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 چکیده

رو برا هرد      یپرووه  پر   ،یو سرازاان  یآن بر عملکرد فررد  ریکارکنان و تاث یتوانمندساز تیبا توجه به اهم 

عواال اؤثر بر  ییشناسا زیخراسان و ن یکارکنان شرکت برق انطقه ا یروانشناخت یسطح توانمندساز تیوضع یبررس

ارورد   ید . جااعره آارار  باش ای یشیمایپ یفیکارکنان انجام شده است. روش پووه ، توص یروانشناخت یتوانمندساز

نفر بوده است. نمونه احاسبه شده با فراول کوکران شاال  611خراسان به تعداد  یاطالعه کارکنان شرکت برق انطقه ا

 ییو روا ییایپا دییاست. جهت تا دهیاز ابزار پرسشنااه استفاده گرد قیتحقهای  داده یجمع آور یباشد. برا ای تن 661

 نیر از ا یپرووه  اراک   جیاسرت. نترا   دهیاستفاده گرد یعاال لیکرونباخ و روش تحل یاز آلفا ها داده یاور جمعابزار 

نره عاارل شراال     بیر باشرد و بره ترت   اری  در سازاان اذکور در اد اتوسر   یروانشناخت یاست که سطح توانمندساز

 هیاعتمراد، سرراا   ،یشرلل هرای   یوگر یو ،اطلاعات، پاداش میتوانمندساز، آاوزش، تسه یرهبر ،یساختار یتوانمندساز

 اعنادار دارند. ریتاث یروانشناخت یتوانمندساز ریاثبت بر اتل یابیو خودارز یروانشناخت

 خراسان یا عواال اؤثر، شرکت برق انطقه ،یانابع انسان ،یروانشناخت یتوانمندساز واژگان كلیدی:
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 مقدمه

 دیگری زاان هر از بی  اعاصر، دوران در

 تحمیل سازاانها بر ازاانی،س درون و برون فشارهای

 تشدید توان ای خارجی فشارهای این جمله از. شود ای

 درخواست تلییرات، ناگهانی بروز جهانی، رقابتهای

 تقاضا و خداات و احصولات تر کیفیت با ارایه برای

 توس  فروش از پس خداات از برخورداری جهت

بهروزی، ) کرد اشاره را انابع شدن کمیاب و اشتریان

 سازاان خارجی فشارهای (.2162اییان، ابن روای، فد

 درون فشارهای ااا نیستند، سازاان کنترل تحت

 انسانی نیروی اسائل به عمدتاً که جایی ان از سازاانی

. هستند سازاان کنترل تحت بیشتر گردد، ای بر

 کارکنان آنها، دارایی اهمترین که اند دریافتهها  سازاان

 به و خود کارکنان قابلیتهای بر اتکا با زیرا هستند،

 انها،های  توانمندی و تفکر خلاقیت، قدرت کارگیری

 احیطی اداوم تلییرات و پیچیدگی بر بود خواهند قادر

 و افکار باورها، تلییر با توانمندسازی. کنند غلبه

 و شود ای آغاز ادیران در هم و کارکنان در هم نگرشها

 تعدیل چون سازاانی بسترهای کردن فراهم با

 ارتباطی ساختارهای ،قدرت تفویض ساختارها،

 فعلیت به را یافته تلییر باورهای این تا کوشد ای

 سازاان افراد، بین تعاالات نتیجه توانمندسازی. برساند

(. 2162رائو، ) است اجتماعی -فرهنگی فاکتورهای و

 ااروزی سازاانهای اوفق عملکرد برای توانمندسازی

 سازاان به کارکنان بیشتر هدتع باعث و است ضروری

 بنابراین (.2162نوان، انصور خان، ااسان، ) شود ای

 به تواند ای ای کارکنان سازی توانمند جهت اقدام

 هم و کارفراا هم که برنده -برنده استراتوی یک عنوان

هی، ) شود نگریسته شوند، ای انتفع آن نتایج از کارکنان

 خراسان، ای هانطق برق شرکت (.2162 اوران، پردو،

 درصد61 که توانیر تابعههای  شرکت از یکی عنوان به

 اسئولیت و کند ای تأاین را کشور تولیدی برق از

 در را الکتریکی انرژی فروش و توزیع و انتقال تولید،

 عهده بر جنوبی و رضوی شمالی، خراسان استانهای

 در بهترین"  که شرکت آراان به نیل راستای در دارد،

 کلان اهدا  از یکی است،" خدات در هترینب صنعت،

 صورت گذاری هد  آن ابنای بر ساله هر که را خود

 کارکنان توانمندسازی و انسانی انابع توسعه گیرد، ای

 بررسی صدد در پووه  این لذا. است کرده تعریف

 بر اؤثر عواال شناسایی و توانمندسازی فعلی وضعیت

 اوجود، وضعیت از بهتر درک کسب با تا باشد ای آن

 رفع و کارکنان سازی توانمند بهبود جهت راهکارهایی

 .کند ارایه رو، پی  اوانع

برای توصیف  6811واژه توانمندسازی از سال 

و فرایندهایی که اوجب افزای  ایطه ها  سیاست

و الزااات شللی شان ها  کنترل افراد در انجام نق 

. (2162 لائو،) ایشود، اورد استفاده قرار گرفته است

توان در دو رویکرد  ای اطالعات صورت گرفته را

 11اصلی طبقه بندی کرد. رویکرد اول که از دهه 

ایلادی غالب بوده و اتمرکز بر  81ایلادی تا دهه 

توانمندسازی ساختاری بوده است. از همین رویکرد، 

 ( و کانتر 6811) احققانی چون هاکمن و اولدهام

ی سازی شللی از طریق توانمندسازی را غن (6811)

اشارکت دادن افراد و نیزاقدااات ادیریتی در 

خصوص تفویض قدرت اعنا کردند. به عبارتی در 

اولیه راجع به توانمندسازی، افهوم قدرت های  دیدگاه

به عنوان افهوای ارکزی برای توصیف توانمندسازی 

در یک  (6811) پاپورتآاورد توجه بوده است. 

داند که در آن  ای فرایندی زی راتعریف کلی توانمندسا

افراد، سازاان و جااعه بر اوضوعات ایطه خود تسل  

 .داند ای سازه ای چند سطحیآن را کنند و  ای پیدا

( با تلفیق اوضوعات 6811) احققانی چون بلاک سپس

رهبری و توانمندسازی، به تعریف جدیدی رسیدند و 

ن از طریق توانمندسازی را فرایند انرژی دادن به پیروا

رهبری کردن اعنی کردند. همچنین آن را افزای  

خودکارآادی از طریق اذ  عواال و شرایطی که 

شود، نیز تعریف  ای اوجب کاه  قدرت زیر دستان

کرده اند. در این اعنا توانمندسازی ساخت نوعی از 
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رابطه ابتنی بر اعتماد بین رهبر و کارکنان است که در 

 ت را به کارکنان  تفوضآن رهبر اسئولیت و قدر

کند و در قبال این تفویض قدرت از کارکنان   ای

از (. 2162گریسلی، بوکارنا، ) دخواه ای پاسخگویی

ایلادی تاکنون توانمندسازی عمدتاً به عنوان  81دهه 

افهوای روانشناختی و انگیزشی اورد بررسی قرار 

گرفته است . این رویکرد اتمرکز بر اطالعه فرد است 

( 6881) اسپریتزر .ز این رو سطحی خرد داردو ا

توانمندسازی را نوعی انگیزش درونی افراد جهت 

نیاز به قدرت از این انظر کند.  ای تحقق اهدا  تعریف

 شود که آنها باور داشته باشند ای افراد زاانی برآورده

افراد و اوقعیتها اواجه  ،توانند با اوادث پی  آاده ای

از برآورده نمی شود که افراد به شوند و زاانی این نی

اجتماعی و های  این باور برسند در اواجه با خواسته

( 6888) توااس و ولتهوز. فیزیکی احی  ناتوان هستند

که نتیجه باورها و فرد انگیزش درونی را توانمندسازی 

 ، تعریفتجارب بدست آاده از نقشهای کاری است

توجه احققان  ایلادی و همزاان با 81کنند. در دهه  ای

بر توانمندسازی روانشناختی، جریان جدید دیگری هم 

شکل گرفت که توانمندسازی روانشناختی را در سطح 

( در همین 6881) تیمی اورد اطالعه قرار داد. اسپریتزر

 گرید یمهایت انابع به مهایت اگرزاینه بیان کرد 

 یروانشناخت یتوانمندساز باشند داشته یدسترس

 نیاول ازنیز  (6881) برپیت و بیگونس .ددارن یبالاتر

ند. انها کرد اطالعه نهیزا نیا در که ندبود یوهشگرانوپ

 توانمندساز یرفتارها رابطه یبررس بهدر اطالعه خود 

 اطالعات دسته نیا در .ندپرداخت ی تیمنواور با رهبر

 یفرد یتفاوتها م،یت اندازه چون ییرهایاتل عمدتا

 بروز در میت در تیوعضتیمها و  (تیجنس -سن)

 (2111) شوند. اتیو و همکاران ای اطالعه یتوانمندساز

 بهبود اوجب یمیت نیب یهمکار ندکرد انیب هم

در اطالعات همچنین  .شود ای یتوانمند ااساس

 شود و ای ادغاای نیز استفادههای  از ادلجدیدتر 

توانمندسازی روانی به عنوان یک اتلیر واسطه یا 

شللی و  پیاادهایباط با اتلیرهای تعدیلگر در ارت

 سچینگر و همکاران. لاشود ای نگریستهرفتاری 

( ادلی ادغاای از توانمندسازی ساختاری و 2118)

بیان کردند توانمندسازی  و روانشناختی ارایه دادند

ساختاری از طریق تاثیر بر توانمندسازی روانشناختی 

ی، انجر به بروز رفتارهای اثبت اانند رضایت شلل

 ، اعتماد و کاه  فرسودگی شللیسازاانی تعهد

توانمندسازی نیز ( 2161) و بارتول ژانگ . شود ای

روانی را به عنوان اتلیر واسطه در رایطه اتلیر رهبری 

توانمندساز با اتلیرهای انگیزش درونی و فرایند 

در این رویکرد  درگیری خلاق اورد اطالعه قرار دادند.

آن، به های  تاری و زیر اؤلفهتوانمندسازی ساخجدید 

عنوان یکی از عواال اؤثر بر توانمندسازی روانشناختی 

شوند که در نهایت انجر به بروز رفتارهای  ای اطرح

( از 2161) . کاسی و همکارانشود ای اثبت در کارکنان

تئوری اجتماعی انتقادی برای تبیین رابطه توانمندسازی 

دند . اطالعه ایترک روانشناختی و ساختاری استفاده کر

( رابطه ی توانمندسازی ساختاری و 2162) و ورگان

روانشناختی را در چهارچوب تئوری تبادل اجتماعی 

به اثابه  کنند. در این اطالعات توانمندسازی ای بررسی

سیگنال و علااتی از سوی سازاان به کارکنان است 

ابنی بر اینکه سازاان در انجام دادن وظایف، ااای 

نان است و اعتماد دارد که اشارکت انها باعث کارک

شود و کارکنان نیز در ازای  ای انتفاع بیشتر سازاان

دریافت این توجه، اعتماد بیشتری به سازاان کرده و بر 

( از 2161) افزایند. کاسی و همکاران ای تلاش خود

چهارچوب تئوری اجتماعی انتقادی برای ازاون این 

مندسازی ساختاری و تئوری فرض استفاده کرد که توان

اجتماعی انتقادی ارتباط اثبت با توانمندسازی 

کند تحقق و وجود  ای روانشناختی دارند. او ادعا

توانمندسازی ساختاری و توانمندسازی تئوری 

اجتماعی و توانمندسازی روانی تاثیر اثبتی بر رضایت 

 شللی دارند.
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 ،روانشناختی در زاینه شناخت ابعاد توانمندسازی

چندین پووه  ارزشمند وجود دارد که ابنای 

اطالعات پس از خود قرار گرفته اند از جمله اطالعه 

که ابعاد توانمندسازی را با  (6881) توااس و ولتهوز

تأکید بر توانمندسازی روانشناختی شاال چهار اؤلفه 

داشتن اق انتخاب، شایستگی و  تأثیر گذاری،

 و ارگنلی .بیتمیز اعناداری بیان کرده اند

(، نیز از همین 2161) (،کوینانز و همکاران2166)

چهارچوب برای اطالعه توانمندسازی استفاده کرده اند. 

اعناداری اشاره به وجود تناسب بین الزااات کار با 

 ;2161کوینونس، بروک، وایت، ) ارزشهای فردی دارد

به عبارتی اعناداری  .(2161صفری، رستگار، جهرای، 

گی و هاراونی بین الزااات یک نق  با وجود هماهن

(. 2166بیتمیس، ارگنلی، ) ارزشها و باورهای فرد است

های  اعناداری اشاره به ایزان تطابق آراانها و ایده ال

 ;2162فلورر، ) شخصی با اهدا  کاری اوجود دارد

انتخاب، اشاره به درجه ی  (.2161 ;صفری و همکاران

انظور از شایستگی  و آزادی فرد در انجام وظایف دارد

ااساس درونی افراد ابنی بر توانا بودن در انجام 

 ;2161کویینس و همکاران، ) درست وظیفه است

یعنی ااساس شایستگی  (.2161;صفری و همکاران

 درونی خود برای انجام کاراهای  باور افراد به توانایی

فلورر، ) و ااهرانه وظایف (2166بیتمیس، ارگنلی، )

ر کلیدی شایستگی افهوم خودکارایی عنص(. 2162

خودکارایی باعث بروز ابتکار،  (.2162فلورر، ) است

 پشتکار و تلاش بیشتر در اواجه با شرای  دشوار

شود.تاثیرگذاری هم باورافراد است ابنی بر اینکه با  ای

توانند در احی  کاری، تلییر ایجاد  ای رفتارهای خود

همکاران،  کویینس و) کنند و باعث تفاوت شوند

 تاثیرگذاری به درجه ای که فرد ااساس(. 2161

( 2162فلورر، )  کند که بر نتایج عملیاتی، ادیریتی ای

تاثیر  (2166بیتمیس، ارگنلی، ) شللی و استراتویک

شود.اگرچه هر کدام از ابعاد  ای گذار باشد، اطلاق

توانند به طور اجزا  ای توانمندسازی روانشناختی

وند ولی تاثیر اشترک آنها انجر به ااساس و تجربه ش

کویینس و همکاران، ) شود ای توانمندسازی روانی

( بر ابنای کار توااس و 6881) اسپریتزر(. 2161

 بعدی برای توانمندسازی2( یک اقیاس 6881) ولتهوز

 بعدارائه داده است. او در اطالعه خود  روانشناختی

 "تاری/خوداخرنوشتساق تعیین  "انتخاب" را با بعد"

جایگزین کرده است. بنابراین او توانمندسازی 

داند: اعناداری,  ای روانشناختی را شاال چهار بعد

شایستگی، اق تعیین سرنوشت و تاثیر گذاری. در 

تعریفی اشابه گفته شده که توانمندسازی روانشناختی 

افراد سازاانی به اعنادار  و ترغیب از طریق تشویق

آنها برای انجام وظیفه و های  بودن شلل، تایید توانایی

دادن اق تصمیم گیری و تعیین سرنوشت و تاثیر بر 

بونیاریت، ) دشو ای کار، احقق نهایی خروجی

 عبد غنی و همکاران(. 2161چوافوپارت، ارین، 

 استندر و روثمن (،2161) (، ژانگ و بارتول2118)

 (، چونگ و وونگ و لائو2161) (، جو و شیم2161)

(، علااه 2166) وانگ و کورت رایت ،رت(، سیب2166)

 امید، نوردین، عدنان و سیران (،2162) و همکاران

نیز  (2162) (، دهقانی و همکاران2162) (، جوز2161)

از چهارچوبی اشابه اسپریتزر برای اطالعه 

( 6881) راندولو  توانمندسازی استفاده کرده اند.

، توانمندسازی ساختاری را شاال سه بعد استقلال

دانند و انظور  ای تسهیم اطلاعات و پاسخگویی تیمی

از بعد استقلال انجام اقداااتی چون تبیین نق  و 

اسئولیت افراد، وجود ارتباطات باز و روان بین اعضا، 

و ... است. ها  استاندارد سازی برای کاه  دوباره کاری

بعد پاسخگویی تیمی استلزم اقداااتی چون کار تیمی، 

تشویق تصمیم گیری گروهی بین  تشویق آاوزش،

اشتریان و طوفان الزی های  اعضا، نیازسنجی خواسته

بعد تسهیم اطلاعات شاال اقداااتی راجع به  است و

 باشد. انون ای در دسترس کردن اطلاعات برای اعضا

 تعریف( از یک رویکرد ادغاای برای 2116)

 کند او ای استفاده روانشناختیتوانمندسازی 
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ی روانی را اسی از درونی سازی هد ، توانمندساز

 کند. ای شایستگی ادراکی و کنترل درک شده تعریف

انظور او از درونی سازی هد  این است که کارکنان 

آنچنان با هد  سازاان عجین شوند که خود را با 

سازاان تعیین هویت کنند. شایستگی ادراکی شاال 

داشتن اسی از خودکارایی است به گونه ای که 

رکنان بر تواناییها و ظرفیتهای درونی خود برای انجام کا

هم در  کنترل ادراکیو  وظایف کاری یقین داشته باشند

اشاره به داشتن اختیار و آزادی در اتخاذ  تعریف او

. در این رویکرد تمرکز بر داردتصمیمات اوزه کاری 

االت روانشناسی کارکنان است و توانمندسازی به 

ی  ااساس خودکارآادی در سازاان عنوان فرایند افزا

شود که از طریق شناسایی و پیاده سازی  ای تعریف

شرایطی که اوجب کاه  فاصله قدرت، اذ  

سازاان رسمی و ایجاد بستر اناسب جریان اطلاعات 

 نوان و همکاران(. 2116انون، ) شود ای ااصل

( استفاده 6881) ( نیز از چهارچوب راندولو 2161)

( به ابعاد 2161) و همکاران یصفر کرده اند.

توانمندسازی اسپریتزر، بعد دیگری اضافه کردند و 

توانمندسازی را شاال پنج اولفه اعناداری، شایستگی، 

تاثیرگذاری، خوداختاری و اعتماد در نظر گرفتند که 

در تعریف انها اعتماد اشاره به وجود اس اانیت 

د شخصی در احی  کار دارد. در تحقیقی دیگرابعا

توانمندسازی توسعه شخصی، اعناداری، خوداختاری، 

 ابتکار عمل، تاثیرگذاری و شایستگی اعرفی شده است

الهیاری،  .(2161اکسل، سرینکان، کیزیلوگلو، اکسوی، )

ابعاد  (2166) شهبازی، ایرکمالی و خرازی

توانمندسازی را اعناداری، تاثیرگذاری، خوداختاری، 

 و فاران چو.  نداشارکت و شایستگی تعریف کرد

در اطالعه خود یک ادل ادغاای از نیز ( 2161)

که هم توانمندسازی ساختاری و هم  توانمندسازی

شود اعرفی  ای توانمندسازی روانشناختی را شاال

کردند. آنها برای ستج  توانمندسازی ساختاری سه 

بعد، تصمیم گیری اشارکتی، بازخورد عملکرد و 

توانمندسازی  تفویض اختیار و برای سنج 

روانشناختی چهار بعد اعناداری، شایستگی، 

خوداختاری و اثرگذاری را اعرفی کردند. همچنین در 

اطالعه دیگری که به بررسی اطالعات ارزشمند اوزه 

که برایند  هتوانمندسازی پرداخته شده بود بیان شد

 دهد توانمندسازی ای اطالعات اختلف نشان

شایستگی، ساس ااشاال پنج بعد  روانشناختی

تاثیرگذاری، ارزشمندی، اق انتخاب/استقلال، 

 (.2162توایدی، جباری، ) اعتماد/اعتماد به نفس است

( دان ، 2112) الهمدر زاینه شناسایی عواال اوثر 

ارتباطات، اعتماد و پاداش را عواال اوثر بر 

( دو عاال انابع 2111) یم. یداند ای توانمندسازی

نظام پاداش را  ملکرد/ بازخورد واطلاعاتی لازم برای ع

 داند. او خاطرنشان ای بر توانمندسازی کارکنان اوثر

کند که نظام پاداش فرایندگرا در اقایسه با نظام  ای

 .شود ای پاداش نتیجه گرا، بیشتر اوجب توانمندسازی

همچنین بازخورد از اشتری نسبت به بازخورد از 

و  سرپرست اوثرتر است. عبد غنی، رجا اسین

( در اطالعه ای که به انظور شناسایی 2118) جاسو 

عواال تاثیر گذار بر توانمندسازی انجام دادند بیان 

کردند که اتلیرهای اعتماد، دسترسی به انابع و 

اطلاعات، امایت سازاانی، برخورداری از فرصت 

رشد و یادگیری بر توانمندسازی تاثیر اثبت و اعنادار 

( سه عاال 2161) گر و همکارانطبق اطالعه الین دارند.

هدایتگری ادیریت، آاوزش و ارتباطات درونی اثر 

استقیم و اثبتی بر توانمندسازی کارکنان دارد. بدین 

افهوم که هر چه ادیریت سازاان، هدایتگرتر باشد و 

بسترهای آاوزش کارکنان را بهتر فراهم کند و 

ارتباطات درونی سازاانی قوی تر باشند،کارکنان 

در (. 2161الینگر، کلر و باس، ) انمندتر خواهند شدتو

ارزشمند دیگری اقدااات ادیریتی در خصوص  اطالعه

رهبری و  ،سیاسی –عملکرد بالا، امایتهای اجتماعی 

طراای کار، تحت عنوان عواال زاینه ای های  ویوگی

و خود ارزیابی اثبت، سراایه انسانی و جنسیت تحت 
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بر ل تاثیر گذار عواال فردی به عنوان عواا

اعرفی شده اند. اقدااات ادیریتی برای توانمندسازی 

عملکرد بالا یعنی اجموعه اقدااات ادیریتی که انجر 

شود و  ای به بهترین عملکرد ارایه شده توس  کارکنان

اقداااتی چون شاال تسهیم اطلاعات، ارایه پاداش و 

 –شود .امایتهای اجتماعی  ای آاوزش را شاال

اال دسترسی کارکنان به انابع، جو سازانی سیاسی ش

امایت همکاران و وجود تبادلات اجتماعی  ،اثبت

است. رهبری شاال وجود رهبری کاریزااتیک و 

-اشارکتی و اعتماد به کارکنان و وجود تبادلات رهبر

غنی  ،طراای کارهای  پیرو است. انظور از ویوگی

های  یسازی شللی، تبیین نق ، ارایه بازخورد و ویوگ

 و آورام(. 2166سیبرت و همکاران، ) کار است

 اطلاعات، به یدسترس عاال چهار( 2166) سکویپر

 توسعه یفرصتها و یکار  یاح تیاما انابع، وجود

 و ترزیپ .دانند ای رااؤثر کارکنان یتوانمندساز بر

 یتحول یرهبرسبک  ریتاث یسربر به (2161) همکاران

 گرفتند جهینت و ردندک یتوانمندساز بر یا ابادله و

 سطح در یتوانمندساز که یزاان فق  یتحول یرهبر

 نواورانه یرفتارها بروز به انجر تواند ای باشد ییبالا

 یتوانمندساز سطح وجود با یا ابادله یرهبر و شود

 یگرتان. دارد نواورانه یرفتارها بروز با یانف رابطه بالا

 یساز یغن عملکرد، یابنا بر پاداش کرد انیب( 2166)

 با یاعنادار و اثبت رابطه یاشارکت تیریاد و شلل

 ارزشمند اطالعه در نیهمچن .دارند یتوانمندساز

 یتوانمندساز بر اوثر عواال یبررس به که یگرید

 انیب کارکنان از تن 11 یرو اطالعه با پرداختند کارکنان

 از اهدا  بودن روشن کار، ساختار استقلال، که کردند

 نیب یتوانمندساز ااساس در رگذاریتاث اریبس عواال

 و یبهروز (.2166اختاریان، احمودی، ) است کارکنان

 ،ینوآور و تیخلاق ریاتل سه( 2162) همکاران

 یتوانمندساز بر اوثر را یریپذ تیاسئول و یخودکنترل

 ،یسازاان اعتماد عاال چهار( 2162) لائو .دانند ای

 ایجاد در را یتیاما یرهبر و دان  میتسه آاوزش،

 و داند ای اؤثر کارکنان ی روانشناختیتوانمندساز

 و شللهای  یوگیو پاداش، در عدالت یگرید احققان

 یتوانمندساز بر اوثر عاال سه را یتحول یرهبر

( 2162) فلارر(.  2162سوک، کیم، لی، ) کردند یاعرف

 رگذاریتأث یرهایاتل یبررس به که یارزشمند اطالعه در

 دسته سه است، پرداخته یروانشناخت یتوانمندساز بر

 یبرگزار و یمیتهای  یستگیشا ،یمیت ارتباطات ریاتل

 هر ،یو پووه  جینتا طبق. کرد ییشناسا را جلسات

 وکارکنان باشد کارکنان نیب یشتریب یمیت ارتباطات چه

 جلسات و باشند برخوردار یبهترهای  یستگیشا از

 در کارکنان شود، برگزار رانیاد و اعضا نیب یشتریب

 در نیهمچن .هستند توانمندترها  پروژه انجام طول

ی، نوروزی اسلاا کشور، داخل در شده انجام اطالعات

 پور یزک و یزراعت وند،یکول و( 6181) و بدیعی

 ریتاث یبررس به ییاجزا اطالعات در( 6181)

 کارکنان یتوانمندساز بر خدات ضمنهای  آاوزش

 نیا بودن اؤثر از یااک نهاآ اطالعات نتایج و پرداختند

 نیبد. است بوده کارکنان یتوانمندساز بر آاوزش نوع

 خدات ضمنهای  آاوزش از سازاان چه هر که یاعن

 یتوانمندسازهای  اؤلفه باشد، برخوردار یشتریب

 نیهمچن. رندیگ ای قرار یبالاتر سطح در یروانشناخت

 یرو بر اطالعه با( 6182) ینیاس و احمد داودی

 یرهبر کردند انیب ساوه شهرستانهای  هنرستان انریدب

 اطالعه. دارد یاؤثر نق  رانیاد یتوانمندساز بر

 ریتاث از یااک زین( 6181) ی، جوانک و طاهریفتح

 ییآقا و بردبار. است بوده یتوانمندساز بر یرهبر

 یابیخودارز نق  عنوان با یا اطالعه در زین( 6181)

 یبررس با و یعهدسازاانت و یتوانمندساز ینیب  یپ در

 با ی اثبتابیخودارز گرفتند جهینت کارکنان از نفر 221

  .دارد اعنادار و اثبت رابطه یتوانمندساز
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 : عواال اوثر بر توانمندسازی، استخراج شده از ادبیات اوضوع6جدول 

 اوزشکفایت آ

 

 

 و اطلاعات/ ارتباطات تسهیم دان  

 

 

 تشویق و پاداش

 

 کاران و سرپرستاعتماد به هم

 

 توانمندسازی ساختاری و سازاانی

 

بهبود اشارکت، اعناداری، ) رهبری توانمندساز

 استقلال و اعتماد به نفس(

 غنی سازی شللی

 وضوح و تبیین نق 

 بازخورد در وظیفه

 اعناداری شلل

 روشن بودن اهدا 

 نیاز به اوفقیت و قدرت() خودارزیابی اثبت

 سراایه روانشناختی/انسانی

 (، سیبرت و همکاران2161) الینگر و همکاران(، 2111) زاچاراتوس و همکاران

 ،(6186) اسلاای و همکاران(، 2162) بارترام و همکاران(، 2162) (، لائو2166)

 (6181) کولیوند،زراعتی و زکی پور

 و (، الینگر2111) زاچاراتوس و همکاران ،(2112) الهم(، 6881) باون و لاور

 ئولا ،(2161) (، بکتاس و سهرابی فرد2166) سیبرت و همکاران، (2161) همکاران

 (2162) ، بارترام و همکاران(2162)

سیبرت و ،(،2111) ییم (،2112) (، الهم6881) رلباون و لاو(، 6881) اسپیرتزر

 (، 2161) بکتاس و سهرابی فرد ،(،2166) همکاران

(، سیبرت و 2118) ان(،عبد غنی و همکار2112) (، الهم6881) رلباون و لاو

 (2162) (، لائو2161) (، بکتاس و سهرابی فرد2166) همکاران

(، کاسی 2161) چو و فاران (،2161) اسمیت و همکاران(،6881) گروین و افات

 (،2162) داهینتن و همکاران (،2162) (، یون سان و همکاران2161) و همکاران

 (2161) ولتژانگ و بار

 (2166) گرتانی (،2166) سیبرت و همکاران

 (2166) سیبرت و همکاران

 (،2161) ، چو و فاران(2166) (، سیبرت و همکاران2111) ییم

 (،2161) ژانگ و بارول

 (2166) اختاریان و احمدی

 (، بردبار و آقایی2166) سیبرت و همکاران(، 2111) هون و رنزوولد

 (2162) (، لاسچینگر و همکاران2111) ،ارگنلی و همکاران(6181)

 (2111) هاگز و همکاران

 

 اوثربا اطالعه ادبیات نظری، نه عاال  پووه  نیا

شناسایی کرده است که  را یروانشناخت یتوانمندساز بر

توانمندسازی ساختاری، رهبری توانمندساز،  شاال

شللی، های  آاوزش، تسهیم اطلاعات، پاداش، ویوگی

ت اعتماد، سراایه روانشناختی و خودارزیابی اثبت اس

 و بر ابنای آن فرضیات ذیل تدوین گردیدند.

فرضیه یک: توانمندسازی ساختاری تاثیر اعناداری 

 بر توانمندسازی روانشناختی دارد.

فرضیه دو: سراایه روانشناختی تاثیر اعناداری بر 

 توانمندسازی روانشناختی دارد.

فرضیه سه: خودارزیابی اثبت تاثیر اعناداری بر 

 اختی دارد.توانمندسازی روانشن

فرضیه چهار: رهبری توانمندساز تاثیر اعناداری بر 

 توانمندسازی روانشناختی دارد.

فرضیه پنج: اعتماد تاثیر اعناداری بر توانمندسازی 

 روانشناختی دارد.

فرضیه ش : آاوزش تاثیر اعناداری بر 

 توانمندسازی روانشناختی دارد.

فرضیه هفت: پاداش تاثیر اعناداری بر 

 دسازی روانشناختی دارد.توانمن

فرضیه هشت: تسهیم اطلاعات تاثیر اعناداری بر 

 توانمندسازی روانشناختی دارد.

شللی تاثیر اعناداری بر های  فرضیه نه: ویوگی

 توانمندسازی روانشناختی دارد.

 

 روش شناسی تحقیق 

 از آنجایی که این اطالعه به بررسی وضع اوجود

از اسائل شرکت برق پردازد و به انظور ال یکی  ای
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 انطقه ای خراسان انجام شده است، پووهشی توصیفی

از اطالعات  .شود ای و کاربردی احسوب پیمایشی

کتابخانه ای برای تکمیل ابانی نظری پووه  استفاده 

در یک اقطع زاانی خاص گرد ها  شده است و داده

نیز پووهشی کمی ها  ز نظر نوع داده. اآوری شده اند

پووه  وااد تحلیل فرد است و به دلیل  در این است.

اینکه توانمندسازی برای کارکنان رده کارشناسی 

یابد، لذا کارکنان رده کارشناسی  ای اهمیت بیشتری

ای خراسان واقع در اشهد به عنوان شرکت برق انطقه

است که تعداد این  جااعه آااری در نظر گرفته شده

از سوی  افراد اطابق فهرست کارکنان ارائه شده

ای خراسان، اعاونت انابع انسانی شرکت برق انطقه

جااعه آااری احدود  باشد و به دلیل اینکهنفر ای 611

بوده است از فراول کوکران برای اشخص شدن تعداد 

سراد و همکاران، ) نمونه کافی، استفاده شده است

دست  Pاگر پووهشگر نتواند به برآوردی برای  (.6111

گرفته و احاسبات را  % 11آن را اعادل  تواند ای یابد،

انجام دهد. در این صورت تعداد نمونه بدست آاده 

(. در 6111آذر و اؤانی، ) ایزان اداکثر خواهد بود

و دقت برآورد  % 11اعادل  Pپووه  ااضر، ایزان 

در نظر گرفته شده است. از آنجایی که تعداد % 1اعادل 

، تعداد نمونه کاراند بوده اند 611کل جااعه شاال 

 نفر بوده است. 661احاسبه شده به ایزان 

 

 
 

 اعاونت 1با توجه به اینکه سازاان ازبور دارای 

استفاده شده است.  طبقه ایباشد از نمونه گیری  ای

پرسشنااه شاال سه بخ  اطلاعات جمعیت شناختی، 

سنج  وضعیت اوجود توانمندسازی و های  گویه

 باشد. ای بر توانمندسازی بررسی عواال اوثرهای  گویه

( برای سنج  6881) پرسشنااه اسپیرتزر و همکاران

توانمندسازی روانشناختی، اورد استفاده قرار گرفت و 

پرسشنااه از  در سنج  عواال اوثر شناسایی شده،

( برای سنج  2116) لاسچینگر و همکاران

 توانمندسازی ساختاری، پرسشنااه لوتانز و همکاران

( برای سنج  سراایه روانشناختی، پرسشنااه 2111)

( برای سنج  خودارزیابی اثبت، 2166) جادج و ایرز

( برای سنج  رهبری 2161) پرسشنااه ژانگ و بارتول

( برای 2112) توانمندساز، پرسشنااه الهم و همکاران

سنج  اعتماد, پاداش و تسهیم اطلاعات و برقراری 

( برای سنج  6816) ارتباطات، پرسشنااه براس

 پرسشنااه الینگر و همکاران ،شللیهای  ویوگی

روش ( برای سنج  آاوزش استفاده گردید. 2161)

، آلفای کرونباخ ابزار تحقیق عمده برای احاسبه پایایی

است که به انظور احاسبه هماهنگی درونی ابزار 

های هایی که خصیصه گیری از جمله پرسشنااهاندازه

سراد و ) رودد، به کار ایسنجناختلفی را ای

ضرب آلفای کرونباخ عددی بین  (.6111همکاران، 

نشان  1/1صفر و یک است. اقادیر آلفای کمتر از 

نشان  1/1تا  1/1دهنده پایایی ضعیف است، آلفای بین 

نشان از  1/1دهنده آلفای نسبتا خوب و آلفای بالاتر از 

ز توزیع (. بعد ا6111سکاران، ) پایایی خوب ابزار دارد

ها، به عنوان نمونه اولیه، اقدار عدد از پرسشنااه 21

با  برای پرسشنااه سنج  توانمندسازی آلفای کرونباخ

گویه پرسشنااه احاسبه گردید  62در نظر گرفتن کلیه 

. همچنین ایزان الفای بود 81,1که ایزان آن برابر با 

گویه ی سنج  عواال اوثر بر 12کرونباخ برای 

که نشان از پایایی باشد  ای 81,8ی برابر توانمندساز

برای بررسی اعتبار ابزار اورد . بالای ابزار تحقیق دارد

استفاده از اعتبار احتوی، صوری و اعتبار سازه استفاده 

شده است. در این پووه  از آنجایی که از 

اعتبر که در اطالعات اختلف اورد های  پرسشنااه

اعتبار دارای بنابراین  ده،قرار گرفته استفاده گردی اسنتاد

همچنین برای اداقل کردن اشکلات باشد. ای احتوا

ناشی از ترجمه پرسشنااه از انگلیسی به فارسی و برای 

تأیید اعتبار صوری، از نظرات سه تن از اساتید 

دانشکده ادیریت دانشگاه فردوسی اشهد نظرخواهی 
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ه و نظرات آنها در اصلاح پرسشنااه ادنظر قرار گرفت

. جهت تایید اعتبار سازه از تکنینک تحلیل عاالی است

و  SPSSاز نرم افزارهای  . استفاده گردیده است

LISREL برای بررسی  استفاده شده است.ها  در تحلیل داده

، توانمندسازی انابع انسانیهای  وضعیت اوجود شاخص

 کار گرفته شده است.ه استقل( ب) تک نمونه ایTآزاون 

های  اولفه فریدان برای اولویت بندی آزاون از همچنین

برای شناسایی ساختار  ست.استفاده شده ا توانمندسازی

از روش تحلیل اسیر استفاده گردیده است. روش 

کند تا آثار استقیم و آثار  ای تحلیل اسیر احقق را قادر

غیر استقیم اتلیرها و نیز اثر نهایی اتلیرهای استقل را 

 دهد.بر اتلیر وابسته را نشان 

 

 پژوهشهای  یافته

 تمامشود  ای الااظه در جدول شماره دو همانطور که

 از توانمندسازی روانشناختیهای  هیگو یبرا یعاال یبارها

 یتلق دار یاعن اریبسها  هیگو نیا لذا هستند، بالاتر 1,1 عدد

 .شوند یا

های  برای بررسی وضعیت اوجود شاخص

 استقل() نمونه ای تک Tآزاون  توانمندسازی انابع انسانی

نتایج آزاون نشان داد که به ااتمال کار گرفته شده است. ه ب

 1,68و  2,12درصد نمره توانمندسازی در احدوده  81

باشد و این بدان افهوم است که وضعیت شرکت از  ای

 گیرد. ای انظر توانمندسازی در اد اتوس  قرار

 

 

  تحقیق برای سنجهای  بارهای عاالی گویه :2جدول 

 توانمندسازی

 بارعاالی اتلیر

M1 1,11 

M2 1,11 

M3 1,12 

C1 1,11 

C2 1,11 

C3 1,11 

SD1 1,12 

SD2 1,11 

SD3 1,12 

I1 1,12 

I2 1,11 

I3 1,11 

 

 آزاون فریدان برای اولویت بندی از همچنین

ست. سطح اعناداری استفاده شده ا توانمندسازیهای  اولفه

صفر دارد و بدین افهوم  صفر نشان از رد شدن فرض

توانمندسازی نفاوت اعناداری های  است که بین اولفه

وجود دارد که طبق آزاون، ااساس اعناداری با ایانگین 

ااساس استقلال و  دارای بهترین وضعیت و 6,11

بدترین وضعیت را  2,82خوداختاری با ایانگین 

 داشته است.

 

 نتایج آزاون فریدان :2جدول 

 621 تعداد

 1 رجه ازادید

 11,11 خی دو

 1,11 سطح اعناداری

 

آزاون تی تک نمونه ای استقل: 1جدول   

 

 1 =ارزش اورد آزاون 

 اختلا  ایانگین سطح اعناداری درجه آزادی آااره تی

درصد 81فاصله اطمینان   

 اد بالا اد پایین

 1,6811 1,6111- 1,168 1,128. 668 1,261 توانمندسازی روانشناختی
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 توانمندسازی روانشناختیهای  توصیف اولفه :1جدول 

 آزاون فریدان() ها رتبه ایانگین انحرا  استاندارد ایانگین رتبه 

 6,11 1,81 2,22 6 ااساس اعناداری

 2,11 2,26 1,18 1 ااساس شایستگی

 2,82 1,82 1,11 2 ااساس خوداختاری

 2,12 1,88 2,81 2 ااساس تاثیرگذاری

 

دقیقتر با توجه به های  چنین تجزیه و تحلیلهم

جنسیت و ادرک تحصیلی و سابقه خدات و اعاونت 

اربوطه در جدول شماره ش ، به تفکیک آورده شده 

 است.

قبل از انجام تحلیل عاالی باید از کفایت نمونه اطمئن 

احاسبه گردید. این شاخص تحلیل  1,12برابر  KMOشد. 

داند. تست کرویت  ای زعاالی را در سطح اناسب اجا

( و با 1,11) و اعنی داری 86بارتلت نیز با درجه آزادی 

دهد که تحلیل عاالی  ای است و نشان 211/6161اقدار 

 برای شناسایی ساختار اناسب است.

 

گویه  12بر ابنای نتایج اولیه از تحلیل عاالی از 

که بار عاالی  16، 16، 18، 11، 28سوالات  پرسشنااه،

داشتند اذ  شدند و سوالات اجدداً اورد  1,1 کمتر از

تحلیل عاالی قرار گرفتند. برای تعیین تعداد عواال از 

شاخص کیسر استفاده شده است. طبق این الاک، فق  

گیرند که اقدار ویوه آنها  ای عواالی اورد پذیرش قرار

بارهای عاالی بزرگتر از یک باشد. جدول شماره هشت، 

هد که از انجایی که بارهای عاالی اتلیرها را نشان اید

ها  باشد اعتبار عاال ای بیشتر 6همه اتلیرها از اقدار 

 اورد تایید است.

 وضعیت توانمندسازی روانشناختی به تفکیک جنسیت، سن، ادرک تحصیلی و اعاونت اوبوطه :1جدول 

 ختیتوانمندسازی روانشنا تاثیرگذاری استقلال شایستگی معناداری مولفه ها متغیر

 جنسیت
 2,16 2,11 2,12 1,21 2,66 ارد

 1,11 2,21 1,21 2,61 2,21 زن

 سن

11-21 2,12 2,11 1,18 2,12 1,11 

21-16 2,61 1,82 2,86 2,11 2,86 

11-26 6,18 2,22 2,11 2,16 2,18 

11-16 6,8 2,11 2,1 2,11 2,82 

 ادرک

 

 1,11 1,21 1,21 2,61 2,16 دیپلم

 1,22 1,21 1,61 2,61 2,11 کارشناسی

 2,11 2,22 2,11 1,26 6,81 کارشناسی ارشد

 2,11 1,11 1,11 2,616 1,11 دکترا

 اعاونت

 1,21 1,11 1,21 2,11 2,21 االی و پشتیبانی

 1,11 2,11 2,81 2,22 2,21 انابع انسانی

 2,12 2,22 2,12 2,11 2,61 طرح و توسعه

 2,11 2,11 2,12 1,12 2,18 برنااه ریزی

 1,11 2,81 1,21 1,11 2,11 بهره برداری
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 و بارتلت KMOآزاون  :1جدول 
 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .740 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1610.453 

df 91 

Sig. .000 

 

 دینتایج ااصل از تحلیل عاالی تایی :1جدول 

 سوالات پرسشنامه درصد واریانس ارزش ویژه شرح عامل عامل

 61،62،61 18,12 2,11 آاوزش 6عاال 

 61،61،61،68،21،26،22 21,11 1,61 تسهیم اطلاعات 2عاال 

 21،21،21،21 11,62 62/2 اعتماد 1عاال 

 21،22 16,82 6,11 پاداش 2عاال 

 28،11،16،12،11،12،11،11،11،11 12,68 1,28 رهبری توانمندساز 1عاال 

 18،21،26،22،21،22،21،21،21،21 12,18 1,21 خودارزیابی اثبت 1عاال 

 11،11،11،،12،11،12،11،11،11،11،18،11،16،12،11،12،11 11,26 1,12 سراایه روانشناختی 1عاال 

,11،16،12،11،12،11،11،11،11،18،11 22,81 1,22 توانمندسازی ساختاری 1عاال   12،11،12،  

 11،11،11،11،11،81،86،82،81،82،81،81،81 11,61 2,11 شللیهای  ویوگی 8عاال 

 

برای شناسایی ساختار از روش تحلیل اسیر 

 استفاده گردیده است. روش تحلیل اسیر احقق را قادر

کند تا آثار استقیم و آثار غیر استقیم اتلیرها و نیز  ای

وابسته را نشان  اثر نهایی اتلیرهای استقل را بر اتلیر

اتلیر به عنوان اتلیرهای استقل  8دهد.در این تحلیل 

و توانمندسازی روانشناختی به عنوان اتلیر وابسته در 

شود. عدد به دست آاده برای رواب  بین  ای نظر گرفته

دهد همه عواال  ای نشان ،شکل شماره یک() اتلیرها

به جز اتلیر پاداش رابطه اعناداری با اتلیر 

مندسازی روانشناختی دارند. به عبارتی اقدار آااره توان

دهد این  ای بیشتر است و نشان 6,81به دست آاده از 

 اورد قبول واقع 1,81فرضیات در سطح اطمینان 

 شوند. همچنین عدد به دست آاده برای رابطه بین ای

 باشد بنابراین ای 6,11اتلیر پاداش و توانمندسازی 

 1,81در سطح اطمینان  1 توان گفت فرضیه شماره ای

 اعنادار است. 

 

 

 

 بحث و نتیجه گیری

طبق نتایج به دست آاده از تحلیل اسیر، 

توانمندسازی ساختاری بر توانمندسازی روانشناختی 

 و تیاسمتاثیر دارد. نتایج این اطالعه با نتایج اطالعات 

 و یکاس ،(2161) فاران و چو ،(2161) همکاران

 ،(2162) همکاران و سان ونی ،(2161) همکاران

اطابقت دارد. در این  (2162) همکاران و نتنیداه

درصد تلییرات توانمندسازی  1,11پووه  

روانشناختی توس  توانمندسازی ساختاری قابل تبیین 

است. رهبری توانمندساز نیز بر توانمندسازی 

 ژانگروانشناختی تاثیر دارد. این نتیجه با نتایج اطالعه 

 1,11اطابقت دارد . در این پووه   (2161) بارتول و

درصد تلییرات توانمندسازی روانشناختی توس  

رهبری توانمندساز قابل تبیین است. آاوزش نیز 

سواین عاال اوثر بر توانمندسازی روانشناختی است . 

 ،(2111) همکاران و زاچاراتوساین نتیجه با اطالعات 

 انهمکار و برتیس ،(2161) همکاران و نگریال

 (2162) همکاران و بارترام ،(2162) لائو ،(2166)

 1,12اطابقت دارد و در پووه  ااضر ایزان این تاثیر 
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 : 6شکل 

 

درصد بوده است. چهاراین عاال تاثیر گذار تسهیم 

اطلاعات بوده است و این نتیجه با اطالعات 

 همکاران و نگریال ،(2111) همکاران و زاچاراتوس

 و بکتاس ،(2166) همکاران و برتیس ،(2161)

 همکاران و بارترام ،(2162) لائو ،(2161) فرد یسهراب

همسویی دارد. ایزان این تاثیر در پووه   (2162)

اندازه گیری شده است. عاال اهم بعدی  1,12ااضر 

باشد و این  ای درصد 1,16اتلیر پاداش با ایزان تاثیر 

 ارانسیبرت و همک،(،2111) ییمنتیجه با اطالعات 

 همسو (2161) بکتاس و سهرابی فرد ،(،2166)

نیز  1,22شللی با ایزان تاثیر های  باشد . ویوگی ای

عاال اهم شناسایی شده است که اطابق با اطالعات 

 (، اختاریان و احمدی2166) سیبرت و همکاران

است. اعتماد  (2162) و همکارانایو (، سوک 2166)

اختی تاثیر دارد و این نیز بر ایزان توانمندسازی روانشن

(، 2118) عبد غنی و همکاراناطابق با نتایج اطالعات 

 (، بکتاس و سهرابی فرد2166) سیبرت و همکاران

باشد. سراایه روانشناختی نیز  ای (2162) (، لائو2161)

 1,11بر توانمندسازی روانشناختی تاثیر داشته است و 

با  کند و این همسو ای درصد تلییرات آن را توجیه

( است. آخرین 2111) نتیجه اطالعه هاگز و همکاران

عاال تاثیر گذار که بین نه عاال اورد بررسی کمترین 
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تاثیر را بر توانمندسازی روانشناختی داشته است اتلیر 

درصد تلییرات را  1,21خودارزیابی اثبت است که 

بردبار و کند و این نتیجه همسو با اطالعه  ای تبیین

(، لاسچینگر و 2111) ارگنلی و همکاران،(6181) آقایی

( است. بنابراین طبق نتایج به دست 2162) همکاران

آاده به ترتیب اتلیرهای توانمندسازی ساختاری، 

رهبری توانمندساز، آاوزش، تسهیم اطلاعات، پاداش، 

شللی، اعتماد، سراایه روانشناختی و های  ویوگی

انشناختی خودارزیابی اثبت بر اتلیر توانمندسازی رو

شرکت  –تاثیر دارند. بنابراین در سازاان اورد بررسی 

اگرچه سطح توانمندسازی  -برق انطقه ای خراسان

روانشناختی در اد اتوس  تشخیص داده شد ولی با 

توجه به اهمیت توانمندسازی و اینکه توانمندسازی از 

باشد تحقق این سطح قابل  ای اهدا  کلان سازاان

شود اولویت سازاان در  ای ادقبول نیست و پیشنه

انجام اقدااات اصلاای در زاینه ساختار سازاانی 

باشد. همچنین وجود ادیران توانمندساز نیز عاال اهم 

 دیگر است که لزوم ااوزش به ادیران را ایجاب

کند. همچنین ااوزش پرسنل شرکت در اوزه  ای

تواند انجر به  ای فعالیت خود عاال دیگری است که

تواند  ای سطح توانمندسازی آنها شود. این اارافزای  

ااوزشی با های  لزوم و اهمیت بیشتر به برگزاری دوره

تواند از طریق  ای کیفیت را برساند. تسهیم دان  نیز

پیاده سازی یک سیستم ادیریت دان  اوثر احقق 

شود. سیستم یا فرایندی که بتواند تجارب و دان  

م کند و علاوه بر افزای  کارکنان را بین همه انها تسهی

بهره وری سازاان را نیز افزای   ،سطح توانمندسازی

های  دهد. سایر اولویتهای شرکت نیز توجه به ویوگی

شللی، تحقق اعتماد بین همکاران و نیز پرسنل و 

ادیریت و نیز توجه به سراایه روانشناختی و 

 باشد. ای خودارزیابی اثبت کارکنان
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