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 شغلی بستگیدلبازخور از شغل و  بربررسی توانمندسازی ساختاری منابع انسانی 

 

 1کانیحامد قلعه

 

 چکیده

 باشد.ی میشغل بستگیدلهدف از انجام این پژوهش بررسی توانمندسازی ساختاری منابع انسانی بر بازخور از شغل و 

آوری اطلاعات روش جمع ازنظرهدف، از نوع تحقيقات کاربردی و  ازنظردر این تحقيق  مورداستفادهروش پژوهش 

 اشد.باز نوع توصيفی و پيمایشی است. جامعه آماری در این پژوهش کارمندان شعب بانک صادرات شهر اصفهان می

 52تصادفی ساده  صورتبهباشد. حجم نمونه ر اصفهان میشعب بانک صادرات شه نمونه پژوهش حاضر کارمندان

نفر از کارمندان شعب بانک صادرات شهر اصفهان برآورد گردید. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه 

ی پایای. استفاده شد هانظران سازمانصاحبروایی از روش روایی محتوایی بر اساس  تأیيدباشد. برای محقق ساخته می

-تجزیه شد. تأیيداست،  7/0شد، پایایی تمام متغيرها به دليل اینکه آلفای کرونباخ بيشتر از پرسشنامه مطلوب ارزیابی 

است. در سطح توصيفی از جداول و  شدهانجامها در این پژوهش در دو سطح توصيفی و استنباطی وتحليل داده

های استنباطی از تحليل رگرسيون چند گيری گردیده و در سطح آزمونجهت تعيين نتایج بهره دوبعدینمودارهای 

 دارد. ثيرتأساختاری منابع انسانی بر بازخور از شغل  توانمندسازیاست. نتایج نشان داد که  شدهاستفادهمتغيره  

 دارد. تأثيرشغلی  بستگیدلتوانمندسازی ساختاری منابع انسانی بر 

 شغلی. بستگیدلتاری منابع انسانی، بازخور از شغل، توانمندسازی ساخ: هاکلیدواژه
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 مقدمه

ها عدم استفاده کافی از منابع فکری، توان ذهنی و ظرفيت های مدیران عصر حاضر در سازمانچالش ترینمهمیکی از 

ر شود و مدیران قادبهينه نمیهای کارکنان استفاده ها، از تواناییبالقوه منابع انسانی موجود است. در اغلب سازمان

افراد توان بروز خلاقيت، ابتکار و فعاليت بيشتری دارند، اما  دیگرعبارتبه .نيستند ظرفيت بالقوه آنان را بکار گيرند

شود. اندیشمندان مدیریت تحول و برداری نمیمطلوب بهره طوربهها در محيط سازمانی به دلایلی از این قابليت

یک راهبرد اثرگذار بر عملکرد و بهسازی نيروی  عنوانبهمنابع انسانی را  ساختاری توانمندسازی بهسازی سازمان،

های مهم جدید است که امروزه توسط انسانی معرفی نموده و معتقدند که توانمندسازی نيروی انسانی یکی از نگرش

نيل به بهبود مستمر در عملکرد سازمان از ، فرآیند ساختاری توانمندسازی درواقعشود. ها به کار گرفته میسازمان

ها و وظایف است که در عملکرد کلی ها در تمام حوزهطریق ایجاد گسترش نفوذ مبتنی بر صلاحيت افراد و گروه

ای خلاق و نوآوری دهد که به شيوهاین امکان را به سازمان میتوانمندسازی ساختاری های برنامه .گذاردسازمان اثر می

 مایدنعرضه کند که موقعيت خود را همواره در بهترین حالت حفظ  ایگونهبهوکارش را های کسبو برنامه عمل کرده

ی ا، مقبوليت سریع و فزایندهچند سال در طولاصطلاحی است که  ساختاری  توانمندسازی (.2018، 1)خان و همکاران

سياسی مربوط به توانمندسازی فقرا و افراد محروم یک کشور  هایدر بحثای است که داشته است و همچنين واژه

توانمندسازی، یک  2به نظر راپيلی شعار روز بوده است.1990و1980دهه شود. اصطلاح توانمندسازی در ظاهر می

-از اعطای اختيار تصميم عبارت استیک مفهوم  عنوانبهاست.  سازمانیبرنامهمفهوم، یک مجموعه از رفتارها و یک 

های خودگردان و افراد در تعيين یک مجموعه از رفتارها، به معنی سهيم کردن گروه عنوانبهگيری به مرئوسان؛ 

نيروی کار فرصت بيشتری برای آزادی، بهبود و  کلبه، سازمانیبرنامهیک  عنوانبههای خود و سرنوشت حرف

)ميرمحمدی،  کنداعطا می سازمانشانصلاح خود و  آنان، در جهت خير و بالقوهها، دانش و توان مهارت کارگيریبه

ند تا کشود که طی آن مدیر به کارکنان کمک میبه فرایندی اطلاق میمنابع انسانی توانمندسازی ساختاری  (.1396

در عملکرد افراد بلکه در شخصيت آنان  تنهانهاین فرایند  گيری مستقل را به دست آورند.توانایی لازم برای تصميم

رایند سطوح سازمان است. ف ترینپایينترین مفهوم توانمندسازی ساختاری، تفویض اختيار به است. مهم مؤثرنيز 

های کاری نيز باید مسئول یک قسمت گيری باید از درجه بالای عدم تمرکز برخوردار باشد و افراد یا گروهتصميم

 به دست برای که کاری هایفعاليت مقدار (.1399و همکاران،  فلاح آبادی)ميرزایی  کاری باشند کامل از فرایندهای

 که ایدرجه یا ميزان بازخور. است لازم اشاثربخشی درباره روشن و مستقيم اطلاعات طریق از فرد کار نتایج آوردن

 هب مستقيم صورتبه عملکرد مورد اثربخشی در اطلاعات و شودمی داده فرد به شدهانجام کارهای از حاصل نتيجه

 بيشتر نتيجه. است قرارگرفته موردتحقيق جهات از بسياری شغلی هایویژگی الگوی شود.می داده کارمند یا کارگر

 بر اهویژگی این و دارد وجود شغلی هایویژگی ای ازمجموعه کند )یعنیمی تأیيد را تئوری کلی چارچوب هاتحقيق

 کامل ظرناتفاق دهندمی تشکيل را مرکزی ها( هستهویژگی )یا ویژگی کدام کهاین مورد در ولی گذارند(.می اثر رفتار

 رخي یا کند فعاليت ایواسطه عامل یک عنوانبه تواندمی رشد به نياز احساس اینکه مورد در همچنين. ندارد وجود

                                                           
1 Khan & et al 
2 Rapili 
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 هایمهارت دارای فرد باشد زیاد عمل آزادی و استقلالاگر  دهدمی نشان شواهد و مدارکوجود ندارد.  نظر توافق

 خود در ردف که نيازی وسيلهبه حاصل هایو نتيجه شغل ابعاد بين رابطه که کندمی اشاره رابينز. شد خواهد گوناگون

انسان یکی  (.2010، 1)رابيا و ادنان .خود شکوفایی به فرد تمایل یعنی شوند؛می تعدیل کند،می احساس رشد جهت از

افزایش کارآیی و  منظوربهرود. روانشناسان صنعتی و سازمانی ترین عوامل پيشبرد اهداف سازمانی به شمار میاز مهم

اند. بر اثربخشی پرداخته تأثيرگذارشناختی های مهم روانها، به شناسایی و بررسی سازهکارکنان و سازمان وریبهره

شغلی  بستگیدلای در افزایش اثربخشی فرد و سازمان دارند، که نقش برجسته شناختیهای مهم روانیکی از سازه

توان شغلی، ازجمله متغيرهایی است که با ایجاد آن در کارکنان، می بستگیدل(. 1399)سرفرازی و همکاران،  است

عال کردن يدی برای فکل عنوانبهشغلی،  بستگیدلشاهد پيامدهای مثبت برای سازمان بود. برای مثال، سطوح بالای 

انگيزش کارکنان و یک اصل اساسی برای برقراری رشد رقابت در بازارهای تجاری مدنظر قرارگرفته است، چراکه 

اند که بيان کرده پردازاننظریهگذاری کنند همچنين، اکثر در کارشان سرمایه شناختیروان طوربهافراد تمایل دارند 

دهند. احتمال تلاش اساسی و آشکاری را در جهت کسب اهداف سازمان انجام میدلبسته به شغل،  شدتبهکارکنان 

 زیاداحتمالهبشغلی کمتری دارند،  بستگیدلکنند در مقابل، فرض شده است کارکنانی که کمتری شغل خود را ترک می

ی بيرون از حيطه کارکاليف کشند، انرژی خود را صرف تند، از تلاش برای شغل خود دست میکنسازمان را ترک می

هدف  (.9791، 2شوند )کانونگوبوط به کار در حين خدمت مشغول میهای متنوع و نامرکنند، و یا در فعاليتخود می

باشد. لذا شغلی می بستگیدلاز انجام این پژوهش بررسی توانمندسازی ساختاری منابع انسانی بر بازخور از شغل و 

 تأثيرلی شغ بستگیدلنمندسازی ساختاری منابع انسانی بر بازخور از شغل و اصلی پژوهش این است که توا سؤال

 مثبت و معناداری دارد.

 روش تحقیق

ف ها، کشیافته برای بررسی واقعيت( و نظاماطمينانقابلهای معتبر )ای از قواعد، ابزار و راهروش تحقيق مجموعه

 چراکهترین عوامل تحقيق علمی، متدلوژی آن است، مشکلات است. یکی از مهم حلراهمجهولات و دستيابی به 

اساس و مبنای پایایی و روایی مجموعه تحقيق، تا حد زیادی به این بخش وابسته است. بدون متدلوژی تحقيق، نتایج 

هت معيارهای رایج ج لهازجممتدلوژی تحقيق  روازایننخواهد بود.  تعميمقابلهای مربوطه، معتبر و بررسی و تحليل

 موردبررسیو ابزار پژوهش و نمونه  درروشگردد به همين خاطر کوشش شده ارزیابی تحقيقات علمی، تلقی می

 (.1390شود )خاکی، دقت زیادی اعمال 

آوری اطلاعات روش جمع ازنظرهدف، از نوع تحقيقات کاربردی و  ازنظردر این تحقيق  مورداستفادهروش پژوهش 

 ی کاربردی در یک زمينه خاص است.هدف به دنبال توسعه ازنظروصيفی و پيمایشی است. پژوهش حاضر، از نوع ت

دی شود و به همين دليل تحقيق حاضر کاربرتحقيقات کاربردی به سمت کاربرد علمی دانش هدایت می دیگرعبارتبه

 است.

 جامعه آماری

                                                           
1 Rabia & Adnan 
2 Kanungo 
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 مشترک خصوصيت یک دارای حداقل و باشند موردنظر خاص ایمسئله برای که …هر مجموعه از افراد یا اشياء و 

شود. در هر تحقيق قصد داریم تا نتایج تحقيق را از نمونه به نمایش داده می N حرف با. گویندمی جامعه را باشند،

 صادراتبانک شعب جامعه آماری در این پژوهش کارمندان  (.1394حبيب پور و صفری، )جامعه آماری تعميم دهيم 

 باشد.شهر اصفهان می

 گیری و حجم نمونهنمونه، روش نمونه

شود. نمایش داده می n های اصلی جامعه باشد و باویژگی کنندهبيانتعداد محدودی از اعضای جامعه آماری است که 

يت اهم. باشدجامعه آماری می کلبه تعميمقابلهای آن ده و نتایج حاصل از مطالعه ویژگینمونه آماری معرف جامعه بو

انجام تحقيق علمی دانست.  منظوربهجویی در زمان برای تهيه مشاهدات از جامعه آماری توان صرفهگيری را مینمونه

ود ربررسی همه اعضای جامعه آماری به کار می منظوربهگيری در مقابل سرشماری قرار دارد. سرشماری نمونه معمولاً

بيانگر  ،هر مشاهده .ن جامعه ميسر نيست یا تعداد اعضای آن نامتناهی استولی گاهی دسترسی به تمام اعضای ای

گونه مشاهدات )مانند وزن، قد و محل سکونت( از اعضای جامعه آماری است. انتخاب این مقدار یک یا چند ویژگی

ستی در مطالعه هایی که بایمونه عبارت است از تعداد آزمودنیحجم ن .های آماری وابستگی داردبه روش معمولاً

يب پور و حب) شرکت کنند و غالبا یکی از عوامل مهمی است که پژوهشگر نسبت به تعيين حجم آن باید دقت نماید

 (.1394صفری، 

 52تصادفی ساده  صورتبهحجم نمونه  باشد.میشعب بانک صادرات شهر اصفهان  نمونه پژوهش حاضر کارمندان

 برآورد گردید.شعب بانک صادرات شهر اصفهان نفر از کارمندان 

 ابزارهای گردآوری و روایی و پایایی

حل برای یافتن پاسخ و راه دهد.آوری اطلاعات تشکيل میهای هر کار پژوهشی را جمعترین بخشیکی از اصلی

 عنوانبهی که هایبتوان فرضيه هاآنهایی است که از طریق در هر تحقيق، مستلزم دست یافتن به داده شدهانتخاب مسئله

ها هآوری دادابزار عمده جمع طورمعمولبهرا آزمون کرد،  اندشدهمطرحتحقيق  مسئلههای احتمالی و موقتی برای پاسخ

 از: اندعبارت

 ای(بررسی )مراجعه به( مدارک، اسناد )مطالعات کتابخانه

 پرسشنامه

آوری اطلاعات در این پژوهش برای جمع باشد.قيق متفاوت میروش گردآوری اطلاعات در مراحل مختلف این تح

 است: شدهاستفادهاز سه روش 

 ایمطالعات کتابخانه

 شغلی و بازخور از شغل.  بستگیدلهایی پيرامون توانمندسازی ساختاری منابع انسانی، بررسی مطالعه کتاب

 پرسشنامه

 در این مطالعه از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد.

 روایی پرسشنامه
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، در مرحله اول باید از روایی یا اعتبار برخوردار باشند و گيرندمیقرار  مورداستفادهها آوری دادهابزاری که برای جمع

 تواندمید تا چه ح کاررفتهبهروایی بدین معناست که روش یا ابزار  در مرحله دوم باید پایایی یا اعتماد داشته باشند.

 ظرموردنگيری ین است که ابزاری که برای اندازهمقصود از روایی ا گيری کند.را درست اندازه موردنظرخصوصيت 

هوم روایی، مف دیگرعبارتبهاست را دارد یا خير.  شدهطراحیاست ویژگی و خصوصيتی که ابزار برای آن  شدهانتخاب

 (.1390)خاکی،  سنجدمیرا  دنظرمورگيری تا چه حد خصيصه دهد که ابزار اندازهپاسخ می سؤالبه این 

 است. شدهاستفادهنظرات خبرگان رشته مدیریت  روایی از روش روایی محتوایی بر اساس  تأیيدبرای 

 پایایی پرسشنامه

باید ویژگی پایایی را داشته باشند بدین معناست که اگر در چند زمان مختلف  هادادهشود ابزار گردآوری وقتی گفته می

ه بدانيم مهم است ک بسيار کنيم.اختلاف چندانی مشاهده نمی آمدهدستبه درنتيجهدر یک جمعيت از آن استفاده کنيم 

به  گيری پایایی از شاخصیاندازه دهند. برایه اندازه نتایج یکسانی به ما میگيری در شرایط یکسان تا چابزار اندازه

 (.1390)خاکی،  شودنام ضریب پایایی استفاده می

است و  آمدهدستبه SPSSافزار پایایی پرسشنامه بر اساس روش آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه با استفاده از نرم

 چنانچه ضریب آلفای کرونباخ بيش بر روی گروه نمونه آماری اصلی به اجرا گذاشته شد.  لازم به ذکر است درنهایت

يشتر پایایی تمام متغيرها به دليل اینکه آلفای کرونباخ ب شود.محاسبه گردد، پایایی پرسشنامه مطلوب ارزیابی می 7/0از 

 شد. تأیيداست،  7/0از 

 اطلاعات وتحلیلتجزیهروش 

ا تنها به هتحليل دادهوشود که منظور تجزیهتصور حاصل میآید، این ها به ميان میتحليل دادهووقتی سخن از تجزیه

قيقات تحليل است که برای تحون شيوه فقط یکی از طرق مهم تجزیهچنين نيست و ای کهدرصورتیشيوه آماری است، 

 رود که جنبه آماری داشته باشند. هایی به کار میو داده

 است. در سطح توصيفی از جداول شدهانجامها در این پژوهش در دو سطح توصيفی و استنباطی تحليل دادهوتجزیه

ون چند رگرسيهای استنباطی از تحليل طح آزمونگيری گردیده و در سجهت تعيين نتایج بهره دوبعدیای و نموداره

 است. شدهاستفادهمتغيره  

 نتایج

 گيرد. های پژوهشی مورد آزمون قرار میمناسب هر یک از فرضيههای آماری در این بخش با استفاده از مدل

 هابررسی مفروضه

 :رديگیمقرار  موردبررسینرمال بودن متغيرها و استقلال عبارت خطا  مفروضهها، قبل از آزمون فرضيه

 نرمال بودن توزیع نمراتالف: 

 1اسميرنوف استفاده گردید که نتایج آن در جدول -بررسی نرمال بودن توزیع نمرات از آزمون کولموگروف منظوربه

 است.  شدهگزارش

، باشدصدم  5تر از بزرگ سطح معناداری یعنی نباشد،دار معنی آزمون اگر اسميرنوف–در برونداد آزمون کولموگروف

دار معنی آزمون نتيجه این چونمتریک استفاده کنيم. بنابراین او باید از آزمون پار استع نرمال یبه معنی این است که توز
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رگرسيون  های پژوهش از آزمون. بنابراین برای تحليل دادهوجود دارد های پارامتریکآزمون  امکان استفاده از نبود

 (.1386، حافظ نيااستفاده شد )

 سنجش نرمال بودناسمرینوف برای -(: آزمون کلموگروف1جدول)

توانمندسازی  هاآماره        

 ساختاری

 بستگیدل

 شغلی

بازخور از 

 شغل

 52 52 52 تعداد

  میانگین

250/18 

42/47 19/20 

  انحراف معیار

285/3 

847/7 028/3 

  اسمرینوف-کلموگروف

131/0 

095/0 106/0 

 092/0 198/0 175/0 سطح معناداری

 ب: استقلال عبارت خطا

عنوان یک قاعده محاسبه گردید. به 34/2برابر با انجام شد،  1استقلال خطاها که با استفاده از آزمون دوربين ـ واتسون

دهد )خاکی، ها را نشان میباشد، مستقل بودن مشاهده 5/2تا  5/1دوربين ـ واتسون بين  شدهمشاهدهکلی، اگر مقدار 

1391.) 

 نرمال بودن عبارت خطاج: 

 ، انجام پذیرفت.2هاماندهمفروضه با استفاده از ترسيم نمودار هيستوگرام باقی بررسی این

 
 (: نمودار هيستوگرام مربوط به بررسی مفروضه نرمال بودن عبارت خطا1نمودار )

                                                           
1 Durbin-Watson 
2 Residual  
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نرمال است. بنابراین مفروضه نرمال بودن عبارت خطا  تقریباًشود، شکل توزیع مشاهده می 1که در نمودار  طورهمان

 برقرار است.

 تحلیل نتایج

 های پژوهش پاسخ داده شد. های آماری مناسب به فرضيهدر این بخش با استفاده از مدل

 دارد. تأثيرساختاری منابع انسانی بر بازخور از شغل  توانمندسازیفرضيه اول: 

 شغل از بازخور انسانی و منابع ساختاری توانمندسازیرابطه بین  بینیپیشخلاصه مدل (: 2)جدول 

ضریب تعیین  Rمجموع  R مدل

 شدهتعدیل

خطای استاندارد 

 برآورد

1 403/0 162/0 160/0 191/7 

 

 شغل از بازخور و انسانی منابع ساختاری توانمندسازیرابطه بین  بینیپیش جدول آنوای(: 3جدول )

مجموع  مدل

 مجذورات

df  میانگین

 مجذورات

F sig 

 رگرسیون

 ماندهباقی

48/3825 

620/19758 

1 

382 

482/3825 

724/51 

959/73 000/0 

    383 102/23584 کل

 

 شغل از بازخور و انسانی منابع ساختاری توانمندسازیرابطه بین  بینیپیش ضرایب (:4جدول )

 

 

 مدل

ضریب  ضریب غیراستاندارد

 استاندارد

 

 

t 

 

 

sig  

 

B 

 

 خطای استاندارد

 

 

Beta 

 ثابت 1

توانمندسازی ساختاری 

 منابع انسانی

874/29 

962/0 

074/2 

112/0 

 

403/0 
403/14 

600/8 

000/0 

000/0 

شغل  از بازخور و انسانی منابع ساختاری توانمندسازی( بين Rمقدار ضریب همبستگی ) 2با توجه به جدول شماره 

وجود دارد. همچنين مقدار  مثبت و معناداری ، همبستگیاین متغيرهادهد بين میباشد که نشان می 403/0برابر با 

افزایش و کاهش  درصد احتمال دارد که 16/0دهد که باشد نشان میمی 160/0که برابر با  شدهتعدیلضریب تعيين 
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درصد از واریانس متغير  16/0متغير مستقل پژوهش،  دیگرعبارتبه ، در ميزان متغير وابسته مؤثر باشد.متغير مستقل

 کند.می بينیپيش بازخور از شغل را

 191/7بينی معادله رگرسيون است. که در اینجا برابر با ميزان قدرت پيش دهندهنشانهمچنين خطای استاندارد برآورد، 

 باشد.می

 منابع اریساخت ندسازیتوانمبين رابطه بررسی نتایج حاصل از تحليل رگرسيون مربوط به  3با توجه به جدول شماره 

 ترکوچک( در سطح معناداری F=959/73) آمدهدستبهحاکی از آن است که مقدار آماره  ،شغل از بازخور و انسانی

مبنی بر وجود  تحقيقفرض صفر رد و فرض  روازاین(. sig=000/0) باشدمیمعناداری آماری  دارای 05/0 یا مساوی

 یا مساوی ترکوچکدر سطح خطای  استانداردشده، ضریب رگرسيونی 4با توجه به جدول شماره  گردد.می تأیيدرابطه 

(. بنابراین با افزایش یک sig≤05/0باشد )می دارمعنیجنبه توانمندسازی ساختاری منابع انسانی برای متغير  05/0

 .یابدمی افزایشانحراف استاندارد  16/0به مقدار  ، متغير بازخور از شغلمتغيراین انحراف استاندارد در 

 دارد. تأثيرشغلی  بستگیدلفرضيه دوم: توانمندسازی ساختاری منابع انسانی بر 

 یشغل بستگیدلتوانمندسازی ساختاری منابع انسانی و رابطه بین  بینیپیشخلاصه مدل  (:5جدول )

ضریب تعیین  Rمجموع  R مدل

 شدهتعدیل

خطای استاندارد 

 برآورد

1 689/0 475/0 474/0 196/2 

 

 یشغل بستگیدلتوانمندسازی ساختاری منابع انسانی و رابطه بین  بینیپیش (: جدول آنوای6جدول )

مجموع  مدل

 مجذورات

df  میانگین

 مجذورات

F sig 

 رگرسیون

 ماندهباقی

67/1669 

67/1842 

1 

382 

67/1669 

824/4 

136/346 000/0 

    383 35/3512 کل

 

 شغلی بستگیدلتوانمندسازی ساختاری منابع انسانی و رابطه  بینیپیش ضرایب (:7جدول )

 

 

 مدل

ضریب  ضریب غیراستاندارد

 استاندارد

 

 

t 

 

 

sig  

 

B 

 

 خطای استاندارد

 

 

Beta 
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 ثابت 1

 ساختاری توانمندسازی

 انسانی منابع

597/8 

636/0 

633/0 

034/0 

 

689/0 
573/13 

605/18 

000/0 

000/0 

 غلیش بستگیدلتوانمندسازی ساختاری منابع انسانی و ( بين Rمقدار ضریب همبستگی ) 5با توجه به جدول شماره 

وجود دارد. همچنين مقدار  مثبت و معناداری ، همبستگیاین متغيرهادهد بين باشد که نشان میمی 689/0برابر با 

افزایش و کاهش  درصد احتمال دارد که 47/0دهد که باشد نشان میمی 47/0که برابر با  شدهتعدیلضریب تعيين 

درصد از واریانس متغير  47/0متغير مستقل پژوهش،  دیگرعبارتبه ، در ميزان متغير وابسته مؤثر باشد.متغير مستقل

 کند.می بينیپيش را شغلی بستگیدل

 196/2بينی معادله رگرسيون است. که در اینجا برابر با ميزان قدرت پيش دهندهنشانهمچنين خطای استاندارد برآورد، 

 باشد.می

منابع  توانمندسازی ساختاریبين رابطه بررسی نتایج حاصل از تحليل رگرسيون مربوط به  6با توجه به جدول شماره 

 ترکوچک( در سطح معناداری F=136/346) آمدهدستبهحاکی از آن است که مقدار آماره  ،شغلی بستگیدلانسانی و 

مبنی بر وجود  تحقيقفرض صفر رد و فرض  روازاین(. sig=000/0) باشدمیدارای  معناداری آماری  05/0 یا مساوی

 یا مساوی ترکوچکدر سطح خطای  استانداردشده، ضریب رگرسيونی 7با توجه به جدول شماره  گردد.می تأیيدرابطه 

(. بنابراین با افزایش یک انحراف sig≤05/0باشد )می دارمعنی توانمندسازی ساختاری منابع انسانیبرای متغير  05/0

 .یابدمی افزایشانحراف استاندارد  47/0به مقدار  شغلی بستگیدل، متغير متغيراین استاندارد در 

 گیرینتیجه

وانایی کند تا تآن مدیر به کارکنان کمک میشود که طی توانمندسازی ساختاری منابع انسانی به فرایندی اطلاق می

 رمؤثدر عملکرد افراد بلکه در شخصيت آنان نيز  تنهانهاین فرایند  گيری مستقل را به دست آورند.لازم برای تصميم

گيری مسطوح سازمان است. فرایند تصمي ترینپایينترین مفهوم توانمندسازی ساختاری، تفویض اختيار به است. مهم

های کاری نيز باید مسئول یک قسمت کامل از فرایندهای از درجه بالای عدم تمرکز برخوردار باشد و افراد یا گروهباید 

 مورد در اطلاعات و شودمی داده فرد به شدهانجام کارهای از حاصل نتيجه که ایدرجه یا ميزان کاری باشند. بازخور

 هاتج از بسياری شغلی هایویژگی الگوی شود.می داده کارمند یا کارگر به مستقيم صورتبه عملکرد اثربخشی

توان شاهد شغلی، ازجمله متغيرهایی است که با ایجاد آن در کارکنان، می بستگیدل .است قرارگرفته موردتحقيق

ن انگيزش کليدی برای فعال کرد عنوانبهشغلی،  بستگیدلپيامدهای مثبت برای سازمان بود. برای مثال، سطوح بالای 

کارکنان و یک اصل اساسی برای برقراری رشد رقابت در بازارهای تجاری مدنظر قرارگرفته است، چراکه افراد تمایل 

 شدتبهاند که کارکنان بيان کرده پردازاننظریهگذاری کنند همچنين، اکثر در کارشان سرمایه شناختیروان طوربهدارند 

دهند. احتمال کمتری شغل خود ل، تلاش اساسی و آشکاری را در جهت کسب اهداف سازمان انجام میدلبسته به شغ

مان را ترک ساز زیاداحتمالبهشغلی کمتری دارند،  بستگیدلکنند در مقابل، فرض شده است کارکنانی که را ترک می

نند، کف بيرون از حيطه کاری خود میکشند، انرژی خود را صرف تکاليکنند، از تلاش برای شغل خود دست میمی

 شوند.های متنوع و نامربوط به کار در حين خدمت مشغول میو یا در فعاليت
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 های پژوهش:نتایج فرضيه

 دارد. تأثيرساختاری منابع انسانی بر بازخور از شغل  توانمندسازیفرضيه اول: 

شغل  از بازخور و انسانی منابع ساختاری توانمندسازی( بين Rمقدار ضریب همبستگی ) 2با توجه به جدول شماره 

وجود دارد. همچنين مقدار  مثبت و معناداری ، همبستگیاین متغيرهادهد بين باشد که نشان میمی 403/0برابر با 

افزایش و کاهش  درصد احتمال دارد که 16/0دهد که باشد نشان میمی 160/0که برابر با  شدهتعدیلضریب تعيين 

درصد از واریانس متغير  16/0متغير مستقل پژوهش،  دیگرعبارتبه ، در ميزان متغير وابسته مؤثر باشد.متغير مستقل

له بينی معادميزان قدرت پيش دهندهنشانهمچنين خطای استاندارد برآورد،  کند.می بينیپيش بازخور از شغل را

بررسی نتایج حاصل از تحليل  3با توجه به جدول شماره  باشد.می 191/7 رگرسيون است. که در اینجا برابر با

ار حاکی از آن است که مقد ،شغل از بازخور و انسانی منابع ساختاری توانمندسازیبين رابطه رگرسيون مربوط به 

 باشدمیمعناداری آماری  دارای 05/0 یا مساوی ترکوچک( در سطح معناداری F=959/73) آمدهدستبهآماره 

(000/0=sig .)ه با توجه به جدول شمار گردد.می تأیيدمبنی بر وجود رابطه  تحقيقفرض صفر رد و فرض  روازاین

جنبه توانمندسازی ساختاری برای متغير  05/0یا مساوی  ترکوچکدر سطح خطای  استانداردشده، ضریب رگرسيونی 4

 ، متغير بازخور ازمتغيراین (. بنابراین با افزایش یک انحراف استاندارد در sig≤05/0باشد )می دارمعنیمنابع انسانی 

 .یابدمی افزایشانحراف استاندارد  16/0به مقدار  شغل

 دارد. تأثيرشغلی  بستگیدلفرضيه دوم: توانمندسازی ساختاری منابع انسانی بر 

 غلیش بستگیدلتوانمندسازی ساختاری منابع انسانی و ( بين Rمقدار ضریب همبستگی ) 5با توجه به جدول شماره 

وجود دارد. همچنين مقدار  مثبت و معناداری ، همبستگیاین متغيرهادهد بين باشد که نشان میمی 689/0برابر با 

افزایش و کاهش  درصد احتمال دارد که 47/0دهد که باشد نشان میمی 47/0که برابر با  شدهتعدیلضریب تعيين 

درصد از واریانس متغير  47/0متغير مستقل پژوهش،  دیگرعبارتبه ، در ميزان متغير وابسته مؤثر باشد.متغير مستقل

ی معادله بينميزان قدرت پيش دهندهنشانهمچنين خطای استاندارد برآورد،  کند.می بينیپيش را شغلی بستگیدل

بررسی نتایج حاصل از تحليل  6با توجه به جدول شماره  باشد.می 196/2 رگرسيون است. که در اینجا برابر با

ه مقدار حاکی از آن است ک ،شغلی بستگیدلتوانمندسازی ساختاری منابع انسانی و بين رابطه رگرسيون مربوط به 

 باشدمیمعناداری آماری  دارای 05/0 یا مساوی ترکوچک( در سطح معناداری F=136/346) آمدهدستبهآماره 

(000/0=sig .)ه با توجه به جدول شمار گردد.می تأیيدمبنی بر وجود رابطه  تحقيقفرض صفر رد و فرض  روازاین

برای متغير توانمندسازی ساختاری  05/0یا مساوی  ترکوچکدر سطح خطای  استانداردشده، ضریب رگرسيونی 7

 تگیبسدل، متغير متغيراین (. بنابراین با افزایش یک انحراف استاندارد در sig≤05/0) باشدمی دارمعنی منابع انسانی

 .یابدمی افزایشانحراف استاندارد  47/0به مقدار  شغلی

 منابع

، (کمی هایداده تحليل) پيمایشی تحقيقات در SPSS کاربرد جامع (. راهنمای1394، ک، صفری، ر. )پور بيحب

 تهران: لویه.

 نویسی، تهران: فوژان.نامهپایان به رویکردی با تحقيق (. روش1390) خاکی، غ.
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 سازیهينهب ملی کنفرانس گيلان، اولين استان اجتماعی تأمين ادارات کارکنان شغلی اشتياق و گراتحول رهبری

 خدماتی، تهران. و توليدی هایسيستم

 .18-33(، 5)2، مجله مطالعات مدیریت، عوامل کليدی موفقيت توانمندسازی کارکنان(. 1396ميرمحمدی،. )
Kanungo, R.N. (1979). The concepts of alienation and involvement. Journal of Applied 

Psychology, 67, 341-349. 
Khan, B. P., Quinn G. M. T., & Fitzpatrick, J. J. (2018). Staff nurses’ perception of their 

nurse managers’ transformational leadership behaviors and their own structural 

empowerment. Journal of Nursing Administrators, 48(12), 609-614. 

Rabia, H.,Adnan ,A.(2010). Job Characteristics as Predictors of Work Motivation and 
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Investigating the Structural Empowerment of Human Resources on Job 

Satisfaction and Job Attachment 
 

1kanileaGhHamed  

 

The purpose of this research is to investigate the structural empowerment of human 

resources on job satisfaction and job attachment. The research method used in this 

research is applied research in terms of purpose and descriptive and survey in terms of 

data collection method. The statistical population in this research is the employees of 

Saderat Bank branches in Isfahan city. The sample of the present study is the employees 

of Saderat Bank branches in Isfahan city. The sample size was estimated by simple 

random sampling of 52 employees of Bank Saderat branches in Isfahan. The tool for 

collecting information in this research is a researcher-made questionnaire. To verify the 

validity, the content validity method was used based on the experts of the organizations. 

The reliability of the questionnaire was evaluated, the reliability of all variables was 

confirmed because Cronbach's alpha is more than 0.7. Data analysis in this research has 

been done at two descriptive and inferential levels. At the descriptive level, two-

dimensional tables and graphs were used to determine the results, and at the level of 

inferential tests, multivariate regression analysis was used. The results showed that the 

structural empowerment of human resources has an effect on job satisfaction. Structural 

empowerment of human resources has an effect on job attachment. 
Keywords: Structural Empowerment of Human Resources, Feedback from Job, Job 

Attachment 
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