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 چکیده

 

 یتوانمندساز گرییانجیو م یشغل زشیبا انگ یفرهنگ سازمان نیب یاز روابط علّ یساختار ییو برازش الگو یهدف از پژوهش حاضر، طراح
 ستانینفر از کارکنان ادارات ورزش و جوانان س 226 قیتحق نیا هاییاست. آزمودن یفیتوص -یپژوهش از نوع مقطع نیاست. ا یروانشناخت

 یروانشناخت یتوانمندساز سون،یدن یفرهنگ سازمان هاینامهو سپس پرسش دهیتخاب گردکه با روش تمام شمار ان دو بلوچستان هستن
 یمعادلات ساختار یابیو الگو یعامل دییتأ لتحلی از هاداده لیو تحل هیتجز ینمودند. برا لیرا تکم نسونیراب یشغل زشیو انگ تزریاسپر

که  دهندیپژوهش نشان م هایافتهیقرار دادند.  تیالگو را مورد حما یبرازندگ ،یمعادلات ساختار یابیالگو هایلیاستفاده شد که تحل
یم شنهادیدارند؛ لذا پ یرابطه مثبت و معنادار یشغل زشیبا انگ یروانشناخت یتوانمندساز قیاز طر میرمستقیبه صورت غ یفرهنگ سازمان

ارتباطات باز،  ،یمشارکت یرگیمیاطلاعات عادلانه، تصم عیتوز ،یمیکارها به صورت ت ن،که در آ یبا فراهم آوردن فرهنگ رانیکه مد شود
بوجود  زشیانگ شیتوانمندکردن کارکنان و به تبع آن افزا یرا برا نهیزم شوند،یمتناسب با عملکرد و جلسات اثربخش برگزار م هایپاداش
  .آورند

 

 .یروانشناخت یتوانمندساز ،یشغل زشیانگ ،یفرهنگ سازمان :هاکلید واژه
 

  

                                                 
 زابل، ایران ،یدانشگاه آزاد اسلام ار،یاستاد 1
 زابل، ایران ،یارشد، دانشگاه آزاد اسلام کارشناسی 2

 hhoseinir@yahoo.comایمیل نویسنده مسئول: 

 یانسان هیسرما یمجله توانمندساز

 1398، بهار 2، دوره 1 شماره

 1-10صص. 



 مقدم یروش و نخع ینیحس   یشغل زشیبا انگ یکارکنان در رابطه فرهنگ سازمان یروانشناخت یتوانمندساز  یانجینقش م

 1398، بهار 1، شماره2مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  |2 

 مقدمه
ها، ها، اسطورهها و هنجارهای مشترک است که از طریق نمادهایی مانند داستانای از مفروضات، ارزشفرهنگ سازمانی مجموعه

بر (.  فرهنگ سازمانی 1396گیرد )اسدی و همکاران، شود و به وسیله آنان مورد تأیید قرار میها و حکایات به کارکنان منتقل میافسانه
ها، عملکرد، رفتارهای ها، انگیز ها، ساختار سازمانی، ارتباطات، نگرشها و اهداف، تعیین استراتژیهای سازمان از جمله رسالتتمام جنبه

گذارد. از جمله اثرات و پیامدهای مهم فرهنگ سازمانی، توانمندسازی نوآورانه کارکنان و مدیریت و در نهایت اثربخشی سازمانی، اثر می
 (.  1388وانشناختی کارکنان است )بیگی،ر

اند. از میان این متغیرها، فرهنگ حال الگوهای متفاوتی، پیشایندها و پیامدهای توانمندسازی روانشناختی را مورد بررسی قرار دادهتا به
سازمانی و توانمندسازی های توانمندسازی روانشناختی است. از سوی دیگر، فرهنگ بینسازمانی به عنوان یکی از مهم ترین پیش

گذارند. از جمله پیامدهای مهم روانشناختی، چه به صورت مستقیم و چه به صورت غیرمستقیم بر اکثر پیامدهای سازمانی، تأثیر می
 (.2005سازمانی، انگیزش شغلی است )بلانچارد، 

ای انگیزش شغلی را مجموعه 1(. پیندر2017گر،شود )بولاانگیزش شغلی متغیری است که جهت، شدت و تداوم رفتار شغلی را باعث می
گیرند تا آغازگر رفتار مربوط به کار باشد و شکل، جهت، داند که از درون و ورای وجود شخص سرچشمه میاز نیروهای انرژی بخش می

نان برای سازمان، مدیران نمایند. با توجه به اهمیت فرهنگ سازمانی و توانمندسازی روانشناختی کارکشدت و مداومت آن را تعیین می
باید همواره به دنبال شناسایی، تغییر و توسعه فرهنگ سازمانی باشند تا از این طریق هم بر رفتار فردی و هم بر سازمان تأثیر مثبت 

هی نو و (. در واقع مدل حاضر را2018گذاشته و از این طریق دستیابی به اهداف سازمان را برای خود و دیگران تسهیل کنند )ایگان،
بدیع را برای افزایش انگیزه شغلی با ایجاد فرهنگ توانمندسازی که حس معناداری، خودمختاری، شایستگی و اثرگذاری را در اعضای 

 سازمان تقویت کند، ایجاد خواهد کرد. یک

 مبانی نظری و مدل مفهومی پژوهش

ها و کارکنان از وجود توانایی و قدرت در سازگاری با وقایع، موقعیت( توانمندسازی را به عنوان ادراکات 2005همکاران ) و 2بلانچارد
، استدلال نمودند که توانمندسازی مفهومی 3اند. توماس و ولتهوسکنند، تعریف کردهها همکاری می کارکنانی که در محل کار با آن

روانشناختی را به چهار مؤلفه تقسیم کردند که عبارتند توان آن را با یک مفهوم توضیح داد. بنابراین توانمندسازی چند بعدی است و نمی
کنند. شایستگی: شایستگی یا خودکارآمدی به از: معناداری؛ فرصتی است که افراد احساس کنند اهداف مهم و باارزشی را دنبال می

(. 1396دارد )زارعی متین وهمکاران، های شغلی اشارههایشان برای انجام ماهرانه فعالیتمیزان عقیده یا باور افراد در مورد توانایی
های شغلی اشاره دارد ریزی فعالیتخودمختاری، به میزان احساس و ادراک افراد از داشتن استقلال برای شروع تنظیم و برنامه

هستند، اشاره دارد  (. اثرگذاری: به میزان ادراک افراد از اینکه قادر به اثرگذاری بر راهبردهای شغلی، اجرا یا نتایج کار1396)زراعتی،
 (.1392)داوودی،

ها هستند و توانمندی نیروی انسانی رویکردی نوین در راستای توسعه منابع انسانی است که های انسانی منبع راهبردی سازمانسرمایه
ی از قبیل توزیع سودآوری سازمان ها می گردد. توانمند سازی، اقدامات مدیریتو  بهبود کیفیت محصولات منجر به افزایش بهره وری،

 وجهی است که در مدیریت، مفهومی چند ها را در سراسر سازمان شامل می شود. توانمندسازی، و پاداش قدرت دانش، اطلاعات،
انسان شناسی اجتماعی، علوم سیاسی و پزشکی مورد استفاده قرار می گیرد. توانمند سازی، فرایندی پیچیده و چند بعدی  روانشناسی،

جرای موفق آن، باید پیش زمینه های لازم فراهم شود. با ایجاد فرهنگ توانمندسازی، بستر اجرای آن در سازمان مهیا است و برای ا
یابد. اجرای برنامه های توانمندسازی، می ها توانمندسازی در سازمان گسترش شود و با حمایت مدیریت ارشد و اعتقاد قلبی آنمی 

جه به سبک مدیریت و راهبری سرمایه انسانی و توجه به رشد قابلیت های فردی و پیشرفت ن، یعنی توآمستلزم توجه به دو بعد 
 . (1388)ملک آرا، سازمانی است

مدل و عوامل موثر بر آن، مکانیزم های  بررسیتوانمندسازی، به  ادبیاتبا توجه به اهمیت موضوع در این مقاله ضمن اشاره به 

گویی به این با توجه به اهمیت موضوع منابع انسانی درسازمان ها تحقیق حاضر درصدد پاسخ .توانمندسازی و پیشنهادات ارائه شده است
تأثیرگذار است؟  سؤال است که آیا فرهنگ سازمانی به صورت غیرمستقیم از طریق توانمندسازی روانشناختی بر روی انگیزش شغلی،

                                                 
1 . Pinder 
2 . Blanchard 
3 . Tomas& Welthuose 
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وآیا توانمند سازی روانشناختی کارکنان می تواند درجهت بهبود انگیزه های شغلی به فرهنگ سازمانی یاری رساند؟ بدین منظور مدل 
 ( نشان داده شده است.1مفهومی تحقیق مطابق شکل شماره )

 

 قیتحق ی( . مدل مفهوم1شکل )
رهنگ سازمانی شامل ریزمولفه های مدیریت جلسات، نحوه سرپرستی، نحوه مشارکت، نشان داده شد ف 1همان گونه که درشکل شماره 

تواند بر جریان اطلاعات، جو اخلاقی حاکم بر سازمان و کارتیمی است که هم به صورت مستقیم و هم به واسطه متغیر میانجی می
های اثرگذاری، ان یک متغیر میانجی و با مولفهعنوانگیزش شغلی تاثیرگذار باشد. در این تحقیق توانمندسازی روانشناختی به

  تواند بر انگیزش شغلی اثرگذار باشد.خودمختاری، شایستگی و معناداری می
شناسان ای روبروست و کارشناسان مدیریت و روانعنوان ارزشمندترین سرمایه سازمان با مسائل و مشکلات عدیدهنیروی انسانی به

به عوامل موثر در افزایش یا کاهش کارایی انسان، بر تاثیر عوامل مثبت افزوده و از نقش عوامل منفی سازمانی می توانند با توجه 
(، چیانگ و 2014همکاران  ) و 3(، بمپبل2012)2(، برابر و همکاران2014)1سایگلر و پیرسون (.1390)آذری و داودیان طلب، بکاهند

های خویش رابطه مثبت معناداری میان فرهنگ سازمانی با (، در پژوهش1389( و خانعلی زاده )1395( و رجایی پور )2014جانگ )
 توانمندسازی روانشناختی یافتند.

( نیز در تحقیقاتی 2012) 6(، هکنوا و زانگ2017) 5(، گگنی، سنیکال و کستنر2013) 4(، نوکلنین و روهوتی2015توماس و ولتهاوس) 
( و بیگی نیا 1388انجام داده بودند، روابط مثبت معناداری بین آن ها یافتند. بیگی فرد ) که بر توانمندسازی روانشناختی و انگیزش شغلی

( رابطه معناداری میان 2014) 9(و ریلی، بنتلی و لین2009) 8(، اسپریتزر2016) 7(، توماس و ولتهاوس، ردموند، مامفورد و تیچ1394)
 توانمندسازی روانشناختی و رفتارهای نوآورانه یافتند. 

                                                 
1 . Sigler&Pierson 
2 . Braber 
3 . Bampbell 
4 . Noklenin&Rohuoti 
5 . Gagheni&Senicall&Castner 
6 . Heknova&Zang 
7 . Redmond&Manford&Tich 
8 . Spritser 
9 . Reily&Benetly&Linn 
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: 2013(، )گلیسر و همکاران،2017پک)(،  کانایی2013) 1(، جو، لسچینگر و وانگ1396(، اسدی )1393همچنین تحقیقات زارعی متین)

 .(، بیانگر رابطه مثبت معناداری میان توانمندسازی روانشناختی و اشتیاق شغلی بود23

 تحقیق شناسی روش

مشغول به کار  1397ادارات ورزش و جوانان سیستان و بلوچستان هستند که در سال جامعه آماری پژوهش حاضر شامل تمام کارکنان 
نفر  226ها پاسخ داده و نمونه مرحله فرضیه آزمایی نفر به پرسش نامه 46نفر بود که  50اند . نمونه مرحله اعتباریابی شامل بوده

 ر استفاده شده است: ها از پرسش نامه های زیآوری دادهمحاسبه گردید. همچنین برای جمع
گویه(، جو  10گویه دارد که عبارتند از: کار تیمی ) 48خرده مقیاس و  6پرسش نامه فرهنگ سازمانی دنیسون، این پرسشنامه  -1

گویه(. اعتبار این پرسش نامه در  5گوبه( و جلسات ) 10گویه(، سرپرستی ) 6گویه(، مشارکت ) 7گویه(، جریان اطلاعات ) 10اخلاقی )
-به دست آمد که بیانگر اعتبار مطلوب این ابزار می 97/0تا  73/0هش حاضر به دو روش آلفای کرونباخ و دو نیمه کردن، در دامنه پژو

باشد. همچنین برای تعیین روایی از دو روش روایی همگرا )با پرسش نامه فرهنگ سازمانی گلسر( و تحلیل عاملی تاییدی استفاده شده 
 اند. (  ارائه شده1های نیکویی برازش فرهنگ سازمانی، در جدول شماره )ی مطلوب این پرسش نامه است. شاخصکه نتایج بیانگر روای

پرسش نامه توانمندسازی روانشناختی اسپریتزر، پرسش نامه موجود، چهار خرده مقیاس دارد که عبارتند از: معناداری، شایستگی،  -2
گویه دامنه اعتبار این پرسش نامه در پژوهش حاضر به دو روش آلفای کرونباخ و  12ل خودمختاری و اثرگذاری. این پرسش نامه شام

باشد که بیانگر اعتبار مطلوبی است. همچنین برای تعیین روایی، تحلیل عوامل تأییدی می 99/0تا  66/0دو نیمه کردن، در دامنه 
های نیکویی برازش توانمندسازی روانشناختی، در جدول شاخص باشد.استفاده شده که نتایج بیانگر روایی مطلوب این پرسش نامه می

 اند. ( ارائه شده1شماره )
و از  82/0گویه است  ضرایب اعتبار این پرسش نامه از روش آلفای کرونباخ   11، شامل 2پرسش نامه انگیزش شغلی رابینسون -3

های نیکویی برازش انگیزش باشد که شاخصش نامه میبدست آمد که نشان از اعتبار مطلوب این پرس 74/0روش دو نیمه کردن 
 ( نشان داده شده است. 1شغلی در جدول شماره )

نشان داده شده است مقادیر به دست آمده دردامنه مطلوب برازش قرار گرفته است. بنابراین ابزار اندازه  1همان گونه که درجدول شماره 
 ابل قبول قرارگرفته است. سطح ق ارتباط میان آن ها در گیری این تحقیق و

 

 پژوهش حاضر یرهایمتغ یدعاملییتا لیتحل یبرازندگ هایشاخص -1جدول 
 𝒙𝟐 𝒙𝟐/𝒅 CFI RMSEA متغیرها

 فرهنگ سازمانی

 توانمندسازی روانشناختی

 انگیزش شغلی

1/1167 
02/74 
46/339 

01/2 
54/1 
95/2 

90/0 
98/0 
91/0 

067/0 
049/0 
093/0 

یم رهیچند متغ ونیو رگرس ریمس لیتحل ،یعامل لیتحل هایاز روش یبیکه ترک ساختاری معادلات مدل از ها،داده لیو تحل هیتجز یبرا
آشکار در روش یرهایمتغ یرگینهفته و اندازه یرهایمتغ نیب یروابط علت و معلول یبه بررس تواندیمدل م نیاستفاده شده است. ا باشد،
و از دو قسمت مدل اندازه دینما انینهفته ب یرهایمتغ ینظر هایروش، ساختار سازه نیبپردازد. با استفاده از ا یشیرآزمایغ قیتحق های

 یبا استفاده از بررس ایاز روابط واسطه کیپژوهش هر  نی(. در ا2004نسون،یشده است )راب لیتشک یو مدل معادلات ساختار یرگی
 آزموده شدند. یونیرگرس یسه الگو

 های تحقیقیافته

و  یبعد معنادار یروانشناخت یابعاد  توانمندساز انینشان داده شده است. از م قیتحق یرهایمتغ یکم فیتوص 2در جدول شماره 
 نمره را کسب کرده اند. نیبالاتر یبعد سرپرست یابعاد فرهنگ سازمان انیو از م یستگیشا

 

                                                 
1 . Gerocco&Leschinger&Wang 
2 . Rabinson 
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 ها یکل آزمودن یبرا قیتحق یرهایمتغ یفیاطلاعات توص-2جدول 

 انحراف معیار میانگین بیشترین نمره کمترین نمره متغیر ها

 توانمندسازی روانشناختی
 معناداری

 شایستگی

 خودمختاری

 اثرگذاری

20 

4 

6 

3 

3 

60 

15 

15 

15 

15 

9/47 

1/13 

1/13 

27/10 

45/11 

6/6 

2 

7/1 

6/2 

4/2 

 فرهنگ سازمانی
 تیم کاری

 جو اخلاقی

 جریان اطلاعات

 مشارکت

 سرپرستی

 جلسات

48 

8 

7 

4 

4 

12 

5 

177 

40 

35 

20 

20 

40 

25 

75/128 

16/30 

76/24 

59/12 

57/13 

44/30 

21/17 

8/27 

6/6 

2/7 

4/3 

8/3 

9/6 

2/5 

 1/6 86/44 55 27 انگیزش شغلی

 ییبا برآورد حداکثر درست نما AMOS16براساس نرم افزار  یمعادلات ساختار یابی، روش الگو یشنهادیپ یالگو یابیجهت ارز
(MLاستفاده گرد )شاخص  انیبرازش، استفاده شده است. از م ییکوین یاز شاخص ها یشنهادیمدل پ یبرازندگ ی. به منظور بررسدی

 استفاده شده است. 3ذکر شده در جدول  یبرازندگ یحاضر از شاخص ها ژوهشبرازش متنوع موجود، درپ ییکوین یها

 بیتقر یمجذورات خطا نیانگی، جذر مX2/d  3/07نسبت      X2 101  یکامجذور دیکن یمشاهده م 3گونه که در جدول  همان
RMSEA 0/09 یبرازش ییکوین ی، شاخص GFT 0/9شده  لیبرازش تعد ییکوی، شاخص نAGFI 81/ 0 ی، شاخص برازندگ 

باشد.  یم NFI 0/87 یشاخص نرم شده برازندگ ایبونت  -بنتلر یص، شاخCFI 0/91 یقیتطب ی، شاخص برازندگIFI 0/91 یشیافزا
( TLI) زایلو -شاخص تاکر ،یشغل زشیانگ نیب شیبه عنوان تنها پ یدهند، فرهنگ سازمان ینشان م 3همان طور که مندرجات جدول 

 یشنهادیپ یگرفت که الگو جهیتوان نت یبالا، م یبدست آمده است. با توجه به شاخص ها NNFI0/9 یبرازندگ یشاخص نرم شدگ ای
همراه  یشنهادیپ یالگو ریمس لیتحل 2باشد. شکل شماره یبرخوردار م یبرازش قابل قبول ییکویاز ن ،یبدون در بر گرفتن موارد اصلاح

 دهد. یرا نشان م ریبا ضرائب مس

 یپراکندگ یبراساس شاخص ها یشنهادیپ ی. برازش الگو3جدول 

شاخص 

 پراکندگی

d r X2 r  X2/d R M S EA G  F I A G F I C F I IF I N F I TLI 

برازش 

 الگو 

19/310 101 07/3 09/0 9/0 81/0 91/0 91/0 87/0 9/0 
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 تحلیل مسیرو ضرایب مسیرمدل تایید شده -2شکل

به کار رفته است  یشغل زشیانگ نیب شیبه عنوان تنها پ یفرهنگ سازمان 1دهد در مدل  ینشان م 4همان طور که مندرجات جدول 
دهد که فرهنگ  یرا نشان م یتیموقع 2معنادار است. مدل  001/0( در سطح 53/0) یشغل زشیبه انگ یفرهنگ سازمان ریمس بیضر

قرار گرفته اند. همان  ونیوابسته در معادله رگرس یها ریمتغ نیب شیدو همزمان به عنوان پ ره یروانشناخت یو توانمندساز یسازمان
 یفرهنگ سازمان ریدوم به متغ نیب شیپ ریبه عنوان متغ یروانشناخت یتوانمندساز ریمتغ یوقت دهندیطور که مندرجات جدول نشان م

 نیاست .ا افتهیکاهش  25/0به  53/0از  یشغل زشی( با انگیسازمان گاول )فرهن نیب شیپ ریمتغ ونیرگرس بیمقدار ضر گرددیاضافه م
 بیکه ضر یطیدارند در شرا ی( اظهار م2013) ی. بارون و کندهدیقرار م دییرا مورد تا یروانشناخت یتوانمند ساز یحالت اثر واسطه ا

 نیا یمعنادار نییتع یازمودن رابطه واسطه ا یبرا قیطر کیباشد  یبه وابسته با وجود کاهش هنوز معنادار م نیب شیپ ریرمتغیمس
 یتوانمندساز ،یشغل زشیبه انگ یفرهنگ سازمان یرهاینشان دادند که تمام مس یواسطه ا یرابطه ها لیتحل جیرابطه است. نتا

 معنادار و مثبت بوده اند . یروانشناخت
 

 یشغل زشیرانگیبامتغ یروانشناخت ی،توانمندساز یفرهنگ سازمان ونیرگرس بیضرا-4جدول

 

 

 

 

 

 بحث و نتیجه گیری
رابطه  یشغل زشیبا انگ یروانشناخت یتوانمندساز قیاز طر میرمستقیبه صورت غ یکه فرهنگ سازمان دهندیپژوهش نشان م هایافتهی

 اریانجام مشاغل در اخت یبرا یآن هستند، اطلاعات کاف یرکن اساس یکار یها میکه ت یفرهنگ یعنی نیدارد و ا یمثبت معنادار
مرتبط با شغلشان  یها یریگ میکارکنان وجود دارد، تمام کارکنان در تصم انیو توأم با احترام در م سبمنا یکارکنان است، روابط کار

دهد و جلسات، اثربخش و  یقرار م ردستانیز اریرا در اخت یواضح و روشن یبازخوردها یو سرپرست تیریشوند، مد یمشارکت داده م
آن  یشغل زشیاحساسات، انگ نیدر کارکنان شده و ا یو اثرگذار یخودمختار ،یستگیشا ،یحس معنادار شیهستند، منجر به افزا دیمف

 یارائه م شیمتناسب با عملکرد به کارکنان خو یمناسب و پاداش ها یکه اطلاعات عملکرد یدهد. فرهنگ سازمان یم شیها را افزا
 یاشاره دارد که اطلاعات عملکرد نیبه ا یناختبازخورد ش یها هیشود. نظر یکارکنان م یروانشناخت یتوانمند شیکند، منجر به افزا

 متغیروابسته انگیزش شغلی

 B1 T1 P1 متغیر پیش بین مدل

 001/0 5/9 53/0 فرهنگ سازمانی 1

 سازمانیفرهنگ  2

 توانمند سازی روانشناختی

25/0 
42/0 

4 
8/6 

001/0 
001/0 
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 یاحساس جهیداده و در نت یشنقش را کاه یو عملکرد، ابهام و تعارض یشغل یدرباره رفتارها یتواند به واسطه فراهم آوردن اطلاعات یم
را در  یستگیحس شا جهیخودشده و در نت یها ییکارکنان به مهارت ها و توانا شتریب نانیباعث اطم نیدهد، همچن شیرا افزا یمعنادار

شود که  یکند، منجر م یم تیاعمال را حما نیکه ا یدهد. فراهم آوردن بازخورد متناسب با عملکرد در فرهنگ یم شیآن ها افزا
 کنند. یاحساس اثرگذار جهیو در نت دهیاعمال خود را د یامدهایو پ جیکارکنان نتا

دهد.  یم شیافزا یشغل فیانجام وظا یآن ها را برا زهیدر کارکنان شده و انگ یو خشنود یدلگرم جادیاحساسات منجر به ا نیا 
تواند به  یاست م یلیرهبران تبد یکه دارا ینشان داده اند؛ فرهنگ یروانشناخت یانجام شده در حوزه توانمندساز یپژوهش ها نیهمچن

 جادیا رویو ن ییبه اهداف معنادار، در کارکنان توانا یحصول یبرا ییبر دارابودن توانا یاعتقاد در افراد مبن جادیو ا ییواسطه آرمان گرا
 تیاز سازمان ها با تقو یاریکنند که بس یم انی( ب2008) ترریو اسپر نیدهد. کو شیآن ها را افزا یشغل زشیانگ جهیو در نت  دینما

اعتماد  یشیکه واقعاً به کارکنان خو نیبر ا یفرستند مبن یم یامیپ رعمدیغ ایبه طور عمد  ینترلک یسالارانه و نظام ها وانیفرهنگ د
 ییو استقلال را از کارکنان گرفته و اجازه بروز مهارت ها و توانا یخودمختار یحس یکنترل یگونه ساختارها و نظام ها نیندارند. ا

امر  نیو رغبت شده و ا لیم یها ب تیرا از دست داده و نسبت به انجام فعال شیآن ها اعتماد به نفس خو جهیدهد، در نت یرا نم شانیها
 ،یمعنادار یسازمان، احساس کیر فرهنگ اگ یدهد. به طور کل یکاهش م یقابل ملاحظه ا زانیآن ها را به م یشغل زشیانگ
 زشیامر انگ نیشده و ا جادیدر آن ها ا یروانشناخت یرا در کارکنانش به وجود آورد، آن گاه توانمند یو اثرگذار یخودمختار ،یستگیشا

 دهد. یم شیافزا ،یشغل فیانجام تکال یآن ها را برا یدرون
 یشود که آن ها احساس توانمند یکارکنان قرار دهد، باعث م اریرا در اخت یشتریکند که اطلاعات ب قیکه سرپرستان را تشو یفرهنگ

و  یبه آن ها اعتماد کرده و خودمختار ریهماهنگ شوند و مد شیخو ریبا مد یو اثربخش زیآم تیبه طور موفق یشتریکرده و با احتمال ب
مجازات  ه،یشود که کارکنان بدون ترس از تنب یامر به نوبه خود باعث م نیدهد، که ا یانجام کارها به آنان م یابر یشتریعمل ب یآزاد

که از طرق  یینوآورانه پرداخته و اعمال مبتکرانه از خود بروز دهند. فرهنگ ها یها دهیبه ارائه ا یشتریخاطر ب یو اشتباه و با آسودگ
 شتریآورند، احتمالاً کارکنانشان ب یسازمان فراهم مکل  ایو  فهیمربوط به وظ یها یریگ میصممختلف، مشارکت کارکنان را در ت

 است. شتریب زیعمل کارکنان ن یو آزاد یقدردان ت،یکه کارکنان توانا دارند، خلاق یمشارکت یکنند. در فرهنگ ها یم یاحساس توانمند
 میو سه ردیبگ ادیدهد  یکه به هر فرد اجازه م آوردیرا فراهم م یطیرهبر مح ،یبا فرهنگ قو یینمود؛ در سازمان ها انی(: ب2014)کان

را گسترش داده،  شیخو یها، استعدادها و مهارت ها ییو توانا رندیبگ ادیخواهند  یگونه فرهنگ ها، کارکنان خودشان م نیشود. در ا
مداوم و مستمر  یچالش هااز  یبا مجموعه ا یستیاست که آن ها با یامر بدان معن نیکنند. ا یستگیخود را باور کرده و احساس شا
 یلازم را برا یتا فرصت ها رندیگ یرا به کار م یمختلف یها زمیکارکنان، مکان یبر تواناساز یمبتن یمواجه شوند. در واقع سازمان ها

خود،  یکار و گسترش مهارت ها یمحتوا شیتوانمند، ضمن تلاش در جهت افزا یانسان یروی. ندکارکنان به وجود آورن یریادگیرشد و 
توانمند خود را  یرویرا انجام دهد و ن شیخو یشغل فیهماهنگ بوده و وظا گرانیبا د ت،یهمراه با ابتکار و خلاق هیکوشد تا با روح یم

 (.23: 2018مکاران،و ه نی)ج ردیبگ میکامل تصم یبرساند که با آگاه یبه سطح
دهند،  یکاف یشروع کارها، استقلال و خودمختار یکند به کارکنان برا یم بیکه سرپرستان را ترغ یبه طور خلاصه، فرهنگ سازمان 

به عرصه ظهور درآورند و  هیرا آزادانه و بدون ترس از خطا، اشتباه و تنب شیخو یها ییدهد که مهارت ها و توانا یبه آن ها اجازه م
 جادیشده و با ا یمعنادار یحس یرینجر به شکل گم ز،یکنند، و با فراهم آوردن اهداف مهم و چالش انگ یستگیشکل احساس شا نیبد

داشت که در  نانیتوان اطم یآورد، م یدر آن ها به وجود م یرگذاریاحساس تأث نند،یرا بب شیکار خو جهیکه کارکنان بتوانند نت یطیشرا
بدان معناست که فرهنگ  نی.. اابدیکارکنان گسترش  انیدر م یقابل توجه زانیبه م خلاقانهنوآورانه و  یبروز رفتارها ،یفرهنگ نیچن

به شغل  یادیز اقیشود که کارکنان اشت یمنجر م یرگذاریو تاث یخودمختار یستگیشا یجس معنادار جادیا قیاز طر ایقو یسازمان
ام به انج یزمان را حس نکنند و با تلاش قابل ملاحظه ا ذرشوند که حتی گ یکه آن قدر جذب کار خوپاش یکرده به طور دایپ شیخو
 یعمود ریمس اراتیاست که سلسله مراتب اخت نیا فیبا فرهنگ ضع ییسازمان ها یژگیو نیبپردازند. مهم تر شیخو یشغل فیوظا

است تمام  رممکنیغ ،یقوبا فرهنگ  ییسازمان متمرکز است. اما در سازمان ها یتمام قدرت در مراتب بالا باًیکند و تقر یم یط
 دیانجام آن با تیکار و مسئول نیانجام دهد. بنابرا ییبه تنها ریسازمان لازم است را مد یها تیتحقق اهداف و مأمور یکه برا ییکارها

 درتسازمان، واجد ق یاز اعضا کیو هر  ابدی شیافزا یشود که قدرت سازمان یموجب م اراتیاخت یبه کارکنان واگذار شود. واگذار
 یکنند که م یداده شود، احساس م دانیبه کارکنان م یشود. وقت یدر کارکنان م زهیانگ جادیامر موجب ا نیخواهند بود، ا یشتریب

 (. 12: 2015کار دارند )چانگ، یبرا یشتریب اقیو اشت زهیانگ ف،یانجام وظا یتوانند مؤثر واقع شوند و با داشتن قدرت برا
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تعلق  یکنند، احساس افتیمتناسب با عملکرد در ییداش هاو پا یو سرپرستان قدردان رانیکه کارکنان از مد یدر فرهنگ نیهمچن
کرده و خود را ارزشمند  دایدر مورد خود پ یمثبت یآن ها احساس روان نیو بنابرا ابدی یم شیکارکنان افزا تیو امن نانیاطم ،یریپذ

 یبرا یگردد، فرصت عیتوز یدرست وهیبه ش یکه پاداش ی. هنگامافتیخواهد  شیآن ها افزا یستگیشا یاسکنند و لذا احس یقلمداد م
اعتماد کرده  ردستانیشود که سرپرستان به ز یموجب م یوابستگ نیگردد، ا یو کارکنان فراهم م رانیمد نیمتقابل ب یوابستگ تیتقو

 افتیخواهد  شیآنان افزا یو اثرگذار یاحساس خودمختار نیکرده و بنابرا او مشارکت در مسائل را به آنان اعط یریگ میو حق تصم
 (.56: 2013ونگ،ی)ب
 انگی(، چ2014(، بمپبل و همکاران  )2012(، برابر )2014) رسونیو پ گلری(، سا13:1390طلب، انیو داود ی)آذر قیتحق نیا یراستا در

با  یمانفرهنگ ساز انیم یرابطه مثبت معنادار شیخو های(، در پژوهش1389زاده ) ی( و خانعل1395پور ) یی( و رجا2014و جانگ )
(، هکنوا و زانگ 2017و کستنر ) کالیسن ،ی(،گگن2013) یو روهوت نی(، نوکلن2015. توماس و ولتهاوس)افتندی یروانشناخت یتوانمندساز

آن ها  نیب یانجام داده بودند، روابط مثبت معنادار یشغل زشیو انگ یروانشناخت یتوانمندساز یکه بر رو یقاتیدر تحق زی( ن2012)
 نیو ل یبنتل ،یلی(و ر2009) تزری(، اسپر2016) چی(، توماس و ولتهاوس، ردموند، مامفورد و ت1394) این یگی( و ب1388فرد ) یگی. بافتندی
 ی(، اسد1393)نیمت یزارع قاتیتحق نی. همچنافتندینوآورانه،  یو رفتارها یروانشناخت یتوانمندساز انیم ی( رابطه معنادار2014)
 انیم یرابطه مثبت معنادار انگری(، ب23: 2013وهمکاران، سریگل(، )2017)پکیی(،  کانا2013و وانگ ) نگری(، جو، لسچ1396)

 باشد. یحاضرم قیتحق جیذکرشده همراستا بانتا جیبود که نتا یشغل اقیو اشت یروانشناخت یتوانمندساز
شود،  یانجام م یمیکه در آن، کارها به صورت ت ینگبا فراهم آوردن فره رانیشود که مد یم شنهادیپژوهش حاضر پ جیتوجه به نتا با

 د،یجو یاز مشارکت کارکنان بهره م یریگ میتصم یبرا رد،یگ یقرار م یهمه سطوح سازمان اریاطلاعات به صورت عادلانه در اخت
آن  اریدر اخت یمتناسب با عملکرد و روشن یاحترام گذاشته و پاداش ها ردستانیحاکم است، سرپرستان به ز یارتباطات باز و دوستانه ا

 شیتوانمند کردن کارکنان و به تبع آن افزا یرا برا نهیبرخوردار هستند، زم یمناسب یدهند و سرانجام، جلسات از اثربخش یها قرار م
 فراهم آورند. ،یشغل زشیانگ

 منابع
شاغل در  یدر مددکاران اجتماع یافتیدر یاجتماع یها تیحما تیبا وضع یشغل یرابطه فرسودگ ی( . بررس1394فرزانه. ) ،یزدانیریام

 صصتهران،  ،یو توانبخش یستیدانشگاه علوم بهز ،یاجتماع یارشد مددکار ینامه کارشناس انیشهر تهران، پا یستیسازمات بهز
80-78. 

کارمندان مراکز  نیدر ب یشغل یبا فرسودگ یاجتماع تیو حما ییسخت رو یتیشخص یژگیارتباط و ی( بررس1388.)مهیفرد، سل یگیب
 .112-124( : 12)3.یو توانبخش یستیدانشگاه علوم بهز راز،یش یستیبهز یتوانبخش

مورد مطالعه دانشگاه  یسازمان یریادگیو  ی(. رابطه توانمند ساز1389اصغر و همکاران) یعل ،یاسدالله، فان چ،یکرد نائ ه؛یرق زاده،یخانعل
 .20-45، صص1389اول  مهی، ن3تحول، سال دوم، شماره  تیریمدرس. پژوهش نامه مد تیترب

معلمان. فصل نامه  یشغل تیبا رضا یشغل زشیو انگ ی(. ارتباط فرهنگ سازمان1392) یمهد ،یرزاجانیفرهاد. م ،ی. بهاریهاد ،یداوود
 . 127-139( :13) 4 ،یکار و مشاوره سازمان

( 23) 18.ریکارکنان. ماهنامه تدب یتوانمندساز یو راهبرد ها می(. مفاه1395. )ینادر د،یعبدالرسول. و ناه ان،یدی. جمشدیپور، سع ییرجا
 :127-110. 

 یضمن خدمت و توانمند ساز یآموزش ها نیرابطه ب ی(. بررس1396) نبیز ،یقنبر و صنعت ،یاسیال یحسن؛ محمد ن،یمت یزارع
 .87-116. صصتیریاستان قم. فصلنامه فرهنگ مد یکارکنان در سازمان جهاد کشاورز

 انیپا ،یراز یدر کارکنان بخش درمان مرکز روانپزشک یخانوادگ یو کارکرد ها یشغل یرابطه فرسودگ ی(. بررس1396زهرا. ) ،یزراعت
دانشگاه علوم  ،یاجتماع یارشد در رشته مددکار یجهت اخذ درجه کارشناس ما،یاقل یمصطف ییارشد به راهنما ینامه کارشناس
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