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 (7/5/1402؛ تاریخ پذیرش: 6/11/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

در  گذاریهیی؛ سرماو رفتار یمهارت ،یدانش هایتیقابل جادیتوانمندسازی کارکنان به منظور ا یکردهایرو نیاز مهمتر یکی

 یرا برای رشد و بالندگ ییهافرصت کنند،یآموزش تلاش م تیها با توجه به اهمهای آموزش ضمن خدمت است. سازماندوره

ز انجام پژوهش حاضر بررسی اهدف نائل گردند.  شیو اهداف خو به رسالت بتوانند لهینوسیکارکنان خود فراهم آورند تا بد

ی و روانشناخت یزشینگا یتوانمندساز یگریانجیبر نقش م دیکارکنان با تأک یوربر بهره یمنابع انسان یتأثیر آموزش و بهساز

باشد. این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر در شرکت فولاد امیرکبیر کاشان و طراحی مدل مفهومی در این رابطه می

 امیرکبیر لادفو شرکت کارکناننفر از  380 شیوه گردآوری و تحلیل اطلاعات توصیفی و از نوع پیمایشی است. جامعه آماری

های نفر انتخاب شدند. برای جمع آوری داده 191گیری در دسترس، و نمونه فرمول کوکرانبا استفاده از  بودند که کاشان

ردید و پایایی آن گمورد نیاز از پرسشنامه ساخته محقق استفاده شد که روایی آن پس از اعمال نظرات استاد راهنما، نهایی 

بررسی فرضیات تحقیق از روش  وهای جمع آوری شده ( به دست آمد. جهت تحلیل داده82/0نیز با ضریب آلفای کرونباخ )

 یوربر بهره یمنابع انسان یآموزش و بهسازاد دهای این تحقیق نشان استفاده شد. یافته Lisrelمعادلات ساختاری و نرم افزار 

أثیرگذار است. تی کارکنان و روانشناخت یزشیانگ یبر توانمندساز یمنابع انسان یآموزش و بهسازتأثیرگذار است.  کارکنان

 تأثیرگذار است. کارکنان یوربر بهره یو روانشناخت یزشیانگ یانمندسازتو

 یاختو روانشن یزشیانگ یتوانمندساز ،کارکنان یوربهره ی،منابع انسان یآموزش و بهساز :هاکلیدواژه
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 مقدمه

الگوهای ر همه منابع انسانی توانمند یکی از مهمترین و پایدارترین توانمندسازهای سازمانی است. د    

وانمندساز تجامع تعالی سازمانی، سهم زیادی به دانش افزایی، آموزش و بهسازی کارکنان به عنوان یك 

نقش دانش،  سهم و ،شود. به دلیل اهمیتها داده میمهم و اثربخش بر عملکرد و تعالی کارکنان و سازمان

های گذارییههای پیشرو، سرماسازمانها اکثر نگرش و توانایی منابع انسانی در عملکرد افراد و سازمان

های محیطی بیانگر دهند. تغییرات و چالشای برای دانش افزایی و بهسازی منابع انسانی انجام میگسترده

نقش منابع  ثر ازأاین واقعیت است که موفقیت در عرصه رقابت به ویژه رقابت جهانی، تا حدود زیادی مت

 . (1400)پارسائی فرد،انسانی دانشی، ماهر و توانمند است

هاست. در چارچوب این تعهد ها یك نوع تعهد متقابل بین افراد و سازمانتوسعه منابع انسانی در سازمان

مندی از فرصت توسعه و بهسازی متقابل، افراد با انجام وظایف محوله، دارای حقوق معینی نظیر بهره

ها و جوامع، منابع انسانی در موفقیت بنگاه شوند. به رغم اهمیت و ارزش توسعه و بهسازیمستمر می

های کسب و کار بالاخص در شرایط رکود اقتصادی، از استخدام دراز مدت افراد ها و بنگاهبرخی از سازمان

کنند. در چنین موقعیتی، منابع انسانی در مقیاس ملی و بین المللی از و بهسازی آنها شانه خالی می

 (.1،2019)برناد و همکارانشوندتوانمندی و استعدادهای خود محروم میهای مناسب برای بروز ظرفیت

نی فرهیخته های اقتصادی موفق جهان، گردآوری سرمایه انساهای مهم بنگاهاز طرف دیگر یکی از دغدغه

تجهیز و  های مربوط باشند. پسر و تحولات مثبت در سازمانیباشد که قادر به ایجاد تغیو خردورز می

ها از اهمیت انزی منابع مزبور به منظور مواجه با تحولات و زمینه سازی تغییرات مثبت در سازمآماده سا

سانی برای سازی منابع انباشد. بسیاری از اندیشمندان راه حل این مساله)آمادهای برخوردار میویژه

 اندکرده لاشت و اندداده تشخیص انسانی نیروی رویارویی با تحولات و پیشرفت سازمان( را توانمندسازی

 . (1398)ساعی،فراهم نمایند را توانمند کارکنان پرورش برای لازم زمینه

باشد تا حس اعتماد به نفس خویش را تقویت نمایند و توانمندسازی فرایند قدرت بخشیدن به افراد می

رونی افراد خواهد های دمنجر به بسیج انگیزه این امر بر احساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند که

های افراد به منظور نیل به بهبود ها و شایستگیتوانمندسازی عبارت است از توسعه و گسترش قابلیت. شد

توانمندسازی به این معناست که به افراد کمك شود تا احساس اعتماد به . مستمر در عملکرد سازمان

شوند و در افراد شور و شوق فعالیت ایجاد نفس خود را بهبود بخشند، بر ناتوانی و درماندگی خود چیره 

 (. 2،2022وانگ و همکارانهای درونی آنها را برای انجام دادن وظیفه بسیج نمود)و انگیزه

                                                           
1 Bernad et, al 
2 Wang et al 
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ها توانمندسازی از مهمترین این دیدگاه .های مختلف مورد توجه قرار گرفته استتوانمندسازی از دیدگاه

باشد که می شناختی به عنوان انگیزش درونی شغلیتوانمندسازی روان باشد.شناختی میروانانگیزشی و 

انتخاب است. توانمندسازی  داری، تأثیرگذاری، شایستگی)اعتماد به نفس( و حقشامل چهار بعد معنی

سترها و ب کردن فراهم همچنین و افراد درونی قدرت  شناختی کارکنان به معنای آزاد کردن نیروها،روان

باشد و در واقع های کارکنان میها و شایستگیها برای شکوفایی استعدادها، تواناییردن فرصتبه وجود آو

 (.2020، 1)کپارادی و همکارانشودشامل ادراکات فرد نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان می

راهبردی به نظر برخی از صاحب نظران رویکرد توانمندسازی ریشه در تمایلات انگیزشی افراد دارد. هر 

گیری و کفایت نفس کارکنان( بیانجامد؛ های کاری عینی( و )خود تصمیمکه به افزایش)حق تعیین فعالیت

شان را در پی خواهد داشت و بر عکس هر راهبردی که به تضعیف دو انگیزه فوق منجر گردد توانمندی

ی دارد. به اعتقاد کانگر و شود و عدم توانمندسازی را در پقدرتی در آنها میباعث تقویت احساس بی

از فرآیند تقویت شایستگی افراد سازمان از طریق شناسایی و تعیین کاننگو توانمندسازی عبارت است 

شود و به تلاش در جهت بر طرف کردن آنها با کمك شرایطی که باعث احساس فقدان قدرت در آنها می

تدارک اطلاعاتی که به کفایت آنها در سازمان  گیری از فنون غیر رسمی با تهیه واقدامات رسمی و بهره

گیرد. انجامد. در روانشناسی، توانمندسازی از دیدگاه انگیزشی مورد بررسی قرار میکند، میکمك می

که نیازهای اساسی مدیران به سه دسته نیاز به  2دیدگاه انگیزشی بر مبنی نظریه انگیزشی مك کلند

ترین کند شکل گرفته است. به نظر مك کلند اساسیبندی میعلق دستهقدرت، نیاز به موفقیت و نیاز به ت

کند در این دیدگاه نیاز در تحقق اهداف سازمانی، نیاز به کسب قدرت است که در افراد ایجاد انگیزش می

فرض شده است که افراد نیاز به کسب قدرت دارند و این نیاز حالتی درونی برای کنترل بر سایر افراد 

 (.1398ی،است)ساع

اند. از دیدگاه آنها تری برای تعریف توانمندسازی ارائه کردهبرخی دیگر از اندیشمندان دیدگاه نظری

سازی محیط و ایجاد مجرای انتقال توانمندسازی فرآیندی برای ایجاد انگیزه کاری درونی از طریق آماده

در مقاله)عناصر شناختی  3و ولتهوس برای احساس خوداثربخشی بیشتر و نیرو و توان بالاتر است. توماس

کنند: توانمندسازی(، در مدل تفسیری خود برای انگیزش درونی، وظیفه توانمندسازی را چنین تعریف می

توانمندسازی، قدرت بخشیدن به فرد، واگذاری اختیار و ایجاد ظرفیت است. توانمندسازی، عنوانی برای 

های مدیریتی که وجود آمده، جایگزین مناسب برای شکل پارادایم جدید انگیزش است. با تغییرات به

 (.1397تعهد، ریسك پذیری و ابداع را ترغیب نماید)محمدی،

                                                           
1 Cparadi et, al 
2 McClelland's Motivational Theory  
3 Thomas  & Velthouse  
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از  یمتعدد فیوجود ندارد، تعار یوری اجماع نظر کلبهره یکاربرد فیکه در رابطه با تعر نیتوجه به ا با

عبارت است از به حداکثر  رانیوری ابهره یآنها از نظر سازمان مل نیتریواژه ارائه شده که کاربرد نیا

 د،یتول یهانهیو کاهش هز یمبه روش عل رهیو غ لاتیتسه ،یانسان یرویرساندن استفاده از منابع، ن

 ،یزندگ یو بهبود استانداردها یواقع یدستمزدها شیافزا یاشتغال و کوشش برا شیگسترش بازارها، افزا

 .(1399)رحیمی،آنگونه که به نفع کارکنان و جامعه باشد

 یشود. شکل کلوری استفاده میبهره یهااز شاخص ستم،یس كیوری در سطح بهره یریگاندازه یبرا

 هایها به ورودیخروج گریبه عبارت د ای ستمیوری به صورت نسبت ستانده به داده هر سبهره یهاشاخص

ن عوامل به یمهمتر یهااز شاخص معمولاً د،یعوامل تول یاست. نظر به عدم امکان در نظر گرفتن تمام

 كیدر  هایبه ورود هایکه نسبت خروج یشود. در صورتوری کل عوامل استفاده میشاخص بهره یجا

 هایورود شیفزابه ا هایخروج شیکه افزا یوری متوسط و در صورتمحاسبه شود، شاخص بهره یدوره زمان

با توجه به مطالب گفته شده، این تحقیق به دنبال شود. خوانده می ییوری نهامحاسبه شود، بهره

بر  دیکارکنان با تأک یوربر بهره یمنابع انسان یتأثیر آموزش و بهسازپاسخگویی به این پرسش است که 

 کاشان( ریرکبیشرکت فولاد ام ی)مطالعه مورد یو روانشناخت یزشیانگ یتوانمندساز یگریانجینقش م

 چگونه است؟

 اصلی هیفرض

 یزشیانگ یتوانمندساز یگریانجیبر نقش م دیکارکنان با تأک یوربر بهره یمنابع انسان یآموزش و بهساز

 است. رگذاریتأث یو روانشناخت

 یفرع یهاهیفرض

 است. رگذاریکارکنان تأث یوربر بهره یمنابع انسان یو بهساز آموزش

 است. رگذاریکارکنان تأث یو روانشناخت یزشیانگ یبر توانمندساز یمنابع انسان یو بهساز آموزش

 است. رگذاریکارکنان تأث یوربر بهره یو روانشناخت یزشیانگ یتوانمندساز

 پیشینه تحقیق

 پیشینه داخلی

راهکارهایی جهت بهبود آموزش و بهسازی منابع انسانی و ارائه ( در پژوهشی به 1401توکلی و همکاران )

های بالایی را در جهت جذب برترین ها همواره هزینهسازمانپرداختند. کاری کارکنان  کیفیت زندگی

اند. لذا پژوهش ها را هدر دادهکنند بنابراین اگر نتوانند این نیروها را حفظ کنند آن هزینهنیروها صرف می

در بانك ملی انجام  کارکنان کیفیت زندگی بهبود در منابع انسانی آموزش حاضر با هدف بررسی نقش
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کیفیت  های لازم برایها قرار گیرد تا زیرساخت تواند مورد توجه سازمانشده است. این موضوع می

 .عملکرد نیروی انسانی مستعد منجر به موفقیت آنها گردد نهایتاً  کاری در سازمان فراهم شود و زندگی

وری از ای درون سازمانی در بهرههای دورهنقش آموزش( در پژوهشی به بررسی 1400پارسائی فرد )

شان برای انجام شغل به صورت مطلوب، ها، برای آماده سازی کارکنانسازمانپرداخت.  منابع انسانی

در عصر دهد کنند تا پتانسیل کارکنان را بهینه سازند. نتایج نشان میهایی فراهم میآموزش

برای رسیدن به تعالی سازمانی و داشتن یك فرهنگ سازمانی پویا و بالنده، مبتنی بر  هاسازمان جدید

اند. از آنجا که در کشور ما ایران، نظام ای به نام آموزش روی آوردههای حاکم بر آن جامعه به گزینهارزش

الگوهای اسلامی در سازمان ها و جمهوری اسلامی حاکم است و لازم است فرهنگ سازمانی مبتنی بر 

نهادها شکل بگیرد و تقویت شود، آموزش های متناسب با شرح وظایف نیروی انسانی بر اساس نوع 

ای آشنا با صنعت و حرفه حوزه فعالیت به صورت درون مسئولیت در پروژه ها به کمك اساتید حرفه

 .سازمانی موجب چابك سازی و افزایش راندمان کاری می گردد

تأثیر آموزش، بهسازی و نقش آن در توسعه منابع انسانی و ( در پژوهشی به بررسی 1400هاشمی )

بهنگام سازی دانش و توانایی نیروی انسانی در سازمان: شالوده پرداخت.  تصمیم گیری در مدیریت شهری

از نابهنگام شدن کید بر نیروی انسانی از نظر کیفی و ممانعت أها مستلزم توری در سازمانافزایش بهره

ای فرسوده شود که فرد به دلایل مختلف از لحاظ حرفهله باعث میأباشد. این مسشان میافراد در حرفه

کننده نابهنگامی در  شود و قادر به انجام وظایف و تکالیف سازمانی نباشد. اگر چه تمامی عوامل ایجاد

ضمن خدمت کارکنان از طریق  آموزش شكبرطرف ساخت، اما بدون  آموزش توان از طریقحرفه را نمی

 .بهسازی و نوسازی دانش و توانایی افراد، نقش مهمی در بهنگام سازی آنان دارد

 نوآوری و خلاقیت در نقش آموزش و بهسازی منابع انسانی در( در پژوهشی به بررسی 1399نورافکن )

انسانی و طراحی  رفتاری، توسعه منابعها و الگوهای تغییر و پرورش اعتقادات، ارزشپرداخت.  کار کسب و

یکی از  و بهسازی منابع انسانی آموزش هایهای توانمندسازی منابع انسانی مطلوب از طریق برنامهبرنامه

باشد. برای رسیدن به این هدف، پرورش و جایگزینی راهکارهای اساسی رسیدن به توسعه پایدار می

هده محیط پیرامون با یك چشم انداز بی نظیر به منظور ادامه ها و مشاخلاق، ایجاد دانش ایده نیروهای

 راه رشد و ترقی الزامیست و آینده صنعت متعلق به کسانی است که برای آن برنامه و هدف دارند. لذا در

کار در  کسب و عنوان جنبشی دانش بنیان برای خلاقیت و نوآوری در و بهسازی به آموزش این مقاله به

 .ته شده استها پرداخسازمان

پرداخت.  بررسی رابطه متغیرهای انگیزشی و توانمندسازی روانشناختی( در پژوهشی به 1398ساعی )

گیری تصادفی نفر از کارکنان پالایشگاه نفت آبادان است که با روش نمونه 315نمونه پژوهش شامل 

 باشد. میای انتخاب شدند. روش تحقیق از نوع توصیفی همبستگی ساده و چندگانه طبقه
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 دارکنترل، خودتنظیمی رابطه مثبت و معنی گذاری،نتایج نشان داد که متغیرهای انگیزشی هدف

ند. به استثنای خودمختاری، شایستگی، اثرگذاری( دار روانشناختی و ابعاد آن )معناداری، توانمندسازی با

 هایذکر است که متغیر با بعد اثرگذاری که معنادار نبود. همچنین لازم به خودکارآمدی رابطه

 ترتیب بیشترین نقش را در تبیینبه  گذاری و هدف شغلی کنترل خودتنظیمی،

  .کنندروانشناختی ایفاء می توانمندسازی واریانس

 پیشینه خارجی

وری کارکنان در ( به تخمین و مقایسه تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر بهره2022) 1وانگ و همکاران

وری عوامل وری نیروی کار، سرمایه و بهرهدر این مقاله بهرههای خصوصی در اندونزی پرداختند. بانك

طی ها و تابع تولید ها، تحلیل فراگیر دادهشاخص ؛هایاز روشهای خصوصی اندونزی بانكکل شعب 

ها نشان داد در طول دوره مورد یافته. مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است 2013-2021های سال

بوده است. با توجه به این که عدد به دست آمده  1.021وری کل معادل بررسی، میانگین تغییرات بهره

در طی ی روانشناختی از طریق استفاده از توانمندساز وریباشد دلالت بر بهبود بهرهبزرگتر از یك می

 .باشددوره مورد مطالعه می

های بزرگ صنعتی وری در کارگاهای بهره( در پژوهشی به بررسی مقایسه2021) 2یانگ و همکاران

به لحاظ  جنوبیکره ای بین مناطق کشورهدف مقاله حاضر آن است که مقایسهجنوبی پرداختند. کره

های عت ارایه دهد. برای این منظور با توجه به شاخصوری بخش صنهای بهرهبرخورداری از شاخص

دهد تایج نشان می. نها صورت گرفته استانتخاب شده، محاسبات مربوطه برای کشور به تفکیك استان

 تفاوت معناداری وجود دارد. وریهای بهرهدر بین مناطق مختلف کشور به لحاظ برخورداری از شاخص

وری نیروی بر بهرهتوانمندسازی انگیزشی تأثیر ( در پژوهشی به بررسی 2020) 3کپارادی و همکاران

وری آن است و با توجه به اینکه یکی از مهمترین اهداف در هر سازمان ارتقاء سطح بهرهپرداختند.  انسانی

. گذاردهای او در سازمان اثری کلیدی بجا میوری نقشی محوری دارد درخواستانسان در ایجاد بهره

 و بوده بالاتر  ، از حد متوسطکارکنانوری بروی بهرهتوانمندسازی انگیزشی نتایج نشان داد که تأثیر 

میزان مهارت،  تجربه کاری، میزان تحصیلات، سن، که معنی بدین. دهندمی نشان را مثبتی وضعیت

بودن استعدادی طبیعی تناسب رشته و شغل، برخورداری از وجدان کاری، توانایی مقابله با مشکلات دارا 

 . باشدمی آنها وریبهره بر جمله عوامل مؤثر از کارکنانوضعیت خانوادگی مطلوب  برخورداری از و

                                                           
1 Wang et al 
2 Yang et al 
3 Cparadi et, al 
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وری کارکنان بررسی تأثیر آموزش نیروی انسانی بر بهره( در پژوهشی به 2019) 1برناد و همکاران

وری عامل مؤثر بر بهره 4د که بین شوبا بررسی نتایج بدست آمده از این پژوهش مشخص میپرداختند. 

باشد. وری برخوردار میاز بیشترین تأثیر بر بهره t=6/57 میزان عامل آگاهی کارکنان از اهداف سازمان با

وری بیشترین میزان رابطه با توجه به اینکه بین عامل آگاهی کارکنان از اهداف سازمان و افزایش بهره

سعی کند آموزش کارکنان را که نقش مؤثری در بهبود  مدیرانشود که لذا پیشنهاد می ،وجود دارد

 .بهبود بخشد ،وری داردبهره

وری با نقش بر بهره یمنابع انسان آموزش(، در پژوهشی به بررسی تأثیر 2018) 2کامبوج و همکاران

کوچك و متوسط اندونزی بود و شرکت از صنایع  165میانجی توانایی عملیات پرداختند. جامعه آماری 

ها با های استاندارد با روایی و پایایی قابل قبول استفاده شد. یافتهها از پرسشنامهبرای گردآوری داده

وری رابطه مثبت بر بهره یمنابع انسان آموزشنشان داد  PLSاستفاده از معادلات ساختاری و نرم افزار 

 بر توانایی عملیات تأثیر معناداری دارد. یع انسانمناب آموزشو معناداری دارد. همچنین 

وری و نوآوری (، در پژوهشی به بررسی تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر بهره2017) 3سالیح و همکاران

 استخراج شده است. و مدل مفهومیمربوط  اتیاز ادب هاهیفرضهای کشور ترکیه پرداختند. در شرکت

 ونیو رگرس یهمبستگ یهالیتحل قیشده و از طر یآورجمع هیترک گازیانتپدر شهر شرکت  54ها از داده

وری و نوآوری در نتایج نشان داد توانمندسازی روانشناختی بر بهره قرار گرفته است. شیمورد آزما

 های کوچك و متوسط ترکیه تأثیرگذار است.شرکت

 مدل مفهومی تحقیق

نها را مورد نظر و روابط آ یرهایاستوار است که متغ یچارچوب مفهوم كیبر  یقیتمام مطالعات تحق

الب است که در ق یو مدل مفهوم ینقشه ذهن ازمندین یدانی. از آنجا که هر پژوهش مکندیمشخص م

که  یمفهوم دلاز م زین قیتحق نیشده باشد، در ا میآنها ترس نیو روابط ب رهایمناسب، متغ یلیابزار تحل

  .شودیه ماستفادباشد، محقق ساخته می

                                                           
1 Bernad et, al 
2 Kamboj et. al 
3 Salih et. al 
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 تحقیق روش

این  ماهیت موضوع پژوهش و امکانات اجرای آن بستگی دارد. های تحقیق،انتخاب روش تحقیق به هدف

ها توصیفی و از نظر شیوه گردآوری تحقیق از نظر هدف کاربردی، از نظر روش تجزیه و تحلیل داده

 کاشان امیرکبیر فولاد شرکت کارکنانها، پیمایشی است. جامعه آماری در تحقیق حاضر شامل کلیه داده

 191کران تعداد نمونه نفر در نظر گرفته شده است. با توجه به فرمول کو 380می باشد که تعداد آنها 

 اند.گیری در دسترس انتخاب شدههای مزبور به روش نمونهباشد که نمونهنفر از کارکنان می

 ش گردآوری اطلاعاترو

های ای، مقالات، کتاببرای گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق، از منابع کتابخانه

عات اینترنت استفاده شده است. همچنین در روش میدانی در این مورد نیاز و نیز از شبکه جهانی اطلا

 محقق ساخته و استاندارد بر اساس طیف لیکرت استفاده شده است. پرسشنامه تحقیق از پرسشنامه

 شامل دو بخش عمده بود:

باشد. در که شامل جنسیت، سن، تحصیلات و میزان سابقه خدمت در شرکت می .سؤالات عمومی:1

 آوری گردد.دهندگان جمعسعی شده است که اطلاعات کلی و عمومی در رابطه با پاسخاین بخش 
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شود، که بخش اول شامل سؤالات مربوط به آموزش و : از سه بخش تشکیل میسؤالات تخصصی.2

وری و بخش آخر مربوط به سوالات توانمندسازی باشد و بخش دوم مربوط به بهرهبهسازی منابع انسانی می

 و روانشناختی می باشد. انگیزشی

 پرسشنامه روایی

 انجام از پس پرسشنامه از و استفاده در طراحی بر اعتبار لازم دستیابی جهت شده سعی تحقیق این در

 پرداخته آنها و نتایج زمینه این در شده انجام تحقیقات کامل بررسی موضوع، به پیرامون مقدماتی مطالعه

 خبرگان از تعدادی بین در سؤالات، پرسشنامه و سقم صحت و پرسشنامه روایی جهت در ضمن. شود

توزیع گردید که پس از اعمال نظرات، پرسشنامه نهایی گردید. در ضمن آدرس دهی هر یك از متغیرها 

  .باشدمی 1 جدولبه شرح 

 آنها از یک هر به مربوط سؤالات تعداد و متغیرها :1 جدول

یرهايمتغ سوالاتشماره  تعداد سوالات تحقيق   

سوال ۵ آموزش و بهسازی منابع انسانی  ۱-۵  

وریبهره سوال ۳   ۶-۸  

يزشي و روانشناختی سوال ۶ توانمندسازی انگ  ۹-۱۴  

 

 پرسشنامه پایایی

 ها، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. مقادیردر این تحقیق جهت تعیین پایایی و اعتبار پاسخ

 7/0 از بالاتر متغیرها از یك هر پایایی اینکه به توجه با است. مشاهده قابل 2 لجدو در آمده به دست

 .گیردمی قرار تأیید مورد پرسشنامه پایایی بنابراین شده است،

 پرسشنامه ییایپا به مربوط کرونباخ یآلفا ری: مقاد2جدول 

 ضريب آلفای کرونباخ متغيرهای تحقيق

۸۸/۰ آموزش و بهسازی منابع انسانی  

وریبهره  ۸۰/۰  

يزشي و روانشناختی ۸۴/۰ توانمندسازی انگ  

۸۲/۰ کل پرسشنامه  
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 تجزیه و تحلیل اطلاعات روش

آوری در هایی که از طریق بکارگیری ابزارهای جمعها فرآیندی است که طی آن دادهتجزیه و تحلیل داده

شوند تا و در نهایت پردازش می نمونه )جامعه( آماری فراهم آمده اند، خلاصه، کدبندی و دسته بندی...

ها به منظور آزمون فرضیه ها فراهم آید. در این فرآیند ها بین این دادهزمینه برقراری انواع تحلیل و ارتباط

های گوناگون آماری نقش شوند و تکنیكها هم از لحاظ مفهومی و هم از جنبه تجربی پالایش میداده

 افزار نرم از استفاده با هاداده تحلیل و تجزیه . روشعهده دارنده ها بها و تعمیمبسزایی در استنتاج

SPSS  برازش آزمون از گرفت. پس توصیفی( صورت )آمار جمعیت شناختی اطلاعات توصیف برای 

 رویکرد از اصلی( )متغیرهای پژوهش پنهان متغیرهای بین علی روابط برقراری برای تأیید آن، و مدل

 که است جامعی روش ساختاری معادلات مدلسازی شد. رویکرد ساختاری استفاده معادلات مدلسازی

 می رود. معادلات بکار فرضیه مکنون در متغیرهای و شده مشاهده متغیرهای بین روابط آزمون برای

 علی روابط و مسیر تحلیل نتایج نهایت در شده است. انجام Lisrelافزار  نرم از استفاده با ساختاری

 گردید. تفسیر مفهومی مدل در پژوهش متغیرهای بین

  آمار توصیفی

شناختی اعضای  های جمعیتهای مربوط به ویژگیدر این بخش از تجزیه و تحلیل آماری به ارائه یافته

 است که این متغیرها شامل سن، تحصیلات، سابقه خدمت و جنسیت است.نمونه آماری پرداخته شده

 ه آماری بر اساس متغیر تحصیلاتتوزیع فراوانی اعضای نمون 

 : توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر تحصیلات3جدول 

 درصد فراوانی فراوانی مدرک تحصیلی

 20 38 فوق دیپلم

 61 117 کارشناسی

 16 31 کارشناسی ارشد

 3 5 دکتری

 100 191 کل

درصد( دارای  20نفر از پاسخ دهندگان ) 38دهد، نشان می 3 لهای ارائه شده در جدوهمانطور که یافته

درصد(  16نفر) 31درصد( دارای مدرک تحصیلی کارشناسی،  61نفر ) 117فوق دیپلم،  مدرک تحصیلی

باشند. لذا درصد( دارای مدرک تحصیلی دکتری می 3نفر ) 5دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و 

ن در تحقیق حاضر را اشخاص دارای مدرک تحصیلی لیسانس توان گفت اکثر مشارکت کنندگامی

 دهند.)کارشناسی( تشکیل می
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 توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر سابقه خدمت 

 : توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر سابقه خدمت 4جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 11 22 سال 5کمتر از 

 39 75 سال 10تا  6بین 

 24 45 سال 15تا  11بین 

 26 49 سال 16بالاتر از 

 100 191 کل

 

درصد( دارای  11نفر از پاسخ دهندگان ) 22دهد، نشان می 4 های ارائه شده در جدولهمانطور که یافته

درصد(  24نفر ) 45سال و  10تا  6درصد( دارای سابقه کار بین  39نفر) 75سال،  5سابقه کار کمتر از 

توان باشند. لذا میسال می 16درصد( نیز بالاتر از  26نفر ) 49سال و  15تا  11دارای سابقه کار بین 

سال تشکیل  10تا  6گفت اکثر مشارکت کنندگان در تحقیق حاضر را اشخاص دارای سابقه کار بین 

 دهند.می

 توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر جنسیت 

 : توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر جنسیت 5جدول 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 95 181 آقا

 5 10 خانم

 100 191 کل

درصد( دارای 95نفر از پاسخ دهندگان ) 181دهد، نشان می 5 لهای ارائه شده در جدوهمانطور که یافته

توان گفت اکثر مشارکت باشند. لذا میدرصد( نیز دارای جنسیت مونث می 5نفر ) 10جنسیت مذکر و 

 دهند.کنندگان در تحقیق حاضر را اشخاص با جنسیت مذکر )آقا( تشکیل می
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 سن توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر

 : توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر سن 6ل جدو

 درصد فراوانی فراوانی سن

 4 8 سال 30زیر 

 52 99 40تا  31بین 

 31 59 50تا  41بین 

 13 25 سال 51بالای 

 100 191 کل

 

درصد( دارای سن 4نفر از پاسخ دهندگان ) 8دهد، نشان می 6 های ارائه شده در جدولهمانطور که یافته

درصد( نیز دارای سن  31نفر ) 59سال،  40تا  31درصد( نیز دارای سن بین  52نفر ) 99سال و  30زیر 

توان گفت اکثر باشند. لذا میسال می 51درصد( نیز دارای سن بالای  13نفر ) 25سال و  50تا  41بین 

 دهند.سال تشکیل می 40تا  31حقیق حاضر را اشخاص با سن بین مشارکت کنندگان در ت

 های استنباطی یافته

دانسته شده به اطلاعات هایسازد تا با استفاده از دادهتجزیه و تحلیل استنباطی محقق را قادر می

ا استنباط است رشده دانسته شده از آن گرفته هایتر را که دادهناشناخته دست یابد؛ یعنی جوامع وسیع

ها نماید. آمار استنباطی با دو دسته از مسائل سروکار دارد ابتدا به برآورد و سپس به آزمون فرضیه

های مربوط به ها و سپس یافتههای مربوط به آزمون نرمال بودن دادهپردازد. به این منظور ابتدا یافتهمی

 است. های پژوهش، ارائه شدهآزمون فرضیه

 اسمیرنوف( -ن متغیرها )آزمون کولموگوروفآزمون نرمال بود

ها، لازم است تا از وضعیت نرمال بودن متغیرها اطلاع حاصل قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیه

های پارامتریك یا ناپارامتریك استفاده شود. شود تا براساس نرمال بودن یا نرمال نبودن متغیرها از آزمون

گردید. آزمون اسمیرنوف استفاده -های ابعاد الگو از آزمون کولموگروف هبرای بررسی نرمال بودن مؤلف

 های الگوی عمومی پژوهش انجام شد و در تمامیمؤلفهاسمیرنوف برای تمامی -نرمال بودن کولموگروف 

 باشد.ها، فرضیه آماری به صورت زیر میآزمون

H0: د(انها از جامعه نرمال آمدهها نرمال است )دادهداده   

H1: اند(ها از جامعه نرمال نیامدهها نرمال نیست) دادهداده  
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گیریم و در صورتی باشد فرض صفر را نتیجه می 05/0تر از مقدار خطا اگر مقدار سطح معنی داری بزرگ

 گیریم.باشد فرض یك را نتیجه می 05/0تر از مقدار خطا که مقدار سطح معنی داری کوچك

 بودن متغیرها: وضعیت نرمال 7جدول 

 نتیحه آماره کولموگروف سطح معناداری مؤلفه

075/0 آموزش و بهسازی منابع انسانی  411/1  نرمال 

وریبهره  088/0  375/1  نرمال 

053/0 توانمندسازی انگیزشی و روانشناختی  456/1  نرمال 

 

دهد. را نشان می SPSSاسمیرنوف( در نرم افزار  –نتایج آزمون نرمال بودن )کولموگروف  7 جدول

آنها از  sigباشند چون مقدار باشد توزیع داده متغیرها دارای توزیع نرمال میطور که مشخص میهمان

های پارامتریك که برای ها باید از آزمونتجاوز کرده است. بنابراین به منظور آزمون فرضیه %5سطح 

 شود، استفاده کرد.های نرمال بکار گرفته میمتغیر

 ای با مدل معادلات ساختاریسنجی مدل و برآورد روابط سازه اعتبار

گیری تحقیق از تکنیك تحلیل عاملی تأییدی و تحلیل ساختاری با متد به منظور یافتن مدل اندازه

 استفاده بعمل خواهد آمد. 8.85نسخه  LISRELدر بسته نرم افزاری  1حداکثر درستنمایی

هایی درباره روابط بین متغیرهای مدل معادلات ساختاری رویکرد آماری جامعی برای آزمون فرضیه

های نظری توان قابل قبول بودن مدلباشد. از طریق این رویکرد میمشاهده شده و متغیرهای مکنون می

ترین ود. یکی از قویآزمایشی، و آزمایشی آزمهای همبستگی، غیرهای خاص با استفاده از دادهرا در جامعه

و تحلیل چند و تحلیل در تحقیقات علوم رفتاری و اجتماعی تجزیه  های تجزیهترین روشو مناسب

توان آنها را با شیوه دو متغیری )که گونه موضوعات چند متغیره بوده و نمیمتغیره است، زیرا ماهیت این

وتحلیل چند شود( حل نمود. تجزیه ر گرفته میهر بار تنها یك متغیر مستقل با یك متغیر وابسته در نظ

و تحلیل همزمان شود که ویژگی اصلی آنها، تجزیه وتحلیل اطلاق می های تجزیهسری روشمتغیره به یك

K  متغیر مستقل وn .متغیر وابسته است 

ترین صلیسازی علّی یا مدل معادلات ساختاری، یکی از او تحلیل ساختارهای کواریانس یا مدل تجزیه

و تحلیل متغیرهای مختلفی ای پیچیده است و به معنی تجزیه و تحلیل ساختارهای دادههای تجزیه روش

دهد. این روش ، است که در یك ساختار مبتنی بر تئوری، تأثیرات همزمان متغیرها را برهم نشان می

و تحلیل مسیر است که در  ای از تحلیل عاملی، رگرسیون چند متغیرهترکیب ریاضی و آماری پیچیده

                                                           
1  Method of Estimation: Maximum Likelihood 
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و تحلیل قرار دهد. مدل معادلات های پیچیده را مورد تجزیه یك سیستم پیچیده گرد هم آمده تا پدیده

گیری شود. در قسمت اندازهساختاری به دو فاز کلی تحلیل عاملی تأییدی و تحلیل مسیر تقسیم می

گیرد و در قسمت ساختاری ورد بررسی قرار میها مها یا همان سوالات پرسشنامه با سازهارتباط معرف

 های مورد بررسی با یکدیگر جهت آزمون فرضیات مورد توجه هستند.ارتباط عامل

( یکی از SEMسازی علّی یا مدل معادلات ساختاری)وتحلیل ساختارهای کواریانس یا مدلتجزیه 

و تحلیل ت و به معنی تجزیه ای پیچیده اسوتحلیل ساختارهای داده های تجزیهترین روشاصلی

متغیرهای مختلفی است که در یك ساختار مبتنی بر تئوری، تأثیرات همزمان متغیرها را برهم نشان 

 دهد.می

 شود:روابط بین متغیرها در مدل معادلات ساختاری به دو حوزه کلی تقسیم می

 یا مدل تحلیل عامل تأییدی(گیری ( روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای آشکار)مدل اندازه1 

 ( روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای پنهان)مدل ساختاری یا مدل تحلیل مسیر( 2

ها ها یا همان سوالات پرسشنامه با سازهگیری یا مدل تحلیل عامل تأییدی، ارتباط معرفدر مدل اندازه

های مورد بررسی با ، ارتباط عاملگیرد. در مدل ساختاری یا مدل تحلیل مسیرمورد بررسی قرار می

ها یا همان سوالات گیرد. در واقع تا ثابت نشود معرفیکدیگر؛ جهت آزمون فرضیات، مورد توجه قرار می

توان روابط را مورد آزمون قرار داد. لذا اند، نمیگیری کردهپرسشنامه، متغیرهای پنهان را به خوبی اندازه

گیری یا تحلیل عاملی تأییدی استفاده اند از مدل اندازهگیری شدهبی اندازهبرای اثبات اینکه مفاهیم به خو

 شود.می

 (CFAگیری یا تحلیل عاملی تأییدی )مدل اندازه

شناسی مدل معادلات ساختاری، ابتدا به ساکن لازم است تا روایی سازه مورد مطالعه قرار گرفته در روش

های مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار گیری سازهاندازهتا مشخص شود نشانگرهای انتخاب شده برای 

شود. به این شکل که بار عاملی هر نشانگر هستند. برای این منظور از تحلیل عاملی تأییدی، استفاده می

گیری باشد. در این صورت این نشانگر از دقت لازم برای اندازه 96/1بالاتر از  tبا سازه خود دارای مقدار 

های تحقیق یا صفت مکنون برخوردار است. در تحقیق حاضر برای بررسی اینکه هر یك از سازه آن سازه

گیری یا اند از مدل اندازهتا چه حد با نشانگرهای انتخاب شده جهت سنجش آنها دارای همسویی بوده

ادامه آمده همان تحلیل عاملی تأییدی به تفکیك ابعاد مورد مطالعه استفاده شده است که نتایج آن در 

 است.
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 انسانی منابع بهسازی و گیری متغیر آموزشمدل اندازه

گیری آنها دسته از سوال تشکیل شده است. مدل اندازه 5انسانی، خود از  منابع بهسازی و متغیر آموزش

بیش از  tها دارای مقدار شود که همه مؤلفهآمده است. بر اساس این مدل مشخص می 2و  1 در دیاگرام

 روند. هستند و از این رو معرف های قابل قبولی بشمار می 96/1

 

 

 

 

 

 

 

 پس از برازش مدل انسانی منابع یبهساز و آموزشگیری متغیر : مدل اندازه1شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 انسانی پس از برازش  منابع بهسازی و گیری آموزشداری مدل اندازهبرای بررسی معنی t: مدل مقدار 2 شکل

   

 منابع بهسازی و های تشکیل دهنده متغیر آموزششود که مؤلفهمشخص می 2و  1 بر اساس اشکال 

های مربوط به خود را با توجه انسانی پس از برازش مدل، در قالب مدل مفهومی در کنار یکدیگر مؤلفه
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روش تحلیل عاملی به ساختار مورد نظر محقق به درستی تأیید نمودند زیرا که مدل حاضر با استفاده از 

( RMSEAشود. همچنین مقدار )تأییدی به درستی اجرا شده است و تداخل قابل توجهی مشاهده نمی

 و گیری آموزشتوان چنین اذعان نمود که مدل اندازهاست که بر این اساس می 000/0هم معادل با 

 دار و هم برازنده است.انسانی هم معنی منابع بهسازی

 انسانی منابع یبهساز و آموزشگیری متغیر : نتایج مدل اندازه8 جدول

 T p-value ضریب مسیر عامل در مدل سازه های تحقیق

 

یبهساز و آموزش  منابع 

 انسانی

1سوال   50/0  40/11  یك درصد 

2سوال   54/0  70/11  یك درصد 

3سوال   45/0  19/10  یك درصد 

4سوال   66/0  16/17  یك درصد 

5سوال   59/0  34/14  یك درصد 

 

 96/1برای هر یك از بار های عاملی هر مؤلفه با سازه یا متغیر پنهان خود، بالای  tمقادیر محاسبه شده 

گیری مفاهیم را در این مرحله معتبر نشان داد. در واقع ها برای اندازهتوان همسویی معرفاست. لذا می

ها قصد سنجش آنها را داشته است توسط این ابزار معرفدهد آنچه محقق توسط نشان می 8 نتایج جدول

 محقق شده است. لذا روابط بین سازه ها با متغیر های پنهان قابل استناد است.

 روانشناختی و انگیزشی گیری متغیر توانمندسازیمدل اندازه 

گیری اندازه دسته از سوال تشکیل شده است مدل 6روانشناختی خود از  و انگیزشی متغیر توانمندسازی

 tها دارای مقدار شود که همه مؤلفهآمده است. بر اساس این مدل مشخص می 4و  3 آنها در دیاگرام

 روند. های قابل قبولی بشمار میهستند و از این رو معرف 96/1بیش از 
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 روانشناختی پس از برازش مدل و انگیزشی گیری شاخص توانمندسازی: مدل اندازه3 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

روانشناختی پس از برازش  و انگیزشی گیری توانمندسازیبرای معنی داری مدل اندازه t: مدل مقدار 4 شکل

 مدل

 و انگیزشی های تشکیل دهنده متغیر توانمندسازیشود که مؤلفهمشخص می 4و  3بر اساس اشکال 

های مربوط به خود را با مؤلفهروانشناختی پس از برازش مدل، در قالب مدل مفهومی در کنار یکدیگر 

توجه به ساختار مورد نظر محقق به درستی تأیید نمودند زیرا که مدل حاضر با استفاده از روش تحلیل 

شود. همچنین مقدار عاملی تأییدی به درستی اجرا شده است و تداخل قابل توجهی مشاهده نمی

(RMSEA هم معادل با )گیری چنین اذعان نمود که مدل اندازه تواناست که بر این اساس می 000/0

 روانشناختی هم معنی دار و هم برازنده است. و انگیزشی توانمندسازی
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 روانشناختی و انگیزشی گیری متغیر توانمندسازی: نتایج مدل اندازه9 جدول

-T p ضریب مسیر عامل در مدل سازه های تحقیق

value 

 

 

 و انگیزشی توانمندسازی

 روانشناختی

 یك درصد 03/16 61/0 1سوال 

 یك درصد 97/10 51/0 2سوال 

 یك درصد 94/9 37/0 3سوال 

 یك درصد 78/14 70/0 4سوال 

 یك درصد 29/10 44/0 5سوال 

 یك درصد 98/13 56/0 6سوال 

 

 96/1برای هر یك از بار های عاملی هر مؤلفه با سازه یا متغیر پنهان خود، بالای  tمقادیر محاسبه شده 

گیری مفاهیم را در این مرحله معتبر نشان داد. در واقع ها برای اندازهتوان همسویی معرفاست. لذا می

ابزار  ها قصد سنجش آنها را داشته است توسط ایندهد آنچه محقق توسط معرفنشان می 9 نتایج جدول

 ها با متغیرهای پنهان قابل استناد است.محقق شده است. لذا روابط بین سازه

 وریگیری متغیر بهرهمدل اندازه

آمده  6 و 5 گیری آنها در دیاگرامدسته از سوال تشکیل شده است. مدل اندازه 3وری خود از متغیر بهره

هستند و از این  96/1بیش از  tها دارای مقدار شود که همه مؤلفهاست. بر اساس این مدل مشخص می

 رو معرف های قابل قبولی بشمار می روند.

 

 

 

 

 

 

 وری پس از برازش مدلگیری متغیر بهره: مدل اندازه5شکل 
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 وری پس از برازش مدلگیری بهرهبرای بررسی معنی داری پارامتر های اندازه t: مدل مقدار  6 شکل

 

پس از برازش مدل،  وریهای تشکیل دهنده متغیر بهرهشود که مؤلفهمشخص می 6و  5بر اساس اشکال 

های مربوط به خود را با توجه به ساختار مورد نظر محقق در قالب مدل مفهومی در کنار یکدیگر مؤلفه

درستی تأیید نمودند زیرا که مدل حاضر با استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی به درستی اجرا شده به 

است  000/0( هم معادل با RMSEAشود. همچنین مقدار )است و تداخل قابل توجهی مشاهده نمی

 برازنده است. دار و همهم معنی وریگیری بهرهتوان چنین اذعان نمود که مدل اندازهکه بر این اساس می

 وریگیری متغیر بهره: نتایج مدل اندازه10جدول 

 T p-value ضریب مسیر عامل در مدل سازه های تحقیق

 

وریبهره  

1سوال   68/0  88/15  یك درصد 

2سوال   56/0  26/14  یك درصد 

3سوال   65/0  79/12  یك درصد 

 

عاملی هر مؤلفه با سازه یا متغیر پنهان خود، برای هر یك از بارهای ( 10)جدول tمقادیر محاسبه شده 

گیری مفاهیم را در این مرحله معتبر نشان ها برای اندازهتوان همسویی معرفاست. لذا می 96/1بالای 

 داد. 

 مدل ساختاری

توان گیری و محاسبات روایی سازه و تشخیصی در این مرحله میپس از طی مراحل تصدیق مدل اندازه

شود. به این منظور های تحقیق، تعیین مدل نهایی و مدل ساختاری پرداخته میروابط بین سازهبه آزمون 

 خطای واریانس برآورد دوم شود. با توجه به اینکه مقدار ریشهمدل مورد نظر در نرم افزار لیزرل پیاده می
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هت برآورد گزارش شده است لذا ج 1/0گیری تحقیق کمتر از برای مدلهای اندازه RMSEAتقریب 

 دقیق ضرایب مسیر برای آزمون فرضیات تحقیق نیاز به اصلاحات وجود ندارد. بنابراین خواهیم داشت:

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل ضرایب مدل ساختاری استاندارد7 شکل

 

 
 برای بررسی معنی داری مدل ساختاریt : مدل مقدار8 شکل

 برازندگی ، شاخصRMR ماندهاپس مجذور ، میانگین2Xهای برای ارزیابی مدل ساختاری نیز از شاخص

GFIبرازندگی شدهنرم ، شاخص NFIبرازندگی نشدهنرم ، شاخص NNFIفزاینده برازندگی ، شاخص 

IFIتطبیقی برازندگی ، شاخص CFI تقریب  خطای واریانس برآورد دوم و شاخص بسیار مهم ریشه

RMSEA .استفاده شده است 
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 ساختاری: شاخص های برازندگی مدل 12 جدول

 مقدار برآورد شده حد مطلوب شاخص

 021/0 نزدیك به صفر RMR  ماندهامیانگین مجذور پس

استاندارد شده   ماندهامیانگین مجذور پس
SRMR 

 042/0 تزدیك به صفر

 98/0 9/0بیش از  GFI  شاخص برازندگی

 99/0 9/0بیش از  (NFIشده برازندگی )شاخص نرم

 97/0 9/0بیش از  (NNFI)نشده برازندگی شاخص نرم

 99/0 9/0بیش از  (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 98/0 9/0بیش از  (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی 

 053/0 1/0کمتر از  RMSEA ریشه دوم برآورد واریانس خطا

 

های این پژوهش با ساختار عاملی داده ،دهدنشان می 12 جدولدر های برازندگی همانطور که مشخصه

های و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر اعتبار سازه است. همچنین مشخصه

دهد مدل ساختاری نهایی از اعتبار بسیار بالایی برخوردار است و از این رو مدل برازندگی جدول نشان می

 حات و برازش ندارد.نهایی برازش مناسبی دارد و نیاز به اصلا

 بحث و تفسیر نتایج تحقیق

 کارکنان تأثیرگذار است. وریبهره بر انسانی منابع بهسازی و فرضیه اول: آموزش

 بهسازی و با توجه به مدل معادلات ساختاری مطرح شده ضریب مسیر استاندارد شده متغیر آموزش

است. نظر به اینکه میزان  51/3آن برابر   tو میزان آماره  31/0برابر  کارکنان وریبهره بر انسانی منابع

نتایج حاصل از این یافته  گردد.بزرگتر است در نتیجه فرضیه اول تأیید می 96/1از مقدار بحرانی  tآماره 

 سو است.( هم2018( و کامبوج و همکاران )1401با تحقیقات انجام شده توسط توکلی و همکاران )

رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام توان گفت که در تبیین این موضوع می

شود تا اجرای آموزش و بهسازی نیروی انسانی سبب می. وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد

امه داده و بر کارایی هایشان را اد افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط، بطور مؤثر فعالیت

ریزی شده به وسیله مدیریت برای بهبود بنابراین آموزش و بهسازی، کوشش مدام و برنامه. خود بیفزایند

آموزش و بهسازی هم به تغییر رفتار فرد مربوط می . سطوح شایستگی کارکنان و عملکرد سازمانی است

 هدف و است شغلی عملکرد سریع بهبود و اصلاح آموزش از هدف او. شود و هم به تغییر عملکرد شغلی

 تجارب، به دستیابی طریق از آینده شغلی هایمسئولیت برای فرد ساختن آماده توسعه، و بهسازی از
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 بهسازی و آموزش است. بنا بر نظریات ارائه شده و ترکیب نظریاتی که در باب نگرش ها و مهارت دانش،

های حاصل از پژوهش حاضر رسد که یافتهمطرح شده، به نظر میکارکنان  وریبهره پیرامون انسانی منابع

های انجام شده بوده است، از لحاظ نظری نیز تا حدود زیادی مورد علاوه بر اینکه مورد تأیید پژوهش

 گردد.تأیید واقع می

روانشناختی کارکنان  و انگیزشی توانمندسازی بر انسانی منابع بهسازی و فرضیه دوم: آموزش

 تأثیرگذار است.

 بهسازی و با توجه به مدل معادلات ساختاری مطرح شده ضریب مسیر استاندارد شده متغیر آموزش

 24/9آن برابر   tو میزان آماره  75/0برابر  روانشناختی کارکنان و انگیزشی توانمندسازی بر انسانی منابع

گردد. بزرگتر است در نتیجه فرضیه دوم تأیید می 96/1از مقدار بحرانی  tاست. نظر به اینکه میزان آماره 

( 2019( و برنارد و همکاران )1400) نتایج حاصل از این یافته با تحقیقات انجام شده توسط هاشمی

 سو است.هم

افراد توسعه منابع انسانی در سازمان ها یك نوع تعهد متقابل بین توان گفت که در تبیین این موضوع می

هاست. در چارچوب این تعهد متقابل، افراد با انجام وظایف محوله، دارای حقوق معینی نظیر و سازمان

های های مهم بنگاهمندی از فرصت توسعه و بهسازی مستمر می شوند. از طرف دیگر یکی از دغدغهبهره

که قادر به ایجاد تغیر و باشد اقتصادی موفق جهان، گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته و خردورز می

سازی منابع مزبور به منظور مواجه با تحولات مثبت در سازمان های مربوط باشند. پس تجهیز و آماده

باشد. بسیاری از ها از اهمیت ویژه ای برخوردار میسازی تغییرات مثبت در سازمانتحولات و زمینه

ی برای رویارویی با تحولات و پیشرفت سازمان( را سازی منابع انسانله)آمادهأحل این مساندیشمندان راه

 توانمند کارکنان پرورش برای لازم زمینه اندکرده تلاش و اندداده تشخیص انسانی نیروی توانمندسازی

 . فراهم نمایند را

 وری کارکنان تأثیرگذار است.روانشناختی بر بهره و انگیزشی فرضیه سوم: توانمندسازی

 انگیزشی توانمندسازی معادلات ساختاری مطرح شده ضریب مسیر استاندارد شده متغیربا توجه به مدل 

است. نظر به اینکه میزان  99/5آن برابر   tو میزان آماره  58/0برابر  وری کارکنانروانشناختی بر بهره و

صل از این بزرگتر است در نتیجه فرضیه سوم تأیید می گردد. نتایج حا 96/1از مقدار بحرانی  tآماره 

 سو است.( هم2022( و وانگ و همکاران )1398یافته با تحقیقات انجام شده توسط ساعی )

فرایند قدرت بخشیدن به افراد است. در این فرایند  توانمندسازیتوان گفت که در تبیین این موضوع می

تا حس اعتماد به نفس خویش را بهبود بخشند و بر احساس ناتوانی و درماندگی  شودمیبه کارکنان کمك 

با رفع عوامل . انجامدهای درونی افراد میخود چیره شوند. توانمندسازی در این معنی به بسیج انگیزه
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 نسازمان را بدون اضافه کردکارکنان وری توان بهرهمی روانشناختی و انگیزشی توانمندسازیمؤثر در 

با توجه به توضیحات نظری ارائه شده به نظر  را بالا برد. یداده و توان خدمت ده شیافزا دیعوامل تول

سو باشد، هر چند در این زمینه های پژوهش حاضر با پیکری نظری دانش موجود همرسد که یافتهمی

 گیرد.ر میهای نظری مورد تأیید قراهایی به ندرت انجام شده است، اما از نظر پایهپژوهش

 پیشنهادات مبتنی بر نتایج تحقیق

پس از انجام مراحل یك تحقیق علمی، اگر تحقیق از یك روند سیستماتیك و پژوهشگرانه صورت گرفته 

ها و نتایج تحقیق و هم راهکارها و پیشنهادهایی را به تواند نظراتی را هم در مورد یافتهباشد، محقق می

 های آتی بیان کند. منظور بهبود و بسط پژوهش

 فرضیه اول:مطابق با نتایج  اتپیشنهاد

شود که قلمرو کاری کارکنان را مشخص نمایند، تعیین قلمرو کاری شامل پیشنهاد میبه مدیران  -

وری را تشکیل ها و مقرراتی است که زیربنای اقدامات بهبود عملکرد و بهرهها، ارزشکردن نقش مشخص

 .کنندافزایی حمایت می دهند و از توانمی

 ها و نظرات کارکنان ارج نهاده و نظام پیشنهادات کارکنان را عملاًبه ایدهشود به مدیران پیشنهاد می -

 ان بازگو نمایند. به افراد فرصت مشارکت در تعیین سمتشبه اجرا در آورند و ارزش کار کارکنان را برای

وفقیت در انجام وظایف به افراد پاداش داده و آنها را تکریم سو آتی واحد کاریشان را بدهند، به خاطر م و

 .کنند

 فرضیه دوم:مطابق با نتایج  اتپیشنهاد

ای ای، تمهیداتی ساختاری، رفتاری و زمینهز سازوکارهای مشاورهگیری ابا بهره مدیران شودپیشنهاد می -

را فراهم نمایند تا کارکنان از تأثیرگذاری خود  شرکتبرای از بین بردن موانع مشارکت کارکنان در امور 

  .های سازمانی اطمینان بیشتری حاصل نمایندها و فعالیتبر جریان

های تخصصی و عملی ضمن خدمت، توان و مهارت از طریق برگزاری دورهشود مدیران پیشنهاد می -

 .به کار بندند توانمندسازیافزایش  در راستای آنهاهای مربوط به شغل انجام فعالیت برایکارکنان را در 

 فرضیه سوم:  مطابق با نتایج  اتپیشنهاد

بیشتری های موجود بین افراد توجه کارگماری افراد به تفاوت در طراحی مشاغل و بهشود پیشنهاد می -

 .تا افـراد کار خود را معنادار و با ارزش بدانندداشته باشند 
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های عمل، مدیریت مؤثر، ارتقاء انگیزش و توان خودمدیریتی، آموزشبا دادن آزادی شود پیشنهاد می -

را فراهم آورند که کارکنان شغل خود را با ارزش شرایطی ضمن خدمت و تقسیم کار بر مبنای لیاقت 

 .تلقی نموده و علاقه درونی نسبت به آن داشته باشند

 پیشنهادات برای تحقیقات آتی

شود و لزوم انجام تحقیقات بیشتری احساس های بعدی باز میژوهشبا انجام هر پژوهش، راه به سوی پ

 منابع بهسازی و و با توجه به اهمیت بررسی تأثیر آموزش گردد. با توجه به ادبیات و پیشینه پژوهشمی

موضوعات  روانشناختی، و انگیزشی توانمندسازی میانجیگری نقش بر تأکید کارکنان با وریبهره بر انسانی

 گردد:زیر برای انجام پژوهش توسط سایر محققان پیشنهاد می

 اطلاعات اگر لذا است، زمانی مقطع یك از شده آوریجمع اطلاعات ها،پژوهش گونهاین در معمولاً-

 شد. خواهد حاصل بهتری نتایج باشد، زمانی سری یك در شده آوریجمع

ترکیبی  رویکرد و نگرشی رویکرد با را انسانی منابع بهسازی و آموزش آتی تحقیقات در توانندمی محققان-

 . کنند بررسی نگرشی( /)رفتاری

 دهند. انجام نیز مصاحبه ابزار با را تحقیق این توانندمی محققان همچنین-

 

 منابع

دومین  وری از منابع انسانی،ای درون سازمانی در بهرههای دورهنقش آموزش(. 1400)پارسائی فرد، محمدهادی-

 مدیریت، اقتصاد، حسابداری و بانکداریکنفرانس بین المللی ایده های نوین در 

آموزش و بهسازی منابع انسانی و ارائه راهکارهایی جهت (. 1401)توکلی، محمد و صادقی، احمد و حسینی، مجید-

کاری کارکنان در بانك ملی،چهارمین همایش ملی مدیریت دانش و کسب و کارهای  بهبود کیفیت زندگی

 تی،مشهدالکترونیکی با رویکرد اقتصاد مقاوم

وری و اثربخشی مؤثر بر بهبود عملکرد های بهرهبررسی مؤلفه مطالعه و(. 1399)رحیمی لاهرودی، علی محمد-

ها در راستای افزایش توانمندی کارکنان،پنجمین کنفرانس بین المللی علوم انسانی و منابع انسانی در سازمان

 .آموزش و پرورش با محوریت توسعه پایدار،تهران

بررسی رابطه متغیرهای انگیزشی و توانمندسازی روانشناختی،نخستین کنگره ایرانی (. 1398)الهام ساعی،-

 روانشناسی مثبت،تهران

بهبود  تیریمطالعات مدنشریه علمی . هایو طبقه بند فی: تعاریدولت ریغ یها(. سازمان1397محمد) ،یمحمد-

 .21-34(،3)11و تحول، 
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کار،دهمین  کسب و آموزش و بهسازی منابع انسانی درنوآوری و خلاقیت درنقش (. 1399)نورافکن، وحید-

 کنفرانس ملی روانشناسی، علوم تربیتی و اجتماعی،بابل

گیری در تأثیر آموزش، بهسازی و نقش آن در توسعه منابع انسانی و تصمیم(. 1400)هاشمی سجادی، علیرضا-

ای در عمران، معماری و مدیریت شهری قرن هبین رشتمدیریت شهری،هفتمین کنفرانس بین المللی تحقیقات 
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