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      چكيده

 
ابطه با كارشـان ل افراد در راي از حالات روان شناختي اشاره دارد كه براي احساس كنترتوانمندسازي روان شناختي به مجموعه: زمينه و هدف

نمايـد. هـدف پـژوهش م ميهاي مديريتي كه قدرت را با كاركنان در همه سطوح سازمان تقسيباشند، به جاي تمركز بر رويهلازم و ضروري مي
  وي است. ان خراسان رضگري دلبستگي شغلي در بانك ملي استوان شناختي كاركنان بر عملكرد شغلي آنان با ميانجيحاضر توانمندسازي ر

سـاس جـم نمونـه براحگيري به صورت تصادفي خوشه اي انجام گرفته است و همبستگي است. نمونه -اين مطالعه از نوع توصيفي :روش كار
هاي ز طريق توزيع پرسش نامههاي كمي پژوهش نيز ا.گردآوري دادهنفر مورد مطالعه قرار گرفتند 237فرمول كوكران تعيين گرديد كه سرانجام 

 })1982ي شغلي كانونگو (و دلبستگ )1990)، توانمند سازي روانشناختي توماس و ولتهوس (1981ي هرسي و گلداسميت (عملكرد شغل{استاندارد
ا و بررسي فرضـيه هـا از هشعبه بانك ملي خراسان رضوي صورت گرفت. براي تجزيه و تحليل داده  15در ميان كارمندان شاغل درحين كار از 
كمـك  19LSP Smartافـزار آمـاري روش حداقل مربعات جزئي استفاده شد كه به اين منظور از نـرم روش مدل سازي معادلات ساختاري به

  گرفته شد.
ر دلبستگي شغلي بختي كاركنان طوري كه تأثير مثبت توانمندسازي روان شنابه ؛هاي پژوهش داشتها نشان از تأييد تمام فرضيهيافته: هايافته

قـش ميـانجي . در ضـمن، نو عملكرد شغلي آنان تأييد شد و همچنين تأثير مثبت دلبستگي شغلي بر عملكرد شغلي كاركنـان نيـز تأييـد گرديـد
  لي آنان تأييد شد.دلبستگي شغلي در رابطة توانمندسازي روان شناختي كاركنان و عملكرد شغ

راي توجيه بي باشد كه ي نظراي بودن مبانعلت چند رشته هجدا از مسائل روان شناختي، كمبود پژوهش در اين زمينه مي تواند ب :گيرينتيجه
غلي آنـان  بـا تبيـين شبا عملكرد  اين رابطه ها مورد نياز است. به همين دليل اين تحقيق با هدف ارائه مدل توانمندسازي روان شناختي كاركنان
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Abstract   
 
Background & Aims: Positive psychology, as a new approach in psychology, focuses on 
understanding and explaining happiness and the subjective feeling of well-being, as well as 
accurately predicting the factors that affect them. One of the indicators of positive 
psychology is psychological capital, which is defined as a person's belief in his abilities to 
achieve success, to persevere in pursuing goals, to create positive documents about himself, 
and to endure problems (1). Hope is another human characteristic that helps him overcome 
disappointments, pursue his goals, and reduce the feeling of the future being unbearable. 
Bandura defines self-efficacy as a person's perception and judgment of his skills and abilities 
to perform tasks that are needed in special situations. In his opinion, people's previous skills 
and achievements are not suitable predictors for their future performance; Rather, a person's 
belief about his abilities to do them is effective on how he performs (2). Also, research 
shows that a person who is attached to work and organization provides a stable and positive 
level of energy for himself and the people around him. (12). Job attachment (regarding the 
job as a self-representation) refers to the degree or extent to which a person considers his job 
as a self-representation and his work or performance as a source of pride and gaining 
prestige and credit, or in other words, how much a person cares about his work. In fact, he 
spends his time with his job, and this workforce needs motivation, and we know that 
motivation or motivation cannot be observed directly, and it must be seen through the 
behaviors of living beings and the results of such Inferred behaviors. According to these 
cases, it is necessary to examine the relationship between psychological empowerment and 
performance and to find its results and effects on job attachment so as to increase the job 
performance of employees (13). Amor et al. (2020) investigated the mediating role of 
structural empowerment in the positive relationship between transformational leadership and 
job participation and concluded that structural empowerment has a mediating role in the 
relationship between transformational leadership and job participation. Therefore, 
considering the issue, These questions are raised, to what extent does the psychological 
empowerment of employees have an effect on their job performance by explaining the 
mediating role of job attachment? 
Methods: This research is a kind of descriptive-correlational and applied study. The data 
collection tool, the questionnaire and the statistical population of this research include 604 
employees from 15 branches of Razavi National Bank of Khorasan, using the cluster random 
sampling method and based on Cochran's formula, with an error rate of 0.05, the sample size 
235 people were determined. A total of 245 questionnaires were distributed among 
employees working in Bank Melli branches, 240 questionnaires were returned (93 percent), 
and finally 237 of them were usable. The present research questionnaire has four parts 
(demographic questions, psychological empowerment of employees, job performance and 
work attachment). Cronbach's alpha coefficient and composite reliability index (CR) were 
used to evaluate the reliability of the questionnaire items. To evaluate the validity of the 
questionnaire, two measures of convergent validity (AVE) and divergent validity (root of 
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AVE) were used. The value of Cronbach's alpha coefficient and the combined reliability of 
all three constructs are more than the acceptable minimum, i.e. 0.7; Therefore, the study 
constructs have good reliability. Also, the examination of the AVE criterion, which 
expresses the average variance extracted, shows that all the constructs have a value higher 
than the minimum acceptable value, i.e. 0.5, so the constructs of this study have good 
convergent validity. have. The average root of the extracted variance (AVE) for all structures 
is higher than the correlation between the corresponding structure and other structures; 
Therefore, all constructs have adequate validity in terms of divergent validity. For data 
analysis, SPSS 24 software was used for descriptive data analysis and Smart PLS 3 software 
was used to examine the effect of the proposed variables in the hypotheses and to test the 
final model of the research. According to the surveys, the coefficients of the factor loadings 
of all questions and relationships were higher than the minimum acceptable, i.e. 0.4. which 
indicates the appropriateness of the criteria. In the second stage, the fitting of the structural 
model of the research and the examination of the existing variables (structures) along with 
the relationships between them were discussed. For this purpose, the most basic criterion, i.e. 
t-values, was used. 
Results: The test of the main hypothesis (there is a relationship between psychological 
empowerment of employees and their job performance by explaining the mediating role of 
job attachment) shows that in the best model for determining psychological empowerment on 
job performance, the value of the correlation coefficient is 0.792, which indicates the 
relationship It is average between the predictor variables and the criterion variable. The 
coefficient of determination is 0.627 and it indicates that 62% of the changes (variance) are 
related to psychological empowerment. There is a significant relationship between 
psychological empowerment and job performance. (r=0.734). This means that for one unit 
increase in the independent variable of psychological empowerment, the dependent variable - 
job performance will improve by 0.734. All the components are in a positive direction, that 
is, by increasing Psychological empowerment and its components, job performance and its 
components also increase. There is a significant relationship between psychological 
empowerment and job attachment. (r=0.720). This means that for one unit increase in the 
independent variable Psychological empowerment, dependent variable - job attachment, 
improvement 0.720 will find All components are in the positive direction. That is, it went up. 
Conclusion: Empowerment of human resources, as a new motivational approach within the 
job, means freeing the internal forces of employees and providing platforms and creating 
opportunities for the flourishing of talents, abilities and competencies of people. 
Empowerment begins with changing the beliefs, thoughts and attitudes of employees, which 
means that they should believe that they have the ability and competence to perform their 
duties successfully and feel that they have the freedom to act and be independent in doing so. 
activities, believe that they have the ability to influence and control job results, feel that they 
are pursuing meaningful and valuable career goals, and believe that they are treated honestly 
and fairly. Since the job attachment index increases the employee's interest in the job, as a 
result, it forces him to perform the task assigned to him as correctly and better as possible, 
and as a result, the performance of the employees becomes relatively better than before. 
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 انو همكار محمدزاده دهيفر دهيس

  مقدمه
شناسي مثبت نگر به عنـوان رويكـرد تـازه اي در روان
شناسي، بر فهم و تشريح شادماني و احساس ذهني روان

بهزيستي و همچنين پيش بيني دقيق عواملي كه بر آن 
-هـا موثرنـد، تمركــز دارد. يكـي از شـاخص هــاي روان

شـناختي اسـت كـه بـه شناسي مثبت گرا، سرمايه روان
صورت باور فرد بـه توانـايي هـايش بـراي دسـتيابي بـه 

ردن اهـداف، ايجـاد موفقيت، داشتن پشتكار در دنبال ك
اسنادهاي مثبت دربارة خود و تحمـل كـردن مشـكلات 

). اميدواري يكي ديگراز ويژگي هـاي 1شود (تعريف مي
انسان است كه به او كمك مي نمايد تـا نااميـدي هـا را 
پشــت ســر گذاشــته، اهــداف خــود را تعقيــب كــرده و 
احساس غير قابل تحمل بـودن آينـده را كـاهش دهـد. 

رآمــدي را دريافــت و داوري فــرد دربــارة بنــدورا، خودكا
 مهارت ها و توانمندي هاي خود براي انجام كارهايي كه

در موقعيت هـاي ويـژه بـه آن هـا نيـاز اسـت، تعريـف 
كند. به نظر وي داشتن مهارت و دستاوردهاي قبلـي مي

افراد، پيش بيني كننـده هـاي مناسـبي بـراي عملكـرد 
هـاي  دربارة توانـايي آيندة آنان نيستند؛ بلكه باور انسان

خود در انجام آن ها بر چگونگي عملكـرد خـويش مـوثر 
شـناختي بـا ايـن ويژگـي هـا است و حال سـرمايه روان

 –خوش بينـي -2-خودكار آمدي  -1شود: مشخص مي
  ).2تاب آوري ( -4اميد و  – 3

كاركنان، گرانبهاترين سرمايه يـك سـازمان هسـتند. 
زان توجه بـه وضـعيت تحو ل و پويايي هرسازمان، به مي

روحي و رواني و همچنين توانمندي نيـروي انسـاني آن 
). از ايــن رو، وجــود تغييــرات 3ســازمان بســتگي دارد (

سريع، پيشرفت هاي تكنولوژيكي و رقابت هاي آشكار و 
ــرورت روان ــت و ض ــا، اهمي ــان در دني ــناختي  و پنه ش

). 4توانمند سازي را بيش از پيش آشكار ساخته اسـت (
ــه عنــوان يــك كيفيــت مندســازي روانتوان شــناختي ب

شخصي تلقي مي شود كه به فرد قدرت تصـميم گيـري 
شناختي به عنوان يـك توانمندسازي روان ).5مي دهد (

عامل مهم رضايت و وفاداري كاركنان تلقي شـده اسـت 
). چندين محقق در تحقيقات خود نشان داده اند كـه 6(

رضـايت و عملكـرد كارمندان توانمنـد تعهـد سـازماني، 
). زيرا كاركنان توانمند تمركـز، 7شغلي بيشتري دارند (

 ).8خود انگيزشي و انعطـاف پـذيري بيشـتري دارنـد (
كاركناني كه حس معناداري بيشتري از كـار خـود مـي 

گيرند، تمايل دارند سطوح بالاتري از تعهد بـه سـازمان 
ه خود و انرژي براي انجام وظايف داشته باشند. افرادي ك

در انجام وظايف شـغلي خـود احسـاس شايسـتگي مـي 
).در واقـع 9كنند، متعهدانه به كار خود ادامه مي دهند (

مي توان بيان كرد كه رقابت جهاني و تغييرات محيطي، 
سازمان ها را وادار به ايجاد تغييراتي مي كند كه بتوانند 
كارهايشان را با كارايي و عملكرد بهتـري انجـام دهنـد. 

مديريت آغـاز  	سازي كاركنان، با تغيير در درونتوانمند
مــي شــود؛ يعنــي مــديريت بايــد درك كنــد كــه 

نيسـت، بلكـه اعمـال  	دادن، رها كردن كنتـرل 	اختيار
  ). 10كنترل است (

 تلقي كل سـازمان، 	توانمندسازي بايد در رفتار و طرز
 ريشه بدواند. توانمندسازي روان شناختي به سازمان هـا

پذيري بيشـتر و پاسـخ دهـي سـريع بـه امكان انعطاف 
). همچنين تحقيقات نشان مي 11تغييرات را مي دهد (

دهد فردي كه دلبسته به كار و سازمان باشـد، از لحـاظ 
روحــي ســطح انــرژي پايــدار و مثبتــي را بــراي خــود و 

). دلبستگي شغلي (شغل را 12اطرافيان فراهم مي كند (
طلاق مي شـود معرف خود دانستن) به درجه يا ميزاني ا

كه شخص شغلش را معرف خود و كار يـا عملكـردش را 
موجب سربلندي و كسب حيثيت و اعتبارش مـي دانـد؛ 

ار كـيا به عبارت ديگر اينكه فرد تا چه اندازه اي دل بـه 
مي بندد و در واقع وقت خود را با شـغلش سـپري مـي 
م كند و اين نيروي كار نياز به انگيزش دارد و مـي دانـي

م ي مسـتقيزه ها يا انگيزش را نمي توان به گونهكه انگي
ه و مشاهده كرد و بايد آن را از راه رفتارهاي موجود زند

  نتايج چنين رفتارهايي استنباط كرد. 
بــا توجــه بــه ايــن مــوارد ضــرورت دارد رابطــه بــين 
توانمندسازي روان شناختي و عملكـرد بررسـي شـود و 
نتايج و آثار آن را بر دلبستگي به شغل پيـدا كـرد تـا از 
اين طريق بتوان عملكرد شغلي كاركنـان را افـزايش داد 

). صمدي ميـاركلائي در تحقيـق خـود بـه بررسـي 13(
زني شـناختي و پرسـهروان ارتباطات ميان توانمندسازي

هاي اينترنتي در بخش بهداشت و درمان پرداخت. يافته
ايـــن پـــژوهش نشـــان داد كـــه بـــين توانمندســـازي 

زني اينترنتــي رابطــه منفــي شــناختي و پرســهروان
داري وجود دارد. همچنـين نتـايج آزمـون تحليـل معني

ـــازي  ـــر توانمندس ـــه متغي ـــيوني نشـــان داد ك رگرس
زني درصـد از تغييـرات متغيـر پرسـه 24شناختي، روان
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نمايد. اگرچه ابعـاد توانمندسـازي اينترنتي را تبيين مي
زني اي با رفتار پرسهشناختي روابط معنادارجداگانهروان

ــيكن ازآن ميــان، فقــط متغيــر اينترنتــي داشــته اند، ول
ــه ــاداري ب ــدرت احســاس معن ــادار ق ــي و معن طور منف

زني اينترنتـي پرسـه بيني و تأثيرگـذاري بـر رفتـارپيش
هاي پژوهش بـه مـديران كاركنان را دارد. براساس يافته

شود تا با استفاده از فنـون افـزايش سازمان پيشنهاد مي
ـــد از روانتوانمندسازي ـــان، بتوانن ـــناختي در كاركن ش

ــطح ظرفيت ــاهش س ــت (ك ــت مثب ــان در جه ــاي آن ه
زني اينترنتـي) بهتـرين اسـتفاده را داشـته باشـند پرسه

)14 .(  
آمور وهمكاران به بررسي نقش ميانجي توانمندسـازي 
ساختاري در رابطـه مثبـت بـين رهبـري تحـول گـرا و 
مشاركت شغلي پرداختند و به اين نتيجـه رسـيدند كـه 
توانمندسازي ساختاري در رابطه ي بين رهبري تحـول 
گرا و مشاركت شغلي تا حدودي نقش ميانجي دارد. اين 

رهبران تحول گرا بـا ايجـاد  نتايج حاكي از آن است كه
امكان دسترسي به اطلاعـات، فرصـت هـا، پشـتيباني و 
منابع كافي مشاركت شغلي را تقويـت مـي كننـد. ايـن 
پــژوهش تجربــي از اولــين مطالعــاتي اســت كــه نقــش 
 ميانجي توانمندسازي ساختاري را در رابطه  بين رهبري

تحول گرا و مشاركت شغلي بررسي كرده و ممكن است 
نــوان مرجعــي بــراي اشــاعه مشــاركت شــغلي در بــه ع

  هاي خدماتي باشد.سازمان
تعدادي از مطالعات و مفاهيم عملي مورد بحـث قـرار 

). محقق ديگر هانايشا وتاهير در تحقيق 15گرفته است (
خود به بررسي اثرات توانمندسازي كاركنان، كارتيمي و 

هاي آموزش كارمندان روي رضـايت شـغلي در موسسـه
عالي در مالزي پرداخته و به اين نتيجـه رسـيد آموزش 

ــر مثبــت و  ــدان داراي اث كــه كــه توانمندســازي كارمن
باشد. در ايـن راسـتا، داري روي رضايت شغلي ميمعني

تعداد زيادي از پژوهشگران دريافتند كـه توانمندسـازي 
باشـد. كارمندان داراي اثر مثبتي روي رضايت شغلي مي

انمندسازي كارمندان منجـر همچنين تائيد كردند كه تو
ــغلي مي ــايت ش ــالايي از رض ــطح ب ــه س ــردد (ب ). 16گ

كه نتايج نشان داد كه رضايت شـغلي كاركنـان ازآنجايي
 هـدف مطالعـهباشد. ها ميدر ارتباط با توانمندسازي آن

ــيوايام ــازي  ناواس ــش توانمندس ــي نق ــاران بررس وهمك
اي روانشناختي و رضايت كاركنان بر ارتباط بين رفتارهـ

توانمندسازي رهبر و رضايت مشتري و تعهـد سـازماني 
كاركنان  است. نتايج مدل سازي معادله ساختاري نشان 
ــر  ــر ب ــازي رهب ــاي توانمندس ــه رفتاره ــد ك ــي ده م

شناختي اثر مي گذارد، و به نوبه خود توانمندسازي روان
بر رضايت كاركنان نيز اثرگذار اسـت و در نتيجـه تعهـد 

  ). 17رضايت مشتري را بالا مي برد (سازماني كاركنان و 
با توجه به اهميت توانمند سازي كاركنـان، تقويـت و 
بروز سرمايه هاي روانشناختي و تأثيري كه آن هـا مـي 
توانند بر عملكرد شـغلي كاركنـان داشـته باشـند، ايـن 
پــژوهش قصــد دارد بــه بررســي ايــن بپــردازد كــه آيــا 

لكـرد شـغلي توانمندسازي روان شناختي كاركنان با عم
آنان با تبيـين نقـش ميـانجي دلبسـتگي شـغلي رابطـه 

بطه معناداري دارد؟ با توجه به اين موارد ضرورت دارد را
بين توانمندسازي روان شناختي و عملكرد بررسي شـود 
ــر رفتــار شــهروندي ســازماني و  و نتــايج و آثــار آن را ب

رد دلبستگي به كار پيدا كرد تا از اين طريق بتوان عملك
 لي كاركنان را افزايش داد. مهم ترين بستر كـاربرديشغ

يافته هاي اين پـژوهش مـي توانـد بسـتر لازم را بـراي 
تقويـت تمايــل كاركنــان بــه انجــام رفتارهــاي شــهروند 
سازماني فراهم سازد. همچنين ميزان دلبستگي به كـار 

رايه را افزايش دهد. نتايج اين تحقيق مي تواند منجر به ا
فتــار شــهروندي ســازماني كاركنــان و الگــوي ارتقــاي ر

-روانافزايش دلبستگي به كار از طريق توانمند سـازي 
يج شناختي شود. مديران سازمان ها نيز مي توانند از نتا

اين پـژوهش جهـت برنامـه ريـزي بـراي توانمندسـازي 
بيشتر كاركنـان و در نتيجـه افـزايش رفتـار شـهروندي 

 اده كننـد و ازسازماني و افزايش دلبستگي به كار اسـتف
ا بـاين طريق عملكرد شغلي كاركنان را ارتقا دهند. لذا، 

 كـه، ايـن سـوالات مطـرح مـي شـود مسـئلهتوجه بـه 
توانمندسازي روان شناختي كاركنان تـا چـه انـدازه بـر 
عملكرد شغلي آنان  با تبيين نقـش ميـانجي دلبسـتگي 

  شغلي تاثير دارد؟
  

  روش كار
همبسـتگي و  -اين پژوهش نـوعي مطالعـه توصـيفي 

كاربردي مي باشد. ابزار گردآوري اطلاعات، پرسش نامه 
نفـر از كليـه  604و جامعه آماري ايـن پـژوهش شـامل 

شـعبه بانـك ملـي  15كارمندان شاغل درحـين كـار از 
خراسان رضوي مي باشند كه با استفاده از روش نمونـه 
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گيري تصادفي خوشه اي و براساس فرمول كـوكران، بـا 
نفــر تعيــين  235، حجــم نمونــه  0,05ميــزان خطــاي 

پرسش نامه ميان كارمندان شاغل در  245شدند. تعداد 
پرسش نامـه بازگشـت  240شعب بانك ملي توزيع شد. 

مورد آن ها قابل  237درصد)كه در نهايت  93داده شد (
استفاده قرار گرفت. پرسش نامـة تحقيـق حاضـر داراي 

شـــناختي، چهـــار بخـــش (پرســـش هـــاي جمعيـــت
دسازي روان شناختي كاركنان، عملكـرد شـغلي و توانمن

دلبستگي بـه كـار) اسـت. بـه ايـن ترتيـب، بخـش اول 
پرسش نامه حاوي پنج پرسش جمعيت شناختي اسـت. 
ــاي  ــاوي پرســش ه ــه ح ــه ك بخــش دوم پرســش نام

شناختي كاركنان است كه بـر اسـاس روانتوانمندسازي 
شامل  )1990پرسش نامه استاندارد توماس و ولتهوس (

پرسش و بخش سـوم مـرتبط بـا سـنجش عملكـرد  16
شغلي كه بر اسـاس پرسـش نامـه اسـتاندارد هرسـي و 

پرسـش اسـت و بخـش  21) شامل 1981گلداسميت (
پرسش براي سنجش سازه دلبستگي  10آخر نيز حاوي 

شــغلي اســت كــه بــر اســاس پرســش نامــه اســتاندارد 
 باشـد.براي ارزيـابيمـي 1982دلبستگي شغلي كانونگو 

 هاي پرسش نامه از ضـريب آلفـاي كرونبـاخپايايي گويه
)Cronbach Alphaـــي ـــايي تركيب ـــاخص پاي  ) و ش

)Composite Reliability استفاده شد. بـراي ارزيـايي (
) پرسش نامه نيز دو معيار روايي همگرا Validity( روايي

)Convergent Validityشاخص ( )Average Variance 
Extractedو روايي واگرا ( )Discriminant Validity به (

كار گرفته شد. مقدار ضـريب آلفـاي كرونبـاخ و پايـايي 
تركيبي  هر سه سازه بيش از حداقل قابل قبـول يعنـي 

هـاي مطالعـه به دست آمده اسـت؛ بنـابراين سـازه 7/0
  اي مطلوب پايايي دارند. گونهبه

كـه ميـانگين واريـانس  AVEهمچنين بررسي معيار 
دهد كه تمـامي كند، نشان ميرا بيان مياستخراج شده 

 0/  5ها مقدار بالاتر از حـداقل قابـل قبـول يعنـي سازه
اي مطلـوب، گونههاي اين مطالعه بهدارند. بنابراين سازه
جذر ميانگين واريانس استخراج شده  روايي همگرا دارند.

)AVE براي تمامي سازه ها بـالاتر از همبسـتگي بـين (
اير سازه هاست؛ بنابراين تمامي سـازه سازة مربوطه با س

براي تجزيه و  ها از نظر روايي واگرا، اعتبار مناسب دارند.
براي تحليل هـاي  SPSS 24تحليل داده ها، از نرم افزاز 

بـراي   Smart PLS 3توصـيفي داده هـا و از نـرم افـزار
بررسي تأثير متغيرهاي طرح شده در فرضيه ها و آزمون 
مدل نهايي پژوهش استفاده شده است. نمونـه پـژوهش 
در قالب متغيرهاي جمعيت شناختي بيشـترين فراوانـي 

 35از نظر جنسيت مرد و سن پاسخ دهنده ها بيشتر از 
تحصيلات بيشترين درصد مربوط  درهمچنين  بود.سال 

ي مي باشـد. از نظـر سـابقه خـدمت به مدرك كارشناس
سال سابقه داشـته  15تا 11بيشتر پاسخ دهنده ها بين 

هـا، ضـرايب بارهـاي عـاملي تمـامي اند. طبـق بررسـي
 4/0ها و روابط بالاتر از حداقل قابل قبول يعنـي پرسش

در مرحلة دوم،  بود، كه بيانگر مناسب بودن معيارهاست.
ي متغيرهـاي به برازش مدل ساختاري پژوهش و بررسـ

مكنون (سازه ها) همراه با روابط ميـان آن هـا پرداختـه 
-tشد. به اين منظور، از اساسي ترين معيار، يعني مقدار 

values  .استفاده شد  
 

  هايافته
شـناختي بين توانمندسازي روانآزمون فرضيه اصلي (

كاركنان با عملكرد شغلي آنان با تبيـين نقـش ميـانجي 
دلبستگي شـغلي رابطـه وجـود دارد): نتـايج نشـان داد 

  
  شناختي بر عملكرد شغليتحليل عاملي ارتباط توانمند سازي روان -1نمودار 
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دســت آمــده از  هضــريب همبســتگي اســپيرمن بــ
توانمندسازي روان شناختي كاركنان با عملكـرد شـغلي 

)، توانمندســــازي روان شــــناختي كاركنــــان 734/0(
ــغلي ( ــتگي ش ــتگ720/0بادلبس ــا ) و دلبس ــغلي ب ي ش

) مي باشد و همه روابط مثبت و 745/0عملكرد شغلي (
معني دار مي باشد. مقـدار ضـريب همبسـتگي توانمنـد 

بوده كه  792/0سازي روان شناختي بر عملكرد شغلي ، 
نشان دهنـده رابطـه در حـد متوسـط بـين متغيرهـاي 

بين و متغير ملاك است. مقدار ضريب تعيـين نيـز پيش
درصـد از  62گر اين مطلب است كـه بوده و بيان 627/0

تغييرات (واريـانس) بـه توانمنـد سـازي روان شـناختي  
). اما با وارد شـدن P ،48/542=F=000/0مربوط است. (

متغيير دلبستگي شغلي ضـريب همبسـتگي بـه مقـدار 
شد كه بيانگر  738/0رسيد و ضريب تعيين نيز  859/0

منـد درصد از تغييـرات بـه توان 73اين مطلب است كه 
  باشد. شناختي و ميانجي دلبستگي شغلي ميسازي روان

بـين در براي بررسي اهميـت نسـبي متغيرهـاي پيش

بيني عملكرد شغلي بايد مقادير ضرايب رگرسـيون پيش
-را مطالعه نمود. ضرايب رگرسيون توانمند سـازي روان

)  و β=355/0) و دلبستگي شغلي (β=379/0شناختي (
) بر عملكرد شغلي  به وجود β=230/0دلبستگي شغلي (

آمده اند. بر اين اساس فرضيه اصلي پـژوهش مبنـي بـر  
شناختي بر عملكـرد شـغلي بـا روانتاثير توانمند سازي 

ميانجي دلبستگي شغلي را پـيش بينـي كنـد، معنـادار 
اسـتفاده شـده  PLSاست. براي ترسيم مدل از نرم افزار 

توانمنـد  تحليل عاملي رابطـه 2-4است. در نمودارهاي 
شناختي با عملكرد شغلي به طور مسـتقيم و سازي روان

  با واسطه دلبستگي شغلي آمده است. 
بررسي ميزان هـر عامـل،  3 و2نمودارهاي با توجه به 

د شناختي بر عملكـرتوان به تاثير توانمند سازي روانمي
ــاثير شــغلي  پــي بــرد . ميــزان عامــل نهــايي پــس از ت

  مي باشد.  369/0دلبستگي شغلي 
محاسـبه  CRو  AVEدو مقـدار   1بر اساس جـدول 

بزرگ تـر  0,5در رابطه از  AVEبايد مقدار  وشده است 

  
  

  شناختي بر عملكرد شغلي با ميانجي گري دلبستگي شغلي و رفتارهاي شهرونديتحليل عاملي ارتباط توانمند سازي روان -2نمودار 
  

  
  نتايج آزمون تي -3نمودار 
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بايد بيشتر  CRتا نشانگر روايي همگرا باشد. مقدار  باشد
ــا ميــانگين واريــانس  0,6از  ــا مســاوي ب و بــزرگ تــر ي

تـا شـرط دوم همگرايـي را  باشـد AVEاستخراج شده 
شناختي بـر داشته باشد. مقدار تاثير توانمند سازي روان

درصــد و پــس از  56عملكــرد شــغلي قبــل از مداخلــه 
  باشد. د ميدرص 73مداخله عملكرد شغلي 

آزمـــون فرضـــيه فرعـــي اول (بـــين توانمندســـازي 
روانشناختي و عملكرد شـغلي رابطـه معنـاداري وجـود 

دهد كه ميزان سطح معناداري نشان مي 2دارد). جدول 
آلفا  باشد. چون اين مقدار كمتر از مقداربرابر با صفر مي

ــاي  ــطح خط ــت ( 05/0در س ــابراين P) ≥05/0اس ، بن
رابطه مثبت شناختي و عملكرد شغلي توانمندسازي روان

). ايــن =734/0rو   ≥05/0Pو معنــاداري وجــود دارد (
بدان معني است كه به ازاي يك واحد افزايش در متغير 

 شـناختي، متغيـر وابسـتهمستقل توانمنـد سـازي روان
بهبـود خواهـد يافـت.  تمـامي  734/0عملكرد شـغلي، 

مولفه ها در جهت مثبت مي باشند. يعني با بـالا رفـتن 
هاي آن ميــزان شــناختي و مولفــهروان ســازيتوانمنــد 

  .روندعملكرد شغلي و مولفه هاي آن نيز بالاتر مي

آزمـــون فرضـــيه فرعـــي دوم(بـــين توانمندســـازي 
روانشناختي و دلبستگي شغلي رابطـه معنـاداري وجـود 

دهد كه ميزان سطح معناداري نشان مي 3دارد). جدول 
باشد. چون اين مقدار كمتر از مقدار آلفا برابر با صفر مي

، بنـابراين بـين P) ≥05/0است ( 05/0در سطح خطاي 
رابطـه شـناختي و دلبسـتگي شـغلي توانمندسازي روان

). =720/0rو   ≥05/0Pمثبت و معنـاداري وجـود دارد (
اين بدان معني است كه به ازاي يك واحـد افـزايش در 

شــناختي، متغيــر متغيــر مســتقل توانمنــد ســازي روان
بهبـود خواهـد يافـت.   720/0دلبستگي شـغلي،  وابسته

ا بـالا تمامي مولفه ها در جهت مثبت مي باشند. يعني ب
و مولفـه هـاي آن،  شـناختيسـازي روانرفتن توانمنـد 

  ميزان رفتار شهروندي نيز بالاتر مي روند.
آزمون فرضيه فرعي سوم  (بـين دلبسـتگي شـغلي و 

 4جـدول. عملكرد شغلي رابطـه معنـاداري وجـود دارد)
دهد كه ميزان سطح معنـاداري برابـر بـا صـفر نشان مي

دلبستگي شغلي و عملكرد شـغلي باشد. بنابراين بين مي
ــود دارد ( ــاداري وج ــت و معن ــه مثب و   ≥05/0Pرابط

745/0r= اين بدان معني است كه به ازاي يـك واحـد .(

 هاي برازندگيبرازش الگوي پيشنهادي و الگوهاي اصلاح شده بر اساس شاخص -1جدول
  در كل تاثيرCRAVETR 2Rبار عامل  رابطه

توانمند سازي رواشناختي / عملكرد
  شغلي

  درصد 56  358/0 734/0 988/3 00/1 00/1 287/0

  درصد 73  درصد 48  481/0 694/0 738/3 764/0 595/0 523/0  توانمند سازي / دلبستگي
  درصد 48  483/0 695/0 533/5 777/0 571/0 550/0  دلبستگي / عملكرد شغلي

  
  ها)هاي آنو مولفهشناختي و عملكرد شغلي (ضريب همبستگي اسپيرمن مربوط به  توانمند سازي روان -2جدول 

  1  2 3 4 5 6 7  8  9 10  11  12  
                  1  توانمند سازي
                1  741/0  شايستگي
               1 442/0  765/0  خودمختاري
              1 472/0 424/0  767/0  موثر بودن

             1 508/0 497/0 440/0  786/0  معني دار بودن
            1 574/0 593/0 574/0 587/0  734/0  عملكرد شغلي

           1 550/0 289/0 341/0 311/0 320/0  392/0  وضوح
         1  264/0 647/0 381/0 443/0 405/0 377/0  504/0  توانايي
       1  391/0  300/0 667/0 425/0 404/0 399/0 421/0  521/0  حمايت
      1  393/0  402/0  313/0 737/0 489/0 446/0 439/0 455/0  584/0  انگيزه
    1  440/0  391/0  427/0  315/0 694/0 412/0 427/0 463/0 454/0  553/0  ارزيابي
  1  403/0  380/0  355/0  304/0  297/0 629/0 365/0 367/0 361/0 394/0  466/0  اعتبار
  334/0  366/0  429/0  349/0  308/0  322/0 664/0 419/0 486/0 439/0 434/0  561/0  محيط
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  يشغل يدلبستگ يانجيم نقش نييتب با يشغل عملكرد بر كاركنان يشناختروان يتوانمندساز ريتاث يبررس                                                                                           

 افزايش در متغير مستقل دلبستگي شغلي، متغير وابسته
هـد يافـت.  تمـامي بهبـود خوا 745/0عملكرد شـغلي، 

مولفه ها در جهت مثبت مي باشند. يعني با بـالا رفـتن 
هاي آن دلبستگي شغلي ميزان عملكرد شـغلي و مولفـه

  .روندنيز بالاتر مي
  

  بحث 
شناختي بـر نتايج تحقيق نشان داد توانمندسازي روان

عملكرد شغلي تاثير مثبت و معنـاداري دارد. مـي تـوان 
سـليماني و نتايج حاصل از فرضيه ي اول را بـا مقـالات 

كــه در نتــايج خــود بيــان نمودنــد بــين  مطهــري
توانمندسازي مديران و تعهد شغلي آنان رابطـة معنـادار 

بدين صورت كه بين سـه بعـد  مقايسه كرد؛وجود دارد، 
اي، مقـــام و منزلـــت و توانمندســـازي (رشـــد حرفـــه

گيري) با تعهد شغلي رابطة معنـادار وجـود دارد. تصميم
د شـغلي همچنين بـين توانمندسـازي و سـه بعـد تعهـ

اي، وابسـتگي سـازماني و پايبنـدي بـه (وابستگي حرفه
ارزش هــاي كــار) رابطــة مثبــت و معنــادار وجــود دارد. 
ــاد  ــه ابع ــان داد ك ــز نش ــيون ني ــل رگرس ــة تحلي نتيج

هاي كنندهبينيتوانمندسازي (به جز خودمختاري) پيش

همچنـين  ).18تند (معناداري بـراي تعهـد شـغلي هسـ
كاران بيانگر اين مسـئله بـود مقاله ي چنگ و هم نتايج

شـناختي رابطـه كه متغير ميـانجي توانمندسـازي روان
تعديل كنندگي قابل تـوجهي بـا افـزايش سـطح تعهـد 
شــغلي و افــزايش عملكــرد شــغلي پرســتاران بهداشــت 

). همچنين در مقالات كارستن 19مدارس داشته است (
توانمنـدي در روابـط بـا كارمنـدان و  مشاهده شـد كـه

مهارت هاي ارتبـاطي مـؤثر بـا كاركنـان جهـت داشتن 
افزايش عملكـرد آن هـا لازم و ضـروري اسـت. هماننـد 
زماني كه يك تيم ورزشي براي موفقيت خود به كتابچة 
راهنماي بازي نياز دارد، رهبران سازمان نيز به كتابچـة 

دارد مهارت هاي ارتباطي نياز دارند. همچنين بيـان مـي
هـاي ارتبـاطي بـا عملكـرد  كه بين توانمندي و مهـارت

ــات  ــود دارد. در مطالع ــه وج ــغلي رابط ــتون ش كاريس
طور مسـتقيم  ) به19)وچنگ و همكاران(20وهمكاران (

شناختي بر عملكرد شغلي تاثير متغير توانمندسازي روان
مثبت ومعناري داشته و با نتايج تحقيق حاضر يك سـو 

فرضيه دوم بررسي رابطه بـين توانمندسـازي  مي باشد.
شناختي و دلبستگي شغلي بوده اسـت. بـا تحليـل روان

مسير انجام شده بـين دو متغيـر در مـدل سـاختاري و 

  شناختي و دلبستگي شغلي ( و مولفه هاي آن ها)ضريب همبستگي اسپيرمن مربوط به  توانمند سازي روان -3جدول 
  1 2 3 4  5  6  

         1  توانمند سازي
        1 741/0  شايستگي
       1 442/0 765/0  خودمختاري
      1 472/0 424/0 767/0  موثر بودن

    1  508/0 497/0 440/0 786/0  معني دار بودن
  1  576/0  577/0 575/0 553/0 720/0  دلبستگي شغلي

  
  ضريب همبستگي اسپيرمن مربوط به  دلبستگي شغلي و عملكرد شغلي ( و مولفه هاي آن ها) -4جدول 

  1 2 3 4 5  6  7  8  
           1  دلبستگي شغلي
          1 745/0  عملكرد شغلي

         1 550/0 403/0  وضوح
        1 264/0 647/0 548/0  توانايي
       1 391/0 300/0 667/0 469/0  حمايت
      1  393/0 402/0 313/0 737/0 618/0  انگيزه
    1  440/0  391/0 427/0 315/0 694/0 535/0  ارزيابي
  1  403/0  380/0  355/0 304/0 297/0 629/0 498/0  اعتبار
  334/0  366/0  429/0  349/0 308/0 322/0 664/0 530/0  محيط
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همچنين آزمون فرضيه مورد نظـر ايـن رابطـه مثبـت و 
ــر  ــين دو متغي ــه ب ــد. در نتيج ــين گردي ــادار تعي معن

شـناختي و دلبسـتگي شـغلي رابطـه توانمندسازي روان
  مثبت و معناداري برقرار است. 

ــلي ــري ماني وس ــايش و 18( مطه ــين هان ) و همچن
همكاران در تحقيق خود بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه 

داري توانمندسازي كارمندان داراي اثـر مثبـت و معنـي
ــغلي مي ــروي رضــايت ش ــالات  ).16د (باش ــن مق در اي

دلبستگي شغلي از تعهد شـغلي نشـئت گرفتـه اسـت و 
لازمه ي رسـيدن بـه دلبسـتگي شـغلي را تعهـد كامـل 
نسبت به شغل دانسته اند. به دليـل رابطـه مثبـت بـين 

ــازي روان ــاي توانمندس ــتگي متغيره ــناختي و دلبس ش
شغليپيشنهاد مـي گـردد تـا مـديريت بانـك هـا بهـاي 
 بيشتري به نظرات و پيشنهادات كاركنان خود بدهد و تا

جاي ممكن از رهبري خودكامه جلوگيري نمايند. توجه 
لسات ماهانه سـبب مـي به نظرات كاركنان و تشكيل ج

گردد تا كاركنان احساس معني دار بودن و مـوثر بـودن 
 در رسيدن به اهداف تعيين شده نموده و در نتيجه بهتر

از قبل به وظايف خود عمل كنند. فرضيه سـوم بررسـي 
رابطه ي بين دلبستگي شـغلي و عملكـرد شـغلي بـوده 
اســت. بــا آزمــون فــرض و همچنــين تحليــل مســير در 

ــاولات  ــر مع ــين دومتغي ــد ب ــاختاري مشــخص گردي س
دلبستگي شـغلي و عملكـرد شـغلي رابطـه ي مثبـت و 
معناداري برقرار است. اين تحقيـق بـا مقـالات احمـدي 

)  و طاهري و همكاران كه در تحقيقات خود  بيـان 21(
داشتند كه خشنودي شغلي و بهـره وري منـابع انسـاني 

مان كه از ضرورت هاي رشد و توسعه هر جامعـه و سـاز
ــا و  ــوق و مزاي ــزايش حق محســوب مــي شــود، از راه اف

بلكـه بهـره ور كـردن  ؛امكانات رفاهي به دست نمي آيد
ــاري  ــدگي ك ــت زن ــزايش كيفي ــا مســتلزم اف انســان ه

هاست. البتـه برقـراري ارتبـاط متقابـل بـين ايـن دو آن
هــاي ســازماني فرهنگپديــده بــه باورهــاي مشــترك و 
كاري يا كيفيـت نظـام مساعد نياز دارد. كيفيت زندگي 

كار يكي از جالب تـرين روش هـاي ايجـاد انگيـزه و راه 
گشاي مهم در طراحـي و غنـي سـازي شـغل كاركنـان 
است كه ريشه در نگرش كاركنان و مـديران بـه مقولـه 

  انگيزش دارد. 
كيفيت زنـدگي كـاري همچنـين مـي توانـد راهبـرد 
مديريتي براي ايجاد تغييرات در سازمان يـا شـركت بـه 

منظور تحقق رضايت مندي شغلي كاركنان و به تبع آن 
افزايش بهره وري هـم باشـد. مـديران نبايـد توجـه بـه 
كيفيت زندگي كاري كاركنـان را دسـت كـم بگيرنـد و 
تصور كنند با توجه به بازار كار نـامطلوب كشـور صـرف 
دل مشغولي به امنيت شغلي، كاركنـان را دلبسـته كـار 

كيفيت زنـدگي كـاري بـه مجموعـه اي از  نگه مي دارد.
نتايج براي كاركنان اشاره دارد كه از آن جمله مي تـوان 

شناختي، رضايت مندي شغلي، فرصت هاي رشد روان به
امنيت شغلي و روابط انساني با كارفرما، كاركنان، محيط 
ايمن و بهداشتي، پرداخت منصفانه وكافي، قانون گرايي 

نسجام و توسعه قابليـت هـاي در سازمان، يكپارچگي و ا
انساني اشاره كرد. به نظر مي رسد كه بهترين شيوه اين 
است كه بـر اسـاس عوامـل تشـكيل دهنـده خشـنودي 
شغلي ابتـدا تعيـين نمـود كـه چـه متغيرهـايي از نظـر 
كاركنان سازمان داراي اهميت و اولويت هسـتند و چـه 

). 22(متغيرهايي از نظر آنان نيازمند بهبود مـي باشـند 
اين نتيجه با نتايج بدست آمده از پژوهش حاضر در يك 
راستا مي باشد؛ و هـردوي ايـن مقـالات رابطـه ي بـين 
دلبســتگي شــغلي و عملكــرد شــغلي را مثبــت ارزيــابي 

   اند.كرده
توانمندسازي منابع انسـاني، بـه عنـوان يـك رويكـرد 
نــوين انگيزشــي درونــي شــغل، بــه معنــي آزاد كــردن 

كنـان وفـراهم كـردن بسـترها و بـه نيروهاي دروني كار
وجــود آوردن فرصــت هــا بــراي شــكوفايي اســتعدادها، 
توانايي ها و شايستگي هـاي افـراد مـي باشـد. توانمنـد 
ســازي بــا تغييــر در باورهــا، افكــار و طــرز تلقــي هــاي 

به اين معني كه آنان بايـد بـه  ؛كاركنان شروع مي شود
 راي انجـاماين باور برسند كه توانايي وشايستگي لازم بـ

وظايف را به طور موفقيت آميز داشته و احسـاس كننـد 
د، كه آزادي عمل و استقلال در انجام فعاليت ها را دارنـ
ر باور داشته باشند كه توانايي تاثير گـذاري و كنتـرل بـ

نتايج شغلي را دارند، احساس كنند كـه اهـداف شـغلي 
معنــي داري و ارزشــمندي را دنبــال مــي كننــد و بــاور 

باشــند كــه بــا آنــان صــادقانه و منصــفانه رفتــار  داشــته
  شود. مي

از آنجايي كه شاخص دلبستگي شغلي سبب افـزايش 
علاقه ي كارمند به شغل مي شـود در نتيجـه وي را بـه 
انجام هرچه صحيح تر و بهتر وظيفه ي محول شـده بـه 
او وادار مي سازد، در نتيجـه بـه خـودي خـود عملكـرد 
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  يشغل يدلبستگ يانجيم نقش نييتب با يشغل عملكرد بر كاركنان يشناختروان يتوانمندساز ريتاث يبررس                                                                                           

قبل مي گردد. به دليل تـاثير كاركنان به نسبت بهتر از 
مثبت دلبستگي شغلي بين دو شـاخص اصـلي تحقيـق 

در اولين اقدام، در پيشنهاد مي شود شعب بانك مركزي 
ابتداي فرايند منابع انساني در جذب افراد روي آن هايي 
متمركز شود كه بيشتر از همه روي ارزش هاي سازماني 

اي سـازمان را هـارزشتاكيد مي كنند و بهتر از سايرين 
منعكس مي كنند. معمولاً در اكثـر مـوارد سـازمان هـا 

انـد كـه كاركناني را جذب كرده اند و بعداً به فكر افتاده
دلسبته شغل يا دلبسته سازمان كننـد. آمـوزش  ها راآن

تواند به هاي مستمر، مداوم و هدفمند كمك فراواني مي
نحـوي بـه  بايـداين قضيه بكند. همچنين تعريف كارها 

هـاي كه القا كننده ي نـوعي اسـتقلال باشـد. تيم باشد
خودگردان يكي از بهترين راهكارهاست. خروجي محـور 
شدن، عدم دخالت در فرايند و تفويض برخـي كارهـاي 
مهم به زيردستان بهترين راه هـاي القـاي اسـتقلال بـه 
افراد است. پيشنهاد مي شود بانك هاي مركزي خراسان 

را براي تحقق موارد ذكر شده مهيا رضوي بستر مناسب 
سازند تا در نهايت عملكرد مثبت شـغلي كاركنانشـان را 

  به همراه داشته باشد. 
ــا مشــكلات و  ــژوهش ب ــن پ محقــق جهــت انجــام اي

ــدوديت ــوده اســتمح ــرو ب ــدهايي روب ــاري  ، مانن همك
كاركنان كه به علت كـار زيـاد در بانـك هـا حاضـر بـه 

توزيع شده، به صورت  هاينامهپرسش همكاري نشدند و
كامل تكميل و دريافت نگرديدند. البتـه تعـداد كمـي از 

نامه را افراد هم اصلاً حاضر به همكاري نشدند و پرسـش
تحويل نگرفتند. اما در هر صورت اين مهم با صرف زمان 
نسبتاً بالايي تحقق يافت. به محققاني كه تصميم دارنـد 

شـود توصيه مي در اين زمينه پژوهشي داشته باشند نيز
متغيرهاي ديگري بـراي بررسـي تـاثير توانمنـد سـازي 

شناختي بر عملكـرد شـغلي شناسـايي و همچنـين روان
بارويكردهايديگري(ماننــد رويكردهــاي كيفــي ويــا نــرم 
ــد.  ــه  بپردازن ــن رابط ــي اي ــه بررس ) ب ــرِ ــاي ديگ افزاره

تواننـد هاي مختلفـي ميدانشجويان و پژوهشگران رشته
ارد شوند و با توجه بـه تخصـص و رشـته در اين حوزه و

كارگيري نتايج اين پايان نامه  هتحصيلي شان سعي در ب
در حوزه و تخصـص رشـته خـود بپردازنـد. نتـايج ايـن 
تحقيق كه در حوزه بانك ملـي خراسـان رضـوي انجـام 
گرفته مي توانند در بانك هاي ديگـر و ياسـازمان هـاي 

و جوانـان ديگر مثل آموزش و پـرورش، سـازمان ورزش 

ــتان ــين در بيمارس ــورد همچن ــور و .... م ــل كش هاي ك
  استفاده قرار گيرد.

  
  گيرينتيجه

برقــراري تعــادل ميــان حقــوق و دســتمزد و پــاداش 
دهنـد، توزيـع دريافتي با كاري كـه كاركنـان انجـام مي

مناسب امكانات رفاهي در بانك و تناسب ارتقاي شـغلي 
ــتگي آن ــا شايس ــا ميب ــت ه ــي جه ــل مهم ــد عام توان

تواننـد هـا ميتوانمندسازي كاركنان باشد. بنابراين بانك
جهت ايجاد تعادل بين كار و زندگي شخصي مزاياي كار 
ــين  ــد. همچن ــراهم كنن ــان ف ــراي كاركن از راه دور را ب

دهنـد كاركنان تنها زماني روي كارهـايي كـه انجـام مي
بزرگ و كوچك كنند كه از تصميمات گذاري ميسرمايه

سازمان آگاه باشند يعنـي دنبـال سياسـت درهـاي بـاز 
 ها را تشويق كنند تاها بايد آنهستند پس مديران بانك

در مورد مسائل كاري بـه طـور آشـكار و فعالانـه بحـث 
  نمايند.

  
  تقدير و تشكر

اين مقاله مستخرج از پايان نامه دكتراي خانم سـيده 
دانشجوي مقطع دكتراي دانشـگاه آزاد  محمدزاده فريده

 واحد بجنورد مي باشد.  از همه كساني كه اين جانب را
در انجام اين پژوهش يـاري رسـاندن مخصوصـاً جنـاب 

ــرام زاده ــر حســينعلي به ــر مصــيب  دكت ــاب دكت و جن
سامانيان كه در تمام مراحـل ايـن پـژوهش پشـتيبان و 

  يم. همراه اين جانب بودند، تقدير و تشكر مي نماي
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