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 درصـد از واريـانس     60بـين   نتايج حاصل از تحليل رگرسيون چندگانه نشان دادند كه متغيرهـاي پـيش            
.كنند تبيين ميبه عنوان متغير وابسته راشناختي توانمندسازي روان

 شغل، تناسـب    -جو توانمندسازي، رفتارهاي توانمندساز رهبري، تناسب شخص      : اژگانكليد و 

شناختي وجداني بودن، توانمندسازي روانهاي شغلي،ويژگيسازمان،-شخص

مقدمه

ه        هانايكي از عوامل تمايز سازم      از لحـاظ درونـي و       -ي امـروزي داشـتن كاركنـاني خاصـ

هايي است كـه  برنامهي  هبراي افزايش اين وجه، مشخص    از اين رو تلاش     .  توانمند است  -رواني

مـؤثر و بهينـه از   ي هتوانمندسازي كاركنـان و اسـتفاد  .دهند پيشرو به آن اهميت مي     هايسازمان

هاي بالقوه كاركنان موجبات بهسازي و تعالي منابع انساني شـده و بـه تبـع                استعدادها و توانايي  

آن را جـزء  ) 1988 (1 كانگر و كـاننگو  ،رواز اين . آوردميآن، رشد و بالندگي سازمان را فراهم        

در حـال حاضـر     ) 2007 (2اسـپريتزر يطبق گفته . داننداصلي اثربخشي سازماني و مديريتي مي     

هـاي توانمندسـازي را حـداقل بـراي بخـشي از نيـروي          برنامـه  هاسازمان درصد از    70بيش از   

سـت و نيـروي انـساني بـه عنـوان بـا            هاسـازمان ي  دنياي امروز، دنيـا   . اندكارشان انتخاب كرده  

منابع انساني به سازمان معنا و مفهـوم بخـشيده و          . شودترين منبع، متولي آن محسوب مي     ارزش

اهميـت  ). 1381احمـدي و رحمـانپور،      (كنـد   ي تحقـق اهـداف سـازماني را فـراهم مـي           زمينه

 ـ  توانمندسازي اين است كه افراد نسبت به سيستم        ت اهاي مديريت ب ايـن موضـوع    . ترنـد اهميـ

دارد كه به سـوي درك كامـل و لـزوم محافظـت از ذهـن، جـسم،        بر آن مي  مديران سازماني را  

).3،2002مارشال(عاطفه و حتي سلامت روح كاركنان حركت كنند 

ــي   ــان را م ــن امك ــديران اي ــه م ــويي، ب ــازي از س ــه،  توانمندس ــايي، تجرب ــا از دان ــد ت ده

و از سـوي ديگـر ابـزاري    ) 1998كيسيوپ،( افراد سازمان بهره ببرند     يانرژي، مهارت و انگيزه   

د كاركنـان           ، 5،2000؛ بيكـر  4،1999كـركمن و رازن   (ضروري براي افزايش رضايتمندي و تعهـ

1-  Conger & Kanungo
2-  Spritzer
3-  Marshall
4-  Kirkman & Rosen
5-  Baker
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؛ 3،2005كاسـتي -اسـتراو (ورياثربخـشي و بهـره    )2،2009؛ ديكسون و لورنس   1،2000سالازر

، كـاهش   )6،2008؛ شـرما و كـايور     1990،  5سـيلور (ي  ، بهبود عملكرد فردي و تيم     )4،2002پرز

لـيچ و   (و كاهش استرس سـازماني      ) 7،1999كوبرگ، باس، سنجام، گودمن   (نيات ترك خدمت    

.است) 8،2006وال

كـه  شناختي سازماني و بررسي ايـن     تر روي مسائل روان   نياز به تمركز بيش   ) 2001(9لايند

كننـد را خـاطر     كنند و چگونه تعامـل مـي      ونه فكر مي  كنند، چگ كاركنان چگونه انجام وظيفه مي    

العمـل نـشان   هاي سازمان و مديريت، عكـس كه چگونه افراد به فعاليت    درك اين . كندنشان مي 

ت رو    ها، اثربخشي سازمان را تحت تأثير قرار مي       العملكه اين عكس  ايندهند و مي دهـد اهميـ

طبـق گفتـه اسـپريتزر   . ، بلكه بـراي جامعـه دارد      تنها براي يك كسب و كار خاص      رشدي نه به

 به عنـوان ابعـاد توانمندسـازي    ها آنهاي مشتركي هستند كه ازافراد توانا داراي ويژگي  ) 1995(

اين ابعاد اقدامات خاص مديريتي نيستند بلكه تجربيات يـا باورهـاي            . شودشناختي ياد مي  روان

ر اساس مرور كلي بر ادبيات در اين زمينه، ابعـاد           ب.  در سازمان است    آنها كاركنان در مورد نقش   

كه عبارت است از ارزش هـدف يـا         دار بودن؛ احساس معني شناختي شامل، توانمندسازي روان 

تومـاس و   (شـود   هاي خود فرد سنجيده مـي     آلمقصد فعاليت كه در رابطه با استانداردها و ايده        

كـه  يابي به احـساس كارمنـد از ايـن        شايستگي يا خود  احساس شايستگي، ).1990،  10ولتهوس

احـساس  ). 11،1987گيـست (كنـد   قابليت و تبحر لازم را براي انجام وظيفه داراست، اشاره مي          

هاي مربـوط بـه كـارش از    كه در اجرا و تنظيم فعاليت    خودتعييني، احساس فرد را راجع به اين      

به ايـن  احساس تأثير،). 1989، 12دسي، كونل و ريان(دهد آزادي لازم برخوردار است نشان مي     

1-  Salazar
2-  Dickson & Lorence
3-  Stavrou-Costea
4-  Perez
5-  Silver
6-  Sharma, Kaur
7-  Koberg, Boss, Senjem, & Goodman
8-  Leach & Wall
9-  Lind
10-  Thomas & Velthouse
11-  Gist
12- Deci, Connell, & Ryan
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كنـد  تواند بر پيامدهاي سازماني تأثير يـا نفـوذ داشـته باشـد اشـاره مـي         احساس كه شخص مي   

 است كه در ايـن      "تعبيري انگيزشي "شناختي  توانمندسازي روان در مجموع ).1،1989اشفورث(

دهـد  ا كـاهش مـي    ي كلّي توانمندسـازي ر    شود، و فقدان هر بعد درجه     ابعاد شناختي نمايان مي   

).1995اسپريتزر،(

توانـد  هاي توانمندسازي، تحـت چـه شـرايطي بهتـر مـي           اما مسئله مهم آن است كه برنامه      

كـارگيري و  شـود و بـه  كـه ايـن برنامـه در خـلأ اجـرا نمـي       چـرا . كار گرفته و اجـرا شـود      به

ل زيـادي در سـازمان    عوام آميز آن و بالطبع داشتن كاركناني توانمند، تحت تأثير        اجراي موفقيت 

.گيردقرار مي

هايي مانند حمايت سرپرسـت، اطّلاعـات دربـاره عملكـرد،     هاي پيشين نقش متغير   پژوهش

؛ رفتارهـاي توانمندسـاز رهبـري       )2007،  2 بارتـام   و بـوردين (شغلي  امنيتومشاركت كاركنان 

ول   )2010،  4زِنگ و بارتول  (؛  )2008،  3دويتينك و آميده  ( ؛ )2011،  5گيـونز (آفـرين   ؛ رهبري تحـ

گريگـوري، آلبريريتـون و     (سـازمان   ؛ تناسـب شـخص    )2008،  6جـا و نيـر    (هاي شغلي   ويژگي

؛ جـو   )2008نيـر،   جـا و  (كنتـرل بـودن، مركـز   بودن، فعال ؛ وجداني )2010،  7اوسمونوبيكوف

رسـي قـرار    شناختي مورد بر  بيني توانمندسازي روان  را در پيش  ) 2008،  8مودولي(توانمندسازي  

شـناختي تأثيرگـذار    عوامل شخصيتي، شغلي و سازماني متعددي در توانمندسازي روان        . اندداده

از بـين عوامـل شخـصيتي،    . شودمي پرداخته آنهاتريناست كه در اين پژوهش به برخي از مهم  

تي شـناخ بـين مناسـبي بـراي توانمندسـازي روان    تواند پـيش اي است كه مي   بودن سازه وجداني

ت      باشد؛ وجـداني   داشـتن و مـسئول  يـافتگي و نظـم  مـداري، سـازمان  بـودن اشـاره بـه موفقيـ

دهـد  بودن حس توانمندسـازي افـراد در انجـام كارشـان را پـرورش مـي               وجداني. بودن است 

.)2008، 9چليك(

1- Ashforth
2-  Bordin & Bartram
3-  Dewettinck & ameijde
4-  Zhang & Bartol
5-  Givens
6-  Jha & Nair
7-  Gregory, Albritton, & osmonbekov
8-  Muduli
9-  Çelik
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نيـروي انـساني نيازمنـد ايجـاد جـو        ي  همديريت صحيح تغييـرات بـه خـصوص در حـوز          

، سـعيدي ؛ بـه نقـل از       1998ژاف و اسـكات،     (ايـن راسـتا     در.  در سازمان اسـت    توانمندسازي

توان كاركنـان   هاي سنتّي انگيزش نمي   نويسند كه با شيوه   مي) 1389مظفري، پازارگادي و مجد،     

هايي هـستند كـه انـسان از        هاي اساسي در سازمان توانمند، انگيزاننده     را راضي كرد و انگيزاننده    

داشتن براي ارضاء نيازهاي كاركنـان      كند، مثل احترام، انعطاف   خصيت مي  احساس ش   آنها طريق

هـاي  برداشـت ) 2008(مودلي  ي  هطبق گفت همچنين  . و بالاخره آموزش و بهسازي منابع انساني      

كار، به عبارت ديگـر؛ جـو توانمندسـازي شـناخت از توانمندسـازي را               فردي و ارزيابي محيط   

بين توانمندسـازي   ر از متغيرهاي مهمي است كه به عنوان پيش        توانمندسازي رهب .دهدشكل مي 

به آن پرداخته شده   ) 2008؛ دويتينك و آميده،     2010زِنگ و بارتول،    (شناختي در مطالعات    روان

موجب آن، اقتدار، مـسئوليت     رفتارهاي توانمندساز رهبر، نوعي رفتار رهبري است كه به        . است

منظور ارتقاء و تشويق كاركنان براي      بهاين  شود كه   راك گذاشته مي  و استقلال با كاركنان به اشت     

.پذيرش و انطباق با محيط كاريشان است

، 2كريمر، سيبرت و ليـدن (؛ )1997، 1گانگه، سنكال و كوئستنر   (تحقيقات انجام شده توسط     

.  يافتنـد هاي شغلي و چهار بعد اصلي توانمندسازيروابط مثبت معناداري را بين ويژگي   ) 1999

هاي شغلي بر توانمندسـازي    خود به تأثير مثبت ويژگي    ي  هدر مطالع ) 2008جا و نير،    (همچنين  

وظيفه، معنـاداري،    هويت ،وظايفي كه در سطوح بالايي از تنوع مهارت       . اندشناختي رسيده روان

يـك  چل(استقلال و بازخورد هستند به احتمـال زيـاد بـه درك از توانمندسـازي منتهـي شـوند                    

 شـغل و    -شـناختي تناسـب شـخص     از ديگر عوامل تأثيرگـذار در توانمندسـازي روان        ). 2008

افراد ). 2008؛ چليك،   2010،  3گريگوري، آلبريتون و اوسمونبيكوف   (باشد   سازمان مي  -شخص

ال     بـودن در وظـايف كاريـشان را دارنـد و اغلـب بـر محـيط كاريـشان                   توانمند گرايش به فعـ

).1995ر، اسپريتز(تأثيرگذارند 

اي از توانمندســازي كاركنــاني كــه تناســب بهتــري بــا سازمانــشان دارنــد احــساس يگانــه

 چـه انتظـاراتي دارد    آنهـا دانند كه سازمان از بهتر مياه آنكنند چونشناختي را احساس مي روان

1-  Gagne, Senecal, & Koestner
2-  Kraimer, Seibert, & Liden
3-  Gregory, Albritton, & Osmonbekov
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ر پيوسـته اسـت افـراد              جايياز آن ). 2010گريگوري و آلبريتون،    ( كـه توانمندسـازي يـك متغيـ

توانمندسازي يـك صـفت شخـصيتي       . وانند سطوح متفاوتي از توانمندسازي را تجربه كنند       تمي

هايي است كه توسط محيط كـار شـكل گرفتـه اسـت             اي از شناخت  پايدار نيست بلكه مجموعه   

همين دليل توانمندسازي سازه خـاص در محـيط كـار اسـت كـه نيازمنـد          به). 1995اسپريتزر،  (

در نظام اداري ايران نيـز موضـوع توانمندسـازي كاركنـان را     . باشدبررسي و مطالعات بيشتر مي    

هـاي سازمان). 1388، محمدي(هاي توسعه و تحول اداري يافت    ها و برنامه  توان در سياست  مي

ه بـه فرآينـد توانمندسـازي، توانـايي            توليدي، خدماتي و صنعتي كشور مي      هـاي  توانند بـا توجـ

ت محـصولات و      كاركنان را در جهت بالندگي سازما      ن شكوفا كنند و باعث ارتقـاء سـطح كيفيـ

تسريع ارائه خدمات به منظور برآورده ساختن انتظـارات و توقّعـات و رضـايتمندي مـشتريان،                 

هـاي  اين اهـداف مـستلزم شـناخت زمينـه    ي هتحققّ هم . سود بيشتر و افزايش سهم بازار شوند      

ت سـازمان           ها آن بردنكارتوانمندسازي و به  ي  هكنندايجاد در سيـستم سـازماني جهـت موفقيـ

م در پـيش               لذا در . باشدمي بينـي توانمندسـازي   اين مطالعـه هـدف بررسـي برخـي عوامـل مهـ

.باشدشناختي ميروان

هاي پژوهشفرضيه

: مورد بررسي در اين پژوهش شاملهايهفرضي

.بت داردمثي هشناختي و ابعاد آن رابطبودن با توانمندسازي روانوجداني-1

.مثبت داردي هشناختي و ابعاد آن رابطهاي شغلي با توانمندسازي روانويژگي-2

.مثبت داردي هشناختي و ابعاد آن رابط سازمان با توانمندسازي روان-تناسب شخص-3

.مثبت داردي هشناختي و ابعاد آن رابط شغل با توانمندسازي روان-تناسب شخص-4

.مثبت داردي هشناختي و ابعاد آن رابطازي با توانمندسازي روانجو توانمندس-5

.مثبت داردي هو ابعاد آن رابطشناختيرفتارهاي توانمندساز رهبري با توانمندسازي روان-6

- شـغل، تناسـب شـخص      -بـودن، تناسـب شـخص     بين تركيب خطي متغيرهاي وجـداني     -7

اسـتقلال،  (هـاي شـغلي    انمندسازي و ويژگـي   سازمان رفتارهاي توانمندساز رهبري، جو تو     

اثرگـذاري همبـستگي    با تركيب خطي معناداري، شايـستگي خودمختـاري و        ) تنوع مهارت 
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.كانني وجود دارد

 سـازمان، رفتارهـاي توانمندسـاز       - شـغل، تناسـب شـخص      -بودن، تناسب شخص   وجداني -8

بـا توانمندسـازي    )  مهـارت  استقلال، تنوع (هاي شغلي   رهبري، جو توانمندسازي و ويژگي    

.شناختي و ابعاد آن همبستگي چندگانه دارندروان

روش

گيريجامعه، نمونه و روش نمونه

از نوع طرح همبستگي است كـه در        ) آزمايشيغير(طرح پژوهش در اين مطالعه، توصيفي     

 بـا متغيـر   بين مورد مطالعهآن به دنبال بررسي همبستگي ساده، كانني و چندگانه متغيرهاي پيش         

.ملاك هستيم

در پژوهش حاضر جامعه آماري شامل تمامي كاركنان شـركت بهـره بـرداري نفـت و گـاز         

 جمعـاً  1391مارون بوده است كه بنا بر گزارش مديريت منـابع انـساني ايـن شـركت در سـال              

گيري تصادفي سـاده از ميـان كاركنـان ايـن شـركت             با استفاده از روش نمونه    .  نفر بودند  1200

 نفر نيز به عنوان نمونه جهت تعيين روايي و پايايي           100آزمايي و    نفر جهت فرضيه   230داد  تع

 عـدد و از بــين  90هـاي مربـوط بــه اعتباريـابي    از بــين پرسـشنامه . ابزارهـا انتخـاب گرديدنـد   

200 عدد برگشت داده شـدند كـه در مجمـوع            221هاي مربوط به فرضيه آزمايي نيز       پرسشنامه

.  استفاده بودندپرسشنامه قابل

ابزار پژوهش

در پژوهش حاضر براي سنجش متغيرهاي مورد نظـر از ابزارهـاي مختلفـي اسـتفاده شـده        

:است كه شامل موارد زير هستند

توانمندسـازي  ي هدر ايـن پـژوهش پرسـشنام   : شـناختي پرسشنامه توانمندسازي روان .1

پرسـشنامه  . د اسـتفاده قـرار گرفـت   تدوين شده مـور ) 1995(شناختي، كه توسط اسپريتزر   روان

. موجود چهار خرده مقياس دارد كه عبارتند از معناداري، شايستگي، خودمختـاري و اثرگـذاري           

هر .  ماده در نظر گرفته شده است      3 ماده بوده و براي هر خرده مقياس         12اين پرسشنامه داراي    
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براي اولين و باشد  مي)  موافقم املاًك (7تا)  مخالفم كاملاً (1اي از  درجه 7ماده داراي يك پاسخ     

بـا اسـتفاده از روش آلفـاي        ) 1995(اسـپريتزر   .ترجمه شـده اسـت    ) 1389(يغفوربار توسط   

در پژوهش حاضـر    . دست آورده است   به 92/0كرونباخ و روش بازآزمايي، پايايي پرسشنامه را        

اي كرونبـاخ و تنـصيف   شناختي به ترتيـب از طريـق آلف ـ     توانمندسازي روان ي  هپايايي پرسشنام 

بـه  ) 89/0(طريق همبسته كـردن بـا سـؤال كلـي محقـق سـاخته               و روايي آن از   ) 87/0،  92/0(

.آمددست 

ي هاين آزمون فرم كوتـاه شـد      :پنج عاملي شخصيت نئو   ي  هپرسشنامه تجديدنظر شد  .2

كـار شخصيت نئو است كه براي سنجش پنج عامل شخـصيت بـه           ي  هپرسشنامه تجديدنظر شد  

ــ5. رودمــي ــرار مــي  ي ه زمين ــورد بررســي ق ــون م ــن آزم ــرداصــلي شخــصيت كــه در اي : گي

در ايـن   . جويي، باوجدان بودن هـستند    گرايي، باز بودن به تجربه، توافق     رنجورخويي، برون روان

آبـي،  ؛ به نقـل از چـرخ  1382قراباغي، (بودن مورد استفاده قرار گرفت    پژوهش فاكتور وجداني  

.  گزارش كرده است  79/0 ضريب پايايي پرسشنامه را براي عامل وجداني بودن          در ايران ) 1390

بودن در مطالعه حاضر از يـك     مربوط به يك بعد شخصيتي وجداني     جهت تعيين اعتبار مقياس   

كـاملاً  (1اي از سؤال محققّ ساخته اسـتفاده گرديـد كـه پاسـخ آن روي مقيـاس هفـت درجـه                  

ي هدسـت آمـده بـين نمـر    ضريب همبستگي به  . شدندمشخص مي )  موافق كاملاً (7تا  ) مخالف

ضـرايب پايـايي ايـن      همچنـين   . بـود ) >001/0p (47/0بـودن و سـؤال كلـي        مقياس وجداني 

. محاسبه گرديد80/0 و 84/0ترتيب پرسشنامه با استفاده از آلفاي كرونباخ و تنصيف به

اضر جهت سنجش رفتارهـاي     در پژوهش ح  :پرسشنامه رفتارهاي توانمندساز رهبري   .3

ايـن  . اسـتفاده شـد   ) 2005(رفتارهاي توانمندساز رهبر آهن   ي  هتوانمندساز رهبري از پرسشنام   

ي هپرسـشنام . پرسشنامه اولين بار توسط پژوهشگران ترجمه و بـراي اجـرا تنظـيم شـده اسـت            

1اي از  درجـه 7هاي آن روي مقيـاس   ماده است كه پاسخ  12رفتارهاي توانمندساز رهبر شامل     

هاييگيريتصميممديرم اغلب در    "براي مثال   . شوندثبت مي )  مخالفم كاملاً (7تا  ) كاملاً مخالفم (

ايـن پرسـشنامه داراي چهـار خـرده     . "خواهـد كه ممكن است بر من اثرگذار باشد نظرم را مـي  

 عملكـرد    اطمينان در  گيري، ابراز كار تشويق مشاركت در تصميم    بودندارمقياس؛ افزايش معني  
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ضـريب آلفـاي كرونبـاخ    ) 2010(زنـگ و بـارتول      . بالا، مستقل بودن از بروكراسي اداري است      

در پـژوهش  . انـد هاي اين مقياس گزارش كـرده  را براي خرده مقياس  79/0،  86/0،85/0،  89/0

رفتارهاي توانمندساز رهبري به ترتيـب از طريـق آلفـاي كرونبـاخ و              ي  هحاضر پايايي پرسشنام  

) 81/0(طريق همبسته كردن با سؤال كلي محقـق سـاخته   و روايي آن از  ) 77/0،  83/0(تنصيف  

رفتارهـاي توانمندسـاز رهبـري    ي هاين پژوهش جهت بررسي روايي پرسشنامدر.دست آمد به

هاي اين مقياس  روي ماده  8,5ويراست  Lisrelافزاريك تحليل عاملي تأييدي با استفاده از نرم       

 خـرده   4اي متـشكل از     رفتارهاي توانمندساز رهبـري شـامل مجموعـه       ي  هساز. صورت گرفت 

رفتارهـاي توانمندسـاز رهبـري در       ي  ههـاي بـرازش پرسـشنام     شاخص1جدول.مقياس است 

.دهدپژوهش حاضر را نشان مي

رفتارهاي توانمندساز رهبريي ههاي برازش پرسشنام شاخص.1جدول

در پژوهش حاضر جهت سنجش جـو توانمندسـازي از         : پرسشنامه جو توانمندسازي  .  4

34ايـن پرسـشنامه شـامل       . استفاده شـد  ) 1992(جو توانمندسازي ژاف و اسكات      ي  هپرسشنام

)  درسـت كـاملاً  (4تـا  )  نادرسـت كـاملاً (اي از يـك     درجه 4روي مقياس   ها  ماده است و پاسخ   

اين پرسشنامه اولين بار توسط پژوهشگران ترجمه و براي اجرا تنظيم شـده             .شوندمشخص مي 

 رفتـار عادلانـه،   ،روحيـه هـا، روشـني هـدف   : اين پرسشنامه داراي هشت خـرده مقيـاس       .است

اي از سـؤالات  نمونه. كار سالم است  محيطارتباطات،مشاركت،تيمي،اركشناخت و قدرداني،  

اي عـضو  هـاي حرفـه   و انجمـن هـا سازمانكند كه در   سازمان كاركنان را تشويق مي    "پرسشنامه

.دست آورده است به 86/0در پژوهش خود پايايي پرسشنامه مذكور را        ) 2008(مودلي  . "شوند

ايـي عـلاوه بـر بررسـي سـاختار عـاملي، همبـستگي ايـن                در پژوهش حاضر جهت بررسي رو     

ضرايب پايايي اين . پرسشنامه با سؤالات محقق ساخته به طور مستقيم مورد پرسش قرار گرفت         

برازش متغيريهاشاخص
مجذور 

خي

درجه

آزادي

مجذور

خي نسبي
GGFIَAGFIRMSEACFI

60/87849976/179/075/006/098/0رفتارهاي توانمندساز رهبري
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، 80/0(در پژوهش حاضر به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيـب برابـر بـا                  پرسشنامه

جـو   جهت بررسي روايـي پرسـشنامه  در اين پژوهش  .دست آمد ه  ب) 95/0(و روايي آن    ) 84/0

هـاي ايـن مقيـاس      روي مـاده  Lisrelافزارتوانمندسازي، تحليل عامل تأييدي با استفاده از نرم       

. خـرده مقيـاس اسـت      8اي متـشكل از     سازه جو توانمندسازي شامل مجموعـه     . صورت گرفت 

.دهدن ميهاي برازش پرسشنامه جو توانمندسازي در پژوهش حاضر را نشاشاخص2جدول

هاي برازش پرسشنامه جو توانمندسازي در پژوهش حاضرشاخص.2جدول 

يهاشاخص

برازش متغير

مجذور

خي

درجه 

آزادي

خي مجذور

نسبي
GFIAGFIRMSEACFI

60/150482/2079/075/007/098/0جو توانمندسازي

ويژگي شـغلي تنـوع     در اين پژوهش جهت سنجش دو       : هاي شغلي پرسشنامه ويژگي .  5

هـاي شـغلي ادراك شـده هـاكمن و اولـدهام            ي ويژگـي  مهارت و استقلال كاري از پرسـشنامه      

7هـاي آن روي مقيـاس        ماده است كـه پاسـخ      14اين پرسشنامه شامل    . استفاده گرديد ) 1980(

ولـين  مذكور بـراي ا   ءپرسشنامه. شوندثبت مي ) كاملاً موافقم  (7تا  ) كاملاً مخالفم  (1اي از   درجه

بـه   (2001جاج و ديگران،    .ترجمه و براي اجرا تنظيم گرديده است      ) 1389(بار توسط دادرس    

جهت تعيين اعتبار دو خـرده      .  بيان كرد  63/0پايايي پرسشنامه مذكور را     ) 1386از ارشدي،   نقل  

اي محقق ساخته   تك ماده ي  همقياس تنوع مهارت و استقلال كاري در مطالعه حاضر از دو سنج           

7تـا   ) كـاملاً مخـالفم    (1اي از ها به آن روي يك مقياس هفـت درجـه         ستفاده گرديد كه پاسخ   ا

مقيـاس  ي  هدست آمده بين نمـره خـرد      ضريب همبستگي به  .شدندمشخص مي )  موافقم كاملاً(

خـرده مقيـاس  ضرايب پايـايي ايـن     همچنين  . بود) >001/0p(58/0تنوع مهارت و سؤال كلي      

.  محاسـبه گرديـد   59/0 و   61/0ترتيـب    از آلفـاي كرونبـاخ و تنـصيف بـه          پرسشنامه با استفاده  

62/0خرده مقياس اسـتقلال كـاري و سـؤال كلـي     ي هدست آمده بين نمرضريب همبستگي به  

)001/0p< (ايـن پرسـشنامه بـا اسـتفاده از آلفـاي        خـرده مقيـاس   ضرايب پايايي   همچنين  . بود

.محاسبه گرديد63/0 و 67/0ترتيب كرونباخ و تنصيف به
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در پـژوهش حاضـر، بـراي سـنجش         : شـغل  -پرسشنامه تناسب ادراك شده شـخص     .6

 شغل كه توسـط  -تناسب ادراك شده شخصي هتناسب ادراك شده شخص ـ شغل از پرسشنام 

باشد و دارايال ميؤاين پرسشنامه شامل شش س    . تهيه شده استفاده گرديد   ) 2002(كيبل و درو    

 ايـن پرسـشنامه     .اسـت )  مـوافقم  كاملاً(تا پنج   ) كاملاً مخالفم (اي از يك    اي پنج درجه  نامهپاسخ

.مورد استفاده قرار گرفته است    ترجمه و ) 1388(ي و ارشدي  مبراي اولين بار توسط باقري، نعا     

. اند به دست آورده   84/0را با استفاده از روش آلفاي كرونباخ        پايايي آن ) 2009 (1واگل و فلدمن  

روائـي ايـن پرسـشنامه بـا اسـتفاده از           ضـريب   .انـد  گـزارش كـرده    67/0را  اعتبار آن همچنين  

) >001/0p (62/0 شغلي و سـؤال كلـي برابـر بـا           -ين نمره مقياس تناسب شخصي    همبستگي ب 

ضرايب پايايي اين پرسشنامه با استفاده از آلفاي كرونباخ و تنصيف به           همچنين  . محاسبه گرديد 

. محاسبه گرديد63/0 و 67/0ترتيب 

 در ايـن پـژوهش، جهـت سـنجش          : سـازمان  -پرسشنامه تناسب ادراك شده شخص    .7

.  گرديـد  اسـتفاده ) 2006(پياسنتين و چيمن     سازمان از پرسشنامه   –تناسب ادراك شده شخص     

كـاملاً  (اي از يـك     اي پـنج درجـه    نامهباشد و داراي پاسخ   ال مي ؤ س 6پرسشنامه فوق مشتمل بر     

) 1388( اين پرسـشنامه بـراي اولـين بـار توسـط بـاقري             .است) فقم موا كاملاً( تا پنج   ) مخالفم

ــت   ــده اس ــه ش ــيمن  ترجم ــنتين و چ ــده   ) 2006(پياس ــب ادراك ش ــشنامه تناس ــايي پرس پاي

روائـي ايـن     ضـريب    .كننـد ذكـر مـي   ) 81/0(سازمان را از طريق روش آلفاي كرونباخ        ـشخص

73/0 سـؤال كلـي برابـر بـا          پرسشنامه بـا اسـتفاده از همبـستگي بـين نمـره ايـن پرسـشنامه و                

)001/0p< (بود.

هاي پژوهشيافته

هاي توصـيفي مربـوط بـه ميـانگين، انحـراف معيـار و ضـرايب همبـستگي                   يافته 3جدول

.دهدمتغيرهاي پژوهش را نشان مي

 تحليـل همبـستگي كـانني را        2داري بـراي مـدل كامـل      هـاي معنـي    نتايج آزمـون   4جدول  

دهدمينشان 

1-  Vogel & Feldman
2-  full model
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گين، انحراف معيار و ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش ميان.3جدول

12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1
انحراف
معيار

ميانگين متغيرها رديف

- 48/66 136/12 شناختيتوانمندسازي روان 1
- 84/0 44/18 92/2 معناداري 2

- 49/0 73/0 79/17 42/3 شايستگي 3
- 37/0 62/0 81/0 09/16 91/3 خودمختاري 4

- 53/0 69/0 61/0 84/0 14/14 92/2 اثرگذاري 5
- 43/0 56/0 32/0 54/0 59/0 30/55 16/19 رفتارهاي توانمندساز رهبر 6

- 55/0 69/0 37/0 27/0 49/0 56/0 23/90 41/18 جو توانمندسازي 7
- 55/0 46/0 45/0 53/0 24/0 44/0 53/0 92/26 07/8 شغل-تناسب شخص 8

- 83/0 61/0 50/0 54/0 58/0 32/0 44/0 59/0 30 07/8 سازمان.تناسب شخص 9
- 26/0 28/0 21/0 25/0 48/0 39/0 40/0 42/0 51/0 08/8 96/1 تنوع مهارت 10

- 19/0 35/0 37/0 32/0 40/0 26/0 47/0 13/0 36/0 40/0 38/15 72/3 استقلال كاري 11
- 29/0 29/0 50/0 32/0 43/0 41/0 44/0 48/0 23/0 39/0 48/0 91/53 62/5 وجداني بودن 12

.باشند معنادار مي>05/0pبين تمامي متغيرهاي پژوهش در سطح ي هلازم به ذكر است رابط
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داري براي مدل كامل تحليل همبستگي كاننيهاي معنيآزمون. 4جدول

Fمقدارننام آزمو
درجه آزادي فرضيه

DF

درجه آزادي خطا

DF
داريمعني

881/0748/728768/0000/0اثر پيلايي

225/2904/1428750/0000/0اثر هتلينگ

266/0792/1028682/0000/0لامبداي ويلكز

---665/0ريشه روي

،=792/10F(ار لامبداي ويلكز داري مقدشود، معني  مشاهده مي  4طور كه در جدول   همان

000/0p<،266/0=λ ( دهد كه بين دو دسـته متغيـر         نشان مي)   بـين و مـلاك    متغيرهـاي پـيش (

واريانـسي اسـت كـه توسـط مـدل تبيـين            ي  هلامبدا نشان دهند  . داري وجود دارد  معنيي  هرابط

اگـر  . تتـوان گف ـ  نيـز مـي   تعيينبدين لحاظ به شاخص لامبداي ويلكز ضريب عدم       . شودنمي

ين شـده توسـط     ي كم كنيم ضريب تعيين و يا همان مقدار واريانس تب          1ضريب عدم تعيين را از      

. باشـد  مـي 734/0آيد كه مقدار ايـن آمـاره در پـژوهش حاضـر برابـر بـا            دست مي كل مدل به  

 درصد از واريانس بين متغيرهاي مـستقل و         4/73دست آمده در اين پژوهش،      بنابراين، مدل به  

.نمايداي وابسته را تبيين ميمتغيره

توابع به ترتيـب برابـر بـا    ) R2c(شود كه مجذور همبستگي كانني     مشاهده مي  5در جدول   

،بـشليده ؛ بـه نقـل از       2005(1پيرو شري و هنـسان    . باشند مي 015/0 و   092/0،  097/0،  665/0

د كنـار گذاشـته   درصد از واريانس مشترك را تبيـين نماينـد، باي ـ       10توابعي كه كمتر از     ) 1391

هاي توابع حاصل از تحليل همبستگي كاننيويژگي. 5جدول

شماره 
تابع

مقدار
 ويژه

درصد
درصد

 تراكمي
همبستگي
 كانني

مجذور
 همبستگي

1987/1286/89286/89815/0665/0
2120/0412/5698/94327/0097/0
3101/0580/4279/99304/0092/0
4016/0720/0100125/0015/0

1-  Sharry & Henson
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كنـد،  درصد از واريانس مشترك را تبيين مـي   66بنابراين تابع اول كه     . شوندشوند و تفسير نمي   

نتـايج  همچنـين   . گيرنـد شود ولي توابع دوم، سوم، و چهارم مورد تفـسير قـرار نمـي             تفسير مي 

يرهاي مـستقل  دهد كه همبستگي ساده ميان اولين متغير تركيبي حاصل از متغ    نشان مي  5جدول

كه اولين همبستگي كانني معنـادار نباشـد،        در صورتي . است 815/0و متغيرهاي وابسته برابر با      

 ضـرايب اسـتاندارد و سـاختاري را بـراي        6جدول  .دار نخواهد بود  ها نيز معني  ساير همبستگي 

.دهدبين و متغيرهاي ملاك در تابع اول را نشان ميمجموعه متغيرهاي پيش

بين و ملاكضرايب استاندارد و ساختاري متغيرهاي پيش. 6جدول

ضريب ساختاريضريب استانداردمتغير

-766/0-151/0معناداري

-104/0526/0شايستگي
-912/0-608/0خودمختاري

متغيرهاي وابسته

-814/0-470/0اثرگذاري

R2c66/0

-656/0-148/0وجداني بودن

-557/0-163/0تقلال در كاراس

-597/0-328/0تنوع مهارت

-005/0715/0شغل-تناسب شخص

-794/0-288/0سازمان-تناسب شخص

-780/0-296/0جو توانمندسازي

متغيرهاي مستقل

-734/0-216/0رفتارهاي توانمندساز رهبري

. باشـد پذير مـي نتحليل متغيرهاي كانني از طريق بررسي ضرايب استاندار و ساختاري امكا        

ضرايب ساختاري نشانگر اهميت هر متغير در ساخت متغير زيربنايي دسته خودش، به حـساب               

 مورد 45/0مطلق فقط متغيرهايي داراي ضرايب ساختاري حداقل قدر      ). 1391بشليده،(آيند  مي

وابسته، دهند كه از ميان چهار متغير       نشان مي 6مندرجات جدول   . گيرندتوجه و تفسير قرار مي    

 برابر واجـد بيـشترين      -81/0 و   -92/0به ترتيب با ضريب ساختاري      خودمختاري و اثرگذاري،  

متغيرهـاي تناسـب   همچنـين  . ارتباط با اولين متغير تركيبي حاصل از متغيرهاي وابـسته هـستند    
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 در ايجـاد متغيـر      -78/0 و   -79/0 سازمان و جو توانمندسازي بـا ضـريب سـاختاري            -شخص

 از متغيرهاي مستقل واجد بيشترين نقش و استقلال در كـار و تنـوع مهـارت بـا                 تركيبي حاصل 

جهـت قـضاوت در     . باشـند  واجد كمترين نقش مـي     -59/0 و   -55/0ضريب ساختاري برابر با     

خصوص اهميت نسبي نقش متغيرهاي مستقل در تبيين واريانس مشترك ميان دو دسـته متغيـر                

.ندارد استفاده كردوابسته و مستقل، بايد از ضرايب استا

شـغل بـه   -شود، تنـوع مهـارت و تناسـب شـخص      مشاهده مي  6طور كه در جدول   همان

خطـي   واجد بيشترين و كمترين ارتباط با تركيب       -005/0 و -32/0ترتيب با ضرايب استاندارد     

هـستند، امـا بـراي تبيـين ايـن       ) اثرگذاري خودمختاري، شايستگي، معناداري   (متغيرهاي وابسته   

هاي متغيرهاي مستقل چگونـه بـا افـزايش يـا كـاهش در              وع كه افزايش يا كاهش در نمره      موض

اگـر ضـرايب سـاختاري     . شـود متغيرهاي وابسته مرتبط است از ضرايب ساختاري استفاده مـي         

متغيرهاي مستقل و وابسته همگي منفي يا همگي مثبـت باشـند يـك تبيـين سرراسـت دال بـر                     

ا  . هاي متغيرهاي وابسته گويا اسـت      مستقل با افزايش در نمره     هاي متغيرهاي افزايش در نمره   امـ

اگر ضرايب ساختاري يك دسته منفي و يك دسته مثبت باشد افزايش در يك دسته بـا كـاهش                  

تـوان  با توجه به ضـرايب سـاختاري متغيرهـا، مـي    ). 1391بشليده، (در دسته ديگر همراه است    

 سـازمان و جـو توانمندسـازي و سـاير     - شـخص چه نمره افراد به ترتيب در تناسـب  گفت هر 

بـالا  معنـاداري شايـستگي، خودمختاري،اثرگذاري، در ي آنها همتغيرهاي مستقل بالا باشد، نمر    

.خواهد بود

شود طبق نتايج حاصل از تحليـل رگرسـيون بـا روش             ديده مي  7گونه كه در جدول     همان  

 سازمان، تنـوع مهـارت، رفتارهـاي    -تناسب شخص(بين اي از بين تمامي متغيرهاي پيش مرحله

بـه  )  بـودن و اسـتقلال      شـغل، وجـداني    -توانمندساز رهبري، جو توانمندساز، تناسب شـخص      

وانمندساز رهبري و جـو توانمندسـاز        سازمان، تنوع مهارت رفتارهاي ت     -ترتيب تناسب شخص  

-رهـاي تناسـب شـخص     شناختي دارند و متغي   بيني توانمندسازي روان  داري در پيش  نقش معني 

ضـريب همبـستگي   . شغل و استقلال و وجداني بودن از معادله رگرسـيون حـذف شـده اسـت          

58/0 و ضـريب تعيـين     77/0بين و مـلاك برابـر بـا         چندگانه بين تركيب خطي متغيرهاي پيش     

.دار است معني>01/0Pباشد كه در سطح مي
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ايشناختي را با روش مرحلهبين و توانمندسازي روانهمبستگي چندگانه بين متغيرهاي پيش. 7جدول 

و ) ββββ(ضرايب رگرسيون 
)B(

ك
لا

متغير م

شاخص آماري
متغيرهاي

بين پيش

M
RRSF

P
1234

مقدار 
ثابت 

)a(

-تناسب شخص
سازمان

59/035/0
80/109

000/0

80/1
59/0
47/10

000/0

B
β
t
P

22/41

70/049/0تنوع مهارت
29/97

000/0

50/1
49/0
48/9
000/0

18/3
38/0
40/7
000/0

B
β
t
P

43/22

رفتارهاي توانمندساز 
رهبري

76/057/0
13/89

000/0

02/1
33/0
19/6
000/0

84/2
34/0
11/7
000/0

21/0
33/0
09/6
000/0

B
β
t
P

97/19

ي رو
توانمندساز

ان
ي

شناخت

77/058/0جو توانمندساز
73/71

000/0

77/0
25/0
24/4
000/0

81/2
34/0
17/7
000/0

17/0
27/0
79/4
000/0

12/0
18/0
97/2
003/0

B
β
t
P

81/14

گيريو نتيجهبحث 

متغيرهـاي ازبرخـي ي  هرابط ـسـي بررحاضرپژوهشكليدفهشدهاشارهكهگونههمان

خودمختـاري، اثرگذاري،(آن  ابعادوشناختيروانتوانمندسازيباسازمانيوشغلييتي،شخص

توانمندسـازي بـا بـين پـيش متغيرهـاي كـه دادنـد نـشان نتايج. باشدمي) داريمعنيشايستگي

تأييـد پـژوهش هـاي فرضـيه تمام. دارندچندگانهوكاننيساده،روابطآنابعادوشناختيروان

.شودميپرداختهپژوهشهايفرضيهازيكهرتفسيروتبيينبهادامهدركهشدند،

آنابعـاد وشـناختي روانتوانمندسـازي وبـودن وجـداني بـين كهدادنشانپژوهشنتايج

)2008(؛ نيـر و جـا    )2008(چليك  هاييافتهبانتيجهاين. داردوجودداريمعنيمثبتي  هرابط

هايمحيطدرتوانمندسازيحسايجادباعثبيشترياحتمالبهبودنوجداني. باشدميهمسو

هـدف يكبرايراخوداقداماتوهافعاليتقوياحتمالبهشناسوظيفهافراد. گرددميكاري
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وكـرده اسـتفاده خودمختـاري ازخـود هـاي برنامهاجرايوانجامبرايكنندميصرفخاص

چليـك،  (كنندميپيگيرينتيجهيكعنوانبهآنكاملرسيدننتيجهبهتاراخودهايتمسئولي

و) مهـارت تنـوع اسـتقلال، (شـغلي   هـاي ويژگـي بـين كـه دادنـشان پـژوهش نتايج). 2008

بـا نتيجـه ايـن . داردوجـود داريمعنـي مثبـت ي  هرابط ـآنابعادوشناختيروانتوانمندسازي

1آرادوليـدن ،)2000(، ليـدن  )2006(، والچ و مولر     )2008(نير و جا    ) 2008(چليك  هاييافته

.باشدميهمسو)1999 (3ليدنكريمرسيبرت،) 1997 (2كوئستنروگاگنه، سنكال،)1996(

در پژوهش خود بيان داشته كاركناني كه وظايفشان به صورتي است كه بـه             ) 2008(چليك  

كنـد   كمك مي   آنها ناگون استفاه كنند اين تنوع مهارت به      هاي گو دهد تا از مهارت    اجازه مي  آنها

بداننـد و   آوردهايي كه سازمان به دسـت مـي       ي از فرآيندها و خروجي    تا خود را به عنوان جزء     

هاي انجام كارشان استقلال دارند به احتمـال        طور اگر احساس كنند كه در انتخاب روش       همين

شـود كـه   سازي مشاغل منجـر مـي  غنيهمچنين  . بيشتري احساس توانمندسازي خواهند داشت    

تأثيرگذاري در نتايج به دست آمـده از مشاغلـشان داشـته باشـند              كاركنان احساس شايستگي و   

توانمنـد  شـغل و   -تناسب شـخص    بينكهدادنشانپژوهشنتايج).1999ليدن و همكاران،  (

دسترسي به علايق   د در واقع    داروجودداريمعنيمثبتي  هرابطآنابعادوشناختيروانسازي

. گـردد فردي از رهگذر منابع شغلي منجر به افزايش انگيزش شغلي در انجام وظايف شغلي مي              

تواند به عنوان هدفي جهت انجام مناسب شغل قلمـداد  طبيعي است كه كامروايي اين علايق مي      

تناسب ادراك شده با در واقع اين نوع از   . دهداين هدفگذاري انگيزش فرد را افزايش مي      . گردد

 ارزش مطرح اسـت باعـث افـزايش انگيـزش           - انگيزش -هاي نياز چه كه در نظريه   توجه به آن  

شايان ذكـر اسـت كـه تومـاس و ولتهـوس طبـق الگـوي خـود توانمندسـازي              . گرددشغلي مي 

ي هدهنـد نـشان نتـايج همچنين.اندشناختي را به عنوان يك مفهوم انگيزشي تعريف كرده        روان

عبـارت به. باشدميآنابعادوشناختيروانتوانمندسازيو سازمان -شخصابطه بين تناسب  ر

افـزايش نيـز كاركنـان شـناختي روانتوانمندسـازي كارمندوسازمانبينتناسبوجودباديگر

، گريگـوري، آلبريتـون و      )2008(چليـك ) 2011(4كيمـورا هـاي يافتـه بـا نتيجـه ايـن . يابدمي

1-  Liden & Arad
2-  Gagne, Senecal, & Koestner
3-  Kraimer, Seibert, & Liden
4-  Kimura
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 توانمندسـازي يـك صـفت       .باشـد ميهمسو) 2000(ليدن و همكاران    ؛)2010(1اسمونبيكوف

هايي اسـت كـه توسـط محـيط كـار شـكل        اي از شناخت  شخصيتي پايدار نيست بلكه مجموعه    

الـذكر در پـژوهش حاضـر    ترين تبيين يافتـه فـوق  اين امر اصلي  ). 1995اسپريتزر،  (گرفته است   

هاي انگيزشـي  توانند بر اساس تئوريان به خوبي مي   هاي حوزه تناسب فرد با سازم     نظريه. است

 تعاملي كلاسـيك، رابطـه و   -مانند كامروايي نيازها، كنترل شخصي بر محيط و رويكرد شناختي         

هـايي از فـرد و   در تناسب فرد با سـازمان شـباهت بـين ويژگـي    . اثر اين دو متغير را تبيين كنند 

ن امر به نوبه خود باعث حس كنترل بر شـرايط   اي. شودهايي از سازمان باعث تناسب مي     ويژگي

داشتن احساس كنترل بر محيط كاري منتج به بـه دسـت آمـدن نتـايج مـورد                  . گرددمحيطي مي 

در رابطه بين جـو توانمندسـازي و        ).1990توماس و ولتهوس،  (شود  انتظار در محيط شغلي مي    

كننـد كـه     چنـين مطـرح مـي      هاي توانمندسازي  نظريه توان گفت شناختي مي توانمندسازي روان 

، 2؛ لالـر  1988كانگر و كانونگو،    (پذيرد  كار تأثير مي  ي  هتوانمندسازي به صورت مستقيم از زمين     

ها دلالت بر اين دارنـد كـه جـو          اين نظريه ). 1996؛ اسپريتزر،   3،1997كويين و اسپريتزر  1992

 اين حوزه اين موضـوع را    هاي انجام شده در   پژوهش. سازماني بر توانمندسازي تأثيرگذار است    

كننـد  گذارد، تأييد مـي   هاي جو توانمندسازي بر درك كاركنان از توانمندسازي اثر مي         كه ادراك 

. )2009 (4، تول و راولينـسون    )2002(، ماك   )2004(، سيبرت   )2004( كارلس   ،)2008مودلي،  (

تـوان بـر مبنـاي    يز مـي شناختي نبين جو توانمندسازي و توانمندسازي روان  ي  هرابطي  هدر زمين 

و الگـوي توانمندسـازي تومـاس و        ) 1980(هاي شـغلي هـاكمن و اولـدهام         هاي ويژگي نظريه

رفتارهـاي بيناين بود كهي هنشاندهندپژوهشدر نهايت نتايج.استدلال كرد ) 1990(ولتهوس  

وجـود داريمعنـي مثبـت ي  هرابط ـآنابعادوشناختيروانتوانمندسازيورهبريتوانمندساز

را در  شـناختي روانتوانمندسـازي احساسرهبريتوانمندسازرفتارهايديگرعبارتبه. دارد

) 2010(زنگوبارتول  ؛)2008(آميژده  دئوتينك،هاييافتهبانتيجهاين. شودكاركنان را باعث مي   

.باشـد مـي همسو) 2002 (6پيچي) 2005(5نگوسيماز،)2005(ديگران  وآهن،)2008(چليك  

1-  Gregory, Albritton, & Osmonbekov
2-  Lawler
3-  Quinn & Spretzer
4-  Tuuli & Rowlinson
5-  Zhang & Sims
6-  Peachey
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كـانونگو  وكـانگر ،)1987(سيم  ومانز،)1986(اولدهام  وهاكمنتوسطيافتهانجامحقيقاتت

شـامل سـنتّي رهبـري هايروشكهدارندنظراتفاقهمگي) 1990(لتهوس  وتوماسو) 1988(

رهبـري توانمندسـاز رفتارهاي. نيستندتوانمندسازكاريمحيطيكنيازموردهايطيفتمامي

احـساس رفتارهـا، آنمطابقكردنرفتارباسازمانرهبريكهاستواقعيارهايرفتسرييك

ايجـاد بـا توانمندسـاز رهبريرفتارهاي. دهدميافزايشراكاركنانشناختيروانتوانمندسازي

حسافزايشباعثگيري،تصميمفرآيندهايدرآنانكردندرگيروكاركناندرمشاركتحس

آينـد مـي حـساب بـه وهستندمؤثرسازماندر آنها كهايندادننشانباكاركنانتوانمندسازي

نيـز سـازمان دركاركنـان وفـاداري افـزايش بهمنجرنهايتدرسازماندررفتارهااين. شودمي

متفـاوت هـاي زمينهدركاركنانكردندرگيربهتوانمندسازرهبريرفتارهايتئوري. گردنندمي

وخـود شايستگيكار،معنادارياحساسايجادبرباشندقادركاركنانهكطوريبهدارداعتقاد

معـدود عليـرغم ).1996اسـپريتزر،   (باشـند   مـؤثر تأثيرگذاريـشان وكارانجامدرخودمختاري

توانمندسـازي ورهبـري توانمندسـاز رفتارهـاي ي  هرابطخصوصدريافتهانجامهايپژوهش

پـژوهش  اسـت، كـرده گـزارش رامتغيـر دواينبينقوييهرابطكهايمطالعهشناختي،روان

هـر ازقبلرهبريتوانمندسازرفتارهاي. باشدمي) 2005سيم،وزنگ؛2005ديگران،  وآهن(

وحضورچقدركهايندركدركاركنانبهكمكطريقازراكاربودنمعنيبااحساسچيزي

ايـن كـه ايندوم. دهدميارتقاءشود،ميموجبراسازماناثربخشيسازماندر آنها مشاركت

بـراي اه ـ آن كـه گرددميكاركنانبيندرسازياعتمادايجادباعثرهبريتوانمندسازرفتارهاي

راكاركنانخوداثربخشيحسطريقبدينودارندرالازمشايستگيشدهمحولوظايفانجام

كـه شـرايطي ايجادبارهبرينمندسازتوارفتارهايديگرطرفاز). 2005آهن،  (دهد  ميارتقاء

پارچ(كند  ميتقويت آنها درراخودمحتاريحسبپردازندگيريتصميمبهخودكاركنانآندر

درراكاركنـان مـشاركت حـس رفتارهاايننهايتدر). 1996مانز،وسيم؛2003همكاران،  و

كنتـرل احساسيككاركنانبهدفرآيناين). 1987سيم،ومانز(دهد ميافزايشهاگيريتصميم

كـاري مختلـف رفتارهـاي نتـايج بركاركنكهرااحساسياينودهدميراكاريشانمحيطبر

.استتأثيرگذار

هـايي بـوده اسـت كـه      هـاي ديگـر داراي محـدوديت      اين مطالعه نيز مانند تمامي پـژوهش      

ت را بـه اثبـات         اول، طـرح مطالعـه حا     .  توجه نماينـد    آنها تحقيقات آتي بهتر است به     ضـر عليـ
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نمـودن روابـط علـّي    توانند طرحي طـولي را جهـت مـشخص   هاي آتي مي  پژوهش. رساندنمي

 بـا  هـا سـازمان پـذير بـه تمـامي     تعمـيم ، نتايج حاصل از اين مطالعـه لزومـاً    دوم. استفاده نمايند 

ت هايسازمانتكرار چنين پژوهشي در  . هاي متفاوت نيستند  ويژگي ي كـاري  هـا  ديگر و موقعيـ

هـا از   آوري داده كـه در پـژوهش حاضـر جهـت جمـع          بـالاخره ايـن   . شـود متفاوت توصيه مي  

.هاي خاص خـود را دارد     تهاي خودگزارشي استفاده شده است و اين ابزار محدودي        پرسشنامه

قـرار  تأييد مورد در سازمان را هاي عملي محيط توانمندساز هاي پژوهش حاضر سودمندي   يافته

شـناختي  منـد بـه ارتقـاء و افـزايش توانمندسـازي روان            علاقـه  هاسازمانآن جايي كه    از  . دنددا

اي طراحي شوند كه دو عنصر تنوع مهـارت         شود كه وظايف به گونه    كاركنان هستند پيشنهاد مي   

كنـد كـه درگيـري در       هاي پژوهش حاضر پيشنهاد مـي     يافته. و استقلال را در خود داشته باشند      

هايي پيچيـده و حـل مـشكلات چـالش برانگيـز هـستند منجـر بـه                  مهارتوظايفي كه مستلزم    

شناختي كاركنان سبك   شود جهت افزايش توانمندسازي روان    توصيه مي .شوندتوانمندسازي مي 

.رهبري توانمندساز به مديران و سرپرستان آموزش داده شود

شـناختي پيـشنهاد    وانهاي جو توانمندسازي با توانمندسـازي ر      با توجه به روابط بين مؤلفه     

ي كه ادراكات مثبـت و مطلـوبي از جـو توانمندسـازي بـراي      هايسازمانهاي شود كه ويژگيمي

هاي شخصيتي كه به ارتقاء ايـن ادراكـات مثبـت و مطلـوب              سازند و ويژگي  كاركنان فراهم مي  

فـزايش ايـن    الگوهـا و راهكارهـايي بـراي ا         آنها نمايد، شناسايي شوند تا با استفاده از      كمك مي 

هاي كاركنـاني   ها و توانايي  ها، دانش، مهارت  علايق، رغبت . ادراكات در بين كاركنان ارائه گردد     

كه قرار است در سازمان مشغول به كار شوند، در هنگام فرآيندهاي جذب و استخدام به دقـت                  

كـافي را   كاركناني بايد جذب گردند كه آن شغل، منـابع          . گيري شوند بررسي، شناسايي و اندازه   

ايـن افـراد بايـد دانـش،     همچنـين  هاي آنان فـراهم نمايـد،   براي ارضاي نيازها، علايق و رغبت    

گردد كـه  اين عوامل باعث مي. هاي لازم براي انجام آن شغل را داشته باشند      ها و توانايي  مهارت

ايـن امـر   .  منابع برخوردار شـوند    - تقاضاها و علايق   -هادر آينده اين كاركنان از تناسب توانايي      

 شغل در ايـن افـراد شـده و در نهايـت پيامـدهاي               -به نوبه خود باعث افزايش تناسب شخص      

در فرآينـدهاي جـذب و اسـتخدام افـرادي          .گرددشناختي و شغلي مورد انتظار حاصل مي      روان

هـاي  هايـشان بـا ارزش   بايد گزينش شوند كه داراي اهدافي مشابه اهداف سازمان باشند، ارزش          

. هايي را داشته باشد كه مـورد نيـاز سـازمان اسـت            ماهنگ و شبيه باشد، فرد توانايي     سازماني ه 
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ايـن  . سازمان بتواند نيازهاي فرد را كامروا سازد و شخصيت فرد با جـو سـازمان منطبـق باشـد                 

شود و اين امر منجـر بـه پيامـدهاي           سازمان در آينده مي    -عوامل باعث ايجاد و تناسب شخص     

 بايد از رهگذر توانمندسازي، آموزش و مـشاركت در          هاسازمان. گرددميشناختي مطلوب   روان

هـاي  هايـشان بـا اهـداف و ارزش   ها به كاركنان كمك نماينـد تـا اهـداف و ارزش   گيريتصميم

ها لزوم نياز به داشتن يك آشنايي كامل از شخصيت كاركنان را            يافته.سازمانشان هماهنگ گردد  

خـصوص بـه    تي به سري رفتارهاي خاص يا يك تيپ شخصي       با يك  كاركنان. شودنيز يادآور مي  

.توانمندسازي را در محيط كاريشان داشته باشندي هاحتمال بيشتري تجرب

منابع

فارسي

طراحي و آزمـودن الگـويي از پيـشايندها و پيامـدهاي مهـم انگيـزش                ). 1386(ارشدي، نسرين   

پايـان نامـه دكتـري      . منطقه اهواز –شغلي در كاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب          

شناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه شهيد چمران اهوازروان

مهـدي ايـران نـژاد پـاريزي        : ترجمـه . تواناسازي كاركنان ).1992( ژاف، دنيس     و اسكات، سينتا 

.كرج، موسسات تحقيقات و آموزش مديريت). 1375(

،مجله مديريت ،انسانيمنابعنگهداريوحفظراهبردهاي). 1381(رحمانپور، ل  و پاحمدي،

65،4

سـازمان و  -شـغل، شـخص  -ثيرات تطابق ادراك شده شخصأبررسي ت). 1388(باقري، عليرضا

نامه كارشناسـي   پايان. هاي شغلي شغلي، و نگرش  شغلي، عملكرد گروه بر انگيزش  -شخص

.انشگاه شهيد چمران اهوازارشد صنعتي و سازماني، د

اثر خودارزشيابي محوري بر خشنودي شغلي، تعهد سازماني و عملكرد . )1389(دادرس، مهسا 

هاي شغلي، توانمندسازي سازماني، جو سازماني و گري ادارك از ويژگيميانجيشغلي با

 پايان نامه . منطقه اهواز-تعهد به هدف دركاركنان شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب

. دانشگاه شهيدچمران اهوازشناسي صنعتي و سازماني،كارشناسي ارشد روان

بيـستم،  ، سـال  مجله تعـاون  . توانمندسازي منابع انساني  درمؤثرعوامل). 1388(محمدي، حامد   

.205و204ي شماره
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ــا هــاي تحقيــق و تجزيــه و تحليــل مثــال روش). 1391(بــشليده، كيــومرث  هــاي پژوهــشي ب

.هواز، انتشارات دانشگاه شهيدچمران اAmos16 و Spssافزارهاي نرم

طـراحي و آزمـودن اُلگـويي از پيشايندهاي مهم سـلامت روانـي و   ).1389(چرخ آبي، مرتضي   

.هاي وابسته به دانشگاه علوم پزشكي جندي شاپور اهـواز         جسماني در پرستارانِ بيمارستان   

.شناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه شهيدچمران اهوازپايان نامه كارشناسي ارشد روان

بررسـي جـو    ). 1389(؛ مظفري، مـصيب؛ پازارگـادي، مهرنـوش و مجـد، حميـد            سعيدي، ژيلا 

مجلـه علمـي    .هـاي پزشـكي   توانمندسازي كاركنان در مراكز مديريت حـوادث و فوريـت         

.2، دوره هجدهم، شماره دانشگاه علوم پزشكي ايلام

نـي در   رابطه بين جو روانـي بـا توانمندسـازي روا         ). 1389(غفوري ورنو سفادراني، محمدرضا     
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