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Abstract 

Purpose: Emphasizing a working system with stable performance in a dynamic and competitive 
economy is vital to increasing the performance of knowledge-based companies. Therefore, the need 
to achieve sustainable performance has caused these companies to resort to several factors to find 
a solution to eliminate the negative social and environmental effects on their activities. One of these 
factors is the participation and stable performance of employees in promoting and improving the 
company's sustainable performance. The stable performance of employees is an ideal state, in the 
performance of an organizational role, which describes the ability of a person to perform activities 
that develop the organization's main capabilities to achieve a desirable state, and its difference is 
the performance in long-term received results. The purpose of this research is to investigate the 
effect of knowledge-based human resources management on the sustainable performance of 
employees with the mediating role of psychological empowerment of human resources. 

Design/Methodology/Approach: The current research is applied research in terms of its purpose, 
and in terms of data collection, it is research with a descriptive-survey approach. The statistical 
population of this research includes all employees of knowledge-based companies in Bushehr 
province, numbering 509 people, and the statistical sample size based on Cochran's sample 
estimation formula is 219 employees. To collect data and measure the relationship between 
research variables, a questionnaire was used. Questionnaire criteria to measure the variable of 
knowledge-based human resource management from Kianto et al. (2017) with four dimensions 
(recruitment and selection, training and development, performance evaluation and service reward), 
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the variable of psychological empowerment of human resources from Spreitzer and Mishra adapted 
from Timuranjad and Sorihi Esfastani (2010) with five dimensions (competence, autonomy, 
influence, meaningfulness, and trust), and the variable of sustainable employee performance was 
from Zaid et al. (2018) with three dimensions (economic performance, social performance, and 
environmental performance) were extracted. Also, to analyze the data, the structural equation 
modeling method was used and SPSS22 and Lisrel statistical analysis software were used. 

Findings: The results of this research showed that knowledge-based human resource management 
has a significant effect on the stable performance of employees and the psychological 
empowerment of human resources. Also, the psychological empowerment of human resources has 
a significant effect on the sustainable performance of employees. Finally, knowledge-based human 
resources management has a significant effect on the stable performance of employees with the 
mediating role of psychological empowerment of human resources. 

Discussion and Conclusion: Considering the close relationship between knowledge-based human 
resource management and the stable performance of employees, psychological empowerment can 
help to improve performance and promote the sustainability of the organization and employees. 
Therefore, the components of psychological empowerment, i.e., competence, autonomy, influence, 
meaningfulness, and trust, by strengthening the components of knowledge-based human resource 
management, i.e., recruitment and selection, training and development, performance evaluation, 
and service reward, affect various aspects of the sustainable performance of employees. 

Keywords: Human Resource Management, Knowledge-Based Human Resource Management, 
Sustainable Employee Performance, Psychological Empowerment. 
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 ده یچک
ا انسان  تیریمد  ریتأث  یبررس  ،پژوهش  ن یهدف  پادانش   یمنابع  عملکرد  بر  م  داریمحور  نقش  با    يتوانمندساز  یانجیکارکنان 

  کردیبا رو یپژوهش  ،هاداده   ي نظر گردآور  و از  است  يکاربرد  ینظر هدف، پژوهش  ازش پژوهاین  . است  یمنابع انسان  یشناختروان 
نفر و حجم    509بنیان استان بوشهر به تعداد  دانش   يهاکارکنان شرکت  تمامی  پژوهش   ن یا  يآمار  ۀ. جامعاست  یشیمایپ-یفیتوص
  ان یها و سنجش ارتباط مداده   يآورمنظور جمع  نفر از کارکنان است. به   219کوکران    ۀنمون   نی اساس فرمول تخم  بر  يآمار  ۀ نمون
و    يسازي معادلات ساختارها از روش مدل داده   لیتحل  و  هیتجز   براي   ، نیشد. همچن  استفاده   نامهاز ابزار پرسش  پژوهش   يرهایمتغ
محور دانش   یمنابع انسان  تیریمددهد  نتایج این پژوهش نشان می  است.شده    استفاده   Lisrel  و  Spss22  يآمار  لیتحل  يافزارهانرم

  ی منابع انسان  یشناختروان   يتوانمندسازو    معنادار دارد   يریتأث  ی منابع انسان  یشناختروان   يتوانمندسازو  کارکنان    داریبر عملکرد پا
کارکنان با نقش    داریبر عملکرد پامحور  دانش   یمنابع انسان  تیریمدو در نهایت،    معنادار دارد  يریکارکنان تأث  داریعملکرد پا  بر
 ی منابع انسانی تأثیري معنادار دارد. شناختروان  يتوانمندساز یانجیم

 شناختی. عملکرد پایدار کارکنان، توانمندسازي روان  محور،دانش  یمنابع انسان تیریمدمدیریت منابع انسانی،  :واژگاندیکل
 

رضاییمتقی ،  نیحس  ي،حمزو  استناد: و  عبدالواسع،  خادمی،  محمد،  بهروزنژاد،  انسان  تیریمد  ریتأث   ).1403(  منش،    ی منابع 
،  هاي روانشناختی در مدیریتپژوهش .  یمنابع انسان  یشناختروان  يتوانمندساز  یانجیبا نقش م  کارکنان  داریعملکرد پا  محور بردانش 

10)1،( 91-69 . 
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 مقدمه
ي در راستاي رسیدن به  و فرد  کار گروهیصورت    خود به  بهبود عملکرد  ي برا  انیبندانش  ي هاشرکتامروزه  

 ژه یو  ها، بهشرکتترین مشکلات  از بزرگ  یکی  ).Hosseini et al., 2022(کنند  اهداف سازمان تلاشی دوچندان می

 یعملکرد رقابت  ،يو اقتصاد  یاسی س  ی،اجتماع  ،یفرهنگ  ابعاد  راتییتغ  دیاست که با تشد  نیا  ،انیبندانش  هايشرکت

با    ي کار  ستمیبر س  دیکبنابراین، تأ  ). Dhahir Mohammed et al., 2023شود (هاي زیادي مواجه میبا ناپایداري  هاآن 

 ,.Hull et alامري حیاتی است ( بنیانهاي دانشعملکرد شرکت  شیافزا براي یرقابتپویا و در اقتصاد  پایدارعملکرد  

از    يبرا   ی حلراه  افتنی  يها برا شرکت  است تا اینباعث شده    دار ی پا  رسیدن به عملکردرورت  ، ضرو  این  از  ). 2019

 Agyabeng-Mensah( متوسل شوندعوامل متعددي  خود به    يهاتیبر فعال  یطیو مح یاجتماع  یبردن اثرات منف  نیب

et al., 2021 .(   

 ,Golemanاست (  پایدار شرکتعملکرد   بهبودارتقاء و    کارکنان درپایدار    و عملکرد  مشارکتیکی از این عوامل،  

2018; Murphy, 2020; Afrin et al., 2023یسازمان نقش ي فایا در  آل دهی ا یحالت کارکنان داریپا عملکرد ،واقع  ). در  

  دن یرس  يراستا   در  سازمان  یاصل  ي هاتیقابل  ۀتوسع  جهت  در  ییهاتیفعال  انجام  ي برا  را   فرد  ییتوانا  که  دارد  شدهاشاره

 ,Çetin & Aşkun(  است  بلندمدت   یافتیدر  ج ینتا  در  عملکرد  با   آن  تفاوت  و  کند یم   ف یتوص  مطلوب   یتیوضع  به

2018; Ji et al., 2021بر  جملۀ عناصر  ). از اثرگذار  توانمندسازي کارکنان، پایدار میعملکرد    مهم  به رهبري،    توان 

 ). Qalati et al., 2022فردي افراد اشاره کرد (   تلاش و  منابع انسانی    تی ریمد  يها سبک  ی،سازمان  ی و ساختاربانیپشت

  و   بتیغ  علت  به  بنیانهاي دانشسازماندر  ی  منابع انسان  تیری مدمؤثر    هايسبک  کارگیريبه  یادشده، از میان عوامل 

آموزش  ادیز  ییجاهجاب امکانات  ابزارها   ،نامناسب  یرفاهو    یکارکنان،    ي بندرتبه  ستمیس  نبودو    یزشی انگ  يکمبود 

 ). Milon, 2019دارند ( اهمیت زیادي عملکرد،

محور بر عملکرد پایدار  هاي مدیریت منابع انسانی دانشبنیان، شیوههاي دانشاند در شرکتها ثابت کردهپژوهش

دارند ( را  تأثیر ممکن  بیشترین  فردي  انسان  تیریمد  ). Gupta, 2022سازمانی و  مدانش  یمنابع  بهبود    تواندیمحور 

  يو اشتراك دانش و توانمندساز   يکارکنان، همکار  تیو رضا  زشی، انگهاشایستگی  ۀتوسع  باکارکنان را    داریعملکرد پا

بر    یمبتن  یمنابع انسان  ت یری مد  يهاوهیشاین،    بر  افزون  . )Al Amiri et al., 2023(  کند  لیکارکنان تسهشناختی  روان

  در راستاي بهبود عملکرد پایدار سازمان و کارکنان   اشتراك و استفاده از دانش در سازمان  جاد،ی ا  شی افزا  يدانش برا

دانش    يهاکردن شکاف  پر  با شیوة  محوردانش  یمنابع انسان  تیریمد  ،واقع  ). درKianto et al., 2017(  اندشده  طراحی

  ي برا  پاداش  ۀجاي نظارت بر عملکرد و ارائبه  انکارکن  ی ستگیفعال شا  ۀباز آن، توسع  يها تیجاي موقعسازمان به

   .) Evangelista et al., 2023( مدت تمرکز داردکوتاه  یجاي تحقق اهداف مالدانش به تیری مد  شیافزا يها تیفعال



 ی منابع انسان یروانشناخت يتوانمندساز یانجیبا نقش م کارکنان  داریعملکرد پا  محور بردانش یمنابع انسان تیریمد ری تأث 71

 

وجود انسان  تی ریمد  يهاوهیش،  این   با  دانشمنابع  بر  مبتنی  فرصت  مندروشآموزش    مانند  ی  ،  توسعه  يهاو 

هاي  ی، ارتقاي انگیزة کاري، پاداشاعتماد و تعهد سازمان  ي،ریادگیو    ایدانش پو  يندها ی فرآ  شناختی،توانمندسازي روان

تقو  بهمالی و غیرمالی   به  کنندیمهم رفتار کارکنان عمل م  يهاکنندهتی عنوان  وري، سطح  بهرهمیزان    خودۀ  نوب  که 

 Caputo et al., 2019; Zhou et al., 2020; Singhدهند (یادگیري، عملکرد پایدار سازمان و کارکنان را افزایش می

et al, 2021 .( 

بینی و فرآیند عملکرد  شناختی منابع انسانی بر پیشمحور، توانمندسازي روانبر مدیریت منابع انسانی دانش افزون

ی تأثیرگذار است  ستگیو شا   يرگذاریاعتماد، تأث  ،يمعنادار  يها مؤلفهپایدار هر سازمان و هر یک از کارکنان از طریق  

به  است    یو نگرش   یشناخت  ،یذهن  ندیفرآ  کی  یشناختروان  يتوانمندساز). مفهوم  1F1  ،1400کیناخلاق(   کارکنان که 

ایف  انجام وظ   يبرا خودمختاريو  یستگیشاارتقاي  ی،شخص يکارآمد  شیافزا با زهیانگ   جادی ااز طریق  کندیکمک م

کنند در رابطه با  یاحساس م  کارکنانو    شوندمی  یدار تلق امرتبط و معن  نوعیبه    ف یوظا  ن،یا  بر  افزون  خود بکوشند.

در سطح    یشناختروان  يتوانمندساز دیگر، مفهوم    از سوي  . )Llorente-Alonso et al., 2023(  انتخاب دارند  حقها  آن 

  تا   است  یفرصت  ، یو در سطح شرکت  است خود    یزندگ  در  تی احساس مسئول  يفرد برا   یی توانا  ،منابع انسانی و فردي

خود انجام دهند.    ۀروزان  هاي فعالیترا در کار و    ه خلاقان  یی هاخود کارآمدتر باشند و چالش  انجام وظایف کارکنان در  

  ریتأث  یو سازمان  یگروه  ،يها در سطوح فردآن  داریپا  ي عملکردها  ۀتوسع  رطور مثبت ب  افراد بهروانی    توانمندسازي

پا  گذاردمی بهبود مستمر عملکرد  امکان  م  داریو    يتوانمندسازاین،    بر  افزون  .)Juyumaya, 2022(  کندیرا فراهم 

  است   یی و خودشکوفا  ي خودکارآمد   ت،یمانند احساس قدرت، احساس اهم  يشامل عناصر   انسانی ی منابع  شناختروان

  ل یتسه  نگرش مثبت کارکنان  يو ارتقا کاري    ةزی انگ  ،یشغل   ت یرضا  شی افزا  با  بهبود عملکرد کارکنان را   د نتوانیکه م

   .) Alagarsamy et al., 2020( دن کارکنان منجر شو داریبه عملکرد پا  در نهایت،د و نکن

هاي  ها و کارکنان با نقشمحور و عملکرد سازمانکنون مطالعاتی محدود در ارتباط با مدیریت منابع انسانی دانش  تا

 Shujahatکارکنان ()، مدیریت دانش و دانش  1398و همکاران،    داشخواه تکمهنیکي (نوآور  و  يفکر   یۀسرمامیانجی  

et al., 2019  ن (کارکنا  شناختیجمعیت  و عوامل)، رضایت شغلیShujahat et al., 2018  هوش هیجانی و تعهد ،(

ی را  منابع انسان   یشناختروان  يتوانمندساز ها نقش میانجی  از آن  کدامچیهاند؛ اما  شده) انجام  Hadi, 2022سازمانی (

  ي هاهنوز شکافشده است  ها، ثابت  بررسی نکرده است. بنابراین، با توجه به مطالب یادشده و مطابق با نتایج پژوهش

مفهوم عملکرد  . در واقع،  کارکنان وجود دارد داریعملکرد پاعوامل اثرگذار بر   دربارة  یو تجرب   ي در دانش نظر   يادیز

مناسب    ينظر  يها و چارچوب  ی، متغیرهاي اثرگذارمفهوم  يها و مدل   استتوسعه    یۀاول  احلکارکنان هنوز در مر  داریپا

شده و ضرورت  با توجه به مطالب یاد  ).De Jonge & Peeters, 2019; Hamid & Hosna, 2021(شوند  ی میبررس

 
1 Akhlaqnic 
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بنیان و عدم توجه کافی به عوامل اثرگذار بر این مهم، روشن شد  هاي دانشتوجه به عملکرد پایدار کارکنان شرکت

  ت یری مد  ریتأثرو، در این پژوهش  نشده است. از این  هیچ پژوهشی با ترکیب متغیرهاي حاضر در این مطالعه انجام  

ی بررسی  منابع انسان  یشناخت روان  يتوانمندساز   ی انجی کارکنان با نقش م  داری بر عملکرد پا  محور دانش  یمنابع انسان 

 شود. می

  ينظر یمبان
 محور دانش  یمنابع انسان ت یر یمد

  ندها، یها، فرآرفتارها، فرهنگ  لیخود را در توسعه و تسه  یات ی نقش ح  محوردانش  یمنابع انسان  تیری مدامروزه،  

ساختارها  هاستمیس است  دانش  ي هاشرکت  ي و  داده  نشان  انسان  تیری مدمفهوم    ).Dalkir, 2020(بنیان    ی منابع 

  طراحی   مند نظامکاملاً  صورتبه  که    است  ی در سازمانمنابع انسان  تیریمد  ي هاوهیمحور شامل آن دسته از شدانش

  آموزش   و گزینش،  استخدام   مراحل  و شامل   دهند   ء ارتقا  را در سازمان  و یادگیري  دانش   هاي مدیریتفرآیندتا    اندشده

  نقش اصلی مدیریت .  )Kianto et al., 2017هستند (  یدانش   نظام حقوق و پاداش  ،عملکرد  یابیارزمدیریت و    و توسعه،

منابع    تیری مدهاي  و تلفیق آن با فعالیت  دانش  تیریمد  يندهایفرآ  اجراي  سازمانهر  در    مبتنی بر دانش  یمنابع انسان

منابع انسانی  رفتار و عملکرد    ،هارشنگها،  ارزشکه بر  فرآیندهایی است  و    هااستیس ها،  مشیخط  قیاز طر  یانسان

 ).  Belanger et al., 2018گذارند (می ریثأت 

دانش  سطح    شی افزا  يهدفمند برا طور    است که به  ی اقدامات تمامی  محور شامل  دانش  یمنابع انسان   تیری مدبنابراین،  

  زش یجذب، حفظ و انگ  يبرا  یمنابع انسان  تیری مد  يها وهیاز ش  ايعنوان مجموعه  به  اند وشده  در سازمان طراحی

با وجود اینکه دو   این دو مقوله   کهاند  ه شدهو استفاده از دانش در نظر گرفت   يذار گاشتراك  ،جادیمنظور ا  کارکنان به

هاي تخصصی  همچنین، حوزه  .) Lamptey, 2021 ;Ahmad et al., 2022ربط دارند (  گری کدیبه    متفاوت هستند،مبحث  

  ۀ دانش و تجرب   با  يجذب افرادی (دانش   یمنابع انسان  استخدامجذب و  محور شامل  فعالیت مدیریت منابع انسانی دانش

ن با  نیاز    هامهارت  و  ازهایمرتبط  توسعهن)،  سازمامورد  ها،  کارگاه  ،یآموزش  يهادورهو  ها  برنامه  (تنظیم  آموزش و 

  ن یب  اتی بر اشتراك دانش و تجرب  یمبتن  یفرهنگ  جادیا (  دانش  يگذاراشتراك  شغلی)،  ۀتوسع  يها ها و برنامهمشاوره

) در راستاي بهبود عملکرد و توسعۀ پایدار  دانش  يگذار اشتراكبه  کارکنان    قی تشو(  و پاداش  ، ترغیب قیتشو  )،کارکنان

 ). Hassan & Ismael, 2023 ;Yu, 2020-Chen & Ling-Liسازمان و کارکنان هستند (

 ی انسان  منابع یشناختروان ي توانمندساز
ي  فراهم کردن بسترها   ،نیافراد و همچن  یقدرت درون  سازيآزاد  ي معنا  به  منابع انسانی  یشناختروان  يتوانمندساز
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 ،واقع  و در  است  منابع انسانی  يها یستگ یشاو    هااستعداد ییشکوفا  براي  هاو چالش  هاو به وجود آوردن فرصت  لازم

نقش    افراد  دركشامل   به  م  خودشاننسبت  سازمان  طرفیOliveira et al., 2023(  شودیدر  از    ي توانمندساز  ،). 

که    يندیفرآی  شناختروان وظا  يبرا   یدرون  ةزیانگاز طریق  است  با   ياعضا  يحس خودکارآمد  ،فی انجام  سازمان 

تعریف میرمویغ   طیو حذف شرا  ییشناسا توانمندسازشودلد  انسانی    یشناختروان  ي.  انگ  بهمنابع    ي کار   ةزیعنوان 

استدرون منعکس  ی  خودکنترل  ة کنندکه  درگ  یاحساس  و  کار  با  رابطه  کار  يریدر  نقش  با  است    يفعال  افراد 

)Aggarwal et al., 2020.(   

  تی در محل کار و منبع مز  منابع انسانیحفظ    يمؤثر برا   یعنوان روش  به  یشناختروان  يتوانمندسازهمچنین،  

انجام کار)،    یی(توانای  ستگیفرد)، شا  ي برا(ارزش کار    عد معناشامل چهار بُ  و  است  شده  ها شناختهدر سازمان  یرقابت

تأثخودتعیینی   و  نتا  يرگذار ی تأث  یی(توانا  ری(استقلال)  استجیبر  مشناخت  نیا.  )  رخ  فرد  درون  در  و  یها  دهد 

افراد تا چه اندازه کار    دهدینشان م  امعن  ). مفهومSoleimani et al., 2023است (  افراد  مثبت  اتی تجرب  ةکنندمنعکس

انجام کار خود اشاره دارد.    ي فرد برا  ي هاتیها و قابلمهارت  ،ییبه توانا  یستگ ی. شادانندیم   معنابی  ایخود را معنادار  

فرد    ارشده از ک درك  ریبه تأث  ریانجام کار است. تأث  ةدر نحو  ي درك کارمند از انتخاب در محل کار و آزاد  ینییخودتع

سازمان   م  ایبر  مربوط  روان.  )Amor et al., 2021-Monje(  شودیبخش  انسانی  توانمندسازي  منابع  شناختی 

عملکردي  تا    کند می  قی کارکنان را تشواین امر  کند که  یم  ک یتحر  سازمانیرا در هر    رمتمرکزیغ  هاييریگمیتصم

عنوان    شناختی کارکنان بهدر مطالعات بسیاري، توانمندسازي روان  .)Siyal et al., 2023پایدار را از خود نشان دهند (

  ، )Maan et al., 2020ی و عملکرد کاري (شغل  تیرضا،  شدهادراك  یسازمان  تیحمامتغیر واسط نقشی مثبت را بین  

 Dekoulou etآوري و عملکرد پایدار کارکنان ()، تابGarg et al., 2023(  نوآورانه  يرفتار کار   و  ن یآفرتحول   ي رهبر

al., 2023.داشته است ( 

 کارکنان   داریپا  عملکرد
و    یها در اثربخشرفتار و سهم آن  رابطه باکارکنان در    ةگسترد  يها از باورها و ارزش  ي نماد  کارکنان  عملکرد

  ش ی نقش در سازمان نما  ي فایصورت ا  اعضا به  ۀکه توسط هم  است   يگرفته از رفتار تأ است که نش  یسازمان  يوربهره

عنوان کل ارزش مورد    توان به یعملکرد کارکنان را م  ). همچنین، 1401هارونی و همکاران،    قائدامینی (  شود یداده م

از    .)Ji et al., 2021(دهد  یانجام م  ياستاندارد  یزمان  ةدر دورکه    فرد در نظر گرفت  ي رفتار   یسازمانده  يانتظار برا 

که به    داردوکار اشاره  مدل کسب  راهبردها وجمله    از  هاسازمان  یاصل  ي هاتیفعال  یبه دگرگون  داریاصطلاح پا  طرفی،

در دست اقتصاد   یابیسازمان  اهداف  از   اي گونه  به  ؛دهدیم  ی رقابت  ت یمز  يبه  هم  اجتماع  که  از   ینظر  هم  نظر    و 

  ، یمنابع انسان  هاهستند که در آن   ییهاسیستم  داری کار پا  يهاستم، سیرو  این  باشد. از  ری پذ تیمسئول  یطی محستیز
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دهند  بهبود میرا    ي سازمانوربهره  ،حال   عین  و در  شوندمی  دیو تجد  يکار بازساز   ندیفرآ  قیاز طر  یو اجتماع  محیطی

)Bharti et al., 2022(  . 

در جهت  کارکنان  داریپابا ثبات و  يبه عملکرد کار کارکنان داری عملکرد پابا توجه به مفهوم عملکرد و پایداري،  

با   یشغل  تیرضا یابی بهبا هدف دست یرفاه روان بهبود و سازمانفعال بودن در   ،ياز انرژ  ییح بالا وسط ي درداریپا

عنوان    به  کارکنان  داریپا   ي عملکرد کاردیگر،    ). از سويEwe et al., 2023اشاره دارد (  دار ی پا  ياقتصاد   ۀحفظ توسع

مال  یهماهنگ غیرمالیاهداف  و  اجتماعزیست  ،ی  و  ارائ   ی محیطی  به  یاصل  يها تی فعال  ۀدر  به  کار    حداکثر  منظور 

  ی منابع انسانسازمان و    ۀ توسع  يبرا  يزی ربرنامهباید به منظور  سازمان  ،  رو  این  از  .شده است  رساندن ارزش تعریف

 De Jongeي پایداري توجه کند (بهبود عملکرد کار در جهتمحیطی آن و زیست یاجتماع  يها جمله جنبه از ،خود

& Peeters, 2019  .( 

ی  )، عوامل عاطفیاجتماع  ي(مانند هنجارها ی  عوامل درون  مانند  گوناگون  یعوامل  اندهنشان دادمختلف    اتمطالع

  مانند (  یرونی شده) و عوامل بادراك  یط ی(مانند کنترل محی  ها)، عوامل شناختارزش  و  طی(مانند نگرش نسبت به مح

 ;Bharti et al., 2022( شودیم نجرمعملکرد پایدار کارکنان   شید که به افزان دهیم شی را افزا یطی رفتار مح)، يرهبر

Dekoulou et al., 2023جبران ،  خودمختاري  ،رفتار رهبر  توان بهمی  کارکنان  داری پا ثر بر عملکردؤعوامل م  جملۀ  ). از  

پا مد  ت یفیک  دار،یخدمات  ک  تی ریروابط  اشتراك  تیفیو  کارکنان،  سازمان  يگذار روابط  شهروند  ،یدانش    ي رفتار 

شناختی اشاره  توانمندسازي ساختاري و روان  ،محورو دانش  داری پا  یمنابع انسان  تیریمد  آفرین،تحول   يرهبر  ،یسازمان

 ).1401  ،یمختارپوراصل و کاملکرد (

 پژوهش ۀنیشیپ
  یۀسرما  يا واسطهی با نقش  بر عملکرد سازمانرا    محوردانش  یمنابع انسان  تیریمد يهاوهیش  ریتأث )2022(  1گوپتا

میفکر بررسی  میي  نتیجه  و  انسان   تیری مد  يها وهیش  گیردکند  دانشمنابع  ا  محوری  منجر    يفکر   یۀسرما  جادیبه 

در    سرمایۀ فکري   يهاطور مثبت توسط مؤلفه  و عملکرد به  محور مدیریت منابع انسانی دانش  نیب  ۀ و رابط  دن شویم

تأثیر2022و همکاران (  2احمد  .شودیبخش خدمات هند واسطه م  ۀنیزم بر    محوردانش  یمنابع انسان  تیری مد  )  را 

منابع    تیری مد  يمشروط برا  یو عامل   سمیمکان  گیرندکنند و نتیجه میبررسی میکوچک و متوسط    يها شرکت  عملکرد

 .وجود دارد  يکوچک و متوسط خدمات تجار  يها بر عملکرد شرکت  نهیبه  اثرگذاري  به منظور بر دانش    یمبتن یانسان

 
1 Gupta 
2 Ahmad 
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(  1سنداخ همکاران  مطالعه2021و  در  عنوان  )  با  مدیریتشیوه  ریتأثاي  انسان  هاي  توانمندساز   ی منابع    ي بر 

بر  ير یگدر شکل  یشناختروان منابع    تیری مد  يهاوهیش  دهندمینشان    و رشد  يریادگی  يهادگاهیاساس د  عملکرد 

واسط  آموزشمانند    یانسان نقش  مانندجنبه  بر  یشناختروان  يتوانمندساز  با  عملکرد    ،یشغل  یستگیشا  هاي 

پاداش    همچنین،  دارد.  یبر استقلال شغل   یمنف  ریاما آموزش تأث  ؛دن معنادار ندار  يریتأث  یشغل   ریو تأث  یشغل  يخودمختار 

  یستگیبر شا  یمنف   ر یپاداش تأث  و  معنادار ندارد  ير یتأث  ی شغل  استقلال و    ی شغل  یستگی عملکرد مانند شا  يهاجنبه  بر

 .دارد یشغل

و عملکرد    دار ی پا  يرهبر ی را در ارتباط با  شناختروان  يتوانمندساز   ي گریانجی م) نقش  2020و همکاران (   2اقبال 

می  داریپا تحلیل  و  بررسی  میمطالعه    نیا  یتجرب  جی نتاکنند.  کارکنان    توانمندسازي  با  دار یپا  يرهبر  دهدنشان 

  شود.یم  تیتقو  یشناختروان  يمثبت دارد که در حضور توانمندساز  میرمستقی غ  ریتأث  داری بر عملکرد پا  یشناختروان

نقش    با   معلمان  یبر عملکرد شغل  ی شناختروان  يتوانمندساز  ر یتأثاي موضوعی با عنوان  ) مطالعه2019(  3احمد و مالک

  یستیزو به  ی شناختروان  ي توانمندساز کرد  ها مشخصنتایج پژوهش آن  ی انجام دادند.شناخت روان  یستیزبه  ي اواسطه

  ۀرابط   ۀواسط  يتا حد  ی شناختروان  یستیزبه   ن،یا  بر  د. افزون ن مثبت و معنادار دار  ايمعلمان رابطه  یبا عملکرد شغل

به  ی شناختروان  يتوانمندساز   نیب (مانند    یشناختبالاتر از عوامل روان  یمعلمان سطوح  که ی  است. هنگام   یستیزو 

 دارند. پایدارتر  يعملکرد ) را درك کنند، یستیزو به یشناختروان يتوانمندساز

  شغلی   عملکرد  ارتقاي   را بر  سازمانی   حمایت  و  شناختیروان  توانمندسازي   اثر)  1397( همکاران    و   نژادسلطانی

  و  شناختی روان  توانمندسازي  دادند  بررسی کردند و نشان  کرمان  استان  اجتماعی   رفاه  و  کار   تعاون،  کل   ادارة  کارکنان

)  1397وزیري و فرهادي محلی ( .دارد معنادار تأثیري   شغلی  عملکرد   و سازمانی شهروندي  رفتار بر  سازمانی حمایت

  ی مطالعه: شرکت مل  (مورد  يفکر   یۀو سرما  يبر عملکرد نوآوررا  محور  دانش  یمنابع انسان تیریمد  يها استی س  ریتأث

محور  دانش ی منابع انسان تی ریمد ي هااستی س ند نشان داد  بررسی کردند و گلستان) ۀمنطق  -  ینفت يها پخش فراورده

بر عملکرد   یارتباط  یۀو سرما  ی ارتباط  یۀبر سرما  یانسان  یۀسرما  ،نیهمچن.  معنادار دارد  ير یتأث  يفکر  یۀبر ابعاد سرما

  دار امعن  ايرابطه  يمحور و عملکرد نوآوردانش  یمنابع انسان تیریمد  ي هااستیس  نیب  رند ومعنادار دا  ي ریثأت   ينوآور

 رد. وجود دا

 پژوهش   یمفهوم مدل
شناختی منابع انسانی  توانمندسازي روان  ،محوردانش یمنابع انسان   تیریمد يرها یمتغ نیب ۀپژوهش رابط   یمدل مفهوم

 
1 Sondakh 
2 Iqbal 
3 Ahmed & Malik 
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مستقل    ریو متغ استکارکنان   داری وابسته عملکرد پا ری متغ ،پژوهش ن ی. در ادهدیرا نشان م عملکرد پایدار کارکنانو 

  ةنحو  1شکل  . در  است  یمنابع انسان   یشناختروان  يتوانمندساز   یانجیم  ریمحور و متغدانش  یمنابع انسان  تی ریمد

  شده است. گذاشته شیپژوهش به نما  ي رهایارتباط متغ

 
 

 
 پژوهش  ی) مدل مفهوم1 شکل

 

 شوند:صورت زیر مطرح میبه   ي پژوهشهاهیفرض  ،پژوهش  یو مدل مفهوم  ينظر  یمبان  اساس بر

 .معنادار دارد  يریتأثکارکنان    داریعملکرد پابر   محوردانش  یمنابع انسان  تیریاول: مد  یۀفرض

 .معنادار دارد  يریتأث  یمنابع انسان  یشناختروان  يمحور بر توانمندسازدانش  یمنابع انسان  تیریدوم: مد  یۀفرض

 .معنادار دارد  يریکارکنان تأث  داریبر عملکرد پا  یمنابع انسان  یشناختروان  يسوم: توانمندساز  یۀفرض

ــ ــمنـابع ان  تیرـیچهـارم: مد  یۀفرضـ ــاز   یانجیـکارکنـان با نقش م  داریـمحور بر عملکرد پادانش  یانسـ   ي توانمنـدسـ

 معنادار دارد.   يریتأث  یمنابع انسان  یشناختروان

 روش پژوهش 
  ی شــیمایپ  -یفیتوصــ ی با رویکردها پژوهشــداده ينظر گردآور و از  ي اســتنظر هدف کاربرد از  این پژوهش

  ۀ نفر و حجم نمون  509بنیان اسـتان بوشـهر به تعداد  دانش  يهاکارکنان شـرکت  تمامی  پژوهش  نیا  يآمار  ۀ. جامعاسـت

ها و سنجش ارتباط  داده آوريجمعمنظور   . بهاستنفر از کارکنان    219کوکران    تخمین نمونۀ  اساس فرمول  بر  يآمار

  ت ی ریمد  ریسـنجش متغبراي  نامه  پرسـش  يارهایمع  .ه اسـتشـد  اسـتفاده  نامهپرسـش  ابزار  از  پژوهش  يرهایمتغ  انیم



 ی منابع انسان یروانشناخت يتوانمندساز یانجیبا نقش م کارکنان  داریعملکرد پا  محور بردانش یمنابع انسان تیریمد ری تأث 77

 

ان عه، ارز عدبُ چهاربا    )2017و همکاران (  1کیانتواز   محوردانش  یمنابع انسـ تخدام و انتخاب، آموزش و توسـ  ی ابی(اسـ

از   شــدهاقتباس  2شــرایو م  تزریاســپر ی ازمنابع انســان  یشــناختروان  يتوانمندســازمتغیر   عملکرد و پاداش خدمت)،

ریحیو    مورنژادیت  تانی  صـ فسـ ابُ  پنجبا   )1389(  اسـ تگیعد (شـ  )، ودعتماو ا  دنداربومعنا  ،يارتأثیرگذ   ،يرمختادخو ،یسـ

ه) با 2018(  همکاران  و  3دیزکارکنان از    داریعملکرد پامتغیر     عملکرد   اجتماعی وعملکرد    عملکرد اقتصـادي،( عدبُ  سـ

 اند.  استخراج شده)  محیطیزیست

  ي آلفا بیمقدار ضــر  .ه اســتکرونباخ اســتفاده شــد  يپژوهش، از روش آلفا  يهاســازه  ییایاز پا  نانیاطم  براي

تریب ای  0/7حداقل    دیکرونباخ با تفاده شـود. همان  پژوهش يبتواند در ابزار گردآور گویه  کیباشـد تا    شـ که در  طوراسـ

پژوهش    يهاسـازه  دهدیاسـت که نشـان م  0/7از  شـتریکرونباخ ب  يآلفا  بیضـر  ریمقاد  شـود،یمشـاهده م  1جدول  

و   يدییتأ  یعامل  لیتحل  روشاز   در پژوهش  شـدهابزار اسـتفاده ییسـنجش روا  براي ،نیهمچن  دارند.  یمناسـب  ییایپا

  این  . ازهستند  5/0  از عدد آمده از آن بیشتردستبه  ریمقاد کهشد    استفاده  SPSS22افزار  نرم به کمک  یعامل  يبارها

ــازه،  رو ــب ییپژوهش روا  يهاس ــازه  یپایای  آماري  جیدارند. نتا  یمناس آلفاي    بیضــرا  روش تعیین  از  پژوهش  يهاس

آمده  دسـت    به  2و   1  هايجدول به شـرح    یعامل  يو بارها  يدییعامل تأ  لینامه از روش تحلپرسـش ییو روا  کرونباخ

 است.

 کرونباخ  يآلفا   بیضرا ریمقاد) 1 جدول

 آلفاي کرونباخ  بیضر هاتعداد گویه  منبع متغیر

 0/768 4 )2017و همکاران ( انتویک محوردانش  یانسان منابع تیریمد

 ی انسان منابع یروانشناخت يتوانمندساز
اسفستانی    تیمورنژاد و صریحی

)1389( 
10 0/895 

 0/773 5 )2018( و همکاران دیز کارکنان داریپا عملکرد

 0/802 19 نامهکل پرسش

 

 

 

 
1 Kianto 
2 Spritzer & Mishra 
3 Zaid 
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 SPSS22افزار با نرم  یعامل يبارها بیضرا  ریمقاد) 2 دولج

 ی بار عامل يعلامت اختصار ی بار عامل يعلامت اختصار ی بار عامل يعلامت اختصار

 ) SEP( 2کارکنان داریعملکرد پا PEHR3 0/745 )KHRM( 1محوردانش  یمنابع انسان تیریمد

KHRM1 0/601 PEHR4 0/568 SEP1 0/733 

KHRM2 0/522 PEHR5 0/543 SEP2 0/787 

KHRM3 0/570 PEHR6 0/689 SEP3 0/624 

KHRM4 0/676 PEHR7 0/677 SEP4 0/648 

 3یمنابع انسان یشناختروان  يتوانمندساز
)PEHR( PEHR8 0/594 SEP5 0/716 

PEHR1 0/735 PEHR9 0/533   

PEHR2 0/511 PEHR10 0/585   

 ها یافته
ــاختـارمـدل   هـا از روشداده  لیـوتحلهیـتجز  براي  پژوهش،  نیدر ا ــازي معـادلات سـ و از    ي و مربعـات جزئیسـ

ها  بودن داده  رنرمال یغ اینرمال    یبررس  براي  ،شـده اسـت. ابتدا  اسـتفاده  Lisrelو  SPSS22ي تحلیل آماري  افزارهانرم

م  - از آزمون کولموگروف تفاده  رنوفیاسـ د  اسـ د   و  شـ خص شـ طح اطم  ي پژوهشهادادهبا انجام آزمون مشـ   نان یدر سـ

  ا از هداده  عیبودن توز  یتصــادف  یبررســ  براي  ،آن  از  . پسهســتندنرمال    عیتوز  يدرصــد دارا 5  يدرصــد و خطا  95

د  run-testآزمون  تفاده شـ اهده    يآمار  جیکه با توجه به نتا  اسـ دمشـ ادف ها بهداده  عیتوز  شـ  اسـت. دهبو  یصـورت تصـ

 .است  3  جدول  شرحشده به یاد  يهاآزمون  جینتا

 run-test) و آزمون KS( رنوفیاسم-آزمون کولموگروف یجنتا )3 جدول

 متغیر
آزمون شدة مقدار محقق 

 ) KS(  رنوفیاسم-کولموگروف
 ةشدمقدار محقق 

 run-testآزمون 
 مقدار خطا

 درصد 5 243/0 21/0 محوردانش  یانسان منابع تیریمد

 درصد 5 975/0 15/0 یانسان منابع یشناختروان  يتوانمندساز

 درصد 5 185/0 16/0 کارکنان داریپا عملکرد

 شـهیر  یبرازندگي، درجه آزاد/وديکا  هايشـاخصبا اسـتفاده از    يریگو مدل اندازه  یبرازش مدل مفهوم ،نیهمچن
 

1 Knowledge-based human resource management 
2 Stable performance of employees 
3 Psychological empowerment of human resources 
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ي،  اسـهیشـاخص برازش مقا  ،برازش هنجارشـده، برازش هنجارنشـده،  هاماندهیباق  نیانگیم شـهیر، مربعات خطا  نیانگیم

  ر ی . مقاده استدشانجام    زرل یافزار لنرماز طریق    شدهلیبرازش تعد ییکویبرازش و ن ییکوین  ،ندهیشاخص برازش فزا

 آورده شده است.  4  جدول برازش مدل در  یۀاول

 برازش مدل پژوهش جینتا) 4 جدول

 میزان استاندارد   شدهمیزان محقق متغیر

 3 کمتر از 2/63 ي دو/درجه آزاد يکا شاخص

 0/078 (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد  
 0/08 کمتر از

 0/076 (RMR)ها ماندهریشه میانگین باقی 

 95/0 (NFI)برازش هنجارشده 

 0/9 بیشتر از
 95/0 (NNFI)برازش هنجارنشده 

 93/0 (CFI)اي برازش مقایسه 

 94/0 (IFI)برازش فزاینده 

 0/83 (GFI)نیکویی برازش 
 0/8 بیشتر از

 0/81 (AGFI)شده نیکویی برازش تعدیل

کل  را  2شـ کل   و t  آمارة  بیضـ را  3شـ تاندارد بیضـ یر)   اسـ ان م  پژوهشمدل    يرا برا(مسـ مدل   نی. از ادهدینشـ

  آمارة   بیضرا کهی  صورت  و در  شودیاسـتفاده م  پژوهشمکنون    يرهایمتغ نیارتباط ب  يداراح معنوسـط  یبررسـ  براي

t گرفت    جهینت  توانیقرار نداشــته باشــند، م  )-96/1+ تا  96/1( ةدرصــد در باز 5  يدر ســطح خطا  آمدهدســتبه

 وجود دارد.  در هر فرضیه آزمونمکنون مورد ریدو متغ نیب  دارامعن  یارتباط
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 ) t-Value(  بیضرا يمدل پژوهش در حالت معنادار) 2شکل 

 

 

 (مسیر)  استاندارد بیضرا  نیمدل پژوهش در حالت تخم )3شکل 
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 به شرح زیر 5جدول  در   لیزرل   افزارمدل با استفاده از نرم  و بارهاي عاملی t  ةآمار  ریمقاد  ،3و    2  هايشکلمطابق  

 است.آمده 

 t ةو آمار یعامل يبارها  ریمقاد )5 جدول

 يعلامت اختصار
بار  
 یعامل

 t ةآمار
علامت 

 ياختصار
بار  
 یعامل

 t ةآمار
علامت 

 ياختصار
بار  
 یعامل

 t ةآمار

 )SEP( کارکنان داریعملکرد پا PEHR3 0/89 15/77 )KHRM( محوردانش  یمنابع انسان تیریمد

KHRM1 0/64 - PEHR4 0/72 12/17 SEP1 0/88 - 

KHRM2 0/70 12/40 PEHR5 0/70 11/21 SEP2 0/70 23/24 

KHRM3 0/76 02/14 PEHR6 0/66 10/99 SEP3 0/94 23/34 

KHRM4 0/81 17/03 PEHR7 0/91 16/33 SEP4 0/70 13/18 

ی منابع انسان یشناختروان  يتوانمندساز
)PEHR( PEHR8 0/84 14/69 SEP5 0/76 15/59 

PEHR1 0/64 - PEHR9 0/85 15/03    

PEHR2 0/88 15/59 PEHR10 0/76 14/76    

مســتقل و وابســته  ریـدو متغ نیبــ ۀدر رابطــ گري متغیـریانجیــم ریآزمــودن تـأث يآزمــون سـوبل بــراهمچنـین، 

 درصــد معنــادار 95 نــانیدر ســطح اطم 1/96 مقــدار شـدن از شــتریدر صــورت ب Zمقــدار  ،آزمــون نیــاسـت. در ا

 ریچهـارم) و مقـاد یۀ(سـنجش فرضـ . بـا توجـه بـه آزمـون سـوبلکنـدمی دییـرا تأ  ریـمتغ  گريیانجیـم  ریبودن تأث

ــار ــا ۀخلاصــ 6 جــدول در  ،t ةآم درصــد  95در ســطح  اتیتمــام فرضــو شــده اســت  مشــخص اتیفرضــ جینت

 .شوندمی  رشیو پذ   دییتأ

 پژوهش  يهاه یفرض جینتا )6 جدول

 t ةآمار پژوهش يهاه یفرض
  بیضر

 استاندارد 
 ه یفرض ۀجینت

 تأیید فرضیه 53/0 12/2 کارکنان  داریعملکرد پا ←محور دانش  یمنابع انسان تیریمد

منابع  یشناختروان  يتوانمندساز ←محور دانش  یمنابع انسان تیریمد
 ی انسان

 تأیید فرضیه 67/0 88/4

 تأیید فرضیه 59/0 17/3 کارکنان  داریعملکرد پا ←ی منابع انسان یشناختروان  يتوانمندساز

منابع  یشناختروان  يتوانمندساز ←محور دانش  یمنابع انسان تیریمد
 کارکنان داریعملکرد پا ←ی انسان

 تأیید فرضیه - 96/3
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 معنادار دارد.  يریکارکنان تأث داریمحور بر عملکرد پادانش   یمنابع انسان  تیریاول: مد یۀفرض
به مقدار    t  بیکارکنان با ضر  داریمحور بر عملکرد پادانش  یمنابع انسان   تی ریمد  دهد میاول نشان    یۀفرض  جینتا

ح  واگر سط  گفت  توانیم   نیاست؛ بنابرا 53/0  هیفرض  ن یاستاندارد ا  بی ضر  زانیمثبت و معنادار دارد. م  ير یتأث  12/2

کارکنان    دار ی درصد عملکرد پا  95احتمال به  ،ابدیواحد بهبود    1  ةانداز  به  سازمانمحور در  دانش  یمنابع انسان تی ریمد

 .  ابدییم  شیافزا ایواحد بهبود  53/0  ةاندازبهدر سازمان 

  ي ریتأث  یمنابع انسان   ی شناختروان   يمحور بر توانمندسازدانش   ی منابع انسان   تیریدوم: مد  یۀفرض
 معنادار دارد. 

انسان  تیریمد  دهد مینشان    دوم  یۀفرض  جینتا توانمندسازدانش  یمنابع  بر  انسان  یشناختروان  يمحور  با   یمنابع 

  توان یم  نیاست؛ بنابرا 0/ 67  هیفرض ن یاستاندارد ا  بیضر زانیمثبت و معنادار دارد. م ي ر یأثت  88/4به مقدار  t بیضر

انسان  تیریاگر سطوح مد  گفت بهبود    1  ةانداز  به  نمحور در سازما دانش  یمنابع  درصد    95احتمال    به  ،ابد یواحد 

 . ابدی یم  شی افزا ای واحد بهبود  67/0  ةانداز در سازمان به یمنابع انسان یشناختروان يتوانمندساز

توانمندساز  یۀفرض انسان  یشناختروان   يسوم:  پا  یمنابع  تأث  داریبر عملکرد  معنادار   يریکارکنان 
 دارد. 
به    t  بی کارکنان با ضر  دار ی بر عملکرد پا  یمنابع انسان  یشناختروان  يتوانمندساز  دهد مینشان    سوم  یۀفرض  جینتا

اگر  گفت    توانیم  نیاست؛ بنابرا  0/ 59  هیفرض  نیاستاندارد ا  بیضر  زانیمثبت و معنادار دارد. م  ير یأثت   17/3مقدار  

درصد عملکرد    95احتمال   به   ،ابدی واحد بهبود    1 ةانداز  به  ن در سازما  یمنابع انسان   یشناختروان  ي سطوح توانمندساز

 .  ابدییم ش ی افزا  ایواحد بهبود  59/0 ةانداز کارکنان در سازمان به داریپا

مد  یۀفرض انسان  تیریچهارم:  پادانش   ی منابع  عملکرد  بر  م  دار یمحور  نقش  با    ی انجیکارکنان 
 معنادار دارد.   يریتأث یمنابع انسان  ی شناختروان  يتوانمندساز

نشان    یۀ فرض  جینتا انسان   تی ریمد  دهدمیچهارم  پادانش  یمنابع  عملکرد  بر  م  داریمحور  نقش  با    ی انجیکارکنان 

گفت    توانیم  نیبنابرا  ؛مثبت و معنادار دارد  ير یثتأ 96/3  اندازة به    t  بیبا ضر  ی منابع انسان  ی شناختروان  ي توانمندساز

  سازمان، میزان در    یمنابع انسان  یشناختروان  يتوانمندساز   ق یمحور از طردانش  یمنابع انسان  تیری سطوح مد  شی با افزا

 عکس.رو ب ابدی یم  شیافزا میصورت مثبت و مستق کارکنان به داری عملکرد پا
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 ي ریگجهینتبحث و 
کارکنان  پایدار  عملکرد  دانششرکتدر    امروزه،  عامل  به   بنیانهاي  ا  مهم  یعنوان  و  جادیدر    داری پا  توسعۀ  رشد 

  یی و حفظ فضا  جادیبه ا  تواندیها مشرکت  نیکارکنان در ا  داری پا  یعملکرد شغل  ها اهمیت زیادي دارد.آنبلندمدت  

کند. در   زی متمارا    در مقابل رقباي  ر یپذ رقابتو شرایط  دانش کمک    يو ارتقا  يفناور  ۀتوسع  ،ينوآور  يمناسب برا 

اعتماد و    جادی به ا  تواندیخوب داشته باشد، م   يعملکرد  داریطور پا  و پرتلاش که به  يقو  يوجود گروه کار واقع،  

اند عوامل ساختاري و رفتاري بسیاري بر عملکرد پایدار  ها نشان داده. پژوهشمنجر شود  جامعه و افرادارتباط مثبت با  

بر عملکرد    محوردانش  ی منابع انسان  تیریمد  بررسی تأثیر  پژوهش  نیهدف ارو،    کارکنان تأثیرگذار هستند. از این

 . است ی منابع انسان ی شناختروان يتوانمندساز  یانجی کارکنان با نقش م داریپا

 )، 2021و همکاران (  2نگیس  )،2022)، گوپتا (2023(  و همکاران  1میريالا  هايبا نتایج پژوهشنتایج فرضیۀ اول  

توان  ) همخوانی دارد. بنابراین، می2017و همکاران (  انتویک  و  )2019و همکاران (  4کاپوتو  )،2020و همکاران (  3ژو

  تواندیوجود دارد، م  داریدانش و عملکرد پا   نیکه ب  کینزد  یمحور با توجه به ارتباطدانش  یمنابع انسان  ت یریمدگفت  

در واقع، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش از    کمک کند.و کارکنان  سازمان    يداریپا  ي به بهبود عملکرد و ارتقا

و    هايریگمیاستفاده از دانش در تصم  ات،یدانش و تجرب  يگذاراشتراك  ،يریادگیآموزش و    يهافرصت  جادیاطریق  

عملکرد منظم و بازخورد سازنده و    یابیارز  ،یرشد شغل  ي هافرصت  ۀ ارائ  ي سازمانی،ر یادگو ی  مشارکت  ،اقدامات

  ی منابع انسان   ت یری مدشود. همچنین،  پایدار منجر می  عملکردگروهی به بهبود سطوح  و    يفرد   ي ها يتوانمند   ي ارتقا

  ي اعضا  نیو تعامل ب  يهمکار  قی تشوبه    شود که این امرمربوط می  یمنعطف و تعامل  يکار   طیمح  جادی محور به ادانش

  ش ی باعث افزا  ی کار منعطف و تعامل  طیمح  ن یا  شود.منجر می  ی ارتباط  يها يارتباطات باز و استفاده از فناور   ،گروه

 .شودیها م آن داریعملکرد پا ،جهینت و مشارکت کارکنان و در تیرضا

  تیری دشود م همخوانی دارد. بنابراین، نشان داده می  )2021(  سنداخ و همکاران  با نتایج پژوهش دوم  یۀفرض ج ینتا

فراهم    شرفتیرشد و پ  يهاها فرصتآن  ي، برا منابع انسانیو دانش    هايمحور با توجه به توانمند دانش  یمنابع انسان

ها  آن  یشناختروان  ي و توانمندساز  شودینفس کارکنان مو اعتمادبه  يحس ارزشمند   شی افزا  موجبامر    ن یا  کند که می

کارکنان    ۀو توسع  يریادگی  يبرا  ییفضا  جادیا  از طرفی، بخش مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش با  .کندیم  تیرا تقو

مستمر باعث    ي ریادگیبه    قی تشو  و  ات یدانش و تجرب  يگذار اشتراك  ،یآموزش و رشد شغل  يها فرصت ۀارائ از طریق

 .شودیها م کارکنان و بهبود عملکرد آن  یاختشن روان يتوانمند   شیافزا

 
1 Al Amiri 
2 Singh 
3 Zhou 
4 Caputo 
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نژاد و همکاران  سلطانی)،  1400(   کیناخلاق)،  2020و همکاران (   1یآلگارسم  هايبا نتایج پژوهش  سوم  یۀفرض  جینتا

  ،یستگیشاهاي  ی از طریق مؤلفهمنابع انسان  یشناختروان  يتوانمندساز توان گفت  همخوانی دارد. بنابراین، می)  1397(

بومعنا  ،يارتأثیرگذ  ،ير مختادخو ا   دندار  پابر    دعتماو  به  کارکنان  دار ی عملکرد  دارد.  تأثیري  تقوسزا  عوامل    تیبا 

بهبود حس معنادار بودن   ،يو خودکارآمد  یشغل  ينفس، ارزشمنداعتمادبهتقویت  مانند  ی  شناختروانتوانمندسازي  

  ش یافزا  موجبامر    نیو ا  استو ارزشمند    دیشغلشان مف  کنندیاحساس م  کار، استقلال کاري و خودمختاري، کارکنان

که در نهایت، بهبود سطوح عملکرد پایدار سازمان و کارکنان را در پی دارد. از    شودیم  نو تعهد به سازما  تیرضا

باعث م  یشناختروان  يتوانمندسازطرفی،   بآن  شودیکارکنان  مشارکت    یسازمان  يندهایو فرآ  هاتیدر فعال  شتریها 

و    کارکنان  داریو مشارکت بهبود عملکرد پا  يهمکار  ن یداشته باشند. ا  يشتریب  لیتما  گرانیبا د  يو به همکار  کنند

 . کندیم  لیرا تسه سازمان

با    یشناختروان  يتوانمندساز  دارد.  ) همخوانی2020همکاران (اقبال و    با نتایج نسبی پژوهشچهارم    یۀفرض  جینتا

به   تواند یکارکنان وجود دارد، م  پایدار   محور و عملکرددانش  یمنابع انسان  ت یریمد  نی که ب  ک ینزد  یتوجه به ارتباط

شناختی یعنی هاي توانمندسازي روانبنابراین، مؤلفه  کمک کند.سازمان و کارکنان    يدار یپا  يبهبود عملکرد و ارتقا 

بومعنا  ،يار تأثیرگذ   ،يرمختاد خو  ،یستگیشا ا  دندار    محور دانش  ی منابع انسان  تیری مد  يها مؤلفهبا تقویت    د عتماو 

  کارکنان   دار ی عملکرد پابر ابعاد مختلف    عملکرد و پاداش خدمت  یابیاستخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، ارز  یعنی

 گذارند. تأثیر می

بنیان به ارتقاء و بهبود عملکرد  هاي دانششود رهبران و مدیران شرکتبر اساس نتایج فرضیۀ نخست، پیشنهاد می

استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه،  محور یعنی  هاي منابع انسانی دانشپایدار کارکنان خود از طریق توجه به سازه

هاي آموزش و یادگیري ضمن خدمت، ابزار  توجه داشته باشند و با برگزاري دوره  عملکرد و پاداش خدمت  یابیارز

عملکرد پایدار سازمان و کارکنان را فراهم    هاي مالی و غیرمالی مطلوب، زمینۀصحیح ارزیابی عملکرد، ارائۀ پاداش

  يها ییروز باشند و تواناهتا ب  کندیم   قیرا تشو  کارکنان  ،یبه منابع انسان  یشغل  ۀو توسع  یآموزش  يها فرصت  ۀارائکنند.  

و قدرت حل    کند می  تی را تقو  ي فرد  تی و خلاقشود  منجر میبهبود عملکرد    موضوع به  ن یدهند. ا  ء خود را ارتقا

  يها ندیشرکت در فرآ  يبرا   یبه منابع انسان  یبخشزهی. انگکندیها فراهم مآن  ي را برا  يبهتر   يها يریگمیمسئله و تصم

  ن یها را تضمآن  يریگمی ها فراهم و بهبود قدرت تصمآن  ي را برا  يو ارزشمند   ت یاحساس مالک تواندیم يریگمیتصم

  ت یرا تقو عملکرد تواند  یم  زی ها نشکست ا ی ها تی از موفق  ير یادگیو  يریگمیتصم  جینتا  ی امکان بررس ن،ی. همچنکند

 کند. 

 
1 Alagarsamy 
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  ي توانمندسازتقویت    براي  انیبندانش  يهاشرکت  رانی رهبران و مد  شودیم  شنهادی پ  دوم،  یۀفرض  جی اساس نتا  بر

  ي فضا  ۀ توسع،  و توسعه  يری ادگیبه    ق یتشوی،  ساختار سازمان  یطراح  ي ارتقای از طریق بهبود  منابع انسان  یشناختروان

  جاد یا  و  معنا و هدف مشترك   جادیا ،هايریگمیمشارکت در تصمي، سازمیو ت   يبه همکار  قی تشوه،  وکار دوستانکسب

  دهدمی  جیمحور، اشتراك دانش را ترودانش  تیبا ماه  ی فرهنگ سازمان،  واقع  درروي آورند.    سازنده  یفرهنگ سازمان

  ي همکار   يها ییمداوم و بهبود، توانا  ۀتوسع  مانند  یها و اصولارزش  جادی. اکندمی  تیرا تقو  ی منابع انسان  یشناختنو روا

کمک    یمنابع انسان  یشناختروان  يبه توانمندساز  تواندیسازمان م  ياعضا   انیو اعتماد و احترام م  ،يگذارو اشتراك

 کند. 

هاي دولتی با ایجاد  و سازمان انیبندانش يهاشرکت ران یرهبران و مد شودیم شنهادی پ سوم، یۀفرض جیاساس نتا بر

،  مداوم ير یادگیو  یشغل  ۀبه توسع ق یتشو ی کارکنان،زندگ و  کاربین تمرکز بر تعادل  ،کنندهتیحما ی فرهنگ سازمان

و    ت یبه خلاق  ی، ترغیب کارکنان ارتباط يهاندیارتباطات و فرا تی تقو  ی،شغل شرفتیرشد و پ  يها فرصت  سازيزمینه

  تواندیم یو شغل  یشخص  یزندگ  انی کارکنان به داشتن تعادل م قیتشوي، عملکرد پایدار کارکنان را دنبال کنند.  نوآور

توانمندساز   بر ارائ  یشناختروان  يبهبود  بگذارد.  کار  ۀاثر  تعادل  با  مرتبط  زمان  ی زندگ  -  امکانات  انعطاف    ،یمانند 

  ي وربهره  روي  دهدیبه کارکنان اجازه م  ی به سلامت روان  يگذارو ارزش  ،يفرد   يو توانمندساز  نیتمر  يها فرصت

ها  مهارت  ۀتوسع  به منظورکارکنان    يبرا  یشغل  شرفتیپ   يهارشد و فرصت  يرهایمس  جادیا  و عملکرد خود تمرکز کنند.

 . بخشدیها را بهبود مآن داریعملکرد پا جه،ینت و در دهدیم  تیبه کارکنان اعتماد و حس موفق یشغل  شرفتیو پ

  ت ی ریمد  ارتباط بای در  منابع انسان  ی شناختروان  يتوانمندساز  با توجه به نقش میانجی  چهارم،  یۀفرض  ج یاساس نتا  بر

هاي اعتماد متقابل میان مدیران و کارکنان،  زمینه  شودیم   شنهاد یپ  ،کارکنان  داریعملکرد پا  ومحور  دانش  یمنابع انسان

تفویض اختیار و استقلال کاري، احساس ارزشمندي و معناداري کار افراد و بهبود دانش، مهارت و توانایی کارکنان  

منابع    ی شناختروان  يتوانمندساز  شی باعث افزا  تواندیسازمان م   یداخل ی  ارتباط  يندها ی بهبود فرآهمچنین،    فراهم شود.

ارتباطات    يو همکاران و برقرار   رانیسازمان، مد  ياعضا  نیروابط ب  لیشود. تسهاز طریق مدیریت منابع انسانی    یانسان

 . ابدی شی افزا  عملکرد پایدار  کلام کی و در یشغل تی تعامل و رضا  ت،یشفاف  دهدیباز در سازمان اجازه م

پژوهش پیشنهاد میبراي  آتی  مانند  هاي  انسان  تیریمد  هايشیوه  ری تأثشود موضوعاتی  یا سبزمنابع  پایدار  بر    ی 

ی متغیرهایی مانند رضایت شغلی، مسیر شغلی، مشارکت کاري، جو سازمانی،  انجیکارکنان با نقش م  داریعملکرد پا

ساختاریافته  نیمهمدیریت دانش و یادگیري سازمانی بررسی شوند. همچنین، پژوهشگران از ابزار مصاحبۀ ساختاریافته یا  

 کمک بگیرند.
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 سپاسگزاري 
بنیان اســتان بوشــهر که در این پژوهش همکاري  هاي دانشنویســندگان مقاله از تمامی مدیران و کارکنان شــرکت

 کردند، کمال تشکر و قدردانی را دارند.
 تعارض منافع

 هیچ تعارض منافعی در این مقاله وجود ندارد. 
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 منابع
پ1400(  کتا ی   ،کیناخلاق  .۱ توانمندساز  یعملکرد شغل  ینیبش ی).  براساس  پرورش    و  آموزش   ۀفصلنام.  یشناختروان   يمعلمان 

  doi.org/10.30495/EE.2022.1953699.1078 . 98-89  ،)4(1 ،یمتعال

  ستادي   کارکنان  روانشناختی   توانمندسازي  بر  سازمانی  یادگیري  تأثیر).  1389(  رسول  اسفستانی،  صریحی  و  کاوه،  تیمورنژاد، .۲

  . 59- 37  ، )62(20  ، تحول  و  بهبود  تی ری مد  مطالعات .  دارایی  و   اقتصادي  امور   وزارت 

20.1001.1.22518037.1389.20.62.2.0doi.org/ 
عملکرد    يبر ارتقا  یسازمان  تی و حما  یروانشناخت  ي). اثر توانمندساز 1397(  نیحس  ،فریخن  و  ،اصغریعل  ،دیرش  ،ماین  ،نژادیسلطان .۳

ادار  یشغل اجتماع  ةکارکنان  رفاه  و  کار  تعاون،  کرمان.    یکل  کشاورز  ۀفصلناماستان  و    . 184- 157  ،)26( 7  ،يتعاون 

sid.ir/paper/93637/fa 
  ط یمح  تی معنو  ری). تأث 1401(  یمحمدعل  ،گشمرد  و  ،نی حس  ي،عسکر  یدشت  ،مهرداد  ،چشمهده  یصادق  ،عباس  ی،هارون  ینیقائدام .۴

م نقش  با  کارکنان  عملکرد  بر  انحراف  یشغل  تی رضا  یانجیکار  رفتار    .72-48  ،)3( 1  ، یدانشگاه  تی ری مدکار.    طیمح  یو 

doi.org/10.22108/JAS.2020.120847.1850  
،  )1(  ،و توسعه  تی ری مد  ندی فرا.  یمنابع انسان  داری عملکرد پا  یابی مدل ارز  ). 1401(   محمدجواد  ی،کامل  و  حامد،  ،مختارپوراصل .۵

81-115 . jmdp.ir/article-1-4360-fa.html 

تکمه نیک .۶ ( یکرم  و  صمد،دی، سینی، حسونسی داش،  خواه  اژدر  تأث1398،  انسان  تی ری مد  ری).  عملکرد  دانش  یمنابع  بر  محور 

شرکت   ينوآور صادرکنند  يهادر  متوسط  و    .21- 1)،  1( 2،  ی المللن یب  يوکارهاکسب   تی ری مد.  یرانی ا  ةکوچک 

doi.org/10.22034/JIBA.2019.9011  
  یۀ و سرما  يمحور بر عملکرد نوآوردانش  یمنابع انسان  تی ری مد  يهااست یس  ری). تأث1397(  ی، علیمحل  ي فرهاد  و،  می، شميری وز  .۷

  31یاپی(پ  3(   9،  تی ری در مد  ی عموم  يگذاری مشخط گلستان).    ۀمنطق  -  ینفت  يهاپخش فراورده   یمطالعه: شرکت مل  (مورد  يفکر

 civilica.com/doc/1794616 .112- 95))، 1397 زییپا
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