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 8/3/4142پذيرش:                           41/2/4142دريافت:  

 چکیده 

 براي رقابتي مزيت و موفقيت کسب در بسزايي سهم ميتواند او نگاه نوع و انسان نقش امروزي، کار و کسب پوياي محيط در

 هاي سرمايه نگهداري و حفظ بر علاوه تا کنند فراهم را شرايطي بايد ها سازمان منظور، همين به د.باش داشته سازمان هر

 بررسي تاثير با رويکردي کمي و با هدفحاضر  پژوهش بر اين اساس تعلق خاطر کاري را در آنها افزايش دهند.  انساني،

تحقيق، به  انجام شده است. توانمندسازي منابع انساني بر تعلق خاطر کاري کارکنان کارخانجات چيني مقصود شهر مشهد

اطلاعات و داده هاي تحقيق به روش باشد. همبستگي مي -لحاظ هدف کاربردي و به لحاظ ماهيت از نوع تحقيقات توصيفي

 "استاندارد  هاي پرسشنامهاصلي جمع آوري يافته هاي تحقيق و ابزار  اسنادي و ميداني جمع آوري گرديده است

جامعه بوده است.  "(1447)شاوفلي و همکاران  تعلق خاطرکاري کارکنان، و (1494اسپريتزر ) توانمندسازي منابع انساني

نمونهتحقيق بر  حجم را شامل مي شود. نفر 9044کارخانجات چيني مقصود شهر مشهد به تعداد  کارکنانکليه آماري تحقيق 

 شده است. تصادفي ساده استفادهگيري نمونه براي انتخاب نمونه از شيوه نفر تعيين گرديده است. 443جدول مورگان اساس 

 .حاصل شده است 41198از طريق ضريب آلفاي کرونباخ  و پاياييمحتوايي  )پرسشنامه( به طريقگيري اندازهروايي ابزار 

استفاده شده است. يافته خطي  تحليل رگرسيون و براي آزمون فرضيه ها از روش SPSS13افزار  نرم از براي تحليل آماري

 داري آنمعني و ميزان سطحبيشتر  13/9آزمون فرضيه هاي تحقيق از  Tبا توجه به اينکه آماره هاي تحقيق نشان مي دهد، 

احساس و ابعاد آن ) توانمندسازي منابع انساني 10/4توان نتيجه گرفت که در سطح اطمينان باشد، لذا ميمي 40/4کوچکتر از 

تعلق خاطرکاري بر ( ، احساس اعتماد به ديگران، احساس موثر بودناحساس آزادي عمل، احساس شايستگي، معناداري

 دارند.معنادار و مثبتي  تاثير کارخانجات چيني مقصود شهر مشهد کارکنان

، احساس موثر احساس آزادي عمل، احساس شايستگي، احساس معناداري، تعلق خاطرکاري توانمندسازي منابع انساني، کلید واژه ها: 

 ، احساس اعتماد به ديگرانبودن
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 مقدمه

مهم رفتاري  عامل يک خاطرکاري تعلق .است کارکنان 9خاطرکاري تعلق عدم امروزي سازمان هاي مسائل از يکي

هر  موفقيت .(1،1497)کاهاناست  در سازمان ها کمتر به بررسي و تبيين علمي آن پرداخته شده تاکنون که است

 دست افراد در سرنوشت هر سازماني بگوييم اگر نيست، اغراقي هيچ و دارد، بستگي مختلفي عوامل به سازماني

به  نيروي کار، از درصد 84 حدود در بسياري از سازمان ها مي دهد، نشان شواهد. است سازمان آن در شاغل

 به نسبت به که کارکناني دارند به نياز (. سازمان ها4،1497خاطرکاري ندارند )چودهاري و آخوري اصطلاح تعلق

و  3گاوک (.9418)فراقي و جناني،نمايش بگذارند  به را خود پتانسيل حداکثر و باشند، داشته خاطر تعلق کارشان

 کار به ايفاي نقش در را خويش عاطفي و شناختي فيزيکي، ابعاد تمام افراد خاطرکاري، تعلق در (،1498همکاران )

 از اين (.9417است )فلاحي و همکاران، کاري نقش هاي از فرد شدن منفک معناي به خاطر تعلق نبودن .مي گيرند

 است. ضروري بسيار شود، خاطرکاري تعلق به منجر که عواملي به بردنپي رو

 باعث بهبود بلکه مي بخشد، بهبود را  افراد روان شناختي و جسمي سلامت تنها نه خاطرکاري (، تعلق1498) 0چن

 در رفتار انحرافي همچنين کاهش و کارکنان و بر خلاقيت و کارآفريني مي شود. آنها سازماني و شخصي عملکرد

 ذهني مثبت، هاي حالت چون مفاهيمي با خاطرکاري تعلق (.9418)فراقي و جناني،مي گذارد  تأثير کار محيط

مشخص مي شود  7و مجذوب شدن 8شدن فدايي ،3سرزندگي شاخص سه وسيله به با کار مرتبط و بخش رضايت

 به فدايي شدن کار، زمان در آوري ذهني تاب و انرژي سطح بودن بالا به (، سرزندگي1444)94. باکر(1491، 1)هايس

 تمرکز مجذوب شدن به در نهايت و چالش و اشتياق حس معناداري، تجربه، و باکار شخص شديد شدن درگير

کار براي  از جدا شدن و گذشته سرعت به فرد براي زمان آن موجب به که کار در شدن شادمانه مجذوب و کامل

 يمثبت ييتعلق خاطرکاري در کارکنان هم افزا(. با ايجاد 9413فرد مشکل است، اشاره دارد )سپهوند و محمدياري،

 نيا (.9413طبرسا و همکاران،) داردبه همراه  يمثبت يامدهايهر دو گروه پ يدهد که برا يفرد و سازمان رخ م نيب

( سلامت يو تعهد سازمان يشغل تيکار)رضا با يمثبت، شناخته شدن قو يشغل يتواند شامل نگرش ها يم امدهايپ

 شيافزا شغلي و برون شغلي بهتر، عملکرد درون ،يرفتگ ليو کاهش تحل بتشامل احساسات مث يو روان يذهن

                                                           
1 .Work  engagement 

2 . Kahan 

3 .Chaudhary& Akhouri  

4 .Gawke 

5 .Chen 

6 .Vigor 

7. Dedication 

8 .Baker 

9 . Hayase 

10 .Bakker 
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 )فلاحي و همکارانشخصي باشد و  يشغلکسب منابع  ،قدم شيو رفتار پ يابتکار عمل فرد ،يدرون زشيانگ

،9417.) 

بعنوان يک متغير مهم مي تواند بر تعلق  9توانمندسازي نيروي انسانيادبيات تحقيق نشان مي دهد که، متغير 

 طريق در آن از فرايندي است که توانمند سازي  (.1،1419)بوردين و بارترامخاطرکاري کارکنان تاثير داشته باشد 

 ديگر به عبارت مستمر عملکرد کمک مي شود. بهسازي و بهبود به تيم ها و افراد قابليت و گسترش نفوذ و توسعه

از آنجايي که به منظور  (.9418)ثاني و همکاران، است سازماني و شکوفايي توسعه راهبرديک  توانمندسازي

توانمندسازي کارکنان به بسترسازي اوليه و مناسب در محيط سازمان نياز است، و در سازمان هايي که عوامل 

بهترين استفاده از نيروي  تاثيرگذار در توانمندسازي به طور کامل و صحيح اجرا مي شود مي توان اطمينان داشت که

 و توسعه روند بر مخربي اثرات ناکارآمدي کارکنان و ناتواني (. 1497و همکاران، 4انساني صورت مي پذيرد )چان

 راتعلق خاطر کاري  کارکنان و توانمندي انساني نيروي اهتمام انگيزش، تعهد، که طوري دارد، به تعلق خاطر کاري

 تنزل و روحيه کارکنان تضعيف موجب ناکارآمدي، و ناتواني(. 9410، سليمي و شفيعي) قرار ميدهد الشعاع تحت

 جريان پايداري و رمز بقا کارکنان، بنابراين توانمندسازي (.3،1491)سامادشود  آنان مي در فعاليت و تلاش روحيه

 فرآيندي توانمندسازي کارکنان (.9410نصر اصفهاني و همکاران،) است آن و کارکنان سازمان بالندگي و توسعه

صفري ) شود مي کار به بالا نسبت انگيزه با همراه تخصصي دانش بر مبتني قدرت دروني احساس موجب که است

 تعهد بالا بردن طريق از کارکنان بازدهي افزايش هدف با که اي است شيوه کارکنان توانمندسازي (.9417وهمکاران،

صادقي ) شودمي کار گرفته به قدرت اعمال مبناي تغيير و مشتريان با بهبود روابط همچنين و سازمان به نسبت آنان

 (.9344و همکاران، ده چشمه

شرکت چيني مقصود با توجه به نوع هدف و استراتژي که در بازار رقابتي حال حاضر دارد، نيازمند کارکنان توانمند، 

اهداف خود نايل آيد. در شرکت هاي صنعتي که مبناي آنها دلبسته به کار، خلاق و نوآور مي باشد تا بتواند به 

توليدات محصولات است، نقش نيروي انساني بسيار پر رنگ مي باشد به طوريکه نيروي انساني توانمند و داري 

تعلق خاطر کاري مي تواند شرکت را به سودآوري مطلوب برساند و کارکنان کم توانمند و با تعلق خاطر کاري 

(. از اينرو و با 9344وانند يک شرکت توليدي را به تعطيلي و ورشکستگي برسانند )رضايي و همکاران،پايين مي ت

توجه به نقش مهم تعلق خاطر کاري و توانمندسازي کارکنان اين تحقيق در پي آن است که يکي از عوامل مهم موثر 

در اين راستا با توجه  مورد بررسي قرار دهد.بر تعلق خاطر کاري کارکنان تحت عنوان توانمندسازي منابع انساني را 

                                                           
1. human resource empowerment 

2 Bordin and Bartram 

3 . Chan 
4 .Samad 
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 کارخانجات چيني مقصود شهر مشهدضرورت ايجاد مي کند که در  تعلق خاطر کاري کارکنانبه اهميت روز افزون 

 بررسي هاي علمي بيشتري در اين خصوص انجام شود. لذا با توجه به خلاء پژوهش هاي لازم جهت بررسي

، چنين پژوهشي کارخانجات چيني مقصود شهر مشهددر  تعلق خاطر کاري کارکنان وتوانمندسازي منابع انساني 

احساس نياز مي شود، تا همه جوانب موضوع را بصورت علمي بررسي و تحليل نمايد و ارتباط اين متغيرهاي مهم 

چيني  کارخانجاتبر همديگر را تبيين نمايد، و بر اساس يافته هاي پژوهش راهکارهاي مناسب براي مديران 

ارايه نمايد تا بتوانند ضمن بررسي، برنامه ريزي مناسبي جهت تقويت و توسعه اين متغيرها در  مقصود شهر مشهد

 به شرح زير است: اين تحقيق در اصلي پرسش بنابراين ارايه نمايد. شرکتراستاي بهبود عملکرد 

 تاثير دارد؟ کارخانجات چيني مقصود شهر مشهد تعلق خاطر کاري کارکنان برتوانمندسازي منابع انساني آيا 

 

 کاریتعلق خاطر

(، واژه تعلق خاطرکاري را به عنوان دروني کردن ارزش خوبي و اهميت کار در ارزشهاي 1490)9لوداهل و کجنر

(، تعلق خاطرکاري اشاره دارد به توصيفي 1149)1کانگوبه اعتقاد (. 9418شخص تعريف کرده اند )فراقي و جناني،

از شغل فعلي فرد و گرايش دارد تابعي از آن مقداري باشد که شغل مي تواند نيازهاي کنوني فرد را ارضا کند 

(، تعلق خاطر با سه ويژگي انرژي، مشارکت و 3914و همکاران ) 4بنا به نظر مسلچ(. 9413)صيف و همکاران،

کفايتي( است. خستگي مفرط، بدبيني و بيرفتگي )متضاد مستقيم سه بعد تحليلشود که کفايت متمايز مي

خستگي مفرط رفتگي، نشان داد که ابعاد اصلي تحليل رفتگي )هاي انجام شده در مورد تعلق خاطر و تحليلپژوهش

، تعلق (1493ان )همچنين مسلچ و همکار د.سرزندگي و فدايي شدن( متضاد يکديگر هستنو بدبيني( و تعلق خاطر )

شود و موجبات تمايل خاطر را يک تفکر مثبت و واقعي دانسته که به وسيله قدرت، فداکاري و جذابيت توصيف مي

(، تعلق 1493) 3اونز (.9413د)حبيبي وطن و همکاران، نمايمي و رضايت افراد را در اشتياق به انجام کار فراهم

فرد از نظر شناختي درگير شغلش مي شود، آن را معرف خودش مي داند،  خاطرکاري را به عنوان درجه يا ميزاني که

  (.9349،و طبرسا معيني کربکندي) به آن علاقه مند است و موجب سربلندي و کسب اعتبار خود نام مي برند

                                                           
1. Lodahl and kejner 

2 .Congo 

3 . Maslach 

4 .Owenz 
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 تعريفکار  اتمام و برآوردن براي کار به مرتبط ذهني مثبت را حالت خاطرکاري (، تعلق1447و همکاران ) 9شاوفلي

عارف خاني و ) مؤلفه )شور و شوق در کار، پشتکار در کار، غرق شدن در کار( مي باشد. سه داراي که مي کنند،

 (.9418نظيف،

مکان کاري، شور و شوق به وسيله سطوحي از انرژي، در يک ، (3149)4استورم :1شور و شوق در کار )سرزندگي( 

ها، عنصر حياتي به ها و مبارزهو براي دستيابي به موفقيت در رقابت .گرددرواني توصيف مي پذيري و نشاطانعطاف

. بنابراين کارمندي که شوق زيادي نسبت به کار دارد در سطح بالايي نسبت به شغلش (3،1914آيد )هايسشمار مي

مولفه از لحاظ اين د. دههاي کار مقاومت نشان ميداراي انگيزه است و به احتمال بيشتري هنگام مواجهه با سختي

 (.9413و همکاران،  عباسيمفهومي شبيه به مفهوم انگيزش دروني است )

العاده در کارکنان پر تکاپو و پويا مايل به انجام تلاش بيشتر و فوق: 0پشتکار در کار )مجذوب شدن يا جذبه در کار(

شود. کارکنان داراي ف ميانجام وظايفشان هستند. پشتکار به وسيله جديت و حرارت در انجام يک کار توصي

(. اين امر، با 1491کنند )هايس، پشتکار، در هنگام مواجه با مشکلات نيز بر انجام کار به شيوه درست پافشاري مي

تمرکز عميق فرد نسبت به کار و به سختي جدا شدن از کار، گذشت سريع زمان، فراموش کردن همه چيزهاي 

اند که تجربه جذبه در کار، شبيه به تجربه عضي از نويسندگان بيان کردهشود. باطراف حين انجام کار توصيف مي

دهد که يک کارمند، اين تجربه در موقعيت کاري به احتمال زياد هنگامي روي مي .جاري بودن است يا شور داشتن

 (.9349،و طبرسا معيني کربکندي) اش تجربه کند ايهاي حرفهتعادل خوبي را بين تقاضاهاي شغلي و مهارت

غرق شدن در کار، نوعي درگيري ادراکي است که شامل توجه مزمن و مداوم بوده : 3شدن(رق شدن در کار )فداييغ

دهنده اين است که چگونه يک کارمند در کار گردد. غرق شدن در کار نشانوري در شغل را موجب ميو غوطه

اند، شديداً بر انجام افرادي که در کار خود غرق شدهشود. رود و به طور کامل در شغل خود درگير ميخود فرو مي

بنابراين در هنگام انجام کار، زمان دهند. وظايفشان متمرکز شده و هوشياري خود را نسبت به محيط از دست مي

 (.9410، سليمي و شفيعيشود )براي آنها به سرعت سپري مي

 منابع انسانی توانمندسازی

 بينش ارتقاي مشکل حل براي کارکنان افزايش توان باعث که شود مي اطلاق توسعه ايفرآيندي  توانمندسازي به

درآورند  خود کنترل تحت و شناسايي را عوامل محيطي تا سازد مي قادر را و آنها شود مي آنها و اجتماعي سياسي

                                                           
1 .chaufeli 

2 .Vigor 

3 . Storm 

4 . Hayase 

5 . Absorbtion 

6 . Dedication 
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از فنون انگيزشي است که  ( اشاره دارد که توانمندسازي مجموعه اي0149)  9وکيو (.7941،ايرانيان و وند بختياري)

 1از طريق افزايش سطوح مشارکت و خودتصميم گيري براي بهبود عملکرد کارکنان طراحي شده است. اما زيمرمن

( معتقد است تعريف سلبي توانمندسازي از تعريف اثباتي آن راحت تر است. در نبود آن افراد دچار از 1414)

حساس نياز به کمک پيدا مي کنند. اما از آنجا که در باره افراد خودبيگانگي و احساس بي قدرتي مي شوند و ا

 .(9418،زاده پسيخانيحسن) مختلف و در شرايط مختلف، اشکال مختلفي مي گيرد تعريف اثباتي آن دشوار است

توانمندسازي را فرآيند احساس خودکارآمدي در افراد از طريق شناسايي و حذف شرايطي که  ،4کانگر و کانونگو

بودن به ايجاد شرايطي براي افزايش انگيزش انجام وظايف  جب ناتواني کارکنان شده است مي دانند. توانمندمو

 با (،1447) 3اسپريتزر .(9418)ثاني و همکاران،محوله از طريق تقويت احساس خودکارآمدي شخص اشاره دارد 

 احساس بعد چهار از متشکل انگيزشي مفهوم يک عنوان به توانمندسازي را ولتهوس، و توماس الگوي به توجه

 تعريف احساس اعتمادو  بودن تأثيرگذار احساس ،اختيار از برخورداري احساس، بودن معنادار احساسشايستگي، 

 .(1497و همکاران، 0)چانکرده است 

 مهارت و توانايي احساس مي کنند مي کنند، خودکفايتي احساس مي شوند، توانمند افراد وقتي :3شايستگي احساس

 دشوار کاري دادن انجام براي افراد آيا کند مي تعيين احساسي چنين دارند. کار يک موفقيت آميز انجام براي را لازم

 .(9418همکاران، )آذرنوش و خير يا داشت خواهند و پشتکار کوشيد خواهند

 دارند، اشتغال آن که به را فعاليتي يا هدف آنها مي کنند. معناداربودن احساس توانمند افراد :8بودن معنادار احساس

)سلاجقه و  است دهند، سازگار مي انجام که کاري با استانداردهايشان و آرمان ها مي دانند. ارزشمند

 (.9411همکاران،

 است. انجام وظايف شخصي در انتخاب حق داشتن احساس معني به خودساماني :7اختيار از برخورداري احساس

 تصميم هاي دهند، ابتکاري انجام خود اقدامات ميل به مي توانند و مي بينند خودآغاز و ايجادگر افرادي را خود آنان

 .(9418بگذارند )آذرنوش و همکاران، آزمون به را جديد افکار و بگيرند مستقل

 بنا  ميتواننند  کنه  اينن باورنند   بر اننآ دارند. نتايج بر شخصي کنترل احساس توانمند افراد :1بودن تأثيرگذار احساس

 (.9411، )سلاجقه و همکارانکنند  ايجاد تغيير کنند، مي کار آن در که محيطي بر تأثيرگذاري

                                                           
1. Vaku 

2. Zimmerman 

3 .Conger & kanungo 
4 .Spreitser 

5 . Chan 
6 .Self-Efficacy 

7 .Meaningful 

8 .Choice 

9 .Impact 
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 پیشینه تحقیق

با هدف بررسي تاثير رهبري تحول گرا بر تعلق خاطر کاري با نقش (، تحقيقي 9349و طبرسا ) معيني کربکندي

مورد تاييد هاي پژوهش نشان داد که مدل پيشنهادي پژوهش، يافته انجام داده اند. ميانجي توانمندسازي ساختاري

واقع شده و رهبري تحول گرا به توانمندسازي ساختاري منجر شده و اين امر بر تعلق خاطر کاري تاثير دارد. 

 د.کنهمچنين متغير توانمندسازي ساختاري در رابطه بين رهبري تحول گرا و تعلق خاطر کاري نقش ميانجي ايفا مي

 بررسي تاثير قراردادهاي نامتعارف کاري بر عملکرد نوآورانه کارکنان با در(، در تحقيقي به 9349آذر و ويشلقي )

نتايج نشان داد قراردادهاي  پرداخته اند. نظرگرفتن نقش ميانجي دلبستگي شغلي و توانمندسازي روانشناختي

قيم و معناداري دارد و به طور غيرمستقيم از طريق ميانجي نامتعارف کاري بر عملکرد نوآورانه کارکنان تاثير مست

 گري دلبستگي شغلي و توانمندسازي روانشناختي بر عملکرد نوآورانه کارکنان تاثير معناداري دارد. 

اثربخشي آموزش توانمندسازي شغلي مبتني بر الگوي چند (، در تحقيقي به بررسي 9349) و همکاران شفيع آبادي

يافته هاي تحقيق نشان دادند که بين  پرداخته اند.محوري بر بهبود اشتياق شغلي زنان سرپرست خانواده شهر تهران 

 رد.ميانگين نمرات اشتياق شغلي گروه آزمايش در مراحل پيش آزمون و پس آزمون تفاوت معناداري وجود دا

 محوري چند الگوي بر مبتني شغلي توانمندسازي آموزشي بسته بر اساس يافته ها، مي توان نتيجه گرفت بنابراين

 در جذب و شدن کار وقف کار، به داشتن شوق شامل آن هاي مقياس خرده و شغلي اشتياق بهبود بر آبادي شفيع

 .است موثر تهران شهر خانواده سرپرست زنان در کار

اثربخشي روان درماني مثبت نگر بر توانمندسازي روانشناختي و (، در تحقيقي به 9349حسن پور و همکاران )

نتايج  پرداخته اند.دلبستگي شغلي معلمان در تدريس آزمايشي با طرح پيش آزمون و پس آزمون با گروه کنترل 

نشان داد روان درماني مثبت نگر بر توانمندسازي روانشناختي و مولفه هاي آن )احساس معني داري، احساس 

شايستگي، احساس داشتن حق انتخاب، احساس موثر بودن و احساس مشارکت با ديگران( و دلبستگي شغلي 

 د.معلمان در تدريس آنلاين تاثير دار

 رسي تاثير سرمايه روان شناختي بر دلبستگي کاري با نقش واسطه اي توانمندسازيبر(، در تحقيقي به 9417سربلند )

، ينتايج پژوهش نشان داد، سرمايه روان شناختي بر توانمندسازي روان شناخت پرداخته است. روان شناختي

ستگي کاري و سرمايه روان شناختي بر دلبي توانمندسازي روان شناختي به عنوان متغير ميانجي بر دلبستگي کار

 تاثير مثبت و معناداري دارند.

بيني بررسي نقش توانمندسازي کارکنان و اشتياق شغلي در پيش (، در تحقيقي به9418خالق خواه و همکاران )

يافته هاي تحقيق نشان دادند که بين توانمندسازي  پرداخته است. کارآفريني از ديدگاه کارکنان دانشگاه شهيد بهشتي
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اق شغلي و ابعاد آن ها با کارآفريني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. نتايج تحليل رگرسيون چند کارکنان و اشتي

متغيري نيز نشان داد پيش بيني توانمندسازي کارکنان و اشتياق شغلي به گونه معناداري توان تبيين واريانس 

  ت.کارآفريني را دارا اس

پرداخته هاي آن بر دلبستگي کاري شناختي و مؤلفهأثير توانمندسازي روانبررسي ت(، در تحقيقي به 9413يعقوبي )

کند. در دلبستگي کاري کارکنان را تبيين مي ،شناختيهاي پژوهش نشان داد که توانمندسازي رواناست. نتايج يافته

شناختي هاي توانمندسازي روانحالي که تأثير احساس شايستگي بر دلبستگي کاري کارکنان معنادار نبود، ساير مؤلفه

دار هاي احساس معناداري، داشتن حق انتخاب و مؤثر بودن بر دلبستگي کارکنان تأثير مثبت و معنيشامل مؤلفه

 کننده قوي براي دلبستگي کاري است. بينيشناختي يک پيشابراين توانمندسازي رواندارند؛ بن

نوآوري در خدمات عمومي با تاکيد  رتوانمندسازي کارکنان ب (، در تحقيقي به بررسي تاثير9413عباسي و همکاران )

زي کارکنان )احساس هاي پژوهش نشان داد که چهار بعد توانمندسايافتهمي پردازند.  بر تعلق خاطر کاري

شايستگي، احساس معناداربودن شغل، احساس موثربودن و احساس اعتماد( با نوآوري در خدمات عمومي، رابطه 

معنادار دارند. همچنين تعلق خاطر کاري، ارتباط بين توانمندسازي و نوآوري در خدمات عمومي را تعديل مي 

 د.ساز

رفاه ذهني کارکنان در سازمان هاي بررسي تاثير تعلق کاري کارکنان بر  در تحقيقي به(، 1419و همکاران )9کاستا 

عوامل فردي تعلق کاري بر  نتايج يافته هاي تحقيق نشان مي دهد که پرداخته اند. آمريکاي لاتين و اروپاي لاتين

به طور مستقيم بر رفاه گذارند. عوامل سازماني تعلق کاري رفاه ذهني کارکنان را تقويت مي کنند، رفاه ذهني تأثير مي

جمعي و به طور غيرمستقيم بر رفاه شخصي تأثير مي گذارند. رهبري که مشارکت و تعلق را تقويت مي کند، نقش 

 اصلي را براي جو عاطفي ايفا مي کند. استرس و جو عاطفي نقش محوري مهمي براي رفاه ذهني دارند.

ثير سرمايه اجتماعي با آموزش هاي عمومي در جهت در تحقيقي به بررسي تا(، 1419و همکاران ) 1هرتادو

 سرمايه طريق از که نتايج پژوهش نشان داد .توانمندسازي کارکنان يک شرکت توليدي در کشور ايتاليا پرداخته اند

 از از نظر آنها افراد کارکردهاي نمود اقدام سازي کارکنان هاي عمومي توانمند آموزش جهت در توان اجتماعي مي

 مي دهند. گسترش يکديگر بين در را آموزش خود هاي نظرات و ديدگاه بيان و يکديگر با  مشارکت طريق

                                                           
1. Costa 

2 . Hurtado 
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سازي روان شناختي و سرمايه روان شناختي بر شايستگي  تأثير توانمنددر تحقيقي به بررسي (، 1414)9ليائو و ليو

توانمندسازي روان شناختي داراي  که نتايج پژوهش نشان داد .پرداخته اند دانشجويان پرستاري در کشور مالزي

 اثري مثبت بر سرمايه روان شناختي و همچنين شايستگي دانشجويان مورد مطالعه بوده است.

تأثير توانمندسازي کارکنان بر روي عملکرد شغلي آنان در شبکه در تحقيقي به بررسي ( 1149) 1اقبال و همکاران

همبستگي  -هدف کاربردي و به لحاظ ماهيت از نوع تحقيقات توصيفيتحقيق، به لحاظ  .پرداخته اند بانکي پاکستان

سازي کارکنان بر روي معناداري شغل و احساس شايستگي کارکنان  توانمند که نتايج پژوهش نشان داد باشد.مي

 تأثير داشته که مي تواند اثر قابل توجهي بر عملکرد شغلي داشته باشد.

، تعهد شغلي و انتقال يادگيري پرداخته تعلق کاري کارکنان(، در تحقيقي به طراحي مدل علي از 1497)4کاسمپاپ

، تعهد شغلي، رفتار و انگيزه يادگيري اثر مثبت در تعلق کاري کارکنانابعاد  نشان داد که يافته هاي تحقيق است.

کامل واسطه روابط بين درگيري شغلي و انتقال يادگيري انتقال يادگيري دارند، علاوه بر اين، انگيزه يادگيري به طور 

 و بين تعهد شغلي و انتقال يادگيري مي باشد.

رضايت شغلي و فرسودگي  بر معاونان توانمندسازي تأثيراتدر تحقيقي به بررسي (، 1493همکاران ) و 3اسچرمولي

ه ارتباط مستقيم و معناداري ميان ک نتايج پژوهش نشان داد .پرداخته اند شغلي مدارس ابتدايي کشور آلمان

 بيني پيش ترين معناداري قوي و شايستگي سازي، توانمند ابعاد توانمندسازي و فرسودگي هيجاني به دست نيامد. از

 .بودند ارتباط در مثبت طور به کار از غيبت روزهاي هيجاني و فرسودگي بودند. نتايج هاي کننده

 

 کارکنانمنابع انسانی و تعلق خاطر کاری   ارتباط نظری توانمندسازی

 با انطباق و مقابله توانايي که دهند حيات ادامه رقابت پر دنياي در توانند مي و هستند موفق هايي سازمان امروزه

 انساني نيروي .سازند کاربردي سازمان در را جديد هاي انديشه و افکار دائماً و باشند داشته را شده ايجاد تغييرات

 و بهبود هرگونه و است سازمان هر دارايي بزرگترين نوآوريو  خلاقيت انديشه، قدرت از برخورداري لحاظ به

 در کارکنان انديشه و فکري توان  (.9418)فراقي و جناني، دگير مي صورت انساني نيروي توسط سازمان پيشرفت

 امکان اندازه همان به کند بيشتري استفاده نهفته سرمايه اين از بتواند که مدير و سازمان هر و است نهفته سازمان

 سازمان نظر مورد راهبردهايي عنوان به تواند مي انساني منابع مديريت راستا، اين در ت.داش خواهد توسعه و رشد

                                                           
1 .Liao & Liu 
3.Igbal 

3 .Kasemsap 

4 .Schermuly 
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 موجود سازماني اهداف به دستيابي و کارهايشان انجام براي را افراد رفتار و ها نگرش ها، مهارت که بگيرند قرار ها

 (.1490و همکاران، 9د )يانگده مي قرار تاثير تحت

 پرورش با توانمندسازي د.باش مي کارکناني توانمندساز بحث انساني منابع توسعه رويکردها از يکي راه اين در

 و ها توانايي آورد تا خواهد بوجود را فرصت اين کارکنان براي عمل آزادي آوردن وجود با و نفس کفايت احساس

 از ديگر يکي (9344)رضايي و همکاران، دگرد مي فراهم سازمان بخشي اثر موجبات و يافته بهبود ها، مهارت

 مشارکتي و تعهد سطح خاطر کاري کارکنان ت.اس ث تعلق خاطر کاري کارکنانبح انساني منابع توسعه رويکردهاي

 کار به و کنند مي کار انگيزه و علاقه با مشتاق کارکنان د.دارن آن هاي ارزش و سازمان به نسبت کارکنان که است

 ها آن با و شناسند مي را سازمان هاي استراتژي و اهداف ها، ارزش انداز، چشم د.کنن مي افتخار سازمان در کردن

 طور به و دهند مي انجام سازماني اهداف به رسيدن براي شغلي وظايف از فراتر و داوطلبانه تلاشي د.هستن همسو

 (.1494و همکاران، 1د )وودمنهستن عجين و درگير خود کار با شناختي و عاطفي فيزيکي،

 و آنان بيشتر هرچه تعهد و تفاهم موجبات که است آن کارکنان توانمندسازي هاي مزيت ترين برجسته از يکي

 اغلبد، باشن داشته شده محول وظايف و سازمان از متقابلي درک کارکنان که هنگامي .آورد مي فراهم را سازمان

و  4د )وانگدانن مي متعهد را خود سازمان تعالي براي و آورند مي حساب به آن از جزيي به را خود

 محيط فرهنگ که هايي سازمان در خاطر کاري کارکنان احتمال که است داده نشان تحقيقات (.1497همکاران،

، احساس احساس آزادي عمل، احساس شايستگي، احساس معناداريي )روان شرايط که است اي گونه به کاريشان

 د.ان قايل ارزش شغلي اهداف براي توانا افرادت. اس بيشتر کند، مي فراهم را ، احساس اعتماد به ديگران(موثر بودن

 مهم توانمند افراد نظام در کار ت.اس سازگار هستند، دادند انجام حال در آنچه با ها آن استانداردهاي و ها انديشه

 رواني و روحي نيروي از شغل، در آنان د.دارن باور بدان و قائلند ارزش کار نتايج براي توانمند افراد د.شو مي تلقي

 علاقه فعاليت، آن در اشتغال نتيجه در آنان د.کنن مي بودن مهم احساس کار در خود مشارکت از و کنند مي استفاده

 (.1493و همکاران، 3)مگنرت اس ارزشمند آنان براي کار و کنند مي تجربه را شخصي همبستگي و

 عملکرد فردي، وري بهره در دو اين برجسته نقش و خاطر کاري کارکنان و توانمندسازي اهميت به توجه با بنابراين

 راه عنوان به رامنابع انساني و خاطر کاري کارکنان  توانمندسازي تا است اين بر تلاش تحقيق اين در ،يسازمان

 عملکرد سازماني مورد بررسي و تبيين قرار دهيم. توسعه و ترويج در موثر کاري

 :است ذيل شکل به است گرفته شکل فرضيه ها بر اساس آن که پژوهش مفهومي مدل شده براساس مطالب بيان
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 فرضیه های تحقیق

 کارخانجات چيني مقصود شهر مشهد تاثيرتعلق خاطرکاري کارکنان  منابع انساني برتوانمندسازي فرضيه اصلي: 

 دارد. 

 دارد. تاثيرکارخانجات چيني مقصود شهر مشهد تعلق خاطرکاري کارکنان احساس معناداري بر فرضيه فرعي اول: 

 دارد. کارخانجات چيني مقصود شهر مشهد تاثيرتعلق خاطرکاري کارکنان احساس شايستگي بر فرضيه فرعي دوم: 

 کارخانجات چيني مقصود شهر مشهد تاثيرتعلق خاطرکاري کارکنان احساس آزادي عمل بر فرضيه فرعي سوم: 

 دارد.

 کارخانجات چيني مقصود شهر مشهد تاثيرتعلق خاطرکاري کارکنان احساس موثر بودن بر فرضيه فرعي چهارم: 

 دارد.

کارخانجات چيني مقصود شهر مشهد تعلق خاطرکاري کارکنان احساس اعتماد به ديگران بر فرضيه فرعي پنجم: 

 دارد. تاثير

 روش شناسی پژوهش

همبستگي قرار  -تحقيقات توصيفي به لحاظ ماهيت در دسته و شودنوع تحقيق از حيث هدف، کاربردي قلمداد مي

ها مي پردازد و با استفاده از تحليل همبستگي و گيرد. چرا که به توصيف وضعيت متغيرها و نيز روابط ميان آنمي

 .نمايدتحليل رگرسيون روابط همزمان ميان متغيرها را آزمون و تبيين مي

 معنادارياحساس 

 احساس شايستگي

 احساس موثر بودن

توانمندسازي  

 منابع انساني

تعلق خاطر  

كاري 

 كاركنان

 اعتماداحساس 

 احساس آزادي عمل
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با  را شامل مي شود. نفر 9044ارخانجات چيني مقصود شهر مشهد به تعداد ک کارکنانکليه جامعه آماري تحقيق 

  نمونه حجم تعيين برايتصادفي ساده و گيري نمونه براي انتخاب نمونه از شيوهمورد مطالعه توجه به ساختار جامعه 

 نفر تعيين گرديده است. 443بر اساس اين جدول تعداد نمونه ها  شده است. استفادهاز جدول مورگان 

با  (4914) 9اسپريتزر؛  منابع انسانيتوانمندسازي  استاندارد به منظور جمع آوري داده هاي مورد نياز، از پرسشنامه

به ، احساس اعتماد ، احساس موثر بودناحساس آزادي عمل، احساس شايستگي، احساس معناداريمولفه ) پنج

شور و شوق مولفه )با سه  (1447)و همکاران  1شاوفلي ؛تعلق خاطرکاري کارکنان  استاندارد پرسشنامه و( ديگران

)پرسشنامه( گيري اندازهروايي ابزار براي سنجش  .استفاده شده است( در کار، پشتکار در کار، غرق شدن در کار

مقدار استفاده شده است.  ضريب آلفاي کرونباخاز تحقيق، از روايي محتوا و براي سنجش پايايي ابزار تحقيق  

  است.محاسبه شده  41198ضريب آلفاي کرونباخ براي کل پرسشنامه 

آوري، بازبيني، کدگذاري، ورود اطلاعات و تشکيل بانک اطلاعاتي و مشاهدات پس از جمع هادادهجهت توصيف 

اي، ميله اي و دايرههاي توصيف آماري از قبيل جداول توزيع فراواني، نمودارهاي ز شيوها SPSSافزار نرمدر 

استفاده واريانس، مينيمم و ماکسيمم  هاي مرکزي و پراکندگي نظير ميانگين، انحراف معيار،و شاخصشکسته 

 خطي استفاده گرديده است.  تحليل رگرسيون از هاي آماريبخش استنباطدر  گرديده است.

 يافته های پژوهش

، در خصوص پاسخگويانحاکي از آن است که ميانگين امتياز نظرات  9نتايج جدول: توانمندسازي منابع انساني

( است و پراکندگي نظرات )انحراف معيار( اين افراد درصد 83برابر با )از متوسط بالاتر و  توانمندسازي منابع انساني

از نظر توصيفي ميانگين بيشتري و  احساس شايستگي مؤلفه متغير، هاي اينباشد. در بين مؤلفهمي 41014برابر با 

ميانگين کمتري نسبت به ساير مولفه ها دارد. بر اساس بازه به کار گرفته شده در  احساس اعتماد به ديگرانمولفه 

بنابراين همان طور که مشاهده  .در نظر گرفت درصد( 04)توان حد متوسط امتيازات را مقدار امتيازات اين متغير، مي

در  انمندسازي منابع انسانيتوهاي تشکيل دهنده متغير شده در خصوص کليه مؤلفهشود متوسط امتيازات کسب مي

  باشد.مي زيادحد 
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 منابع انسانيتوانمندسازي  مولفه هايآماره هاي توصيفي .9جدول 

 ميانگين تعداد مولفه ها
انحراف 

 معيار

 41008 7111 443 احساس معناداري

 41391 7413 443 احساس شايستگي

 91417 3311 443 احساس آزادي عمل

 41713 8917 443 احساس موثر بودن

 41103 33 443 احساس اعتماد به ديگران

 41014 83 443 مجموع مولفه ها

 

تعلق ، در خصوص پاسخگويانحاکي از آن است که ميانگين امتياز نظرات  1نتايج جدول :تعلق خاطرکاري کارکنان

( است و پراکندگي نظرات )انحراف معيار( اين افراد درصد 8013برابر با )از متوسط بالاتر و  خاطرکاري کارکنان

از نظر توصيفي ميانگين بيشتري و  مولفه پشتکار در کار متغير، اينهاي اين باشد. در بين مؤلفهمي 41308برابر با 

ميانگين کمتري نسبت به ساير مولفه ها دارد. بر اساس بازه به کار گرفته شده در امتيازات  شور و شوق در کارمولفه 

شود بنابراين همان طور که مشاهده مي .در نظر گرفت درصد( 04)توان حد متوسط امتيازات را مقدار اين متغير، مي

 زياددر حد ق خاطرکاري کارکنان تعلهاي تشکيل دهنده متغير شده در خصوص کليه مؤلفهمتوسط امتيازات کسب 

 باشد. مي

 تعلق خاطرکاري کارکنان مولفه هايآماره هاي توصيفي  .1جدول 

 ميانگين تعداد مولفه ها
انحراف 

 معيار

 41030 8313 443 شور و شوق در کار 

 41380 88 443 پشتکار در کار

غرق شدن در کار   443 83 41898 

 41308 8013 443 مجموع مولفه ها

 

 آزمون فرضیه ها

اي از نتايج فرضيه ها در جدول فرضيه هاي تحقيق از طريق رگرسيون خطي مورد آزمون قرار گرفته اند، که خلاصه

هاي آماري مورد فرضيه فرعي را با استفاده از روش پنجاين پژوهش يک فرضيه اصلي و  زير نشان داده شده است.
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در مورد فرضيه هاي تحقيق ( P-valueداري )و مقدار سطح معني Tن مقادير آزموقرار داده که تجزيه و تحليل 

 نشانگر آن است که تمامي فرضيه هاي تحقيق پذيرفته شده اند که در ادامه بيان مي گردد.

 . خلاصه نتايج آزمون فرضيه هاي پژوهش4جدول

 فرضيه ها
معني 

 داري
 T 1Rآماره 

نتيجه 

 آزمون

 تاييد 41311 11087 41444 اصلي 

 تاييد 41371 941441 41444 فرعي اول

 تاييد 41480 31344 41494 فرعي دوم

 تاييد 41849 991338 41444 فرعي سوم

 تاييد 41019 11331 41444 فرعي چهارم

 تاييد 41349 01438 41444 فرعي پنجم

 

، مربوط به آزمون فرضيه اصلي نشان مي دهد که 4خطي در جدول شماره نتايج مربوط به تحليل رگرسيون

خطي  ( وجود يک رابطهα >444/4= P-value11087 =t=40/4حاصله از آن ) P-valueو مقدار  tي مقدار آماره

نمايد. به عبارت ديگر برازش يک مدل را تأييد ميو تعلق خاطرکاري توانمندسازي منابع انساني بين  ثبتم

توانمندسازي منابع انساني در اين راستا مي توان گفت که، پذير است. رگرسيون ساده برروي متغير وابسته امکان

( 41311ضريب تعيين تعديل شده )با توجه به مقدار  .مي باشدتعلق خاطرکاري پيش بيني کننده مناسبي براي 

توانمندسازي منابع توسط  تعلق خاطر کاري از تغييرات متغير وابسته (درصد 04)توان بيان نمود که حدود مي

افزايش مي يابد و  تعلق خاطرکاريميزان توانمندسازي منابع انساني بطوريکه با افزايش ميزان  شود.تببين ميانساني 

 بالعکس. 

 حوزه پنجشامل  که دانند مي شغلي دروني انگيزش افزايش فرايند راسازي منابع انساني  توانمند، (4914) 9اسپريتزر

، که همه اين شود مي ب و احساس اعتمادحق انتخان، بود دار معني شايستگي، تاثيرگذاري، احساس يعني شناختي؛

بر اين اساس در آزمون فرضيه هاي  مي شوند.تعلق خاطرکاري کارکنان مولفه ها منجر به بهبود عملکرد، توسعه و 

مشخص گرديد که ميزان تاثير احساس  4مطابق جدول شماره ضريب تعيين تعديل شدهبه مقدار  و با توجه فرعي

درصد( ؛  احساس موثر بودن  84احساس آزادي عمل )  درصد( ؛  47شايستگي ) درصد( ؛ احساس 37معناداري )

و تببين  را تعلق خاطر کاري تغييرات متغير وابستهمي توانند درصد(  34درصد( و احساس اعتماد به ديگران ) 01)

                                                           
1 .Spreitzer 
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عباسي (، 9411احدپور و  بهرنگي ) به طور کلي نتايج حاصل از اين فرضيه با نتايج پژوهش هاي تاثير داشته باشند.

همسو مي  (1491و همکاران ) 4مايا(، 1491و همکاران ) 1هرتادو (،1414و همکاران )9کاستا (، 9413کاران )و هم

 باشد.

 بحث و نتیجه گیری

تعلق خاطر کارکنان يکي از موضوعات مرتبط با نيروي انساني در سازمان ها مي باشد که طي ساليان گذشته 

خود جلب کرده است. اين علاقمندي مرهون يافته هاي علمي از علاقمندي پژوهشگران حوزه علوم رفتاري را به 

تاثيرگذاري چشمگير تعلق خاطر کاري بر نتايج عملکرد کسب و کار در سازمان بوده است که اين امر هزينه هاي 

بيني  پيش نکنارکا خاطر تعلق که ندا هعقيد ينا بربسيار زيادي براي سازمان در بر داشته است. همچنين بسياري 

 به صورت که نيست اي مقوله خاطر تعلق البتهموفقيت سازماني و عملکرد مالي است.  ،کننده نتايج کار کارکنان

 و انرژي حفظ سطح و ايجاد براي راهي يافتن پي در بايد مزيت رقابتي براي کسب ها سازمان دهد. رخ اي لحظه

 يک تنها نه تعلق خاطر آن در که است فرهنگي ايجاد هدف، اين به يابي باشند. راه دست کارکنان کاري اشتياق

 ضمن ايجاد خاطر، مؤيد تعلق رفتارهاي با و هستند محيطي چنين مناسب که است بلکه پذيراي افرادي است، قاعده

 شغل، عامل سه خاطر کاري برآيند تعلق کنند. مي کمک نيز ديگر همکاران کاري رفتار به تقويت مثبت، چرخة

 با را خود کار دارند و خاطر تعلق کارشان به بيشتر وظيفه شناسي، معمولاً و کارکنان توانمند است. و سازمان شاغل

 مي انجام افراد که دارند. کاري عمل ابتکار و کرده شغلشان را وقف خود دهند، انجام مي بيشتري انرژي و اشتياق

 واحساس دهند نشان خود از بيشتري پافشاري و اشتياق کارشان در شود موجب مي و کند مي را مجذوب آنها دهند

 (.9349،و طبرسا معيني کربکندي) کنند. تجربه نيازهايشان را تأمين و مندي رضايت

را بوسيله مشوق ها و فنون نفوذ تحريک  باشد که در آن مديران "هل دادن"توانا سازي به جاي اينکه يک راهبرد 

بدون اعمال کنترل و فشار است. اين راهبرد بر  "راهبرد ترغيبي "کنند تا به شيوه هاي مطلوب عمل کنند، يک  مي

بتوانند با استفاده از آنها، وضعيت کاري را به گونه اي طراحي کنند که باعث  راه هايي تاکيد مي کند که مديران

ند است، ايجاد شور وشوق شود و براي کارکنان اشتياق دروني پديد آورد. در حقيقت، تواناسازي، بيشتر يک فراي

تواناسازي، مجموعه اي از فنون  .(9418)آذرنوش و همکاران، چيزي است که در رابطه با انسان ها حادث مي شود

هاي درک اين  يکي از راه هايي است که با آنها کار مي کنيد. بلکه ايجاد و درک رابطه بين خود و انسان نيست،

کار من، خود من است و شخصي که مي گويد:  "مي گويد: توجه به تفاوت بين طرز تلقي شخصي است که  رابطه،

                                                           
1. Costa 

2 .Hurtado 

3 .Maia 



 78-941، صص 9341 تابستان، 34شماره  ،91دورهمشهد،مجله علوم جغرافيايي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد   

 

روني مانند عنوان شغل يا شرکت مي گيرد. ياين فرد هويت خود را از نمادهاي ب "کاري مي کنم که وظيفه من است

 ها بدست مي آورد و نفر اول هويت خودش را از طرز تلقي هايي که برايش عزيز است و از اعتقادات و ارزش

 .(9413و همکاران،حاتمي نژاد )

و  اطلاعات از متأثر که سازمان هر اساسي عنصر و محور تحول عنوان به انساني منابع به توجه امروز جهان در

 يکي عامل اين مشارکت و برانگيختن انديشه توانمندکردن، و است محسوس پيش از بيش کند، مي عمل ارتباطات

  (.1414، 9مايکل و ايرلند) شود تلقي مي مجموعه هر مديريت حياتي و راهبردي هاي از برنامه

 در محيط جديد انگيرشي عامل و سازمان براي رقابتي مزيت براي ايجاد کارها راه ترين مهم از يکي سازي توانمند

خلاقيت، نوآوري، مثبت  بلکه نيست، فناوري صرف در کاربرد مزيت رقابتي، اصلي منشأ امروزه پوياست. کاري

 و نگرش بر مثبت اثرات موجب کارکنان سازي توانمند. دهد مي شکل را آن کارکنان توانايي و تعهد انديشي،کيفيت

 انساني منابع از مناسب برداري بهره جز اي ها چاره سازمان کنوني، متلاطم شرايط در بنابراين است. رفتار کارکنان

 .عنوان يک مزيت رقابتي ندارند به

 تحقیق پیشنهادهای کاربردی

توجه به تنوع فعاليت ها و خدمات در شرکت، در راستاي توانمندسازي کارکنان، اجراي برنامه هاي آموزشي با 

 مناسب، برگزاري دوره هاي تخصصي، بروز رساني اطلاعات کارکنان پيشنهاد مي گردد.

 .شرکتگيري، اهداف و برنامه هاي  ميدر تصم مشارکت کارکنان

 مسئوليت اعطايي.تناسب بين تحصيلات و توانايي با 

 .کارکنان يو نوآور تيبروز خلاق يمناسب برا طيشرا جاديا

 ي.شغل يها مهارت شيافزا يدر راستا يکاربرد يها آموزش يبرگزار

 توجه ويژه به مشارکت و کار گروهي بين کارکنان و تشويق نسبت به انجام کار گروهي.

 زمينه سازي جهت رشد و ارتقاء کارکنان به صورت سيستمي و امکان دست يابي به سطوح بالاتر مديريتي بر 

 اساس شايستگي ها.

با توجه به سرمايه گذاري براي کارشناسان منابع انساني، جابجايي کارکنان آن حوزه به ادارات غير تخصصي و بر 

 اساس سليقه انجام نشود.

 هاي تصميم سازي و اجرا.    تمرکز زدايي از حوزه

 انجام کارها بصورت تيمي و کاهش سلسله مراتب سازماني.

                                                           
1 . Michael and Ireland 
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 فراهم نمودن آزادي بيشتر، استقلال کاري، مسئوليت پذيري براي تصميم گيري و خود کنترلي.

 تفويض اختيار و قدرت بيشتر به کارکنان.

 حذف قوانين دست و پا گير سازماني.

 ديريت استبدادي.سبک مديريت مشارکتي بجاي م

 حداقل انتصاب مديران از خارج از مجموعه شرکت.

توجه به ويژگي هاي شغلي منابع انساني از طريق: تناسب ميان اختيارات و مسئوليت ها، فراهم نمودن فرصت هايي 

 شغلي.براي ارتقاء شغلي کارکنان، ايجاد محيط کاري مثبت و با نشاط، افزايش دانش و مهارت هاي شغلي و امنيت 

 ايجاد نظام يکپارچه ارتقاء سازماني، تناسب کارايي و عدم اعطاي مسئوليت به افراد سياسي.

 .ها تيو مسئول ها تيتنوع فعال شيافزا قيکارکنان از طر يشغل يساز يغن

 .کارکنان يو ارتقاء شغل شرفتيپ نهينمودن زم ايمه
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Study the impact of empowering human resources on job satisfaction 

Employees of Maqsood Chinese factories in Mashhad 

 

Abstract 
In today's dynamic business environment, the role of man and his way of looking can make a 

significant contribution to achieving success and competitive advantage for any organization. For this 

purpose, organizations should provide conditions in order to increase job satisfaction in addition to 

preserving human capital. Based on this, the current research has been conducted with a quantitative 

approach with the aim of investigating the impact of human resources empowerment on the job 

satisfaction of employees of Maqsood porcelain factories in Mashhad. The research is applied in 

terms of purpose and descriptive-correlation in terms of nature. Research information and data have 

been collected through documentary and field methods, and the main tool for collecting research 

findings has been the standard questionnaires "Empowerment of Human Resources by Spritzer (2013) 

and Employee Dedication, Shaufli et al. (2008)". The statistical population of the research includes all 

1500 employees of Maqsood porcelain factories in Mashhad. The size of the research sample was 

determined based on Morgan's table of 306 people. A simple random sampling method was used to 

select the sample. The validity of the measurement tool (questionnaire) has been achieved through 

content and reliability through Cronbach's alpha coefficient of 01917. SPSS24 software was used for 

statistical analysis and linear regression analysis method was used to test the hypotheses. The findings 

of the research show that considering that the T statistic of the research hypothesis test is greater than 

1196 and its significance level is less than 0105, it can be concluded that at the confidence level of 95 

0. Empowerment of human resources and its dimensions (sense of meaning, sense of competence, 

sense of freedom of action, sense of effectiveness, sense of trust in others) have a significant and 

positive effect on the work-relatedness of Maqsood Chinese factories in Mashhad. 

Keywords: empowerment of human resources, sense of belonging, sense of meaning, sense of 

competence, sense of freedom of action, sense of effectiveness, sense of trust in others 

 


