر بهرهکه توانمندسازي روان

شـود و انگیـزش درونـی باعـث     کنند که توانمند سازي باعث انگیزش درونـی مـی  آنها اشاره می
بررسـی  «در پژوهشـی بـا عنـوان    ) 2008(4چانگ و لیـو . شودوري میارتقاي عوامل موثر بر بهره

بـه ایـن   » عمـومی بهداشـت پرسـتاران شـغلی وريبهـره ونوآورانهرفتارکارکنان،توانمندسازي
وري منـابع انسـانی   نتایج دست یافتند که دو بعد معناداري و شایستگی و رفتارهاي نوآورانه، بهره

ایـن نتیجـه دسـت یافـت کـه      ، طـی تحقیقـات خـود بـه     )2008(5بریـدینگ . کنـد بینی میرا پیش
وري منـابع  با عوامل موثر بر بهره) شناختییکی از ابعاد توانمندسازي روان(احساس خوداثربخش

انسانی رابطه دارد در واقع فردي که احساس خوداثربخشی دارد توانایی دارد کارها را به نحـوي  
ان توانمنـدکردن کارکنـان را بـراي    و در پای. توانمندانه، ماهرانه، موثرتر و کاراتر به انجام برساند

کندبهبود عملکرد پیشنهاد می
شـناختی توانمندسـازي کارکنـان و ارتبـاط آنهـا بـا       این تحقیـق در نظـر دارد عوامـل روان   
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دغدغه اصلی محقق این است کـه نشـان   . وري منابع انسانی را بررسی کندبهرهعوامل موثر بر
داري، احســاس احســاس معنــی(وانمندســازي شــناختی تچــه ارتبــاطی بــین عوامــل رواندهــد 

وري منـابع  بـا عوامـل مـوثر بـر بهـره     ) شایستگی، احساس خودتصمیم گیري و احسـاس تـاثیر  
انسانی در میان کارکنان بخش اعتبـارات شـعب بانـک ملـی مشـهد وجـود دارد و میـزان ایـن         

کـردن کارکنـان   هایی براي توانمندسازتا با پاسخ به این پرسش پیشنهادارتباط چگونه است؟
.وري منابع  انسانی ارائه نمایدبراي افزایش بهره

مبانی نظري و مرور اربیات
شناختیتوانمندسازي وتوانمندسازي روان

ارائـه «،» نمجوز داد«،»شدنقدرتمند«آکسفورد فشردهفرهنگدرEMPOWERواژه
تینا،هریسون،(استخشیدنبمعنی قدرتبهتواناسازي. استشدهمعنی»تواناشدن«و »قدرت
نفـس اعتمادبـه احساستاکنیمکمکافرادبهکهمعنیبدین). 2006، 1هانتروکاترینوایت،

بـدین همچنـین شـوند، خود چیـره درماندگییاناتوانیاحساسبرنیزوبخشندبهبودراخود
ثـوقی و  واسـدي، مـرادي،  (کنـیم ایجـاد و فعالیـت کـار شـوق وشورافراددرکهاستمعنی

).1391صادقی، 
حـالات، احساسـات، بـاور افـراد بـه شـغل و       توانمندسازي مفهومی چند بعدي است که به

اسـپریتزر،  (شـود شود و به عنوان فرایند انگیزش درونـی شـغل تعریـف مـی    سازمان مربوط می
1995(

د نیـاز بـه   سازي کارکنان براي استفاده از ابزار مورتوانمندسازي را به عنوان آماده2اسمیت
).2010اسمیت، (داندطوري که آن را درك کند و بداند که براي پیشرفت لازم هستند، می

بهبـود بـراي کارکنـان بیشـتر گـویی پاسـخ ومسـئولیت احسـاس مفهـوم بـه توانمندسازي
).2008، 3گریسلی، برایمن، نیسم و ساتنتا(سازمان استعملکرد

تـر  هـا پیچیـده  وقتـی شـغل  1980کـار ازسـال   شناختی در محیط مفهوم توانمندسازي روان
روانقالـب ). 2010، 4جـو و شـیم  ( شدند و طراحی کار شامل استقلال بیشتر شـد پدیـدار شـد   

حسـی  وسـیله بـه انـد کـه  کـرده تعریـف شـناختی یـک حالـت  عنوانبهراتوانمنديشناختی
، 5كاتـو (اسـت شـده تصـور »کنتـرل فهـم «و » درك شایسـتگی «، »اهـداف شـدن درونی«از
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هـاي شـناختی انگیزشـی بـه     شناختی، به صورت مجموعـه ویژگـی  توانمندسازي روان). 2010
در واقـع  ). 2009، 1وانگ و لی(شودوسیله کار در محیط و بازتاب نقش فردي کار متجلی می

هـاي  شناختی زیردست است که از سـوي رفتـار  این نوع توانمندسازي ترکیبی از حالات روان
).  2007گریسلی، (تان، تحت تاثیر قرار گرفته استتوانمندکننده سرپرس

شناختی به عنوان یک احساس کنترل شخصی در یکی از منابع اخیر از توانمندسازي روان
در واقــع  توانمندســازي را از دیــدگاه ). 2014، 2شــپیرا و زمــک(انــداز درك کــار یــاد کــرده

ارگنل، (دهدنان را انعکاس میشناختی کارکنگرند، توانمندسازي، وضعیت روانکارکنان می
). 2007، 3سگلم و متین

شناختیرویکردهاي توانمندسازي روان
در رویکرد مکانیکی دانشمندان به بررسـی  : توانمندسازي به عنوان یک سازه ارتباطی

بخش ساختاري توانمندسازي توجه دارند و اصطلاحا رویکرد ساختاري توانمندسازي هم نام 
عات ایجاد زمینه لازم در محیط فیزیکی کارجهت توانمندسازي کارکنـان  در این مطال.گرفت

مفهـوم بـه توانمندسازي در این رویکرد). 2014، 4زیمرمنواندروپترسون،(مورد توجه است
مـوغلی، (انـد دادهقـرار نظـر مـد محل کـار درکارکنانمشارکتبامعنیقدرت، و همتسهیم
)1388پور، حسنوپورحسن

اما گروه دوم بـه بعـد روانـی و ادراکـی     : ي ارگانیکیازي به عنوان یک سازهتوانمندس
داننـد کـه رابطـه مسـتقیمی بـا      اند و آن را یک عامل درونی در فـرد مـی  توانمندسازي پرداخته

به اعتقاد آنهـا ایجـاد یـا تقویـت احسـاس      . کاري داردنگرش، احساس و ادراك وي از محیط
رابینـز، کرینـو و فریدنـدل،    (گـردد نجر به توانمندسازي وي میتوانمندي در ابعاد ذهنی فرد م

نگرنــد، پردازانــی کــه توانمندســازي را از دیــدگاه کارکنــان مــی مطــابق ایــده نظریــه). 2002
).2007ارگنل و همکاران، (دهدشناختی کارکنان را انعکاس میتوانمندسازي، وضعیت روان

شناختیابعاد توانمندسازي روان
شناختی را باتوجه به تحققات گذشته  بـه ابعـاد زیـر تقسـیم کـرده      مندسازي روانابعاد توان

.احساس شایستگی، احساس معنی داري، احساس حق انتخاب، احساس تاثیر: اند
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اشاره به احساس خودکارآمدي یـا آن  :  2)احساس خوداثربخشی(1احساس شایستگی) 1
خود را به طور موفقیـت آمیزتـري انجـام    شود فرد کارهاي هایی که باعث میدسته از ویژگی

این بعدزمانی که فرد دانش، توانایی، مهـارت و تعلـیم لازم   ). 2010، 3چو و فیرمن( دهد، دارد
ایـن احسـاس بـر چگـونگی برخـورد      ). 2008، 4آمیچی و مککنا(تر استرا داشته باشد نمایان

شـود بـه طـور حسـاب     یهاي مختلف شغلی تاثیرگذار خواهد بود و باعـث م ـ آنها در موقعیت
).2009، 5دواینمایکل،-کالینز(اي با مسائل و مشکلات برخورد کنندشده و حرفه

شـپیرا و  (ارزش داده شده به یک هدف کـاري اسـت  :  7)ارزشمندبودن(6دار بودنمعنی)2
، 8انگـري هنـري  (آل و اسـتانداردهاي فردباشـد  که این اهداف بـر مبنـاي ایـده   ). 2014زمک، 

شـغل بـا باورهـا،    شامل تطابق میان ضروریات نقـش و » ارزشمند بودن«ی داري یا معن). 2009
اسـت زمـانی کار بامعنی). 1392سلطانی، صریحی وعباسی (ها و رفتارهاي فردي استارزش

تحقـق بـه کـارکردن بـا افـراد اگـر یابنددستشناختیروانتمامیتبهکردنکارباافرادکه
خواهـد معنـی بـا کـار کننـد، پیـدا وابسـتگی دسترسـی  وتعلـق حـس )شـکوفاي خود(خود 

)2010، 9ساپلی(بود
حق انتخاب به معنی آزادي عمل و استقلال فرد :11)احساس خودسامانی(10حق انتخاب)3

بـه عبـارت   ). 2005، 12دسـی ( هاي لازم براي انجام دادن وظایف شغلی اسـت در تعیین فعالیت
هـاي کـاري دارد و فـرد    گیريتقلال در تصمیمدیگرانتخاب یا خودتعیینی اشاره به احساس اس

). 2010، 13بونیاس، بارترا، لگگات و استانتون(دهدخواهد انجام میکاري را که می
اي اشـاره دارد کـه فـرد    ایـن بعـد بـه درجـه    : 15)پذیرش شخصـی نتیجـه  (14تاثیرگذاري) 4

بـه  ) 2005، 16و زودیمیتـرادس  (تواند بر نتایج راهبردي، اداري و عملیاتی شغل اثر بگـذارد می
هـاي کـاري تـاثیر    توانـد بـر پیامـد   عبارت دیگراشاره دارد به میزانی که فـرد معتقـد اسـت مـی    

برابـر درواکنشـی جـاي رفتـار  بـه کوشـند مـی هـا آن) 1389امیدي، زارع و صـفري، (بگذارد
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).1393پور و صفاري، حاجی(نمایندحفظبینندمیآنچهبرراخودتسلطمحیط،

وري منابع انسانی و عوامل موثر بر آنهرهوري، ببهره
در. اسـت قبـل قـرن دوبـه مربـوط اقتصادي،فرهنگدروريبهرهکلمهازاستفادهشروع

وفکـر طـرز یـک عنـوان بـه وريبهـره صنعتی،کشورهايدرویژهبهجهان،نقاطازبسیاري
تـوان، مـی کلـی ورط ـبـه . داردوجـود کـه آنچهبهبودوپیشبردتفکرشود،میتلقیفرهنگ

درشـده مصـرف منـابع مقـدار وشده،خدمات تولیدوکالاهامقدارمیانارتباطراوريبهره
بـه واستگیرياندازهقابلورابطه، کمیاینکهدانست،خدماتوکالاهااینتولیدجریان

نسبتهوسیلبهوريبهره). 1392علوي، کرمی و سلیمی، بارانی،(شود میبیاننسبتصورت
صـرف نتیجـه بـه حصـول بـراي کـه آنچـه ومنـابع بـر ) هـا سـتانده (حاصـله هـاي مطلوبیـت 

بخشـی رثمکـه اسـت هـایی شـاخص تـرین مهـم ازیکینسبتاین. شودمیبیان)هاداده(شده
).1389ناظم و پارسی، (دهدمینشانراهافعالیت

تولیـد، عواملازیکیعنوانبهارکنیرويازمؤثراستفادهدرجۀانسانی یعنینیرويوريبهره
ازمطلـوب کیفـی وکمـی نتیجـۀ یـک آوردنبدسـت یعنـی کارنیرويوريبهرهدیگرعبارتبه

).1391محسنی، زنجانی و طالقانی، (سازمانوجامعهاهدافراستايدرکارنیروي
سـتفاده  گیـري و ا است از بدست آوردن حداکثر سود با بهرهوري منابع انسانی عبارتبهره

لطفیـان و  (بهینه از توان، اسـتعداد و مهـارت منـابع انسـانی بـه منظـور تحقـق اهـداف سـازمانی         
).1392دعایی، 

ــر بهــره  اي را در روز جایگــاه ویــژهوري نیــروي انســانی، روزبــهشناســایی عوامــل مــوثر ب
بـر  وري، قبل از هرچیـز، عوامـل مـوثر   براي ارتقاي بهره. دهدها به خود اختصاص میسازمان

)1391آذر، زارعی و طحاري، (وري نیروي انسانی را باید شناختبهره
، مـدل انسـانی نیرويوريبهرهبرمؤثرهفتگانهعواملاساسبرگولداسمیتوهرسی

ACHIEVEاسـتفاده وعواملاینخاطرسپاريبهسهولتبرايآنها. کردندریزيطرحرا
هفـت حرفـی   واژهایـن .سـاختند ختصـاري اکلمـه یـک عوامـل، اولحـروف ازآنهـا، از

ACHIEVEکردنجانشینباباشد کهمیIncentive1انگیزشـی عامـل جـاي به ،Clarity  بـه
، 4بـازخورد عملکـرد  جايبهEvaluation، 3سازمانیحمایتجايبهHelp، 2جاي شناخت

)1388آبادي، علیسبزيورنانیانصاري(است آمده، به وجود4عملکرد

1. Motivation
2. Understanding
3. Organizational Support
4. Performance Feedback
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P=f (A. C. H. I. E. V. E)وريبهره
افجـه و خـانزاده،   . (آمیـز یـک تکلیـف   توانایی و قابلیت به انجام رسـاندن موفقیـت  : 1توان

1390.(
ي رسـیدن بـه آن ضـمن تعیـین     ي کـار، نحـوه  باید اهداف عمـده : 2)شناخت شغل(وضوح

).1387جو و ناظم، حقیقت(ها براي کارکنان کاملا واضح باشنداولویت
منظور حمایت یا کمکی است که کارکنـان بـراي انجـام دادن موفقیـت     : 3حمایت سازمان

).1390افجه و خانزاده، . (آمیز کار به آن نیازمندند
انگیــزه اتمــام . منظــور، انگیــزه کارکنــان بــراي کــار مربــوط اســت : 4انگیــزش یــا تمایــل

خاص آمیز کاري که در دست دارند یا انگیزش در آنان براي کامل کردن انجام کارموفقیت
)1393پور، مبلغی و آقابابایی(شوندآمیز اطلاق میاي موفقیتمورد تحلیل به گونه

منظور از این نوع بازخورد، ارائـه غیررسـمی عملکـرد روزانـه فـرد بـه او و       : 5)بازخورد(ارزیابی
بلکـه بکنندبایدچهکهبداننداستلازمتنهانهاي است کارکنانهاي رسمی دورههمچنین بازدید

). 1392سلیمی، (انددادهانجامخوبچقدرراکارهاکهبدانندبایدمستمربه طورهمچنین
منظور، معتبر بودن تصـمیات مربـوط بـه منـابع انسـانی از نظـر قـانونی و هنجارهـا         : 6اعتبار

). 1393پور، مبلغی و آقابابایی(توسط مدیراست
ملکـرد فـرد را تحـت تـاثیر قـرار      عوامل بیرون سازمان که می تواند ع: 7سازگاري محیطی

).1393پور، مبلغی و آقابابایی(دهد دهد، محیط را تشکیل می

چارچوب مفهومی تحقیق 
افزایی در زمره اجـزاي  هاي توانآید، برنامهوري سخن به میان میهرگاه از کیفیت و بهره

بهـره امل موثر بـر عوارتباط توانمندسازي و . گیرندتردید موضوع قرار میجدانشدنی و بدون
هـا،  بدین ترتیب که تحلیل مسئولیت. سویه تلقی کردتوان یک ارتباط دووري سازمانی را می

هـاي  تعیین وظایف و اختیارات و بهبود سطح دانش تخصصی کارکنان براي انجـام مسـئولیت  
داونـد  ه(وري خواهد انجامیـد،  تعریف شده، به ارتقاي توان کاري سازمان و نهایتا بهبود بهره

).1386و صادقیان، 
1. Ability
2. Clarity
3. Help
4. Incentive
5. Evaluatio
6. Validity
7. Environment
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هاي تحقیق فرضیه
شــناختی براســاس مــدل پــژوهش حاضــر بــا هــدف تعیــین رابطــه بــین توانمندســازي روان

و بهره منابع انسـانی  ) احساس شایستگی، معناداري، خودانتخابی و تاثیر(اسپریتزر با چهار ابعاد 
:باشدضیات پژوهش به شرح زیر میدر نظر گرفته شده است لذا فر

.وري منابع انسانی رابطه معنادار وجود داردشناختی و عوامل موثر بر بهرهبین توانمندسازي روان)1
.وري منابع انسانی رابطه معنادار وجود داردبین معناداري و عوامل موثر بر بهره)2
.نادار وجود داردوري منابع انسانی رابطه معبین شایستگی و عوامل موثر بر بهره)3
.وري منابع انسانی رابطه معنادار وجود داردگیري و عوامل موثر بر بهرهبین خودتصمیم)4
.وري منابع انسانی در میان کارکنان رابطه معنادار وجود داردبین تاثیر و عوامل موثر بر بهره)5

روش پژوهش
جهت که به بررسی از اینهدف،نظراز. استشدهانجامکمیرویکرديباپژوهشاین

زمـره  درراآنتـوان کنـد، مـی  و دانش کاربردي در یـک زمینـه خـاص توجـه و کمـک مـی      
روش نظـر ازوتبیینـی هـاي پـژوهش دستهدرماهیتلحاظبه. دانستکاربرديهايپژوهش

ومبـانی تدوینبراي.گیردمیقرارهمبستگی-توصیفیهايپژوهشدراطلاعاتگردآوري
پـژوهش، ایـن مکـانی قلمـرو .استشدهاستفادهايکتابخانهمطالعاتازتحقیقنظريالگوي

.استانسانیمنابعمدیریتآنموضوعیقلمرووشعب فعال بانک ملی در مشهد

اعضـاي تمـام بهمربوطمشخصاتداشتناختیاردربهتوجهبااستفادهموردگیرينمونهروش
جامعـه آمـاري ایـن پـژوهش شـامل کلیـه کارکنـان        . اسـت بودهسادهتصادفیگیرينمونهجامعه،

ازاسـتفاده بـا نیـز نمونـه حجـم . باشـد نفر می184بخش اعتبارات شعب بانک ملی مشهد به تعداد 

معناداري

تاثیر

گیريخودتصمیم

شایستگی
نیرويوريبهرهبر موثرعواملشناختیروانتوانمندسازي

انسانی

محیطیزگاريسا

اعتبار

بازخورد

انگیزش

سازمانیحمایت

وضوح

توانایی
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پرسشـنامه توزیـع و   120باشـد کـه تعـداد    نفـر مـی  117برابر با 5/0کوکران در سطح خطاي فرمول
.ده و مبناي تحقیق قرار گرفتندپرسشنامه به طور صحیح و کامل برگردان111تعداد

وري منـابع  شـناختی و عوامـل مـوثر بـر بهـره     توانمندسازي روانمتغیردوپژوهش،ایندر
بخش .. گرفتصورتپرسشنامهوسیلهبههادادهگردآوري. گرفتقراربررسیموردانسانی

ــازي روان  ــنامه توانمندس ــامل پرسش ــپریتزر اول ش ــتاندارد اس ــناختی اس ــت)1995(ش ــن . اس ای
باشـد و بـه   گیـري و تـاثیر مـی   پرسشنامه داراي چهار مولفه معناداري، شایسـتگی، خودتصـمیم  

بخـش دوم شـامل پرسشـنامه عوامـل     . هفت درجه لیکرت قابل اسـتفاده اسـت  صورت مقیاس 
هاي مـوثر ایـن پرسشـنامه گرفتـه شـده از      مولفهوري منابع انسانی است که ابعاد وموثر بر بهره

تـوان، شـناخت شـغل، حمایـت     (بعـد 7سـوال و  52گلداسـمیت و مشـتمل بـر    نظریه هرسی و
. باشدمی)سازمانی، انگیزش، بازخورد عملکرد، سازگاري محیطی و اعتبار

هاي مـورد اسـتفاده   ها، علیرغم آنکه پرسشنامهبه منظور سنجش روایی سوالات پرسشنامه
ن گردیـده و همچنـین در بسـیاري    پردازان شهیري تدویدر این تحقیق توسط محققان و نظریه

هـا دوبـاره توسـط اسـاتید،     از تحقیقات بکار گرفته شده است، اعتبار محتـواي ایـن پرسشـنامه   
نظران سازمانی مرکز کل آموزش بانک ملی مشـهد  صاحبنظران دانشگاهی و همچنین صاحب

ازسـوالات ییپایـا تعیـین بـراي .مورد تایید قرار گرفته است و از اعتبار لازم برخوردار اسـت 
جامعـه اعضـاي میـان درپرسشـنامه 30تعـداد منظـور همینبهواستفادهکرونباخآلفايروش

و0,92شـناختی متغیرتوانمندسـازي روان بـراي پرسشـنامه پایاییضریبکهشدتوزیعآماري
.گردیدبرآورد0,93وري منابع انسانیعوامل موثر بر بهرهمتغیربراي

هاي تحقیق تهها و یافتحلیل داده
شناختی نمونهوضعیت جمعیت. 1جدول

درصدسطوحمتغییردرصدسطوحمتغییر
2/34دیپلم1/90مردجنسیت

5/13دیپلمفوق9/9زن
9/45لیسانستحصیلات

4/5لیسانسفوق8/7مجردوضعیت تاهل

سن

متاهل
30 -26
35 -31
به بالا36

8/92
4/5
7/20
9/73

سابقه
کتريد

10 -5
11 -16

16بالاتراز

09/0
31/15
71/11
97/72
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قیتحقيهاافتهیازیفیتوصلیتحل
بعد است کـه  4شناختی در این تحقیق با توجه به ادبیات تحقیق، داراي توانمندسازي روان

يهـا افتـه ی. وري منابع انسانی مـورد سـنجش واقـع شـده اسـت     رابطه آن با عوامل موثر بر بهره
عوامـل مـوثر بـر    (شناختی همـراه بـا متغیـر مـلاك تحقیـق      عوامل توانمندسازي روانیفیصتو

.استشدهآورده) 2(جدولدر) وري منابع انسانی بهره
هاي تحقیقمقیاسهاي توصیفی خردهیافته. 2جدول

شاخص آماري
خطاي استاندارد میانگینمقیاس

میانگین
انحراف 
بیشینهکمینهاستاندارد

30/1733/048/3621ناداريمع
88/1723/049/21021شایستگی

68/1436/080/3621گیريخودتصمیم
69/1537/089/3321اثرگذاري

توانمندسازي 
55/6502/168/103684شناختیروان

عوامل موثر بر 
54/17358/222/27101251وري منابع انسانیبهره

شـناختی، بیشـترین میـانگین    دهـد از میـان ابعـاد توانمندسـازي روان    ینتایج جدول نشان م ـ
.مربوط به شایستگی و کمترین آن مربوط به اثرگذاري است

قیتحقآزمون فرضیات
در بکارگیري روش آماري، ابتدا با استفاده از آزمـون آمـاري کولمـوگروف اسـمیرنوف     

) یـا غیرپـارامتري  پـارامتري (ش آمـاري ها مورد آزمون قرار گرفت تا نـوع رو نرمال بودن داده
تـرین پـیش   ها یکی از مهمکه باید استفاده شود مشخص گردد، و در صورت نرمال بودن داده

.باشدفرض هاي آزمون هاي پارامتریک برقرار می
)آزمون نرمال بودن داده ها(آزمون کولموگروف اسمیرنوف تک نمونه اي 

=H0داده ها از جامعه نرمال آمده است

=H1داده ها از جامعه نرمال نیامده است
H0=   P>0.05
H1=   P<0.05
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آزمون کولموگروف اسمیرنوف تک نمونه اي. 3جدول

عوامل موثر 
وري بر بهره

منابع انسانی
سازيدتوانمن گذارياثر خود 

گیريتصمیم شایستگی معناداري رهایمتغ
شاخص

82/0 86/0 71/0 14/1 51/0 66/0 Z

51/0 43/0 67/0 14/0 96/0 76/0 P

05/0 05/0 05/0 05/0 05/0 05/0 سطح 
معناداري

و سطوح معناداري بدسـت آمـده هریـک از متغیرهـاي پـژوهش      3با توجه به نتایج جدول
هاي تمـام متغیرهـا نرمـال اسـت و بـراي آزمـون هریـک از        باشد، دادهمی05/0که بزرگتر از 

.پارامتریک استفاده کردهاي توان از آزمونمتغیرها می
.وري منابع انسانی رابطه وجود داردبهرهعوامل موثر برومعنادارينیب

آزمون همبستگی پیرسون براي فرضیه اول. 4جدول

شاخص آماري
متغیرها

ضریب 
R2Sigهمبستگی

سطح 
معناداري

معناداري
وري منابع بهره

انسانی
41/016/0001/005/0

رابطـه مثبـت و   وري منـابع انسـانی    بهـره عوامـل مـوثر بـر   و يمعنادارنیبجدولمطابق با
).P>05/0. (داري وجود داردمعنی

ضـریب  . باشدمی41/0برابرمنابع انسانی  عوامل موثر برو ضریب همبستگی بین معناداري
ر بـر درصـد از واریـانس متغیـر عوامـل مـوث     16دهـد کـه   تعیین حاصل از این رابطه نشـان مـی  

.استوري منابع انسانی  ناشی از معناداريبهره
.وري منابع انسانی رابطه وجود داردهبهرعوامل موثر برو شایستگینیب
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آزمون همبستگی پیرسون براي فرضیه دوم. 5جدول

شاخص آماري
متغیرها

ضریب 
R2Sigهمبستگی

سطح 
معناداري

شایستگی
20/004/004/005/0وري منابع انسانیعوامل موثر بر بهره

رابطـه مثبـت و   وري منـابع انسـانی   بهـره عوامـل مـوثر بـر   و شایستگینیبمطابق با جدول
).P>05/0. (داري وجود داردمعنی

20/0برابـر وري منـابع انسـانی   بهـره عوامـل مـوثر بـر   و ضریب همبسـتگی بـین شایسـتگی   
درصـد از واریـانس متغیـر    4دهـد کـه   طـه نشـان مـی   ضریب تعیین حاصل از ایـن راب . باشدمی

.استوري منابع انسانی  ناشی از شایستگیبهرهعوامل موثر بر
.وري منابع انسانی رابطه وجود داردبهرهعوامل موثر برو يریگمیخودتصمنیب

آزمون همبستگی پیرسون براي فرضیه سوم. 6جدول

شاخص آماري
متغیرها

ضریب 
R2Sigگیهمبست

سطح 
معناداري

يریگمیخودتصم
40/016/0001/005/0وري منابع انسانیعوامل موثر بر بهره

رابطـه مثبـت   وري منابع انسانیبهرهعوامل موثر برو ي ریگمیخودتصمنیبمطابق باجدول 
).P>05/0. (داري وجود داردو معنی

40/0برابروري منابع انسانی بهرهعوامل موثر برو يریگمیخودتصمضریب همبستگی بین 
درصـد از واریـانس متغیـر    16دهـد کـه   ضریب تعیین حاصل از این رابطه نشـان مـی  . باشدمی

.استيریگمیخودتصموري منابع انسانی ناشی از بهرهعوامل موثر بر
.وري منابع انسانی رابطه وجود داردبهرهعوامل موثر برو يگذاراثرنیب

آزمون همبستگی پیرسون براي فرضیه چهارم. 7جدول

شاخص آماري
متغیرها

ضریب 
R2Sigهمبستگی

سطح 
معناداري

ياثرگذار
56/031/0001/005/0وري منابع انسانیعوامل موثر بر بهره
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رابطـه مثبـت و   وري منـابع انسـانی   بهـره عوامل مـوثر بـر  و ياثرگذارنیبمطابق با جدول
).P>05/0. (دداري وجود دارمعنی

56/0برابـر وري منـابع انسـانی   بهـره عوامـل مـوثر بـر   و ياثرگـذار ضریب همبستگی بـین  
درصـد از واریـانس متغیـر    31دهـد کـه   ضریب تعیین حاصل از این رابطه نشـان مـی  . باشدمی

.استياثرگذاروري منابع انسانی  ناشی ازبهره
وري منـابع انسـانی رابطـه وجـود     بهـره برعوامل موثر و شناختیي روانتوانمندسازنیب

.دارد
آزمون همبستگی پیرسون براي فرضیه پنجم. 8جدول

شاخص آماري
متغیرها

ضریب 
R2Sigهمبستگی

سطح 
معناداري

توانمندسازي
52/027/0001/005/0وري منابع انسانیعوامل موثر بر بهره

وري منـابع انسـانی   بهـره عوامل موثر بـر وشناختیي روانتوانمندسازنیبمطابق با جدول
).P>05/0. (داري وجود داردرابطه مثبت و معنی

وري منـابع انسـانی   بهرهعوامل موثر برو شناختیي روانتوانمندسازضریب همبستگی بین 
درصد از واریـانس  27دهد که ضریب تعیین حاصل از این رابطه نشان می. باشدمی52/0برابر

.استشناختیي روانتوانمندسازوري منابع انسانی ناشی از ثر بر بهرهمتغیر عوامل مو

یافته جانبی پژوهش
توانـد نقـش   شناختی میبراي بررسی این پرسش که کدام یک از ابعاد توانمندسازي روان

کنـد از روش رگرسـیون   وري منابع انسانی ایفـا مـی  بینی عوامل موثر بر بهرهموثرتري در پیش
هـاي رگرسـیون، از ایـن    فـرض بدین ترتیب پس از تایید پـیش . استفاده گردیدخطی چندگانه 

تواننـد عوامـل   شناختی مـی هاي توانمندسازي روانروش براي پاسخ به این سوال که آیا مولفه
.بینی کند، استفاده گردیدوري منابع انسانی را پیشموثر بر بهره

بـین  حـداقل یکـی از متغیرهـاي پـیش    در واقع اگـر  . باشداولین آزمون تست مدل کلی می
فرض صـفر  . گرددتحقیق روي متغیر ملاك تاثیر معنادار داشته باشد، مدل پژوهشگر تایید می

:و خلاف به صورت زیر می باشد
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یوري منابع انسانشناختی بر عوامل موثر بر بهرهنتایج رگرسیون عوامل توانمندسازي روان. 9جدول

مجموع مدل
مجذورات

درجه 
آزادي

میانگین 
FRR2R2مجذورات

adjsig

47/27492412/687338/1358/034/031/0001/0رگرسیون
69/5392610558/513باقیمانده

17/81419109کل

ز شـده اسـت و نشـان ا   05/0کمتـر از  sigشود مقـدار  طور که در جدول مشاهده میهمان
بـین بـر متغیـر    باشد، یعنـی حـداقل یکـی از متغیرهـاي پـیش     دار بودن مدل رگرسیون میمعنی

.ملاك تاثیر معنادار دارد
کنـد کـه چنـد درصـد از     این شـاخص مشـخص مـی   ): ضریب تعیین چندگانه(R2شاخص

شـوند بـه عبـارت دیگـر متغیرهـاي      بـین تبیـین مـی   تغییرات متغیر ملاك توسط متعیرهاي پیش
برابـر  R2در ایـن پـژوهش  مقـدار    . چند در صد توانایی برازش متغیر وابسته را دارنـد بینپیش

34شـناختی  روانشده است به این معنـا کـه چهـار عامـل تشـکیل دهنـده توانمندسـازي       34/0
درصـد باقیمانـده   66وري منابع انسانی را دارند و بینی عوامل موثر بر بهرهدرصد توانایی پیش

.باشدبینی مییشمربوط به خطاي پ
R2شاخص 

adj )بینی متغیر وابسته را این شاخص توانایی پیش): ضریب تعیین تصحیح شده
کند در واقع با کمی تعـدیل، نمونـه را بـه تمـام     بین در جامعه بررسی میهاي پیشتوسط متغیر

.دهدجامعه بسط می
مولفــه هــاي شــده اســت، یــه عبــارت دیگــر 31/0مقــدار ایــن ضــریب در ایــن پــژوهش  

وري منابع انسـانی  درصد توانایی پیش بینی عوامل موثر بر بهره31شناختی توانمندسازي روان
. را دارند

با توجه به معنادار بودن کل مدل اکنون باید بررسی کرد که کدام یکی از ضـرایب صـفر   
به ایـن منظـور  از   .نیست و یا به عبارت دیگر کدام متغیر یا متغیرها تاثیر معنادار در مدل دارند

.استفاده می شودtآزمون 
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ضرایب استاندارد، غیراستاندارد و آماره تی متغیرهاي وارد شده در معادله رگرسیون. 10جدول

متغیر پیش بین
ضرایب رگرسیون

Tآمارهsig
سطح 

معناداري استاندارد 
نشده

استاندارد 
شده

16/10862/6001/005/0مقدار ثابت
37/117/073/108/005/0اريمعناد

81/007/08/042/005/0شایستگی
35/005/046/064/005/0خودتصمیم گیري

25/346/001/4001/005/0اثر گذاري

بر عوامل مـوثر بـر  β= 46/0دهد عامل اثرگذاري  با طور که نتایج جدول نشان میهمان
د بیشـترین تـاثیر معنـادار را دارد و مثبـت بـودن ایـن       درص ـ5وري منابع انسانی  در سـطح  بهره

وري منـابع  بهـره دهنده این است که با افزایش این عامل، عوامل موثر بـر ضریب در واقع نشان
. یابدانسانی  نیز افزایش می

در نهایت معادله استاندارد رگرسیون را باید بامتغیرهایی در نظر گرفت که تاثیر معنـاداري  
. شـود ند و متغیرهایی که تاثیر معنادار بر مدل ندارند از معادله رگرسیون حذف میبر مدل دار

:معادله رگرسیون این تحقیق به شکل زیر است
Ŷ=3.25*X1 +108.16

باشـد  مولفه اثرگذاري مـی X1وري منابع انسانی  و بهرهمتغیر عوامل موثر برYکه در آن 
وري شـناختی بـر عوامـل مـوثر بـر بهـره      ي توانمنـدي روان هاکه بیشترین تاثیر را از میان مولفه

. منابع انسانی داشته است

گیري بحث و نتیجه
شـناختی بـا عوامـل مـوثر بـر      هدف از پژوهش حاضـر، بررسـی رابطـه توانمندسـازي روان    

رفـت، میـان ابعـاد توانمندسـازي     همانگونـه کـه انتظـار مـی    . وري منابع انسانی بوده اسـت بهره
بـا  . وري منـابع انسـانی رابطـه مثبـت و معنـادار وجـود دارد      بهرهتی و عوامل موثر برشناخروان

وري منابع انسانی که نهایتا به ایجاد ارزش براي سـازمان منجـر   توجه به اهمیت روزافزون بهره
وري هـاي افـزایش بهـره   گردد، توجه به توانمندسازي کارکنان به عنـوان یکـی از محـرك   می

بـا  . مات منابع انسانی قرار گرفته و تصمیمات لازم در این زمینه اتخاذ گـردد باید در رأس اقدا
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شـد، توانمندسـازي   تبیـین بـین پیشمتعیرهايتوسطملاك کهمتغیرتغییراتتوجه به درصد
وري کارکنــان و اســتفاده بهینــه از شــناختی یکــی از ابزارهــاي مــوثر بــراي افــزایش بهــرهروان

. ها در دراستاي اهداف سازمانی استدي و گروهی آنهاي فرها و تواناییظرفیت
وري بهـره و عوامـل مـوثر بـر   شـناختی روانتوانمندسازيبینرابطهشدنمحرزبهتوجهبا

یـک توانـد کارکنـان مـی  توانمندسـازي بهبـود بـراي تـلاش کهتوان پذیرفتمنابع انسانی می
تاییـد ایـن فرضـیه بـا     ). 2014پیلی، مجـوزه و مـا  (شودوريبهرهبهبودبرايارزشمنداستراتژي

پـــور و ، نصـــیري)2005(و همکـــاران، و دتـــا) 2010(نتـــایج تحقیـــات کـــو و همکـــاران،  
کـه اسـت لازم.همخـوانی دارد ) 2009(و یانـگ و چـویی  ) 1391(نیا، صالح)1392(همکاران
تـوان وارتقـاء انگیـزش  مـوثر، مـدیریت عمـل، آزاديدادنبـا شـعب بانـک ملـی   مـدیران 

شایسـتگی شـرایطی  ولیاقـت مبنايبرکارتقسیموضمن خدمتهايآموزشمدیریتی،خود
آن بـه نسـبت درونـی علاقـه ونمودهتلقیارزشباخود راشغلکارکنانکهآورندفراهمرا

داشـته بـاور واعتقـاد محولـه انجـام وظـایف  بـراي خـود ظرفیـت وتوانـایی بـه باشـند، داشته
شایسـتگی، منـدي، علاقـه اعتمـاد، یکـدیگر احسـاس  بـه و)2014، وورلـی وکـامینگز (باشند

.شودمیوري فردافزایش بهرهسببخوداینکهباشندگشودگی داشته

رغـم آنکـه بـر اسـاس ماهیـت      شـود علـی  در خصوص احساس معنادار بـودن پیشـنهاد مـی   
بینـی بـراي هـر فـرد کـاملا اسـتاندارد و جزئـی شـده اسـت ولـی          وظایف شعب، وظایف پیش

برانگیـز و بـا اهمیـت    حداکثر تلاش صورت بگیرد تا مشاغل طوري طراحی شـود کـه چـالش   
مشـاغل،  شغل، چرخش شـغلی، غنـی سـازي   باشد و تا حد امکان از رویکردهاي نوین طراحی

همچنـین در طراحـی   . اسـتفاده شـود  ) هاي کـاري خـودگردان  گروه(هاي کاري منسجمگروه
تا افـراد کـار خـود را    . هاي موجود بین افراد توجه کنندتکارگماري افراد به تفاومشاغل و به

.معنادار و با ارزش بدانند
بـین دررتبـه بالاترینآمده ازدستبهنتایجبهتوجهبهبود احساس شایستگی باجهتدر

ایـن فرضـیه بـا نتـایج تحقیـق      . اسـت کارکنـان برخـوردار  شـناختی توانمندسازيسایر عوامل
جهـت درشعب بانـک ملـی،  مدیرانکهگرددمیپیشنهاد.نی داردهمخوا)2008(بریدینگ، 

کـه ایـن مضـافاً . ورزنـد اهتمـام کارکنـان، سويزمینه ازنمودنفراهموپیشازبیشتقویت
کارکنـان، بـین دراحسـاس بـراي ایـن  "شایسـتگی احسـاس "رشـد عـدم ازجلـوگیري براي

کارکنانمهارتوخدمت، توانضمنعملیوتخصصیهايدورهبرگزاريطریقازسازمان
بـه کـار  ایـن احسـاس  افـزایش راسـتاي درآنانشغلبهمربوطهايفعالیتانجامجهتدررا

.بندند
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وري منابع انسانی بـه نظـر   بهرهي و عوامل موثر برریگمیخودتصمي بین احساس در رابطه
هایشان بیشـتر  فعالیترسد هرچه آزادي عمل کارکنان در بانک در مورد نحوه انجام دادن می

و ارجلـی و  2010کو و همکاران، (یابدوري افزایش میباشد، رضایت شغلی و به تبع آن بهره
شود که، مـدیران  ها پیشنهاد می، البته با توجه به نوع وظایف در شعب بانک)2007همکاران، 

ها، فکردن هدقلمرو کاري کارکنان را مشخص نمایند، تعیین قلمروي کاري شامل مشخص
وري را تشـکیل  ها و مقرراتی است که زیربناي اقدامات بهبود عملکـرد و بهـره  ها، ارزشنقش

بـا ایجـاد خودمختـاري، کارکنـان بـا آزادي عمـل       . کنندافزایی حمایت میدهند و از توانمی
کننـد و خلاقیـت بیشـتري از خـود نشـان      بیشتر در جهت اهداف مشخص، مسولانه عمـل مـی  

.خواهندشد
وري منـابع انسـانی در   بهـره رابطـه مثبـت بـین بعـد تاثیرگـذاري و عوامـل مـوثر بـر        وجود

کارکنان بانک ملی همچون سایر تحقیقات داخلی و خارجی بـه تاییـد رسـید و ایـن بـه منزلـه       
باور داشتن کارکنان نسب بـه ایـن موضـوع اسـت کـه عملکـرد آنهـا در پـیش بـردن اهـداف           

و خـوزه و مـامپیلی   2007و ارجلـی و همکـاران،   2010کـو و همکـاران،   (سازمان موثر اسـت 
ها و نظرات کارکنان ارج نهاده و نظام پیشنهادات کارکنان بنابراین مدیران باید به ایده) 2014

بـه افـراد فرصـت    . را عملا به اجرا در آورند و ارزش کار کارکنـان را برایشـان بـازگو نماینـد    
را بدهنـد، بـه خـاطر موفقیـت در انجـام      وسـو آتـی واحـد کاریشـان    مشارکت در تعیین سمت

.ها را تکریم کنندوظایف به افراد پاداش داده و آن
کمتـرین  وشایسـتگی بهمربوطمیانگینبیشترینشناختی،روانتوانمندسازيابعادمیاناز

بـه نتـایج بـه توجـه بـا بهبود احساس شایسـتگی کـه  جهتدر.استگذارياثربهمربوطآن
کارکنـان برخـوردار  شـناختی توانمندسـازي سایر عوامـل بیندررتبهلاترینباآمده ازدست
وپـیش ازبـیش تقویتجهتدرشعب بانک ملی مشهد،مدیرانکهگرددمیپیشنهاداست،
عـدم ازجلـوگیري بـراي کـه ایـن مضافاً. ورزنداهتمامکارکنان،سويزمینه ازنمودنفراهم
برگـزاري طریـق ازسـازمان کارکنـان، بـین دراساحس ـبراي این"شایستگیاحساس"رشد
انجـام جهـت درراکارکنـان مهـارت وخـدمت، تـوان  ضـمن عملـی وتخصصـی هـاي دوره

.بندندبه کاراین احساسافزایشراستايدرآنانشغلبهمربوطهايفعالیت
بـر عوامـل مـوثر بـر    ) =0,46β(بـا اثرگـذاري عامـل دهـد مینشانپژوهشکهطورهمان

ایـن بـودن مثبـت وداردرامعنـادار تـاثیر درصـد بیشـترین  5سـطح درانسـانی منابعوريهرهب
وريمیزان عوامل موثر بر بهـره عامل،اینافزایشباکهاستایندهندهنشانواقعدرضریب

گیـري بهـره بامدیران شعب بانک ملی مشهد،شودمییابد پیشنهادمیافزایشنیزانسانیمنابع
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موانـع بـردن بـین ازبـراي ايزمینهورفتاريتمهیداتی ساختاري،اي،مشاورهزوکارهايسااز
بـر خـود تأثیرگـذاري ازکارکنـان نماینـد تـا  فـراهم سـازمان را امـور درکارکنـان مشارکت

بـه تـوان مـی زمینـه در ایـن . نماینـد حاصـل بیشـتري اطمینـان سازمانیهايفعالیتوهاجریان
هـاي امکـان تمـاس  اداري،زائـد وپـاگیر ودسـت هـاي دسـتورالعمل ومقـررات بـار کـاهش 

اداري، شـفافیت بیشـتر هرچـه افـزایش منظـور بـه کارکنـان، ومـدیران میـان بیشتررودرروي
بـا آنهـا اهـداف نمـودن همسـو وغیررسـمی هـاي گـروه تقویـت اندیشی،همجلساتتشکیل

.نموداشارهبیشتر،اختیارتفویضچنینهمواهداف سازمان

بـه نزدیـک ساختارباسازماندرراتوانمندسازىآینده،هايپژوهشسخن آخر اینکه در
برخـوردار اجـرا بـراي بیشـتري اسـتحکام ازآمدهدستبهنتایجتادهندمطالعه قرارموردهم

وبررسـی هاي دیگر شـعب بانـک ملـی    در بخشراموضوعاینتوانمثال مىعنوانبه. باشد
وري بهـره با اهتمام به نتایج تحقیق حاضر، عوامـل مـوثر بـر   .کردمقایسهباهمراصلهنتایج حا

، لازم اسـت در تحقیقـات آتـی، سـایر     اي پیچیـده و چندبعـدي اسـت، لـذا    منابع انسانی پدیده
محققـین . هاي دیگر مورد مطالعه قرار گیردوري منابع انسانی و در سازمانعوامل موثر بر بهره

دررامشـابهی تحقیقـات موضـوع، ایـن پیگیـري افزایی ودانشراستايدرتوانندمینیزآینده
.شودنمایاناز پیشبیشپنهان موضوع،زوایايتا دیگردرآورنداجرابهدیگرهايسازمان
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منابع
بندي عوامل مـوثر  اولویت). 1391. (آذر، عادل، زارعی، محمد و طحاري، محمدحسین-

گیـري چنـد شاخصـه و    سانی در صنعت کاشی با رویکرد ترکیبـی تصـمیم  وري منابع انبر بهره
9-25، 5، شماره2، سالانداز مدیریت صنعتیچشمتحلیل پوششی داده، 

، نشریه علمی پژوهشی اطـلاع رسـانی مـدیریت   . توانمندسازي). 1385. (آقایار، سیروس-
62-60، صص 109شماره 

). 1391. (بـــداالله و صـــادقی، احمـــداســـدي، اســـماعیل، مـــرادي، شـــعبان، وثـــوقی، ع-
. آموختگان رشـته مـدیریت  شناختی دانشاي بر توانمندسازي روانتاثیرآموزش مقدماتی رسته

20-4،36، شماره 1، سال فصلنامه علمی ترویجی مطالعات منابع انسانی
بررسی طرح تعـدیل نیـروي انسـانی در وزارت    ). 1390. (اکبر و خانزاده، لیلاافجه، علی-

، فصلنامه رسالت مـدیریت دولتـی  وري نیروي انسانی، مور اقتصادي و دارایی تاثیر آن بر بهرها
30-52، 1، شماره2سال

گـري الگـوي   اثـر میـانجی  ). 1394. (الماسی، مجتبی، رستمی، احسان و فتـاحی، شـهرام  -
هـاي  وري منابع انسانی در میان کارکنـان سـازمان  صحیح مصرف بر رابطه عوامل موثر بر بهره

1-23، 1، شماره5هاي مدیریت منابع انسانی، سالدولتی شهر کرمانشاه، پژوهش
اي توانمندسـازي  نقـش واسـطه  ). 1389(. صـفري، سـمیه  و زارع، قاسم،علیرضاامیدي، -
علـوم  گرا و تعهدسازمانی در سازمان تربیـت بـدنی،   شناختی در ارتباط بین رهبري تحولروان

82-93، 15ره، شما8، سالحرکتی و ورزشی
سـازمانی عوامـل بنـدي اولویت). 1388. (آبادي، ساراعلیسبزيرنانی، قاسم وانصاري-
، 7دورهبازرگـانی، هـاي بررسـی . صـنایع کوچـک  درانسانینیرويوريبهرهدر ارتقايموثر

49-64، 39شماره
رتـأثی ). 1392. (حسـین حسـین، کرمـی، محسـن و سـلیمی،    صمد، علوي، غـلام بارانی،-

مطالعاتترویجی-علمیفصلنامهموردي،کارکنان؛ مطالعهوريبهرهبراداريخودکارسازي
1-18، 7شماره،2سال،انسانیمنابع
تأثیر توانمندسـازي  ). 1389. (نژاد، حسننیا، عبدالرسول، سرداري، احمد و نجاريبیگی-

، انداز مـدیریت دولتـی  چشمی،وري نیروي انسانکننده بهرهشناختی کارکنان بر عوامل تقویت
79-102، 3، شماره1سال

19-23، صص180انسانی، شمارهمنابعوريبهره، ارتقاء)1390(پدرام، محسن-
وري منـابع انسـانی منطقـه یـک     تاثیر تفـویض اختیـار بـر بهـره    ). 1391. (حاتمی، حسین-
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، 3، سـال زشـی پژوهشـی رهیـافتی نـو در مـدیریت آمو    -فصلنامه علمـی دانشگاه آزاد اسلامی،
51-65، 4شماره
وتجـاري هـوش بـین رابطهبررسی). 1393. (پور، عبدالحمید و صفاري، مسعودحاجی-

، سال)تحولوبهبود(مدیریتمطالعاتپژوهشیعلمیفصلنامهشناختی روانتوانمندسازي
175-199، 73، شماره22

، ت شـغلی در پرسـتاران  بررسی رابطه سبک زندگی با رضای). 1389. (حسن زاده، مریم-
نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه علامه طباطبایی تهرانپایان

-خلاقیـت مـدیران، سـلامت سـازمانی و بهـره     ). 1387. (جو، زهرا و ناظم، فتاححقیقت-
، 4، دورهمــدیریت اطلاعــات ســلامتهــاي علــوم پزشــکی کشــور،  وري کارکنــان دانشــگاه

143-151، 1شماره
نقـش میـانجی رفتارشـهروندي    ). 1392. (حی، رسول و عباسـی، حمیـده  سلطانی، ایرج، صری- 

. شـناختی برعملکـرد شـغلی   سازمانی در تاثیر حمایت سـازمانی ادراك شـده و توانمندسـازي روان   
209- 220، 70، شماره 23سال، )بهبودوتحول(پژوهشی مطالعات مدیریت - علمی
انسـانی،  نیـروي وريبهـره درانسـانی توسـعه مـدیریت نقش). 1392. (سلیمی، معصومه-

47-55، 155شمارهجامعه،وکارفرهنگیوعلمیاقتصادي،اجتماعی،ماهنامه
وري شـناختی کارکنـان بـر بهـره    بررسی اثر توانمندسازي روان). 1391. (نیا، منیژهصالح-
65-76، صص12، شماره3، سالسازمانی/فصلنامه روانشناسی صنعتیآنان، 
توانمندسازي کارکنـان کلیـد طلایـی    ). 1385(ابراهیم، عبدالکریم نوهعبداللهی، بیژن و -

نشر ویرایش: ،چاپ اول تهرانمدیریت منابع انسانی
بررسی رابطه بین توانمندسازي ). 1391(قوچانی، فرخ، حیدري، حامد و یزدانی، محمد -
؛ سـال  سـازمان فصلنامه روان شناسی صـنعتی . شناختی کارکنان و میزان فشار روانی منفیروان

. 77-86، 12؛ شماره 3
بـا کارکنانوريبهرهمفهومیمدلترسیم). 1392. (اهللاحمد و دعایی، حبیب، لطیفیان-

،6، سـال عمـومی مـدیریت هـاي تفسـیري، پـژوهش  ساختاريسازيرهیافت مدلازاستفاده
5-20،33شماره
نیـروي وريبهـره کـاهش یـا افـزایش درمـوثر عوامـل ). 1393. (پـور مبلغی و آقابابایی-

26-31، 140، شماره23، سالماهنامه روشانسانی، 
بیگــانگی از کــار و ). 1391. (االله و طالقــانی، متــینمحســنی، علیرضــا، زنجــانی، حبیــب -

82-87، 47، شماره 5، سالماهنامه مهندسی مدیریتوري نیروي کار، تاثیرآن بر بهره
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بررسـی عوامـل مـوثر بـر     ). 1393(بشردوسـت، مهسـا   فر، حسـین و مطیع دوست، ابوذر، نظم- 
مکـانی، دوفصـلنامه   - وري منابع انسـانی بـا تاکیـد بـر نقـش سـرمایه فکـري و عوامـل محیطـی         بهره

.47- 66، صص4، شماره6،سال)ع(هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسینپژوهش
تعیـین  ). 1390(الله و کشاورز، سکینه اپور، اشکان، فرمانبر، ربیعمهرابیان، فردین، نصیري-

وري نیروي انسانی از دیـدگاه اعضـاي هیـات علمـی و غیـر هیـات علمـی        عوامل ارتقاي بهره
58-63، 2، شماره3دانشگاه علوم پزشکی گیلان، پژوهش در آموزش علوم پزشکی، سال

بـین  ارتبـاط بررسـی ). 1388(پـور، محمـد  حسـن واکبـر پـور، حسـن علیرضا،موغلی،-
پـرورش وآمـوزش سـازمان يگانـه نـوزده مناطقدرکارکنانسازمانیتعهدوتوانمندسازي

119-132، 2، شماره1، دورهدولتیمدیریتنشریه. تهرانشهر
چـاپ اول،  . استراتژیک منابع انسـانی و روابـط کـار   مدیریت). 1385(میرسپاسی، ناصر -

تهران انتشارات میر    : ویرایش جدید
درمـدیران وريبهرهوسازمانیفضايبینرابطه). 1389. (اح و پارسی، فرشتهناظم، فت-
مـدیریت ورهبـري فصـلنامه مـدیریتی،  مناسـب الگـوي و ارایـه )ره(خمینیامامامدادکمیته

127-147، 3، شماره4، سالآموزشی
بررسـی رابطـه بـین کیفیـت     ). 1392(پناه، سیاوش، حسنی، کـاوه و یـزدي، امیـد    نصرت-

هـاي مـدیریت منـابع انسـانی     وري نیـروي انسـانی ، دوفصـلنامه پـژوهش    دگی کاري و بهرهزن
189-206، صص1، شماره4، سال)ع(دانشگاه جامع امام حسین

رابطـه ي فرهنـگ   ).1388(نصیري پور امیراشکان، رئیسـی پـوران، هـدایتی سـید پوریـا     -
، دانشگاه علوم پزشکی ایـران بیمارستان هاي عمومی آموزشی : سازمانی با بهره وري کارکنان

24-35:17، شماره12دوره;.فصلنامه مدیریت سلامت
ي توانمندسـازي  رابطه). 1392. (پور، اشکان، پاشا، حمیدرضا و محمدزاده خلیلنصیري-
نـژاد  مـالی بیمارسـتان هاشـمی   -وري منـابع انسـانی معاونـت اداري   شناختی با میزان بهـره روان

92-96، 1، شماره13، سالنامه بیمارستانفصل،1391-1392تهران
فصـلنامه  . توانمندسازي نیـروي انسـانی  ). 1388(فرد، علی مقدم، محمود و ملایینکویی-

84-87، 11و 10، شماره4سال.عصر مدیریت
افزایـی کارکنـان،   هاي اثربخش در توان، سازه)1386. (هداوند، سعید و صادقیان، شهره-

54-61ص،180، شمارهمجله تدبیر
وريبهـره بـا آنرابطـه وکارکنانتوانمنديسطحبررسی). 1389. (سعیدزاده،والهی-

خوراسگانواحداسلامیآزاددانشگاهارشد،کارشناسینامه، پایانانسانینیروي
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