
 

1 
 

وری منابع های توانمندسازی بر بهرهکارگیری ابعاد و مولفه هب پیش بینی میزان تاثیر 

 در کارکنان بانک ها و موسسات قرض الحسنه استان کرمانشاه انسانی

 1علیرضا قنبری

 چکیده

وری نیروی ن یعنی بهرهترین بخش آتوان از مهمآید نمیی صحیح از منابع به میان میوری و بحث استفادهی بهرهوقتی مساله

هدف . بنابراین شود به سادگی گذشتی جامعه محسوب میترین سرمایهشود و مهمانسانی که عاملی استراتژیک تلقی می

آماری این تحقیق شامل کلیه ی جامعهد. باشمی آنان وریبهرهبا  کارکنانی توانمندسازی بررسی رابطه اصلی تحقیق حاضر

وان نمونه انتخاب شدند. به عن به روش تصادفی ساده نفر 111تعداد  وسسات استان کرمانشاه است، که کارکنان بانک ها و م

هرسی و گلداسمیت  وریی بهرهو پرسشنامه همکاران  توانمندسازی بلانچارد وی پرسشنامه از هاآوری دادهبرای جمع

تایج حاصل از آزمون است. نیک همبستگی پیرسون استفاده شدهراز روش آماری پارامت هاتحلیل داده شد. برای تجزیه واستفاده

دارد. همچنین وجود 586/1ای به میزان آنان همبستگی وریبهره دهد که بین توانمندسازی کارکنان ومیهمبستگی نشان

 اری در کارکنان ودارد، بین ایجاد خودمخت 655/1ای به میزان کارکنان رابطه وریبهرهکردن کارکنان در اطلاعات با سهیم

ای کارکنان رابطه وریبهرهی خودگردان به جای سلسله مراتب با هادادن تیمقرار وجوددارد و 545/1آنان همبستگی  وریبهره

معناداری دارد، یعنی با افزایش توانمندی  مثبت وی کارکنان رابطه وریبهرهدارد. در نتیجه توانمندسازی با  614/1ی به اندازه

 است.آنان نیز افزایش یافته وریبهره، کارکنان

 در اطلاعاتمشارکت ، تفویض اختیار، سازیمنابع انسانی، تیم، وریبهره: توانمندی، واژگان کلیدی
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 مقدمه

ترین منبع استراتژیک وری نیروی انسانی، به عنوان اصلیی اقتصادی، راهی به جز افزایش بهرهها برای رقابت در عرصهسازمان

ها و هدف شدن زندگی، رفاه بیشتر، آرامش و آسایش انسانعنوان یک ضرورت جهت بهتروری، بهد ندارند. افزایش بهرهخو

تغییرات مداوم مانند افزایش قیمت (. 86-85، 1588 ،)ابیلی و جاهد شودی کشورهای جهان محسوب میاساسی برای همه

مبود منابع یک واقعیت ی این است که کدهندهمواردی از این دست نشان وی کار وشدن بازار نیرمواد خام و انرژی و یا مسن

ناپذیر است. وری گریزی کارا و اثربخش از منابع و افزایش بهرهاین واقعیات استفاده بهقابل انکار است. با توجه مسلم و غیر

هایی برای بهبود به دنبال کشف راه ها ورصتهای جدید برای استفاده از فی دیدگاهوری سعی در ارائهبنابراین تحقیقات بهره

وری عبارت است از بهرهکند: گونه تعریف میوری را اینبهره 2تانگن (.518، 0111، 1و دیگران )کاپیلا باشدوری میبهره

، ماشین، پول، ی بهینه از نیروی کار، توان، استعداد و مهارت نیروی انسانی، زمینآوردن حداکثر سود ممکن و استفادهدست به

توان ساعات انجامند میوری میاز عواملی که به بهره(. 55، 0116 ،تجهیزات، زمان، مکان و غیره به منظور ارتقای رفاه )تانگن

)هالکوس و  کار، ارتباط مطلوب مدیر و کارکنان، فعالیت و وظایف خوب گروه و کار مرتبط با تحصیل کارکنان را نام برد

نه (. 058، 0115 4،)چو و دیگران انسانی است یوری، سرمایهیجاد و بهبود بهرهعنصر اساسی در ا (.415 ،0111 3،بوزیناکیس

 شودشود بلکه به عنوان یک عامل تولید به آن توجه میگذاری نگریسته میهای انسانی به عنوان یک سرمایهتنها به سرمایه

وری در بخش خدمات بیش از آن که به فناوری و سایر عوامل بهره و همکارش معتقداند، معیار 6آلتین(. 0، 0114 5،)لوپز

(. 111، 0116 بهرنز،)آلتین و  گذارند بستگی داردنیروی کار( و عواملی که بر آن تاثیر می)بستگی داشته باشد به عامل انسانی 

که در راستای  کی از مفاهیمیای در بهبود و پرورش منابع انسانی آن نهفته است. یتردیدی نیست که شکوفایی هر جامعه

یشمندانِ مدیریت اند (.111، 1581 ،دیزگاه و فرحبد)رضایی بالندگی منابع انسانی مطرح است، توانمندسازی کارکنان است

تحول و بهسازی سازمان، توانمندسازی کارکنان را به عنوان یک راهبرد اثرگذار بر عملکرد و بهسازی نیروی انسانی و در نهایت 

 ،)گرجی وری آنان معرفی نمودند و معتقداند که توانمندسازی منابع انسانی پاسخی به نیاز حیاتی مدیریت معاصر استهبهر

)رضایی و  وری نیز بیشتر خواهد بود(. در این راستا هر چه نیروی انسانی کارآمدتر باشد پیشرفت و ارتقای بهره51-58، 1581

 (.151-151، 1581 ،ساعتچی

 

 

 

                                                           
1 - Kapyla & et al 
2 - Tangen 
3 - Halkos & Bousinakis 
4 - Cho et al 
5 - Lopes  
6 - Altin & Behrenz 
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 یقتحق یسابقه

ش در سال همکاران نیا وبیگیباشد. میاهمیت آن ی دهندهادی قرار گرفته است. که این نشانتاکنون مورد توجه زی وریبهره

در  هابه انجام رساندند. آن« کارکنان وریی بهرهتاثیر توانمندسازی شناختی بر عوامل تقویت کننده»تحقیقی با عنوان  1581

 زاده وشریف .شته استکارکنان دا وریبهرهای بر توانمندسازی کارکنان تاثیر قویت یافتند که این تحقیق به این نتیجه دس

در  «استان لرستان میفرماندهی انتظا نیروی انسانی وریبهرهارتباط توانمندسازی کارکنان با »مقدم پژوهشی با عنوان محمدی

 .شتدا ابطهر آنان وریبهره کارکنان با توانمندسازی است که تحقیقات آنان حاکیی نتیجه به انجام رسانیدند. 1588سال 

« وریبهرهو مدیریتی بر توانمندسازی کارکنان  بررسی عوامل انگیزشی، آموزشی و»با عنوان ای پور و همکارانش مقالهشریفی

کارکنان در  وریبهرهل موثر در که توانمندسازی کارکنان به عنوان عام نتیجه گرفتندچنین  آنان اند.انجام داده 1588در سال 

پژوهشی با عنوان  1588زاده و همکارش در سال صرافیشرکت توزیع برق استان لرستان مورد توجه قرار نگرفته است. 

تحقیق آنان حاکی است که ی انجام دادند که نتیجه« منابع انسانی وریبهرهبررسی تاثیر به کارگیری اتوماسیون اداری بر »

تحقیقی با  0111در سال  لکوس و بوزیناکیسها تاثیر داشت. وریبهرهداری بر کارایی، اثربخشی و در نهایت بر اتوماسیون ا

به انجام رساندند. این تحقیق به عوامل موثر بر استرس و رضایت شغلی از جمله « وریبهرهتاثیر استرس و رضایت بر »عنوان 

ارکنان، عملکرد خوب گروه کار تاکید داشت. این تحقیق به این نتایج دست ک میزان ساعات کاری، ارتباط خوب بین مدیریت و

. همچنین زمانی که کار با استشده وریبهرهو افزایش رضایت شغلی موجب افزایش  وریبهرهیافت که استرس منجر به کاهش 

زیادی ی دان و رضایت شغلی رابطهو کیفیت کار با وج گذاشتمیآنان اثر منفی  وریبهرهبر  داشتزندگی کارکنان همپوشانی 

در سال  1تاثیر مثبت داشتند. جیلن و همکارانش وریبهرهدیگر چنین بود که افراد فعال و پرانرژی بر ی داشت. البته نتیجه

اند که دستمزد مبتنی بر به این نتیجه رسیده« نیروی کار وریبهرهدستمزد بر مبنای عملکرد و »در تحقیقی با عنوان  0115

در  0114در سال  لوپزشود. می وریبهرهگذارد و منجر به بهبود و ارتقای مینیروی کار و اشتغال تاثیر  وریبهرهعملکرد بر 

مایان و کارگران هر دو از به این نتیجه دست یافت که کارفر «جات مکزیکدر کارخانه وریبهره دستمزد و»پژوهشی با عنوان 

تحصیلات بالاتر دارای اثر قابل ی این تحقیق هابراساس یافتههمچنین  برند.میو تجربه نفع گذاری در آموزش، مهارت سرمایه

 .بودند متاثر از آموزش وریبهرهتوجهی بر دستمزد و 
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 چارچوب نظری

یروی وری نترین بخش آن یعنی بهرهتوان از مهمآید نمیی صحیح از منابع به میان میوری و بحث استفادهی بهرهوقتی مساله

)محمدوندناهیدی و  شود به سادگی گذشتامعه محسوب میی جترین سرمایهشود و مهمانسانی که عاملی استراتژیک تلقی می

در تولید محصولات مختلف ادغام چهار عامل زمین، سرمایه، کار و 1سازمان بین المللی کار(. 11 ،1581جابری خسروشاهی، 

 وری استشود که نسبت ترکیب این عوامل از محصولات، معیاری برای سنجش بهرهداند. گفته میسازماندهی را ضروری می

(. 8 ،1518کاظمی،  )ابطحی و داندوری را توان تولیدکردن میبهره 1885درسال  2لیتر (.54 ،1581)نوبخت و بختیاری،

برای  (.15 ،1585 است )ناظم، ی کارایی، اثربخشی و تغییروری در برگیرندهمعتقد است که بهره 1188در سال  3ماهونی

ی انسانی و مادی مورد های سازمان مورد نظر، از لحاظ نیروان ابتدا باید امکانات و محدودیتی سازموری و توسعهبهره بهبود

تن یافباشد و موجبات تحققگوی نیازهای فرد و جامعه گیرد و با امکانات و تامین کمبودها و مدیریتی کارآمد، جواببررسی قرار

سازمانی و وری در هر سازمان به عوامل درونبهبود بهره  (.11 ،1588، شیخی)ناظم و محسن نمودفراهماهداف سازمان را 

اند که تحت اختیار افراد و مدیران داخل سازمان هستند. سازمانی یا قابل کنترل عواملیسازمانی بستگی دارد. عوامل درونبرون

گذارند و تحت اختیار افراد و مدیران درون اند که از خارج برسازمان اثر میابل کنترل عواملیهمچنین عوامل خارجی یا غیرق

 (.180-185، 1581سازمان نیستند )طاهری، 

ها مدلی جهت کمک به آنیابد. می و بهبود وری با استفاده از تعدادی متغیر تحقق، بهبود بهره4هرسی و گلداسمیتاز نظر 

ریزی های تغییر جهت حل این مشکلات طرحوجودآوردن استراتژیوری و بهلل وجود مشکلات بهرهمدیران برای تعیین ع

وری نیروی انسانی کاربرد داشت، و جهت تحلیل بهره نامیدند 5کردند. در تدوین این مدل که هرسی و گلداسمیت آن را اچیو

 :ها دو هدف اصلی را در نظر داشتندآن

 وری فرد فرد کارکنان تاثیر بگذارد.تواند بر بهرهیتعیین عوامل کلیدی که م -1

هرسی و  (.180، 1581رو و دیگران، سبککار برند )ای که مدیران شاغل بتوانند آن را بهی این عوامل به گونهارائه -0

 اند از:عبارت وری فرد تاثیرگذار است کهاند که بر عملکرد و بهرهگلداسمیت در مدل اچیو هفت متغیر را شناسایی نموده

است و به دانش و مهارت در انجام کار و  آمیز یک تکلیفرساندن توفیققدرت به انجامها(: توانایی )دانش و مهارت6توانایی

های خاصی است که باعث موفقیت در و استعداد افراد، ویژگی و غیررسمی های رسمیاشاره دارد. آموزش های رسمیآموزش

ی مربوط اند از: دانش مربوط به تکلیف، تجربه(. اجزای کلیدی توانایی عبارت65، 1588دایتی و دیگران، شود )هانجام کار می

 .(145، 1585جو و ناظم، های مربوط به تکلیف )حقیقتبه تکلیف و قابلیت

                                                           
1 - ILO (International Labor organization) 
2 - Litter 
3 - Mahoney 
4 - Hersey & Goldsmith 
5- ACHIEVE 
6 - Ability 
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آمیز است. کارکنان باید وفقیتطور مو به اجبار و اکراهبدون  تمایل به انجام کار شور و شوق و )انگیزش یا تمایل(: انگیزه1انگیزه

رضایت شغلی، ارتقا و  (.051، 1581ه داشته باشند )طاهری، های لازم برای انجام دادن آن علاقتا حدودی به کار و مهارت

هدایتی و دیگران، رود )برای یک کارمند به شمار میپیشرفت کاری و حقوق متناسب با کار افراد، از عوامل انگیزشی است که 

1588، 65.) 

شود. برای آن که چگونگی انجام آن گفته می ی انجام کار، محل وبودن و پذیرش نحوه)درک یا تصور نقش(: به واضح2وضوح

ها برای ی رسیدن به آن ضمن تعیین اولویتی کار، نحوهکارکنان درک درستی از مشکل داشته باشند، باید اهداف عمده

(. به عبارت دیگر فرد باید نسبت به کاری که به او محول شده، 145، 1585و ناظم، جو کارکنان کاملا واضح باشند )حقیقت

شناخت کافی داشته باشد و از چگونگی انجام وظایف خود و انتظاراتی که مسئولان از وی دارند، آگاه باشد )هدایتی و دیگران، 

1588 ،65.) 

 کاردر اثربخشی تکمیل و برای  کنان سازمانکارشود که )حمایت سازمانی(: این اصطلاح به کمک یا حمایتی گفته می3کمک

ی کافی، نیروی انسانی کافی، تجهیزات و تسهیلات متناسب و عواملی نظیر بودجهخود نیاز به آن دارند. این کار از طریق 

جو و ناظم، قیقت)حوری لازم است های سازمان برای افزایش توان نیروی انسانی و بهرهحمایت همه جانبه از سوی تمام بخش

1585 ،145.) 

است. کارکنان نه تنها لازم های انجام شدهجوانب فعالیت چون قضاوت در رابطه با چند و ی برایکار ساز و: ارزیابی 4ارزیابی

که کارها را چقدر خوب انجام بدهند. بازخور شامل  است بدانند که چه باید بکنند بلکه همچنین به طور مستمر باید بدانند

(. اگر از کارکنان انتظاراتی داشته باشیم که از 058، 1581شود )طاهری، وری فرد میبهرهپرستی روزانه و ارزیابی رسمی سر

 (. 65، 1588)هدایتی و دیگران،  این انتظارات آگاه نباشند، بعید است که عملکردشان بهبود یابد

است. مدیران در محیط امروزی نیاز دارند برای  یم مدیربودن تصممشروع مناسبت، قانونمندی و: اعتبار شامل 5اعتبار

وری نیاز دارند پیوسته ها را مستعد کنند. مدیران در تحلیل بهرهآنی قانونی بیابند و تمامیهای خود پشتوانهتصمیم

بازنگری قرار دهند بودن اقدامات پرسنلی خود را مانند شغل، استخدام، ارزیابی، کارآموزی، ارتقا و اخراج را مورد قانونی

 (.058، 1581)طاهری، 

ی لازم توانند حتی با وجود توانایی، وضوح، حمایت سازمانی و انگیزهشود که می: به آن دسته از عوامل خارجی گفته می6محیط

های دولتی، نامه اند از: رقابت، شرایط بازار، آیینبرای انجام کار همچنان بر عملکرد آنان تاثیرگذار باشد. عوامل محیطی عبارت

ی انسانی است )چو و وری، سرمایهعنصر اساسی در ایجاد و بهبود بهره (.145، 1585جو و ناظم، تدارکات و نظایر آن )حقیقت

                                                           
1 - Incentive 
2 - Clarity 
3 - Help 
4 - Evaluation 
5 - Validity 
6 - Vnvironment 
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وری کارکنان و های موثر برای افزایش و بهبود بهرهیکی از تکنیکهای انسانی سرمایهتوانمندسازی (. 058، 0115 1دیگران،

وری های فردی و گروهی آنان در راستای اهداف سازمانی است. هرگاه از کیفیت و بهرهها و توانمندیه از ظریفتی بهیناستفاده

(. 16، 1588گیرد )کروبی و متانی، ناپذیر موضوع قرار میی اجزای تفکیکافزایی در زمرههای توانآید، برنامهسخن به میان می

 : که به شرح زیراند اندمعرفی کرده کارکنان ایش توانمندیافزبرای سه کلید  بلانچارد و همکارانش

های مهم توانمندسازی کارکنان، قراردادن اطلاعات بیشتر سازمانی در اختیار کردن کارکنان در اطلاعات: یکی از روشسهیم

به کنند. اگر کارکنان افراد با اطلاعات بیشتر تمایل دارند که خودمختاری، کنترل شخصی و اعتماد بیشتر را تجر هاست.آن

احساس توانمندی بکنند، احتمالا از مخالفت با مدیر و یا مقاومت در برابر قدرت وی و یا تلاش در جهت حمایت خود 

 برای لازم اطلاعات یهمه باید دهد، افزایش را خود توانمندی کارکنان حس خواهدمی که مدیری دارند. بنابراینبرمیدست

 دسترس را در دیگران توسط شده آوریجمع یهاداده و فنی اطلاعات مستمر طور به مدیر تواناساز بدهد. اهآن به را کار انجام

 شوند وی افراد سازمان، محرم تلقی میهمهدر این روش (.  111، 1581دیزگاه و فرحبد، دهد )رضاییمی قرار کارکنان

گذاری نیز به جای نند مسئولانه عمل کنند. با تسهیم اطلاعات، هدفتواها بدون اطلاعات نمیاطلاعات ویژه وجود ندارد. انسان

 (.140، 1580گیرد تا تعهد ایجاد کند )کارگرکرم بستی، راس سازمان با مشارکت صورت می

توان داشتن حق انتخاب به معنی آزادی عمل و استقلال فرد در تعیین ایجاد خودمختاری در کارکنان: خودمختاری را می

کنند، به جای آن که به اجبار که افراد احساس خودمختاری میای لازم برای انجام وظایف شغلی تعریف کرد. هنگامیهفعالیت

های آنان پیامد استقلال و نمایند. فعالیتدر کاری درگیر شوند یا از آن دست بکشند، خود، داوطلبانه در وظایف شرکت می

بینند. آنان قادراند که به میل خود اقداماتی را آغاز کنند، فعال میزگر و پیشآزادی شخصی است. آنان خود را افرادی خودآغا

هایشان از پیش های مستقل بگیرند و افکار جدید را به آزمون بگذارند. این افراد به جای این که احساس کنند فعالیتتصمیم

بینند ی کانون کنترل میی هستند، خود را به منزلهناپذیر و همیشگشوند و یا این که اجتنابتعیین شده و از بیرون کنترل می

 (.15-14، 1588)جواهری کامل، 

ی نمود مدیریت یا انجام کار گروهی که بالاترین درجه های خودگردانها و تیمشکیل گروهت های خودگردان:تشکیل تیم

های خودگردان به ینی تدریجی گروهشوند. جایگزشوند به عنوان رکن اساسی توانمندسازی محسوب میمشارکتی محسوب می

های پیچیده در کسب و کارهای امروزی، ی ثمربخشی تصمیمجای سلسله مراتب سومین رکن توانمندسازی است. لازمه

ها به رسد. تیمها به نتایج مورد نظر برسند، تلاش گروهی ضروری به نظر میمشارکت کارکنان است و اگر قرار باشد این تصمیم

کوشند توانمند رفتار دهند و ابزار حمایت از کسانی را که میزایی تلاش اعضا، دانایی بیشتری را از خود بروز میافسبب هم

کنند، بلکه های خودگردان نه تنها مسائل را حل می(. تیم101، 1581دیزگاه و فرحبد، آورند )رضاییکنند به دست می

با توجه به  (. 114، 1511گردند )رابینز، دار میی کار را عهدهلیت کامل نتیجهگیرند و مسئوی اجرایی را نیز بر عهده میجنبه

 است.( ارایه شده1مدل مفهومی تحقیق حاضر در )شکل  ،چارچوب نظری بیان شده

 

                                                           
1 - Cho et al 
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 های تحقیقفرضیه

 ی اصلی:فرضیه

 وری آنان رابطه وجود دارد.میان توانمندسازی کارکنان و بهره

 های فرعی:فرضیه

 وری آنان رابطه وجود دارد. شدن در اطلاعات توسط کارکنان و بهرهسهیم . میان1

 وری آنان رابطه وجود دارد. . میان ایجاد خودمختاری در کارکنان و بهره0

 وری کارکنان رابطه وجود دارد.های خودگردان به جای سلسله مراتب و بهره. میان قراردادن تیم5

 

 

 

 

 

 

 

 (: مدل مفهومی تحقیق1)شکل

 

 

 

 

 

 

ايجاد 

 خودمختاري 

سهيم كردن در 

 اطلاعات

اي هجايگزيني تيم

 خودگردان به جاي

 سلسله مراتب

  توانمندسازي

وري بهره  

 وضوح

 ارزيابي

 انگيزه

حمايت 
 سازماني

 اعتبار

 توانايي

 محيط
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 روش تحقیق

آماری ی جامعهاست.  همبستگی -این تحقیق از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی و از نظر روش از نوع تحقیق توصیفی

که به روش نمونه گیری تصادفی  .می باشد بانک ها و موسسات قرض الحسنه استان کرمانشاهکارکنان تحقیق حاضر شامل 

 نفر از کارکنان انتخاب شدند و به پرسشنامه ها پاسخ دادند. 111ساده تعداد 

با نظرخواهی از برخی استادان و  هااند. روایی این پرسشنامهاستاندارد به کار برده شدهی دو پرسشنامه هاآوری دادهبرای جمع

 46اندارد توانمندسازی بلانچارد با استی است. همچنین پایایی پرسشنامهی مورد مطالعه به تایید رسیدههامدیران سازمان

 80/1با ضریب کرونباخ  سوال و 05هرسی و گلداسمیت با  وریبهرهاستاندارد ی پرسشنامه و 15/1پرسش و با ضریب کرونباخ 

 به تایید رسیده است.

 یافته ها

مچنین برای تحلیل استنباطی از یی نظیر میانگین، انحراف معیار و ههادر این تحقیق برای تجزیه و تحلیل توصیفی از آماره

 باشند.میی تحقیق به شرح زیر هایافته پارامتریک همبستگی پیرسون استفاده شده است کهآزمون 

 تحلیل توصیفی -الف

نفر( آن  8) %5/1نفر( از نمونه را مردان و  110) %1/10، های تحقیقیافتهبراساس  توصیف نمونه براساس جنسیت و سن: -1

 41تا  51نفر( آن را افراد  54) %0/68کمتر،  سال و 51از نمونه را افراد  نفر( 11) %11دهند. همچنین میل را زنان تشکی

 دهند.سال تشکیل می 41را افراد بالای  نفر( 56) %8/51سال و 

سال،  11نفر( از نمونه تا  11) %5/11خدمت  ی، سابقهحاصل نتایجی خدمت: بر طبق بر اساس سابقهتوصیف نمونه  -0

 سال بود. 01نفر( بالای  05) %5/05خدمت  یسال و سابقه 01تا  11نفر( آن از  56) %1/61خدمت  یسابقه

نفر( از نمونه افراد دارای مدرک  6) %6/4، تجزیه و تحلیل توصیفیتوصیف نمونه بر اساس مدرک تحصیلی: براساس  -5

نفر( از  11) %5/11نفر( دارای مدرک کارشناسی و  81) %5/15ی، نفر( دارای مدرک تحصیلی کاردان 6) %6/4تحصیلی دیپلم، 

 ارشد بودند.آن دارای مدرک کارشناسی

 11) %8/81و  مدیر نمونهاز نفر(  01) %0/18 ،حاضر ی توصیفی تحقیقهایافتهبر اساس توصیف نمونه بر اساس سمت:  -4

 نفر( کارشناس بودند.

وری و ، میانگین و خطای استاندارد بهرهانجام شده تحلیل توصیفیبر طبق : آن اد، توانمندسازی و ابعوریبهرهتوصیف  -6

است. میانگین و خطای استاندارد ابعاد توانمندسازی شده 40/101 ± 41/0، و 6/16 ± 11/1 تیب برابر باترتوانمندسازی به

 به به جای سلسله مراتب های خودگردانیمو ایجاد ت عات، ایجاد خودمختاری در کارکنانکردن کارکنان در اطلاشامل سهیم

 بود. 01/41 ± 1/1، و 18/41 ± 8/1، 10/40 ± 8/1تیب برابر با تر
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 تحلیل استنباطی: -ب

 اصلی:ی فرضیهآزمون  -1

 H0: ρ= 0 وجود ندارد. وری آنان رابطهفرض صفر: میان توانمندسازی کارکنان و بهره

 H1: ρ≠0 وجود دارد. وری آنان رابطهبهره فرض تحقیق: میان توانمندسازی کارکنان و

 اصلیی آزمون همبستگی پیرسون فرضیه (:1ی )جدول شماره 

 هاآماره

 راهبردها
r 

p-value 

(sig) 

 111/1** 568/1 وریبهره –توانمندسازی کارکنان 

  p ≤ 11/1قابل قبول است.  باشد.می 11/1داری در سطح گر معنینشان**

 

 11/1) 11/1کوچکتر از سطح خطای  p-value(sig)=  111/1، 1ی شود بر طبق جدول شمارهمیمشاهده طور که همان

=α )باشد. بنابراین فرض میH0 ( در سطح اطمینانα-1 )11%  توانمندسازی شود. این مطلب مبنی بر وجود رابطه بین میرد

شود. ضریب میمحقق تایید ی معناداری همبسته هستند و فرضیهطور باشد. یعنی این دو متغییر بهمیوری آنان کارکنان و بهره

توان میباشد. پس مینشانگر همبستگی مثبتی بین این دو متغییرباشد، که می 568/1همبستگی پیرسون این دو متغییر به میزان 

 مستقیمی)مثبت( وجود دارد.ی وری آنان رابطهگفت که میان توانمندسازی کارکنان و بهره

 فرعی یکم:ی فرضیهمون آز -0

 H0: ρ= 0 وجود ندارد. وری آنان رابطهشدن در اطلاعات توسط کارکنان و بهرهسهیمفرض صفر: میان 

 H1: ρ≠0 وجود دارد. وری آنان رابطهشدن در اطلاعات توسط کارکنان و بهرهسهیممیان فرض تحقیق: 

 یکم فرعیی (: آزمون همبستگی پیرسون فرضیه0 ی)جدول شماره 

 هاآماره

 بُعد
r 

p-value 

(sig) 

 111/1** 655/1 وریبهره –شدن در اطلاعات توسط کارکنان سهیم
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  p ≤ 11/1قابل قبول است.  باشد.می 11/1داری در سطح گر معنینشان**

 

در نتیجه فرض باشد. می( α= 11/1) 11/1تر از سطح خطای کوچک p-value(sig)=  111/1، 0ی توجه به جدول شماره با

H0 ( با سطح اطمینانα-1 )11%  شدن در اطلاعات توسط کارکنان و سهیمشود. این مطلب مبنی بر وجود رابطه بین میرد

شود. ضریب همبستگی میمحقق تایید ی باشد. یعنی این دو متغییر به طور معناداری همبسته هستند و فرضیهمیوری آنان بهره

توان گفت که میباشد. پس می گر همبستگی مثبتی بین این دو متغییرباشد، که نشانمی 655/1میزان پیرسون این دو متغییر به 

 مستقیمی)مثبت( وجود دارد.ی وری آنان رابطهشدن در اطلاعات توسط کارکنان و بهرهمیان سهیم

 فرعی دوم:ی فرضیهآزمون  -5

 H0: ρ= 0 وجود ندارد. آنان رابطه وریفرض صفر: میان ایجاد خودمختاری در کارکنان و بهره

 H1: ρ≠0 وجود دارد. وری آنان رابطهفرض تحقیق: میان ایجاد خودمختاری در کارکنان و بهره

 فرعی دومی (: آزمون همبستگی پیرسون فرضیه5ی )جدول شماره 

 هاآماره

 بُعد
r 

p-value 

(sig) 

 111/1** 545/1  وریبهره –ایجاد خودمختاری در کارکنان 

  p ≤ 11/1قابل قبول است.  باشد.می 11/1داری در سطح گر معنینشان**

 

باشد. در نتیجه فرض می( α= 11/1) 11/1تر از سطح خطای کوچک p-value(sig)=  111/1، 5ی برطبق جدول شماره

H0 ( با سطح اطمینانα-1 )11%  وری تاری در کارکنان و بهرهایجاد خودمخشود. این مطلب مبنی بر وجود رابطه بین میرد

شود. ضریب همبستگی پیرسون این میمحقق تایید ی طور معناداری همبسته هستند و فرضیهباشد. یعنی این دو متغییر بهمیآنان 

 توان گفت که میان ایجادمیباشد. پس می گر همبستگی مثبتی بین این دو متغییرباشد، که نشانمی 545/1دو متغییر به میزان 

 مستقیمی)مثبت( وجود دارد.ی وری آنان رابطهخودمختاری در کارکنان و بهره

 فرعی سوم:ی فرضیهآزمون  -4

 وجود ندارد. وری آنان رابطههای خودگردان به جای سلسله مراتب و بهرهفرض صفر: میان قراردادن تیم

 H0: ρ= 0 
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  وجود دارد. وری آنان رابطهمراتب و بهره های خودگردان به جای سلسلهفرض تحقیق: میان قراردادن تیم

 H1: ρ≠0 

 فرعی سومی (: آزمون همبستگی پیرسون فرضیه4ی )جدول شماره 

 هاآماره

 بُعد
r 

p-value 

(sig) 

 111/1** 614/1 وریبهره –های خودگردان به جای سلسله مراتب قراردادن تیم

  p ≤ 11/1قبول است.  قابل باشد.می 11/1داری در سطح گر معنینشان**

 

باشد. در نتیجه فرض می( α= 11/1) 11/1تر از سطح خطای کوچک p-value(sig)=  111/1، 4ی براساس جدول شماره

H0 ( با سطح اطمینانα-1 )11%  های خودگردان به جای قراردادن تیمشود، که این مطلب مبنی بر وجود رابطه بین میرد

شود. ضریب میمحقق تایید ی طور معناداری همبسته هستند و فرضیهباشد. یعنی این دو متغیر بهمیان وری آنسلسله مراتب و بهره

باشد. پس میگر همبستگی مثبت بین این دو متغییر باشد، که این نشانمی 614/1همبستگی پیرسون این دو متغییر به میزان 

 مستقیمی)مثبت( وجود دارد.ی وری آنان رابطهسلسله مراتب و بهره های خودگردان به جایدادن تیمتوان گفت که میان قرارمی

 گیریبحث و نتیجه

طور که گفته شد توانمندسازی وری در هر سازمان از عواملی است که منجر به تحقق اهداف آن خواهدشد. همچنین همانبهره

ی توانمندسازی قیق حاضر بررسی رابطهوری در هر سازمان است. هدف تحکارکنان نیز روشی مناسب برای ارتقای بهره

شدن کارکنان در باشد. این هدف در قالب سه مولفه برای توانمندسازی کارکنان یعنی سهیموری آنان میکارکنان با بهره

گرفت. براساس جای سلسله مراتب مورد بررسی قرارهای خودگردان به اطلاعات، ایجاد خودمختاری در کارکنان و قراردادن تیم

فرضیات  α= 11/1و ضریب همبستگی پیرسون به دست آمده در سطح  sigهای آماری انجام شده و با توجه به جزیه و تحلیلت

وری آنان و همچنین بین ابعاد توانمندسازی و اند. یعنی بین توانمندسازی کارکنان و بهرهتایید شده ارایه شده توسط محقق

وری کارکنان رات توانمندسازی و بهرهیباشد. یعنی تغین ارتباط در جهت مثبت میدارد که ایوجودوری کارکنان رابطه بهره

وری نیز یابد و با کاهش آن بهرهوری آنان نیز افزایش میباشند، که با افزایش توانمندسازی کارکنان بهرهری همسو مییتغی

توان از توانمندسازی کارکنان بهره گرفت. مطالعه میهای مورد وری در سازمانیابد. به عبارت دیگر برای افزایش بهرهکاهش می

وری سازمان از توانمندسازی کارکنان وری کارکنان و در نتیجه ارتقای بهرهتوانند برای بهبود و ارتقای بهرهپس مدیران می

 استفاده کنند. 
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شته توسط دیگران به انجام ی به دست آمده از آزمون فرضیات در تحقیق حاضر با برخی از تحقیقاتی که در گذنتیجه

( که نتایج 1588) مقدمزاده و محمدی( و شریف1581ش )نیا و همکارانباشد. مانند تحقیق بیگیاست مشابه میرسیده

البته  داری دارد.ی معنیکارکنان رابطهوری تحقیقاتشان با نتایج تحقیق حاضر یکسان هستند، یعنی توانمندسازی با بهره

وری کارکنان به بهره تحقیقی که به انجام رسانیدند به این نتیجه رسیدند که برای بهبود ( در1588) ارانشپور و همکشریفی

 و همکارانش زادهوجود ندارد. صرافی وریای بین توانمندسازی و بهرهرکنان توجه نشده است. یعنی رابطهتوانمندسازی کا

دارد. معنادار وجودی وری رابطهدند که بین اتوماسیون اداری و بهرهبرده، به این امر پی( در پژوهش به انجام رسی1588)

وری و ( حاکی از این امر است که استرس موجب کاهش بهره0111هالوکس) تحقیق انجام گرفته توسط یهمچنین نتیجه

اکی از این است که ( نیز ح0115وری کارکنان شده است. نتیجه تحقیق جیلن و همکارانش)رضایت شغلی منجر به بهبود بهره

جات در کارخان (0114)لوپزتحقیق شود. وری اثر مثبت دارد و منجر به ارتقای آن میدستمزد مبتنی بر عملکرد بر بهره

این ی نتیجهنظر به وری دارند. تحصیلات اثر قابل توجهی روی دستمزد و بهره تجربه و، که آموزش، مهارتحاکی است مکزیک 

توان نتیجه بنابراین میو به رشد سازمان کمک کرد.  بهبود داد کارکنان را در سازمانوری این طرق بهرهتوان از می اتتحقیق

وری ها برای ارتقای بهرهتوانند از آنوری کارکنان تاثیر گذارند و با آن رابطه دارند که مدیران میگرفت عوامل مختلفی بر بهره

شود، تا میزان مطلوبیت استفاده از آنان پرداخته وریی آنان با بهرهمیزان تاثیر و رابطهاستفاده کنند. البته باید ابتدا به سنجش 

 تایید شود. 

 منابع

 های بازرگانی، تهران.وری، موسسات مطالعات وپژوهش، بهره1518ابطحی س ح، کاظمی ب، 

ی موردی: شرکت ایران خودرو(، )مطالعهوری مدیران میانی، تعیین عوامل سازمانی مرتبط با بهره1588ابیلی خ و جاهد ح، 

 .116-85 شناسی و علوم تربیتی،روان

ی بهرو ری نیروی ، تاثیر توانمندسازی شناختی کارکنان بر عوامل تقویت کننده1581نژاد ح، نیا ع، سرداری ا، نجاریبیگی

 .110-11انداز مدیریت دولتی، انسانی، چشم

عضو، اعتماد و توانمندسازی روان شناختی بر رفتارهای  -ی رهبرازمانی، رابطه، تاثیر عدالت س1588کامل م، جواهری

 .04-1ی انسانی پلیس، ی توسعهشهروندی سازمانی، دوماهنامه

های علوم پزشکی کشور، مدیریت وری کارکنان دانشگاه، خلاقیت مدیران، سلامت سازمانی و بهره1515جو ز، ناظم ف، حقیقت

 . 161-145اطلاعات سلامت، 

 .468 تهران، های فرهنگی،دفتر پژوهش سید محمد اعرابی، و ی علی پارساییان، مبانی رفتار سازمانی، ترجمه1518ا، رابینز 

وری و سبک رهبری سرپرستان با تعهد ی بین نگرش به عوامل انسانی موثر در بهره، رابطه1581رضایی ل، ساعتچی م، 

 .145-101خابراتی ایران، دانش و پژوهش در روانشناسی، جات مسازمانی در کارکنان کارخانه
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، تاثیر راهبرهای مدیریتی در توانمندسازی روانشناختی کارکنان امور مالیاتی استان گیلان، 1581رضایی دیزگاه م، فرحبد ف، 

  .101-111)پژوهشگر( فصلنامه ی مدیریت، 

های بیمه در پرتو هوش عاطفی و کیفیت زندگی کنان شرکتوری کار، بهره1581رو م، وفایی یگانه م، کاشانی ص، سبک

 .011-111کاری، صنعت بیمه، 

 وری نیروی انسانی کارکنان فرماندهی انتظامی، ارتباط توانمندسازی کارکنان با بهره1588مقدم ی، محمدی زاده ف،شریف

 .11-1ی مطالعات مدیریت انتظامی، استان لرستان، فصلنامه

، بررسی عوامل انگیزشی، آموزشی و مدیریتی بر توانمندسازی 1588فتحی بیرانوند م، بهاروند ب، موسوی س س، پور ا، شریفی

 .11-1های توزیع نیروی برق، وری در شرکت توزیع برق استان لرستان، چهاردهمین کنفرانس شبکهکارکنان و بهره

ی مدیریت وری منابع انسانی، مجلهگیری اتوماسیون اداری بر بهرهی تاثیر به کار، بررسی رابطه1588پور س، زاده ا، علیصرافی

 .04-11توسعه و تحول، 

 .151 -161های توانمندسازی، مصباح، ها و مدل، بررسی مفهوم، دیدگاه1580 ،بستی اکرمکارگر

 .1-51یت، های ضمن خدمت، فراسوی مدیر، توانمندسازی منابع انسانی از طریق آموزش1588، کروبی م، متانی م

 .48-58ی مدیریت، ، ارزیابی تاثیر توانمندسازی بر عملکرد کارکنان، )پژوهشگر( فصلنامه1581گرجی م، 

 .564تهران،  ،هوای تازه، نشر «وری فراگیر(ها)مدیریت بهرهتجزیه وتحلیل آن در سازمان وری و، بهره1581 ،طاهری ش

ی انسانی و ی باز بودن اقتصاد، جمعیت شاغل، سرمایهرسی اثر درجه، بر1581محمدوند ناهیدی م، جابری خسروشاهی ن، 

 .81-116ی مدیریت صنعتی، ایران، فصلنامهوری نیروی کار در اقتصادشدت سرمایه بر روی مدیریت بهره

نشگاه آزاد های مختلف داهای آن در مولفهوری خدمات مدیران و مولفهی بهره، ادراک کارکنان اداری درباره1585ناظم ف، 

 .11-05های تازه در علوم تربیتی، ی اندیشهاسلامی، فصلنامه

وری کارکنان در سازمان امور مالیاتی ی بین موضع کنترل، جو سازمانی و بهره، بررسی رابطه1588شیخی ع، ناظم ف، محسن

 .11 -00ی مدیریت، تهران، )پژوهشگر( فصلنامه

وری منابع انسانی در چشم انداز بیست ساله، معاونت پژوهشی دانشگاه آزاد تقای بهرههای ار، روش1581نوبخت م، بختیاری ح،

 دفتر گسترش تولید علم، تهران، چاپ اول. -اسلامی

وری ی بعد فرهنگ اخلاق سازمانی با بهره، رابطه1588هدایتی س پ، نصیری پور ا، محبتی ف، ماهر ع، محمودی م، حاتم ن، 

ایران، اخلاق و تاریخ پزشکی، های عمومی آموزشی دانشگاه علوم پزشکیی موردی: بیمارستانمطالعهی سلامت: کارکنان حوزه

61-61. 
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