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  ي دولت يهادر سازمان يمنابع انسان يروان شناخت  يرابطه توانمندساز يمدل ساز
 
  رانيبجنورد، ا ،يواحد بجنورد دانشكده علوم انسان يدانشگاه آزاد اسلام ،يمنابع انسان شيگرا يدولت تيريمد يدكتر يدانشجومحمدزاده:    دهيفر  دهيس

  drbahramzadeh39@gmail.com  مسئول) سندهي(* نو رانيبجنورد، ا، واحد بجنورد  يدانشگاه آزاد اسلام ،يدولت تيريمد ارياستادبهرام زاده:    ينعليحس
 راني، ا، بجنوردواحد بجنورد يدانشگاه آزاد اسلام ،يگروه علوم اطلاعات و دانش شناس، ارياستاد:  انيسامان بيمص

      چكيده
 

از  زمينه و هدف: ناختي القا  يتوانمندسـ تقلال افراد را    تييريهر روش مد رايحس قدرت به افراد اسـت ز  يروانشـ كه بتواند حس اسـ
رابطه توانمندســازي روان شــناختي منابع   مدل ســازي    هدف با  حاضــر  تحقيق  كند، به احســاس قدرت در آنها مي انجامد.  تيتقو

  است. گرفته انجام تلفيقي با رويكرد انساني در سازمان هاي دولتي
ــيفي  مطالعه اين در :كار روش ــتگي  تحليلي-توص ــت  و همبس ــافي  آميخته  و از روش اس   و كمي  كيفي  هايروش  با تلفيق  اكتش

  با موضـوع  مرتبط  دانشــگاه  علمي  هيات  اعضــاي  نفراز  10تعداد به  تحقيق اين  آماري  كيفي، جامعه  اســت. در بخش  شــده  اســتفاده
  مدلســازي ها جهتداده  آوريجمع  براي  هســتند.  رضــوي  خراســان ملي  هايبانك  انســاني  منابع  و كارشــناســان  مديران  و  تحقيق

در    انسـاني  منابع  خبرگان  از  نظرسـنجي  وسـيله به كه اسـت  شـده  اسـتفاده  سـاختاريافته  نيمه  از ابزار پرسـشـنامه  روانشـناختي  توانمندسـازي
تفاده ايي  فازي  دلفي مرحله  خروجي  .  گرفت  قرار آرا  واجماع  بررس  مورد  فازي  دلفي  از تكنيك  دو دور با اسـ ناسـ ته  شـ ابعاد    بنديو دسـ

ــازي  هايو مولفه ــناختيروان  توانمندس ــاخص  78و  مولفه17  بعد  4 در قالب  ش ــامل  آماري  جامعه كمي  اســت. در بخش  بوده  ش   ش
ان  ملي  هايبانك  كاركنان ت  رضـوي  خراسـ ه  تصـادفي  گيرينمونه  روش  نفربه  325تعداد به  آماري  نمونه كه  اسـ و    انتخاب  ايخوشـ

  تحليل  آماري  هايبا روش  آمار اسـتنباطي  و  از آمار توصـيفي  اسـتفاده  با هاداده  وتحليل تجزيه  گرديد.  توزيع هاآن  بين  پرسـشـنامه
  شد. انجام ساختاري معادلات سازي و مدل عاملي
ــان  تحقيق نتايج  ها:يافته ــازي   ابعاد  درميان كه داد  نش ــناختي  توانمندس ــغل  بودن  دارمعني  روانش   عنوان به  18/12  ميانگين  با  ش

تقلال يا  خودتعييني  و  بعد ترينمهم  ايي  بعد  ترين  اهميت  كم   عنوان به  33/7  ميانگين  با  اسـ ناسـ دند.در بين  شـ   گانه  17  هايمولفه  شـ
  داراي  بسـتگي  مولفه  و  اهميت  بيشـترين  داراي مولفه  سـه  عنوان  به  اجتماعي و عملكرد  اجتماعي  متقابل، موقعيت  روابط  ترتيب  به

  . باشدمي اهميت ترين كم 
تمزد و پاداش در  انيتعادل م  يبرقرار  :گيرينتيجه بمنا  عيتوز  ،دهنديكه كاركنان انجام م  يبا كار  يافتيحقوق و دسـ امكانات   سـ
  .كاركنان باشد يجهت توانمندساز يعامل مهم توانديها مآن يستگيبا شا شغلي ارتقاي تناسب و بانكدر  يرفاه

  
  : گزارش نشده است.تعارض منافع

  حامي مالي ندارد.: كنندهحمايتمنبع 

 هاكليدواژه

   ،يروانشناخت يتوانمندساز
  روابط متقابل، 
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Abstract    
 
Background & Aims: Psychological empowerment is instilling a sense of power in people 
because any management method that can strengthen people's sense of independence leads to 
a sense of power in them. Empowering human resources means creating the necessary 
capacities in employees to enable them to create added value in the organization (1). 
Psychological empowerment of employees as a new internal motivational approach means 
freeing the internal forces and power of people and also providing It is the platforms and 
creating opportunities for the flourishing of the talents, abilities and competencies of the 
employees and actually includes the perceptions of people regarding their role in the job and 
the organization. Psychological empowerment and giving freedom of action to employees is 
one of the basic strategies to increase performance and productivity in today's organizations. 
In order to increase productivity, most organizations focus a large part of their focus and 
attention on empowering employees (2). 
Despite the increasing importance of human resources, less attention has been paid to the field 
of human resource empowerment in government organizations, and surveys indicate the lack 
of comprehensive internal research in this field in government organizations, especially banks. 
While empowerment can play an important role in the effectiveness of organizations and even 
though many managers consider empowerment as a skill that should be implemented and 
experienced, its actual implementation in management is rarely done today. take With this 
description, the purpose of this research is to deal with the issue of psychological 
empowerment of employees and its relationship with their job performance, since the 
researcher has observed and studied many articles related to the relationship of empowerment 
with job attachment and organizational citizenship behavior during the research. The second 
variable is tested as a mediating variable in the model. 
Methods: The current research is developmental and practical in terms of purpose because it 
seeks to develop and design a model of psychological empowerment in banks, and in terms of 
method, it is descriptive-analytical and correlational with a survey group, and the nature of the 
research is a mixed method of exploration with integration. Qualitative and quantitative 
methods have been used. The technique used to explain the variables of psychological 
empowerment of the components, indicators and items related to them is based on the fuzzy 
Delphi technique. To examine other variables, standard questionnaires are used, and to infer 
research questions and model tests, a survey method based on structural equations is used. 
Considering that library methods and specialized books and articles related to the 
psychological empowerment of human resources are used in this research in order to increase 
the formal validity of the items and indicators related to the main variables in the pre-model 
and also because it is a survey method A survey of academic and experimental experts is used 
to examine the research questions, so it can be said that the current research has a descriptive-
exploratory combined approach. In this research, after defining the topic, a set of factors and 
components affecting the psychological empowerment of human resources, which were 
explained based on the literature study and research background and interviews with experts, 
were identified and extracted, in the form of a primary research model including four variables. 
The main psychological empowerment of human resources along with the components and 
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indicators related to these variables were classified and arranged in the form of a semi-
structured questionnaire. Then, using the Delphi technique, this questionnaire was distributed 
among the experts in two rounds. (Given that the amount of disagreement between the experts 
between the first and second stages of the Delphi implementation was less than the very low 
threshold of 0.2, the survey was stopped in the second stage. In order to determine the sample 
size in the survey, the Kargesi Morgan table (1970) was used. Based on this and according to 
the mentioned table, the size of the population at the confidence level is 95% and the sampling 
error is 5%. There are 325 employees of Razavi Khorasan National Bank. Answering the 
research questions were chosen. For data analysis, two statistical methods have been used, 
including: descriptive statistics and inferential statistics. In descriptive statistics, research 
variables are investigated with tools such as mean, standard deviation, and variance. In 
inferential statistics, confirmatory factor analysis was used to check the validity of the 
questionnaire, and structural equation modeling (SEM) was used with the help of smart pls4 
software to check the research hypotheses. 
In this research, the validity of the questionnaire has been obtained using two methods of face 
validity and factor validity. The face-content validity of the empowerment questionnaire has 
been confirmed by asking the opinion of respected professors of the university. Also, in this 
research, factor validity (factor analysis) was used to determine the validity of the 
questionnaire. Cronbach's alpha method is used to determine the reliability of the test. 
Cronbach's alpha coefficient for psychological empowerment variables (0.781) for constructs 
is higher than 0.7, which indicates the reliability of the questionnaires. 
Results: Descriptive study of the statistical sample of gender variable, 60% of the respondents 
were male. Also, 40% of respondents are women. Most of the respondents are over 30 years 
old. All the people present in this research have a master's degree and half of them have a 
doctorate degree, which shows the high level of knowledge and expertise of the people of this 
organization. The people present are at different levels of the organization and from different 
job positions. The significance path of the variables was confirmed based on t values and P 
values and the psychological empowerment variable was explained by its indicators. 
Convergent validity was assessed using average variance extracted (AVE). Since all the AVE 
values of the variables were higher than 0.50, the convergent validity was confirmed. 
Cronbach's alpha test and construct reliability are used to measure model reliability. 
Cronbach's alpha value higher than 0.7 is an acceptable indicator of reliability. Cronbach's 
alpha coefficient for the measurement items of each construct is greater than 0.7, which 
indicates a satisfactory level of reliability. The composite reliability results are higher than the 
recommended value. Also, in order to evaluate the structural model, the R2 criterion is also 
considered. According to the obtained results, the suitability of the fit of the structural model 
is confirmed. 
Conclusion: According to the research findings, it is concluded that there is a relationship 
between the obtained model of psychological empowerment. Considering the relationship 
between the dimensions of the obtained psychological empowerment model as a result of 
improving their job performance, the obtained model can be used. One of the important and 
effective components in the psychological empowerment of employees is mutual 
communication between managers and employees. The evaluation of the set of factors 
affecting this component showed that the most important ones are: trust in employees, effective 
handling of employee complaints, fair treatment of employees and appreciation of employees' 
hard work; Therefore, according to the mentioned cases: when managers make employees feel 
valuable and support them in doing their work, employees trust managers. Attention to 
employees creates a sense of peace, security and value in them. 
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 انو همكار محمدزاده دهيفر دهيس

  مقدمه
ناختي القاي حس قدرت به افراد   ازي روانشـ توانمندسـ

 لالاســت زيرا هر روش مديريتي كه بتواند حس اســتق
آنهـا   در  درت  قـ احســــاس  ه  بـ كنـد،  ت  تقويـ را  افراد 

ــاني بـه معني ايجـاد  مي ــازي نيروي انسـ انجـامـد. توانـاسـ
زم در كاركنان براي قادر سـاختن آنها به لاهاي  ظرفيت

ازمان اسـت  ازي  .)1(ايجاد ارزش افزوده در سـ   توانمندسـ
اختي  روان ــنـ ان  شـ اركنـ ه  كـ   نوين   رويكرد  يـك  عنوان  بـ

ــي ه  دروني  انگيزشـ ا  كردن  آزاد  معني  بـ   قـدرت  و  نيروهـ
 بوجود و  بســترها  آوردن  فراهم  همچنين و  افراد  دروني
كوفايي  براي   هافرصـت  آوردن تعدادها،  شـ  و  هاتوانايي  اسـ

  ادراكات شـامل  ودرواقع اسـت  كاركنان  هاي شـايسـتگي
  شود. مي  سازمان  و  شغل  در  خويش  نقش  به  نسبت  افراد

ــازي  ــناختي  روان  توانمندسـ  به عمل  آزادي  دادن  و شـ
ان اركنـ اي   از  كـ ــي  راهبردهـ ــاسـ  و  عملكرد  افزايش  اسـ

  هاسـازمان  اغلب. اسـت  امروزي   هاي سـازمان  در  وري بهره
ــيعي  وري، بخشبهره  افزايش  منظور به  و  تمركز از  وسـ

ه  را  خود  توجـه دســــازي   بـ ان  توانمنـ اركنـ  معطوف  كـ
  .)2( سازندمي

در توانمندســـازي كاركنان دو ديدگاه مطرح اســـت: 
اول، توانمندســازي ســاختاري و دوم، توانمندســازي  
روانشــناختي. توانمندســازي ســاختاري شــامل تعديل 
ــهيـل   ــط مـديران و تسـ ــاختـارهـاي محيط كـار توسـ سـ

  .)3( باشد دسترسي كاركنان به امكانات سازمان مي
ــي   ــترس ــاختاري به طور كلي دس ــازي س توانمندس

عات،  لاكاركنان به چهار عامل محيطي يعني فرصـت، اط
ان مي ان بيـ ابع را در ســـازمـ ت و منـ ايـ د  حمـ  .)4(كنـ

ــپريتزر   ــناختي طبق تعريف اسـ ــازي روانشـ توانمندسـ
ان در مورد كنترل روي محيط   اركنـ ابي از ادراك كـ ازتـ بـ

مي خود  ار  اشــــدكـ دســــازي    .)5(  بـ توانمنـ ابراين  بنـ
ناختي در برگيرنده حا بت  لاروانشـ ت مهم رواني فرد نسـ

صــه لابه محيط كاري او اســت كه در پنج احســاس خ
اس معنيمي ود: احسـ تگي، شـ ايسـ اس شـ دار بودن، احسـ

احســاس تأثير، احســاس خودتعيني و احســاس اعتماد  
ــاركـت دادن   .)6( مـديران توانمنـد در محيط كـار بـا مشـ

ــان و بـا ارزش ــميمگيري مربوط بـه كـارشـ   افراد در تصـ
ا   ه آنهـ ان بـ اركنـ ار كـ دار نمودن كـ ا و معنيـ ه آنهـ ذاري بـ گـ

وند و بدين  كمك مي نمايند تا داراي انگيزش دروني شـ
مطـالعات   .)7(دهنـد   طريق توانمنـدي آنهـا را افزايش مي

ــان مي ــده نش اي   كننده يل قانعلادهند كه د انجام ش
  .)8( وجود دارد كاركنانبراي توانمندسازي در 

ان  ه كيم و هـ العـ ايج مطـ )  Kim, Han(  )2019(  نتـ
براي مقايســه ميزان توانمندســازي، رضــايت شــغلي و 
تاران موقتي  تاران دائمي و پرسـ ازماني بين پرسـ تعهد سـ
ــتاران دائمي تعهد عاطفي  ــان داد كه پرس ــاغل، نش ش

تند و همكاران   )Li( . لي)9(  باالتري نسـبت به بقيه داشـ
ار    100اي بر روي    در مطـالعـه )2018( ار و بهيـ ــتـ پرسـ

ــاغـل در خـانـه ــان دادنـد كـه   شـ ــالمنـدان نشـ هـاي سـ
المندان   اغل در خانههاي سـ تاران شـ ازي پرسـ توانمندسـ

  .)10( ميتواند تعهد سازماني آنها را بهبود ببخشد
  توانمندسـازي  يكي از ابعاد  خودكارآمدي  يا شـايسـتگي

ــد كه   روان ــد و بدين معني مي باش ــناختي مي باش ش
ده ا  عقيـ اور  يـ ائي  مورد  در  فرد  بـ   انجـام  براي   اش  توانـ
 مشــابه  شــايســتگي. باشــدمي  هايشفعاليت  ماهرانة

 و  تلاش  انتظار  يا  شـــخصـــي  تســـلط  كارآيي،  باورهاي 
دمي  عملكرد و  كوشـش   از بعد اين).  1989  بندورا،( باشـ

  كـارآيي  كـه  علـت  اين  بـه  ولتهوس،  و  تومـاس  طرف
ــي ــصـ اري   نقش  براي   تخصـ انون  در  كـ  اين  توجـه  كـ
ــگران ه  اســـت  بوده  پژوهشـ ارآيي  نـ ه  كلي،  كـ اي   بـ  جـ
  ميشـل و  اسـت شـده  ناميده  شـايسـتگي  خودكارآمدي،

  فراهم  طريق  از  شـايسـتگي  باورهاي  كه نمود  اسـتدلال
ــدن ــازمـان  در  افراد  براي   عملكردي   اطلاعـات  شـ   هـاسـ

ــتحكـام ابنـدمي  اسـ ــت  اين  خـاطر  بـه  امر  اين.  يـ   كـه  اسـ
لاعــات ردي   اطـ كـ لـ مـ ي،عـ ــائـ وان راد  تـ راي   افـ ي  بـ  ارزيــابـ

  .) 11( بخشــدمي بهبود  را شــان  عملكردي   هاي ظرفيت
شــناختي خودمختاري    روان  بعد بعدي توانمندســازي 

 و  آغاز براي   اختيار  داشـتن معناي  به  اسـت. خودمختاري 
  در  گيري تصـميم  مانند  كاري   فرآيندهاي   و  رفتارها  ادامه
  هاكوشـش  و تلاش  و  هامشـي خط  كار،  هاي روش  مورد
 خودشــان  عملكرد  بتوانند مديران  اينكه براي  باشــد.مي
  از  كـافي  آگـاهي  و  كـافي  اطلاعـات  بـايـد  نمـاينـد  هـدايـت  را

 به اشــاره  اما اثرگذاري ، باشــند داشــته  عملكردي  نتايج
ــي  خط  راهبردهـا،  بر  فرد  تـأثير  ميزان   هـاي ورويـه  هـامشـ
اري  ه  دارد  كـ ا  كـ ا  اجرا  بـ ال  يـ ايج  اعمـ ار  در  نتـ   همراه  كـ

ــد. بـهمي  مهـار  جـايگـاه  از  متفـاوت  اثرگـذاري   علاوه  بـاشـ
ت ت  كاري   زمينه  تأثير  تحت  اثرگذاري . اسـ   حالي  در  اسـ

  در كه اسـت كلي  شـخصـيتي ويژگي  يك  مهار  جايگاه كه
و   )Javed(  جـاود  .)12(   دارد  دوام  هـاموقعيـت  همـه
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يدولت يهادر سازمان يمنابع انسان يروان شناخت يرابطه توانمندساز يمدل ساز  

ــازي   كه عدم)، بيان نمودند 2017(  همكاران   توانمندس
ه ه  عنوان  بـ ام  براي   فردي   انگيزش  در  اي وقفـ ك  انجـ  يـ

ا  يـك  در  كـه  گرددمي  تعريف  كـاري   نقش  يـك  از  بيش  يـ
  از  مـعـيـنـي  انـواع   بـراي   كــاركـنــان  در  عــاطـفـي  واكـنـش

ــاير  از  منفي هـاي پيـام ــازمـاني  عوامـل  سـ ــخص  سـ   مشـ
 اسـت  عبارت توانمندسـازي   عدم منشـأ  بنابراين  گردد؛مي
 ســاير  وســيله به شــده  ايجاد عوامل منفي،  اطلاعات: از

ــازمان.  خود يا كاري   گروه  كاركنان ــلي  علت س  اين اص
  چنين  كننــدگــان  دريــافــت  عــاطفي  واكنش  پــديــده

  .)13(  باشدمي هاييپيام
ه ــانـ ام  رسـ دمي  پيـ ا  كلامي  توانـ ــد كلامي  غير  يـ اشـ   .بـ
 عمدي   صـورت  به  اسـت ممكن  توانمندي   عدم  اطلاعات

ورت به يا و  آگاهانه و   چنين .يابند  انتقال عمدي   غير  صـ
ام ايي  پيـ اري   انگيزش  براي   هـ د  كـ ــرنـ دان  زيرا  مضـ  فقـ

أن به  توجه و  ملاحظه لامت و  فردي  مقام  و  شـ  فردي   سـ
  صـورت به چه  و فردي   صـورت به  چه  عدم توانمندي را

  عدم  حالت  هاآن اسـت ممكن.  دهندمي  انتقال اي   حرفه
  مهارتي  بي  و  علاقگي  بي  اهانت، خشـــونت،  ريا،  اعتماد،

 انصـــاف،  ادراكات بر  تأثير  طريق  از  هاآن.  كنند  ايجاد  را
ت دالـ اد  و  عـ اهش  بر  اعتمـ اري   انرژي   كـ أثير  افراد  كـ   تـ

  گذارند.مي
ــبـت  توانمنـد  افراد   كار  بهتر توانمنـد  كمتر  افراد به  نسـ
  توانمندسازي   كه  دارد  اين  در  ريشه  امر  اين.  كرد  خواهند

ــروع   هم ــتمرار  هم و  كاري   رفتارهاي  ش  براي   تلاش  اس
ه  دهـدمي  افزايش  را  وظـايف  اين ــطوح  ويژه  بـ الاي   سـ  بـ

ازي  ناختي  توانمندسـ تر تلاش به  روانشـ   تر،  سـخت و  بيشـ
  گرددمي  منجر  بيشـتر  پذيري  انعطاف  و تلاش  اسـتمرار

  گرددمي  عملكرد  افزايش  بـه  منجر رفتـارهـا  همـة اين  كـه
را  فبـا عنوان  در پژوهش خود  و رنگريز    خـامـه چي  .)14(

ــا ــازي روان  ينـد  تحليـل پيشـ هـا و پيـامـدهـاي توانمنـدسـ
  به اين نتيجه رسـيدند  1400در سـال  شـناختي كاركنان
شــناختي    رواندهاي توانمندســازي  ينكه از بين پيشــا

خواه، كــاركنــان   خير  رهبري  متغيرهــاي  ترتيــب  بــه 
مديريت دانش، سرمايه اجتماعي، رهبري اصيل، حافظه  

ــترين ا اني و رهبري معنوي بيشـ د  ثســــازمـ ر را دارنـ
شـناختي   روانهمچنين از بين پيامدهاي توانمندسـازي  

ان   اركنـ ان، مزيـت  كـ اركنـ ه ترتيـب، متغيرهـاي آواي كـ ، بـ

خلاقيـت   كـار،  در  ت  معنويـ ــغلي  شـ عملكرد  ابتي،  رقـ
ــترين اثر را دارند اما .  )15(كاركنان و جو نو آورانه بيشـ

)، در پژوهش خود به اين 1397هشـتي فر و شـهبازيان (
ــي ـ ــازماني،    5دند كه  هر  نتيجـه رسـ عامل (فرهنگ سـ

ــازماني نظام پاداش   ــازماني، نظام پايش س ــاختار س س
هاي مديريتي سازمان) در طراحي الگوى سازماني، نظام

ــنـاختي كـاركنـان در   ــازي روان شـ اثر بخش توانمنـدسـ
ــزايي   اثير بسـ د تبريز تـ ــلامي واحـ اه آزاد اسـ ــگـ دانشـ

در مورد ايجاد توانمندسـازي روان شـناختي با .  )16(دارد
تفاده از مولفه ناختي در معلمان اسـ هاي سـرمايه روان شـ

فهان پژوهش ديگري اسـت كه  هر اصـ مدارس ابتدايي شـ
)  1394توســط رضــايي جنداني و همكاران در ســال  (

وع  ت. نتايج اين تحقيق بيانگر اين موضـ انجام گرفته اسـ
هاي ســـرمايه روان شـــناختي،  اســـت كه از بين مؤلفه

ــورت   ه صـ ذيري و خوش بيني بـ اف پـ دواري، انعطـ اميـ
ــتگي معلمـان  ــايسـ معنـادار قـادر بـه پيش بيني بعـد شـ

گ  .)17(اســــت اران  و  چنـ  )Chuang & et al(  همكـ
 بهداشــت  پرســتاران  روي  بر  كه  پژوهشــي  در  ،)2017(

دارس ايوان  در  مـ ــورت  تـ ه  گرفـت  صـ   عملكرد  بين  رابطـ
غلي غلي تعهد و شـ ي  مورد شـ  آن  در كه  دارند  قرار بررسـ

ــازي  ــنـاختي  توانمنـدسـ  تعـديـل  متغير  عنوان  بـه  روانشـ
  بيـانگر  تحقيق  اين  نتـايج.  بود  گرفتـه  قرار  مـد نظر  كننـده

ه  اين ــئلـ ه  بود  مسـ انجي  متغير  كـ دســـازي   ميـ   توانمنـ
اختي ــنـ ه  روانشـ ديـل  رابطـ دگي  تعـ ابـل  كننـ ا  توجهي  قـ  بـ

ــطح  افزايش ــغلي تعهد  س ــغلي  عملكرد  افزايش و ش  ش
تاران ت  پرسـ ته  مدارس  بهداشـ ت داشـ با توجه   .)18( اسـ

ــده   ــينـه پژوهش هـاي بيـان شـ   زمـاني كـاركنـانبـه پيشـ
  از  كـه  برآينـد  محولـه  وظـايف  عهـده  از  خوبي  بـه  تواننـدمي

ارت، ايي  و  دانش  مهـ داف  و  بوده  برخوردار  لازم  توانـ   اهـ
  در تواندمي كه  ابزاري  بشــناســند، خوبي به  را ســازمان

  توانمندســازي   فرآيند  بشــتابد  مدير كمك به  زمينه اين
رغم  على  .)1396 بيگي،  و  (اميري  اسـت شـناختي  روان

هاي دولتي  منابع انسـاني، در سـازمان  افزونيت روزهما
به حوزه توانمندســـازي نيروي انســـاني پرداخته    تركم

هاي  ها حاكي از نبود پژوهش شـــده اســـت و بررســـي
ان ه در ســـازمـ امع در اين زمينـ اي دولتي  داخلي جـ هـ

ــا  و ــوص ــت.بانكخص ــازي    ها اس در حالي كه توانمندس
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 انو همكار محمدزاده دهيفر دهيس

ا فها ايســـازمان  يشـ ــبخرا در اثر    مهميتواند نقش  مي
كند و با وجود اينكه بسياري از مديران توانمندسازي را 

  شـود، اما اجراي  و تجربه  دانند كه بايد اجرا  مهارتي مي
گيرد.  آن در مديريت امروزه به ندرت صـورت مي واقعي

ــوع   ــيف هدف اين تحقيق پرداختن به موض با اين توص
توانمندســازي روان شــناختي كاركنان و ارتباط آن با 

از آنجا كه محقق در طي  ،عملكرد شـــغلي آنان اســـت
رابطــه در  را  ــيــاري  بسـ مقــالات  ارتبــاط    بــا  تحقيق 

دلبســتگي شــغلي و رفتار شــهروندي  با توانمندســازي  
اهده و مطالعه   ازماني مشـ تنمسـ اين دومتغير را   وده اسـ

ان ه عنوان متغيرهـاي ميـ ي در مـدل مورد آزمون قرار  جبـ
   دهند.مي
  

  كار روش  
ــعه اي و كاربردي   ــر از لحاظ هدف توس تحقيق حاض

ازي اسـت زيرا به دنبال تدوين و طراحي مدل     توانمندسـ
ــنـاختي در بـانـك ــدهـا ميروان شـ و از نظر روش،    ،بـاشـ

 است  از گروه پيمايشي  وهمبستگي   تحليلي  –ي  صيفتو
ا ــاهي ـو مـ ا تلفيق  فت تحقيق از روش آميختـه اكتشـ ي بـ

تكنيك  .اســتفاده شــده اســت روش هاي كيفي و كمي
رهاي توانمندسازي روان  متغيمورد استفاده براي تبيين  

هاي مربوط به گويه ها و  شـــاخص  ،هاشـــناختي مؤلفه
ي  ازي اسـتف  يها بر اسـاس تكنيك دلفآن . براي بررسـ

ــتاندارد ــاير متغيرها ازپرســش نامه هاي اس و جهت   س
روش   از  دل  مـ آزمون  تحقيق و  ــوالات  اط سـ ــتنبـ اسـ

ي اســـتفاده  پيمايشـــي و مبتني بر معادلات ســـاختار
ــود.مي ه در اين تحقيق از روش  شـ ه اينكـ اي   نظر بـ هـ

ابخـانـه اي و كتـب و مقـالات   ــي مربوط بـه تكتـ ــصـ خصـ
اني ناختي منابع انسـ ازي روان شـ و به منظور     توانمندسـ

وري  اخصگويه افزايش روايي صـ هاي مربوط به ها و شـ
شـود و نيز  متغيرهاي اصـلي در پيش مدل اسـتفاده مي

ا   ــي بـ ايشـ ــنجي  چون از روش پيمـ ان  نظر سـ از خبرگـ
والات تحقيق بكار  ي سـ گاهي و تجربي جهت بررسـ دانشـ

ــود گرفته مي مي توان بيان نمود كه تحقيق  بنابراين ش
ر دار يفي يك راي  حاضـ افي   -ويكرد تركيبي توصـ اكتشـ

اي س از تعريف موضوع، مجموعهپدر اين تحقيق   .است
ــازي  هاي تاثيراز عوامل و مؤلفـه روان  گذار برتوانمندسـ

انسـاني كه بر اسـاس مطالعه ادبيات و  منابع شـناختي  
پيشـينه تحقيق شـرح داده شـد و مصـاحبه با خبرگان  

 ــ ــنـاسـ ــتخراج گرديـد، در قـالـب يـك مـدل   اييشـ و اسـ
ي اول ازي    يهپژوهشـ لي توانمندسـ امل چهار متغير اصـ شـ

ا و  ه هـ ا مؤلفـ ــاني همراه بـ ابع انسـ اختي منـ ــنـ روان شـ
ــاخص بنـدي و در  مربوط بـه اين متغيرهـا طبقـه  هـاي شـ

شدند. سپس  ساختار يافته تنظيم    هه نيممقالب پرسشنا
در دو دور    مهانبا اســتفاده از تكنيك دلفي اين پرســش ــ

ان  بين د  توزيع  خبرگـ ه ميزان    (.گرديـ ه اينكـ ه بـ ا توجـ بـ
ان بي ه اول  ن  اختلاف نظر خبرگـ م اجراي  ودو  دو مرحلـ

ــتانه خيلي كم  كمتر از حددلفي  بدســت آمد    2/0   آس
ــد ــنجي در مرحلـه دوم متوقف شـ اول  دور   در  .نظر سـ

ــازي روان   اثير گـذار بر توانمنـدسـ ــتي از عوامـل تـ ليسـ
ها براي هاي آنو شــاخص  ها فهشــناختي به همراه مؤل

آن ــتفــاده  اسـ قــابليــت  ــنجش  تعيين  سـ جهــت  هــا 
ــناخت ــازي روان شـ ــا قرار    يتوانمنـدسـ در اختيار اعضـ

شـود علاوه بر اظهار نظر  گيرد و از آنان خواسـته ميمي
ها و   ايده ،هاي مذكورشـاخصو ا  ه مؤلفه اد،بعدر مورد ا

هاي جديد نظرات پيشـنهادي درباره مؤلفه ها يا شاخص
ارائه دهند. شايان ذكر است   ، يست نيامده استلكه در  

كه در صـورتي كه عامل جديدي از دور اول شـناسـايي  
دوم    ورگردد در دگردر در دور دوم پرسشنامه اضافه مي

مجموعه عواملي كه در دور اول پيشـهاد شـده اند براي 
تفاده آن ان  تعيين قابليت اسـ ها و اعلام نظر در اختيارشـ

ــوم نيز  در دور    گيردقرار مي اره  نظرات  سـ ــا دربـ اعضـ
مهم تشـخيص داده  ل و دوم  عواملي كه در دوره هاي او

درباره  شــود در اين دور  دريافت ميمجددا  شــده بودند 
ها از خبرگان نظر سنجي    رتبه بندي گويه ها و شاخص

ــريب هماهنگي آراي خبرگامي ــود تا ض  ــن محش ه  ب اس
ــتفـاده در اين  ــود.با توجه به اينكـه مقيـاس مورد اسـ شـ

العـه يـك مقيـاس پنج درجـه   وطيف ليكرت بوده اي  مطـ
ها از طريق مقايسه است براي تاييد و غربالگري شاخص

ــتان    همقدار ارزش اكتســـابي هر شـــاخص با مقدار آسـ
پذيرد مقدار آســتانه با مشــورت خبرگان و  صــورت مي

 .شـده اسـته  در نظر گرفت 0.7بررسـي پيشـينه مقدار  
  جدول  از  پيمايشـي  بررسـي  در نمونه  حجم  تعيين جهت

بر اين  .اسـت شـده  اسـتفاده)  1970( مورگان  كرجسـي
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 سطح  در  جامعه  حجم  مذكور  جدول  به  توجه  با  و  اساس
ــد  95  اطمنيـان ــد    5  گيري و خطـاي نمونـه  درصـ درصـ

ــان ملي بانك  كاركنان  نفراز  325تعداد   ــوي  خراس  رض
ــخ جهت ــوالات تحقيق انتخاب   به  دهي  پاس ــدندس  .ش
شـــامل:  آماري   دو روش  ها ازداده  تحليل و  تجزيه براي 
  در اسـت. شـده  اسـتفاده  اسـتنباطي  آمار  و  توصـيفي  آمار
يفي  آمار ي به، توصـ ابزارهايي   با  تحقيق  متغيرهاي   بررسـ

ميـانگين، انس  و  معيـار  انحراف  مـاننـد    پرداختـه  واريـ
ــود.مي ــتنباطي  آمار  در ش ــي روايي  منظور به  اس   بررس

نامه شـ   بررسـي  منظور به و  تاييدي  عاملي  تحليل از  پرسـ
ــيات ــاختاري،    مدل  از  تحقيق  فرض ــازي معادلات س س

  نرم  كمك ،  با)SEMمعادلات ساختاري(  روش الگويابي
  .است شده استفاده  smart pls4افزار

ــتفاده از دو    ،قيتحق نيدر ا ــنامه با اس ــش اعتبار پرس
 .به دسـت آمده اسـت يو اعتبار عامل ي ورص ـاعتبار    وهيش ـ

با توانمندســازي  پرســشــنامه    ييمحتوا -ي ورص ــاعتبار  
ــات  ينظرخواه ــگاه مورد تا  دياز اس قرار    دييمحترم دانش

ــت  ياز اعتبـار عـامل  قيتحق  نيدر ا  نيهمچن  .گرفتـه اسـ
تفاده    ييروا  نييتع ي برا  ي)عامل  ليتحل( شـنامه اسـ پرسـ

ــت ــده اس ــل از نمودار   يعامل  ليتحل جيكه نتا .ش حاص
ــل  ي رهـايتـك تـك متغ  ي ريگمعـادلـه انـدازه   قي تحق  ياصـ

الا  ييهمگرا  ييروا  زانيم  انگري ـب اً بـ ــبتـ   كتـك ت ـ  ي نسـ
  نيي تع ي برا  قيتحق ناي  در  .باشـديسـوالات پرسـشـنامه م

  .گردد نباخ اسـتفاده ميوكر  ي آزمون از روش آلفا  ييايپا
ــنج  ييايپا   هي نمونه اول كي  قياز طر  زين  قيتحق  ي هاهس

  يشـ ـيمايپ  يپرســشــنامه چه در بررسـ ـ 30شــامل  
 ــ  ،دي ـآوري گردجمع ا   رديگيقرار م  يمورد بررسـ ه بـ كـ

تفاده از داده نامه و  ناز اي  به دسـت آمده  ي هااسـ شـ پرسـ
ــر زانيم  SPSS  افزاروارد كردن آن در نرم اعتماد    بيض

ــنج ـ ــبـهروك ي بـا روش آلفـا  قيتحق  ي هـاهسـ   نبـاخ محـاسـ
متغيرهــاي    گرديــد براي  كرونبــاخ  آلفــاي  ــريــب  ضـ

ــناختي ــازي روان ش ــازه ها  781/0(  توانمندس )براي س
  ها دارد.است كه حاكي ازپايايي پرسشنامه 7/0 از بالاتر
  

  هايافته
ــيت   ــيفي نمونه آماري متغير جنس   %60مطالعه توص

ــخ دهندگان مرد بوده ــخ    %40اند. همچنين  پاس از پاس

ــكيـل ميدهنـدگـان را خـانم ا تشـ ــخ    دهنـد.هـ اكثر پـاسـ
 باشــند.ســال مي  30دهندگان داراي ســنين بيشــتر از  

مــدرك   داراي  تحقيق  اين  در  ــر  حــاضـ افراد  تمــامي 
د و نيمي از آن ناسـي ارشـ ها داراي مدرك دكتري  كارشـ

باشـند كه بيانگر سـطح بالاي علمي و تخصـصـي افراد  مي
ــطوح مختلف   ــر در س ــت. افراد حاض ــازمان اس اين س

  .باشندهاي شغلي مختلفي ميسازمان و از موقعيت
هاي تعيين شــده شــاخص  براي انجام اين بخش ابتدا

اين  درفصــل ســوم تحقيق براي خبرگان ارســال شــد.
  باشند.مي 1جدول  شاخص ها به مانند

بندي معيارهاي  بعد از محاســبه اهميت معيارها، رتبه
ــورت گرفت. بدين منظور ابتدا وزن   ــلي تحقيق صـ اصـ

لي تحقيق از ميانگينمعيار گيري زير معيارهاي  هاي اصـ
سـپس بر اسـاس نتايج اخذ شـده  ها مشـخص شـد.آن

  بندي صورت گرفت.رتبه
 ــارز  ي برا انــدازه  يابي  ــ  ي ريگمــدل  ــاا  دابت عــاملي  رب

گيرد سـپس  بررسـي قرار مي  هاي تحقيق موردشـاخص
 ــ يياي ـپا نهـايت  درمدل و   ييوار قرار    يمدل مورد بررسـ
عــاملي  .رديگيم ــار  ب معنــاداري  ــا   هــامولفــه  ابتــدا  ب

  كه اگر شـودبررسـي مي Pvaluesوt values   هاي آماره
هاي مرتبط را اصلاح نهايت تاييد نشوند بايد شاخص  در

  نموده يا از مدل تحقيق خود حذف نمود.
مســير    شــود،مي  مشــاهده  5  جدول  در كه  طورهمان
 P values  و  t valuesدار بودن متغيرها بر اسـاس  معني

دند و متغير ط    تائيد شـ ناختي توسـ ازي روانشـ توانمندسـ
براي بررســي روايي مدل  هايش تبيين گرديد. شــاخص

ت. روايي ده اسـ تفاده شـ   بيروني ازمعيار روايي همگرا اسـ
 شــده  اســتخراج  واريانس  ميانگين  از اســتفاده با  همگرا

)AVE  (ابي  مورد ت  قرار  ارزيـ هازآنجـايي.  گرفـ ام  كـ  تمـ
  لـذا روايي  بود،  0.50  مقـدار بـالاتر  متغيرهـا  AVE  مقـادير
مين  همگرا د  تضـ نجش پا  ي . براتائيد شـ مدل از    ييايسـ

 .شـودسـازه اسـتفاده مي ييايباخ و پانكرو ي آزمون آلفا
ــانگر پـا  7/0بـاخ بـالاتر از  نكر  ي مقـدار آلفـا قـابـل   يياي ـنشـ

ــت.قبول ا ــان م  س ــر  دهديجدول نش  ي آلفا  بيكه ض
از    شــتريهر ســازه ب  ي ريگاندازه  ي هاتميآ ي باخ برانكرو

از   يبخش ــ  تياســت كه نشــان دهنده ســطح رضــا  7/0
 ييايســازه از پا  ييايجهت پا .باشــديم  نانياطم تيقابل
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 انو همكار محمدزاده دهيفر دهيس

 ي برا .استفاده شده است (ρA)ر  كسـترا هنسـليد  يبيترك
ا ابل  ديي ـتـ ا  تي ـقـ اد)  CRي (بيترك  يياي ـپـ الا  ريمقـ   0/ 7ي  بـ

از مقدار    شــتريب  يبيترك  ييايپا جينتا  .شــودمي  هيتوص ــ

ده اسـت پس پا هيتوص ـ ازه ن  ييايشـ .  گردد يم  دييتا زيسـ
ــاختـار  يابي ـجهـت ارزهمچنين    2R  اري ـبـه مع  ي مـدل سـ

ــودتوجه مينيز ــت كه برا  ي اريمع R2  .ش ــل   ي اس متص

  هاي اوليهشاخص و  ها مولفه بودن شغل و معني دار ابعاد -1 جدول
  شاخص   كد  مولفه 

عوامل زير چه مقدار باعث ايجاد روابط متقابل در محيط كار  
  شود ؟مي

  اعتماد به كاركنان در سازمان  1،1
  رسيدگي موثر به شكايت كاركنان   1،2
  احترام به كاركنان   1،3
  مورد قدرداني قرار گرفتن سخت كوشي كاركنان   1،4
  رفتار عادلانه با كاركنان   1،5
  كمك همكاران به همديگر   1،6
  رفتار با احترام همكاران با يكديگر  1،7

عوامل زير چه مقدار باعث افزايش عملكرد اجتماعي در  
  شود ؟ سازمان مي

  توسعه استعداد هاي افراد در سازمان   2،1
  هاي فردي در سازمان توجه به ويژگي  2،2
  پرداخت كمك هزينه  تحصيلي به كاركنان   2،3
  ايجاد يك محيط كار هماهنگ  2،4
  معرفي و استفاده از فن آوريهاي جديد   2،5
  ايجاد فرصت آموزش براي كاركنان   2،6
  هاي اجتماعي  خاصداشتن برنامه  2،7

عوامل زير چه مقدار باعث بالارفتن موقعيت يا طبقه  
  شود ؟اجتماعي درمحيط كار مي

  باشد.)احترام گذاردن همكاران و رؤسا به شخص (منظور از شخص /رفتار، اخلاق، طرز تفكر و.. مي  3،1
  گيريهاي مهم خانوادگيپرسيدن نظرازكاركنان درموردتصميم  3،2
  انسان مفيدي بودن در محيط كار   3،3
  قابل اعتماد بودن از نظر كارفرما (مدير ) در محيط كار   3،4
  رضايت از روابط اجتماعي با ديگران   3،5
  علاقمندي به يادگيري مطالب جديد در محيط كار   3،6
  ميزان احساس تعلق اجتماعي  3،7

  (به اتفاق ها و رويداد هايي كه در محيط كار اتفاق مي افتد از نظر سياسي، اجتماعي، اقتصادي و.. ) توجه  مي كنيد 
عوامل زير چه مقدار باعث برآورده شدن انتظارات شخصي 

  شود ؟ در محيط كار مي
  وجود تعادل بين زندگي و كار  4،1
  احترام گذاشتن به همتايان يا مديران   4،2
  اعتقاد به وجود شفافيت (صراحت ) بين كاركنان و مديران  4،3
  وجود احساس رضايت و ارتباط مثبت با شغل   4،4
  توجه سازمان به سلامت رواني و تعادل شخصي  4،5

عوامل زير چه مقدار باعث انعطاف پذيري كاركنان در محيط  
  شود ؟ كار مي

  داشتن توانايي كافي در ارزيابي موقعيت ها   5،1
  گيري در كار در نظر گرفتن گزينه هاي گوناگون قبل از تصميم  5،2
  ديدن مسائل از نقطه نظر ديگران   5،3
  توانايي در غبله بر مشكلات و دشواريهاي كار   5،4
  آسان (سهل ) بودن گذاشتن خود در موقعيت ديگران   5،5

عوامل زير چه مقدار باعث ايجاد خوش بيني در محيط كار  
  شود ؟مي

  

  رضايت از زندگي   6،1
  هاي زيادي براي آيندهداشتن برنامه  6،2
  اغلب حرف زدن از گذشته   6،3
  با كمال ميل پذيرفتن تغييرات پيش بيني نشده  6،4
  مطلوب بودن دوران كودكي  6،5
  اعتقاد به اينكه موقعيت هاي خوب براي ديگران پيش مي آيد  6،6
  تمايل به آشنايي با افراد جديد  6،7
  خوب خوابيدن و صبح راضي از خواب بيدار شدن 6،8
  اغلب احساس تنهايي كردن  6،9

  شود ؟عوامل زير چه مقدار باعث اميدواري در محيط كار مي
  

  داشتن انرژي زياد براي رسيدن به هدف   7،1
  عقيده براينكه راه هاي زيادي جهت رهايي از فشارهاي كاري وجود دارد؟   7،2
  داشتن اعتقاد به اينكه راه هاي زيادي پيرامون حل مشكلات وجود دارد.   7،3
  داشتن اعتقاد به توانمند بودن جهت ارائه راه حل براي هر مشكلي   7،4
  هاي گذشته براي آينده مناسب بودن تجربه  7،5
  اعتقاد داشتن به رسيدن به همه اهداف مدنظر   7،6
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تفاده    ي اختارو مدل س ـ  ي ريگكردن مدل اندازه مورد اسـ
 برون  ريمتغ  كيدارد كه    ي ريو نشان از تاث  رديگيقرار م

 بـه   2R مقـدار  هر چـه .گـذارديدرون زا م ريمتغ كي ـزا بر  
  .بهتر مدل دارد برازش باشد نشان از تركينزد كي

 هاي اوليهشاخص و ها مولفه كار، بودن در احساس موثر ابعاد -2جدول
  شاخص   كد  

عوامل زير چه مقدار باعث بوجود آمدن نفوذ شخصي بر 
  ؟ شودكاركنان مي

  دادن اين احساس به كاركنان كه بر نتايج نهايي كار تاثير گذارند.   8،1
  وجود اعتماد بين فرادستان و فرودستان   8،2
  رفتار صميمانه با كاركنان   8،3
  دهد كشف مواردي كه به كاركنان انگيزه مي  8،4
  شفاف سخن گفتن با كاركنان  8،5
  تمجيد به موقع از كاركنان   8،6

عوامل زير چه مقدار باعث بوجود آمدن احساس كنترل  
  ؟شودشخصي بر نتايج كار مي

  فرصت استفاده از ابتكار شغلي در انجام وظايف شغلي   9،1
  گيري در مورد چگونگي انجام وظايف شغلي (مطابق ميل خود عمل نمودن )تصميم  9،2
  داشتن استقلال زياد در انجام وظايف شغلي   9،3
  تاثير گذاري بر نتايج و پيامدهاي راهبردي، اداري، عملياتي شغل  9،4

عوامل زير چه مقداردر فرد باعث احساس  ايجاد كنترل  
  ؟ شودفعال (كنترل بر محيط سازمان ) مي

  توانند موجب ايجاد تغيير شوند. باور داشتن به اينكه با تحت تاثير قرار دادن محيط يا نتايج كار مي  10،1
  داشتن توانايي همسو كردن محيط با خواسته هاي خود  10،2
  داشتن حق نظر دادن در مورد تجهيزات داخلي دكوراسيون و نماي درون سازمان   10،3
  باور به اينكه افراد قادرند موانع و مشكلات محيط بيرون را كنترل كنند   10،4
  داشتن حق نظر دادن در مورد نوع لباس در محيط كار   10،5
  احساس تاثير داشتن بر رقبا، خدمات گيرندگان، تامين كنندگان  10،6

  
 هاي اوليهشاخص و ها مولفه ار،ك ابعاد خودتعييني يا استقلال در -3جدول

  شاخص   كد  
  آموزش روش هاي درست برقراري ارتباط با همكاران و ساير اعضاي تيم  11،1  ؟شودعوامل زير چه مقدار باعث  ايجاد توانش در كاركنان مي

  به روز رساني مهارت هاي يادگيري  11،2
  (يادگيري و مطالعه مهارت جديد ) و بهبود توانمندي  هاي كنوني 

  ايجاد تمايل براي پرسيدن سوال جهت رسيدن به درك درستي از شرايط و نشان دادن واكنش مناسب   11،3
  پذيرش شكست ها و تحليل آن  11،4
  داشتن اختيار جهت انجام كارها به گونه اي متفاوت   11،5
  پذيرش تغييرات   11،6
  تقويت نگرش مثبت   11،7

عوامل زير چه مقدار باعث  ايجاد خودمختاري  در كاركنان 
  ؟شودمي

  هاي خود براي انجام كارداشتن اطمينان نسبت به توانايي  12،1
  قرار داشتن كار در محدوده تبحر و قابليت هاي فرد   12،2
  باشد تسلط بر مهارت هايي كه براي انجام دادن وظايف شغلي مورد نياز مي  12،3

عوامل زير چه مقدار باعث  ايجاد حس نياز به بستگي در 
  ؟ شودكاركنان مي

  آسان بودن ايجاد ارتباط با ديگران   13،1
  احساس وابستگي با همكاران  13،2
  داشتن احساس بخشي از گروه بودن در موقعيت هاي كاري   13،3

هاي موفق در  عوامل زير چه مقدار باعث  ايجاد تجربه
 ؟شودكاركنان  مي

  بالابودن اعتماد به نفس   14،1
  انجام موفق كارها در گذشته   14،2

  
 هاي اوليهشاخص  و ها مولفه كار، خودكارآمدي در ابعاد شايستگي يا (ادامه)   -3جدول

  شاخص   كد  
هاي موفق در كاركنان   عوامل زير چه مقدار باعث  ايجاد تجربه

 شود ؟مي
  بالابودن اعتماد به نفس   14،1
  انجام موفق كارها در گذشته   14،2

شود عوامل زير چه مقدار باعث  مدلسازي موفق اجتماعي مي
  ؟

  مشاهده افراد موفق در انجام كار   15،1
  هاي خودتقويت باور نسبت به توانايي  15،2

  تقويت اين باور در فرد كه آنچه را براي موفقيت لازم دارد در خود دارد   16،1  شود ؟عوامل زير چه مقدار باعث  ايجاد اقناع اجتماعي مي
  تشويق شفاهي ديگران (كمك ميكند فرد بر شك و ترديدش غلبه كند )  16،2
  گفتن صحبت هاي دلگرم كننده از طرف شخص معتبر   16،3

هاي روان شناختي مثبت  عوامل زير چه مقدار باعث  ايجاد پاسخ
  شود ؟در فرد  مي

  تجربه احساسات مثبت (شادي،سرخوشي،انگيزه و عشق و برانگيختن احساست مثبت   17،1
  تمركز روي نقاط قوت به جاي نقاط ضعف   17،2
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 انو همكار محمدزاده دهيفر دهيس

 يك زاي درون هاي سـازه به مربوط R 2مقادير چه هر
  مدل بهتر برازش از نشــان باشــد، مدل به يك نزديكتر

 مدل برازش بودن مناسـب  ،4  جدول توجه به با .اسـت
جهت بررســي اهميت عوامل .شــودمي تائيد ســاختاري 

  .شودها ازآزمون فريدمن استفاده ميمولفه
  

  بحث  
ابعاد    ييشـناسـا  نهيانجام شـده در زم  قاتيتحق  يبررس ـ

از   قاتيكاركنان نشـان داد تحق  يروانشـناخت  ي توانمندسـ
 ــ  نهيزم نيكه در ا  ي اريبس ــ  يانجام شــده تنها به بررس
  .خلاءاندپرداخته  ياختروانشـن  ي توانمندسـاز  كمي ابعاد

 ــ  حجمي در بررسـ ه   ــيپ  يكـ هيشـ دســــاز   نـ   ي توانمنـ
ــناخت ــان  يروانش ــم م يمنابع انس تعداد    خورديبه چش

از  ياسـت كه مدل  قيتحق  ي محدود   ي جامع از توانمندسـ
ــناخت ــازمان  ياز طرف.اندداده  را ارائه  يروانش ها جهت س
ــاز   ي ور بهره  شيكاركنان و به دنبال آن افزا  ي توانمندس

ــازمان ــناخت  نيازمند يس ابعاد   نيو موثرتر نتريمهم  ش
د ــغلهمچنين  و    ي توانمنـ ا عملكرد شـ اط آن بـ  يارتبـ

ــنـد.مي ــازي  اهميـت  بـه  توجـه  امـا بـابـاشـ   روان توانمنـدسـ
  نتيجه  در  و  بهبود عملكرد شغلي  در  آن  تاثير  و  شناختي
ــازمـان  وري بهره  افزايش   جـامع در    تحقيقي  هنوز  هـا،سـ

ازي   طراحي  زمينه ناختي  روان مدل كامل  توانمندسـ   شـ
ه اد ومولفـ ا وشـــاخصو ابعـ اي آن وهـ دل  هـ اثيرمـ  بر  تـ

ــغلي در  عملكرد ــازمان  ش   انجام  هابانك  و  دولتي  هاي س
  عميق  بررسـي به  حاضـر  تحقيق  اين رو  از. اسـت نشـده

ازي  ناختي  روان  توانمندسـ   وارائه مدل كامل و ارتباط  شـ
ــغلي عملكرد  بـا  آن ــت.  شـ مطـالعـه و   چيه  پرداختـه اسـ
  زي مطالعه ن نيدر ا ســـتين  تياز محدود يخال  يقيتحق

 يوجود داشته است كه در ادامه به برخ  ييهاتيمحدود
ــاره مياز آن ــودها اش   قي تحق  ي هاتياز محدود يك:يش

اســت   ي شــنهاديمدل پ  اي  هاافتهي  ي ريپذ ميتعم  زانيم
ــطح جـامعـه آمـار   هـاافتـهي ـ  نيا  زانيچـه م  نكـهيا   ي در سـ

  يقات يتحق  يهمانند تمام  قيتحق نياســت ا  ميقابل تعم
دود  يفيك اتي ـاز محـ ذ  عميمت  ي هـ بودن و   يذهن  ي ريپـ

ــت بـا ريتكرار نـاپـذ ــت   دي ـبودن برخوردار اسـ توجـه داشـ
  مورد بررسـيرا    ي خراسـان رضـو يملهاي  محقق بانك

را بر به   هاافتهيمدل   توانينم  نيقرار داده اســـت بنابرا
 يك.يداد  ميها تعمو دانشـگاه  يدولت  ي هاسـازمان  ريسـا
ــا  اي ـو    هـاتي ـاز محـدود  گريد   از  يوجود برخ  هـاييينـارسـ

دودي ـ اتمحـ اب شــــده برا  ي هـ دل و   ي آزمون انتخـ مـ
در   باشـديم يدر بخش كم  ارهايمع ايعوامل    بندي رتبه

 جيها ممكن بود نتاآزمون  ريصـــورت اســـتفاده از ســـا

  هاي اصلي تحقيق رتبه بندي مولفه  محاسبه اهميت و -4جدول 
  ييرتبه نها   ييوزن نها   مولفه  رديف 

  15  01125/0  روابط متقابل  1
  14  01158/0  ي عملكرد اجتماع  2
  16  0977/0  يطبقه اجتماع ا ي تيموقع  3
  1  01906/0  ي انتظارات شخص  4
  4  01877/0  يريانعطاف پذ  5
  3  01879/0  يني ب خوش  6
  13  01827/0  يدواريام  7
  11  01834/0  ي نفوذ شخص  8
  2  01892/0  كار  جهيبر نت يكنترل شخص  9
  9  01848/0  كنترل فعال  10
  7  01850/0  توانش   11
  10  01846/0  خودمختاري  12
  6  01857/0  يبستگ  13
  5  01860/0  يها تجربه   14
  8  01849/0  يموفق اجتماع يمدل ساز  15
  8  01849/0  ي اقناع اجتماع  16
  12  01832/0  مثبت يپاسخ روانشناخت  17
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يدولت يهادر سازمان يمنابع انسان يروان شناخت يرابطه توانمندساز يمدل ساز  

ــد  قيتحق پژوهش مربوط   گريد  تيمحدود.متفاوت باشـ
ــت كـه نوعجمع  ي بـه ابزارهـا خود   يآوري اطلاعـات اسـ
 ــ ــت كـه ا يگزارشـ   ي هـا دفـاع  لي ـهـا بـه دلگزارش  نياسـ

  في مســـتعد تحر   يناخودآگاه و تعصـــب در پاســـخده
ــتند ــخ نيا  با.  هس قابل   هايآزمودن  ي هاحال اعتبار پاس

و در    يپژوهش ـ  اتيبه فرض ـ يفيك  .تحقيقاتتامل اسـت
 ز يحاضر ن  قيهدف تحق .شـونديمنجر م  هنظري به تينها

آن   ريو تاث  يروانشـناخت  ي توسـعه چهارچوب توانمندسـاز
رفتار شـــهروند   يانجيم  ريبا دو متغ  يبر عملكرد شـــغل

  يسـت يبا نيبوده اسـت بنابرا يشـغل  يو دلبسـتگ  يسـازمان
ا  ييهادهيبتوان ا  قيتحق نيا  جيبر اسـاس نتا ناسـ   ييرا شـ
  ي آمـار   ي هـابـا نمونـه  يكم  قـاتيانجـام تحق  ي كرد كـه برا

تفاده قرار گ  هيتسـت نظر  كرديبا رو با توجه .رديمورد اسـ

مدل   نيشــود كه بمي  ي ريگجهينت  قيتحق  ي هاافتهيبه 
رابطه وجود   يروانشـناخت  ي به دسـت آمده توانمندسـاز

ــازبين ابعـاد  بـا توجـه بـه ارتبـاط   .دارد  ي مـدل توانمنـدسـ
بهبود عملكرد    جهيبه دســت آمده در نت  يروان شــناخت

ــغل ــتفاده   توانيآنان م يش ــت آمده اس از مدل به دس
ــاز  ي هـااز مؤلفـه  يكينمود.  ي مهم و موثر در توانمنـدسـ

اخت ــنـ ان برقرار  يروانشـ اركنـ ل ب  ي كـ ابـ اط متقـ  نيارتبـ
ــديو كـاركنـان م  رانيمـد مجموعـه عوامـل   يابي ـارز  .بـاشـ

  ني شـتريب  ي كه دارا ي ردمولفه نشـان داد موا نيموثر بر ا
 يدگيرس ،اعتماد به كاركنان  :هستند عبارتند از  تياهم

ــكـا رفتـار عـادلانـه بـا كـاركنـان و  ،كـاركنـان  تي ـموثر بـه شـ
لذا با   ؛كاركنان يقرار دادن سـخت كوش ـ  يمورد قدردان

در كاركنان    رانيكه مد يزمان: توجه به موارد ذكر شده  

  ها فرضيه آزمون  و مسير تحليل -5جدول 
  تائيد/رد t values P values انحراف استاندارد   VIF مسير  ضريب   روابط 

  تائيد  0.005  2.791  0.095  1.000  0.264  نفوذ شخصي  ←احساس مؤثر بودن 
 تائيد  0.000  23.732  0.037  1.000  0.883  كنترل شخصي بر نتيجه كار   ←احساس مؤثر بودن 
 تائيد  0.000  22.736  0.040  1.000  0.913  كنترل فعال (كنترل بر محيط)  ←احساس مؤثر بودن 

  تائيد  0.001  3.242  0.060  1.000  0.195  احساس مؤثر بودن ← توانمندي سازي روانشناختي 
  تائيد  0.000  4.194  0.053  1.000  0.220  خود تعييني يا استقلال  ← توانمندي سازي روانشناختي 

  تائيد  0.000  24.523  0.027 1.000  0.670 دلبستگي شغلي  ← توانمندي سازي روانشناختي 
 تائيد  0.000  23.112  0.029 1.000  0.663 رفتارهاي شهروندي  ← توانمندي سازي روانشناختي 

 تائيد 0.000  3.692  0.048  1.000  0.178  شايستگي يا خودكار آموزي  ← توانمندي سازي روانشناختي 
  تائيد 0.000  4.544  0.055  1.000  0.252  دار بودن شغل يمعن ← توانمندي سازي روانشناختي 

  تائيد 0.000  22.702  0.037  1.000  0.832  بستگي  ← خود تعييني يا استقلال
  تائيد 0.000  43.848  0.021  1.000  0.934  توانش   ← خود تعييني يا استقلال
 تائيد 0.000  2.603  0.114  1.000  0.297  خودمختاري   ← خود تعييني يا استقلال

  تائيد  0.000  15.200  0.056  1.000  0.848  اقناع اجتماعي ← شايستگي يا خودكار آموزي 
  تاييد  0.000  3.080  0.098  1.000  0.106  ي موفق ها تجربه ← شايستگي يا خودكار آموزي 
 تاييد  0.000  2.892  0.194  1.000  0.173  مدلسازي اجتماعي ← شايستگي يا خودكار آموزي 
 تائيد 0.000  17.907  0.033  1.000  0.853  ي روانشناختيهاپاسخ ← شايستگي يا خودكار آموزي 
 تائيد 0.000  12.218  0.043  1.000  0.590  ارزيابي  ← عملكرد شغلي
 تائيد 0.000  12.218  0.043 1.000  0.527  اعتبار  ← عملكرد شغلي
 تائيد 0.000  27.865  0.025 1.000  0.709 انگيزه  ← عملكرد شغلي
 تائيد 0.000  22.722  0.030 1.000  0.671 توانايي  ← عملكرد شغلي
 تائيد 0.000  3.636  0.042 1.000  0.152 حمايت  ← عملكرد شغلي
 تائيد 0.000  17.528  0.035 1.000  0.608 محيط  ← عملكرد شغلي
 تائيد 0.000  6.933  0.048 1.000  0.333 وضوح ← عملكرد شغلي

 تاييد 0.000  1.967  0.125 1.000  0.193  اميدواري   ← دار بودن شغليمعن
 تائيد 0.000  25.904  0.034 1.000  0.884  انتظارات شخصي   ← دار بودن شغليمعن

 تائيد 0.000  26.071  0.029 1.000  0.762  يري پذانعطاف  ← دار بودن شغليمعن
 تائيد 0.000  9.540  0.070 1.000  0.669  ينيبخوش ← دار بودن شغليمعن
 تاييد 0.000  1.963  0.071 1.000  0.139  روابط متقابل  ← دار بودن شغليمعن
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مند بودن را ا كارها    مكنند و در انجا  جادياحسـاس ارزشـ
ااز آن ا حمـ ا  تي ـهـ دينمـ د  نـ ه مـ ان بـ اركنـ اد    رانيكـ اعتمـ

ــاس آرامش   كننـديم   ،توجـه بـه كـاركنـان در آنـان احسـ
ــمنـد بودن را ا  تي ـامن ا   رانيمـد  .  كنـديم  جـاديو ارزشـ بـ

  يمورد قدردان   ،كاركنان ي هاتيموثر به شـكا  يدگيرس ـ
رفتار عادلانه و با احترام با  ،آنان يكوشقرار دادن سخت

ان م اركنـ ا ايكـ د بـ اديتواننـ ان    جـ اركنـ ا كـ ابـل بـ روابط متقـ
  يطبقه اجتماع   اي  تيبهبود موقع.  ها را توانمند سازندآن

مولفه نشـان  نيمجموعه عوامل ا  يابيارز  :كار  طيدر مح
ــاخص ا ا  ي هـاداد كـه شـ ارتنـد از  نيمرتبط بـ : مولفـه عبـ

ا دادهـ ــتعـ ــعـه اسـ ــازمـان  ي توسـ توجـه بـه   ،افراد در سـ

ــازمان و ا  ي فرد  ي هايژگيو ــت آموزش    جاديدر س فرص
ان  ي برا اركنـ ه فرد  .  كـ ــعـ ه توسـ امـ ه    كي ـ  ي برنـ امـ برنـ

  ي ازها يبرآورده شـــدن ن ي شـــده مكتوب برا  ي زمانبند
انجام   ي هاسـت براافراد جهت رشـد و توسـعه آن  ي احرفه

ــغل ديامر با نيا ــت ياهداف ش كاركنان به   ي،ابيقابل دس
ت  ي هاخيهمراه تار ود  يابيدسـ ت شـ  ،به آن اهداف فهرسـ

شوند و در جهت   ييسازمان شناسا  رسپس استعدادها د
ت وند  تيبه اهداف هدا يابيدسـ امر با آموزش   نيكه ا  .شـ

ناخت توانا  ،ديجد  ي هامهارت آموزش  بالقوه و   ي هاييشـ
مولفه شـــود.جهت بالا بردن هوش هيجاني ميســـر مي

مجموعـه عوامـل   :  كـار  طيتوانش در مح  شيو افزا  جـاديا

  R2بررسي معيار  -6جدول 

 2R متغيرهاي پنهان   2R  متغيرهاي پنهان 
  0.850  دلبستگي شغلي  0.538  احساس مؤثر بودن

  0.540  رفتارهاي شهروندي   0.648  ارزيابي 
  0.719  روابط متقابل  0.678  اعتبار

  0.632  شايستگي يا خودكارآموزي   0.719  اقناع اجتماعي 
  0.757  عملكرد اجتماعي  0.737  اميدواري 

  0.570  محيط   0.581  يري پذانعطاف
  0.630  مدلسازي اجتماعي   0.503  انگيزه 
  0.563  دار بودن شغليمعن  0.692  بستگي

  0.709  موقعيت يا طبقه شغلي   0.711  ي موفق هاتجربه
  0.879  نفوذ شخصي   0.450  توانايي 
  0.511  وضوح  0.873  توانش 
  0.728  ي روانشناختيهاپاسخ  0.623  حمايت 

  0.781  كنترل شخصي بر نتيجه كار   0.549  خود تعييني يا استقلال 
  0.834  كنترل فعال (كنترل بر محيط)  0.786  ي خودمختار

      0.549  ينيبخوش
 

  تحليل واريانس فريدمن  استفاده از   با هااولويت بندي اهميت مولفه -7جدول
  ميانگين رتبه   ها مولفه  اولويت 

  21/14  روابط متقابل  1
  16/14  موقعيت يا طبقه اجتماعي   2
  09/14  عملكرد اجتماعي  3
  19/12  توانش   4
  83/11  خوش بيني  5
  99/10  كنترل فعال   6
  56/10  انتظارات شخصي   7
  33/10  اميدواري   8
  10/10  انعطاف پذيري   9
  33/8  كنترل شخصي بر نتيجه كار   10
  91/6  نفوذ شخصي   11
  10/5  خودمختاري   12
  98/4  مدلسازي موفق اجتماعي  13
  94/4  هاي روان شناختي مثبتپاسخ  14
  93/4  اقناع اجتماعي   15
  69/4  هاي موفق تجربه  16
  68/4  بستگي  17
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يدولت يهادر سازمان يمنابع انسان يروان شناخت يرابطه توانمندساز يمدل ساز  

ــت از  قيتحق  نيتوانش در ا  همولف ـ ارت اسـ آموزش  :  عبـ
  ري ارتباط با همكاران و ســا  ي هاي درســت برقرارروش
و بهبود   ي ريادگي  ي هامهارت يبه روز رسـان ،ميت  ي اعضـا

جهـت انجـام كـارهـا    واگـذاري اختيـار  ي،كنون  هـاي توانمنـد
ه ه گونـ اوت  ي ابـ ذ  ،متفـ نگرش    تي ـو تقو  راتييتغ  رشيپـ

مح در  ت  ار  طيمثبـ ا.  كـ ه  توجـه بـ ا  ز  نيبـ و  ه    ري مولفـ
ــاخه جلب   قياز طر تواننديها مبانك  رانيآن مد  ي هاش

و مسـائل   ي ريگميتصـم  ي هاعرصـه  درمشـاركت كاركنان  
ــازمان   زي دآم يو تهد  يهاي تحكماز روش  زيپره ،مهم س
ــركوب هو سـ ام  ي تلاش برا  نيهمچن  ،گرانـ ا ي ـن  نيتـ   ،ازهـ

ه ــتـ ارات و خواسـ اانتظـ انون  يمنطق  ي هـ ا را  آن  يو قـ هـ
تقويــت  نــدينمــا بــا  مــديران  مثبــت  .همچنين  نگرش 

ارمي اران مثبـت  درمحيط كـ اي وجود همكـ د ازمزايـ تواننـ
احسـاس    جاديمولفه ا  بهره مندگردند.ومحيط كار شـاد 

مشاركت   جيكار با توجه به  نتا جيدر نتا  يكنترل شـخص
م  نانكارك برديآنان در پ  ي و همكار  هاي ريگميدر تصـ   شـ

به كاركنان در سطوح مختلف    ارياخت  ضيتفو  ،امور بانك
كاركنان جهت بهتر انجام شـــدن   ي هادهيا  ي ريبه كارگ

 توانديامور و كنترل امور انجام شـده توسـط كاركنان م
ار گروه ــاركـت و كـ ه عنوان عوامـل مشـ   شي در افزا  يبـ

ــاز ــند لذا    رگذاريتاث  بانككاركنان در   ي توانمندسـ باشـ
نهاديپ ورت گروهمي  شـ ود كارها به صـ اركت   يشـ   يو مشـ

ــود و در حد امكان تفو به كاركنان    ارياخت ضيانجـام شـ
ــود ام شـ ــاس ا.انجـ ادياحسـ ال    جـ كنترل بر (كنترل فعـ

  تحليل واريانس فريدمن  استفاده از با اولويت بندي اهميت ابعاد -8جدول 
  ميانگين رتبه   ابعاد   اولويت 

  00/4  معني دار بودن شغل   1
  28/2  احساس موثر بودن  2
  01/2  شايستگي يا خودكارآمدي   3
  71/1  خود تعييني يا استقلال   4

  
  هاي بعد معني دار بودن شغلاولويت بندي مولفه -9جدول 

  ميانگين رتبه   ها مولفه  اولويت   بعد

غل 
ن ش

 بود
 دار

عني
م

  

  21/14  روابط متقابل  1
  16/14  موقعيت يا طبقه اجتماعي   2
  09/14  عملكرد اجتماعي  3
  83/11  خوش بيني  4
  56/10  انتظارات شخصي   5
  10/10  انعطاف پذيري   6
  33/10  اميدواري   7

  
  هاي بعد احساس موثر بودنولويت بندي مولفها -10جدول 

  ميانگين رتبه   ها مولفه  اولويت   بعد

وثر  
س م

حسا
ا

ودن
ب

  

  99/10  كنترل فعال   1
  33/8  كنترل شخصي بر نتيجه كار   2
  91/6  نفوذ شخصي   3

  
  هاي بعد شايستگي يا خودكارآمدياولويت بندي مولفه -11جدول 

  ميانگين رتبه   ها مولفه  اولويت   بعد

 يا  
گي

يست
شا

دي
ارآم

ودك
خ

  

  98/4  مدلسازي موفق اجتماعي  1
  94/4  هاي روان شناختي مثبتپاسخ  2
  93/4  اقناع اجتماعي   3
  69/4  هاي موفق تجربه  4

  
  هاي بعد خود تعييني يا استقلال اولويت بندي مولفه -12جدول 

  ميانگين رتبه   ها مولفه  اولويت   بعد

 يا  
يني

 تعي
خود

لال 
ستق

ا
  

  19/12  توانش   1
  10/5  خودمختاري   2
  68/4  بستگي  3
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تا  )طيمح   جاديو ا طيمح  راتييبا تغ ييهمسـو  ي در راسـ
و   هاتياز مسـئول دي،كاركنان باطياحسـاس كنترل بر مح

 ــ امور  ،خود  فيوظـا  رحشـ مـ و  دف  ك  تي ـهـ انـ و بـ ا  هـ
داشـته باشـند و با مشـخص    يآنان آگاه ي كار  ي ندهايفرا

ــئول  ،بودن اهداف ــانيو اخت  هاتيمس در بانك در    اراتش
و  ي لذا شـفاف سـاز  ؛جهت اهداف سـازمان گام بردارند

  ي توانمندســاز   نديارائه چشــم انداز روشــن به بهبود فرا
ان م اركنـ ديكـ امـ ه برآورد.  انجـ ارات    همؤلفـ شـــدن انتظـ

مولفه توجه به  نيبر اســاس ا  :كار طيدر مح  يشــخص ــ
ايژگيو ابل  هـ اتي ـو قـ ــا  ي فرد  ي هـ ــغل  تي ـو رضـ و   يشـ

ت روان  نيهمچن ــلامـ ه سـ ه بـ ب   يتوجـ ان موجـ اركنـ كـ
ــودآنان مي ي توانمند حقوق   انيتعادل م  ي لذا برقرار.ش

تمزد و پاداش در كه كاركنان انجام   ي با كار  يافتيو دسـ
ديم ا  عيتوز  ،دهنـ ــبمنـ اه  سـ ات رفـ انـ انـكدر    يامكـ  و  بـ

غلي  ارتقاي   تناسـب ا شـ تگيبا شـ عامل   توانديها مآن  يسـ
ــاز  يمهم ــد ي جهـت توانمنـدسـ  نيبنـابرا  .كـاركنـان بـاشـ
  يكـار و زنـدگ   نيتعـادل ب  جـاديجهـت ا  تواننـديهـا مبـانـك

 ــ كاركنان فراهم    ي كار از راه دور را برا  ي ايمزا يشــخص
ان  نيهمچن  .كننـد ا زمـ كـه   ييكـارهـا  ي رو  يكـاركنـان تنهـ

رما  دهنديانجام م   ماتيكه از تصـم  كننديم  ي گذارهيسـ
د   ــنـ اشـ اه بـ ان آگـ ــازمـ ال    يعنيبزرگ و كوچـك سـ دنبـ

 ديها بابانك  رانيپس مد  درهاي باز هســتند  اســتيس ــ
به طور   ي كنند تا در مورد مســائل كار قيها را تشــوآن

  .نديآشكار و فعالانه بحث نما
 

  گيرينتيجه
ادل م  ي برقرار اداش    اني ـتعـ ــتمزد و پـ حقوق و دسـ

ار  يافتي ـدر ا كـ ام م  ي بـ ان انجـ اركنـ ه كـ ديكـ  عيتوز  ،دهنـ
 شـغلي ارتقاي   تناسـب و  بانكدر    يامكانات رفاه  سـبمنا

ا شـــا ــتگيبـ ا مآن  يسـ ديهـ ل مهم  توانـ امـ ت   يعـ جهـ
  .كاركنان باشد ي توانمندساز
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