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 واحد یادگار امام خمینی )ره( شهرری، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایرانحسابداری،  ، گروهارشد یکارشناس3

 1397ماه  دی، پذیرش: 1397ماه  آبان، اصلاحیه: 1397ماه  شهریورتاریخ دریافت: 
 

 چکیده:

رضایت شغلی و تاکید بر نقش و شخصیت افراد در محیط کار برای رویارویی با  مت ذهنی کارکنان،لاامروزه بیشتر از هر زمانی، نقش س

توانمند سازی روانشناختی به عنوان یک برانگیزاننده درونی به کارکنان اجازه می دهد که با استفاده از  دیده می شود.پیچیدگیهای محیطی 

حس اعتماد به نفس و استقلال در شغل، خودکارآمدی و رضایت شغلی را تقویت نمایند. هدف تحقیق حاضر بررسی رابطه توانمند سازی 

مستقیم از طریق متغیر میانجی عاطفه مثبت است. ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه است. روانشناختی بر رضایت شغلی بطور مستقیم و غیر 

پرسشنامه تحلیل  137 در مجموعو  صورت تصادفی ساده با استفاده از جدول اعداد تصادفی بدست آمدبه تعداد نمونه از طریق جدول مورگان 

یایی مرکب و ضریب آلفای کرونباخ( بدست آمده از تکنیک مدل سازی معادلات . روایی )همگرا و واگرا( و پایایی )بارعاملی، ضریب پاشد

داری  ها با نرم افزار پی ال اس و معنی گیری از روایی و پایایی مناسبی برخوردار است. تحلیل داده ساختاری حاکی از آن است که ابزار اندازه

توانمند سازی روانشناختی بطور مستقیم و غیر مستقیم بر  دت. نتایج نشان داروابط میان متغیرهای مکنون با استفاده از آماره تی صورت گرف

درصد از اثر کل توانمند سازی روانشناختی بر رضایت شغلی از طریق غیر مستقیم و توسط متغیر میانجی  28رضایت شغلی اثر دارد و تقریبا 

 عاطفه مثبت تبیین می شود.
 

: توانمند سازی روانشناختی، عاطفه مثبت، رضایت شغلی، مدل سازی معادلات ساختاری ی اصلیواژه ها

مقدمه-1

امروزه مشکل عمده سازمان ها بویژه در کشورهای در حال 

توسعه، کمبود مواد اولیه، انرژی و یا حتی فناوری نیست بلکه 

مواردی است که مستقیم یا غیر مستقیم به مدیریت منابع انسانی 

پایین بودن  برمی گردد. نارضایتی، بی انگیزگی، جابجایی شغل و

منابع انسانی از مهم ترین موضوعاتی است که سازمان بهره وری 

منابع انسانی به سازمان معنا . ]1[های امروزی با آن مواجه هستند

و مفهوم می بخشد و زمینه های تحقق اهداف سازمانی را فراهم 

مهم ترین مزیت  ،می نماید بطوریکه بسیاری از صاحبنظران

رقابتی در سازمان های مدرن امروزی را میزان هوش و خرد 

سرعت تغییرات دانش و با توجه به  ]10[انسانی آن ها می دانند

منعطف و پویا برای  ینیاز برای داشتن سازمانها ،تکنولوژی

بیشتر احساس میشود. امروزه  پاسخگویی به پیچیدگیهای محیطی

رضایت شغلی و  متی ذهنی کارکنان،لاسبیشتر از هر زمانی، نقش 

تاکید بر نقش و شخصیت افراد در محیط کار برای رویارویی با 

. در قرن اخیر، ماهیت اکثر دیده می شودپیچیدگیهای محیطی 

یکی یی دارند. مشاغل تغییر پیدا کرده و نیاز به فعالیت ذهنی بالا

متی ذهنی مربوط به کار، رضایت شغلی لااز متغیرهای س

در راستای چالش های جدید هیچ راه حلی جز  .]17[یباشدم

 و از این رو افزایش دانایی و هوشمندی در سازمان ها وجود ندارد
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بسیاری از سازمان ها به برنامه های توانمند سازی کارکنان خود 

روی آورده اند. توانمند سازی به عنوان عامل نجات بخش و ابزاری 

شناخته شده در مدیریت ظهور نموده است و به یکی از مهم ترین 

مباحث منابع انسانی تبدیل شده که می تواند موفقیت سازمان ها 

که  می نماینداذعان  (1990و ولتهوس )توماس را تضمین نماید. 

مفهومی چند بعدی است و برای افراد مختلف  ،توانمند سازی

( این نوع نگاه 1997کوین و اسپریتزر ) ]37[معانی متفاوتی دارد

به توانمند سازی را رویکرد ارگانیکی آن می دانند و بر اساس این 

برای کارکنان رویکرد توانمند سازی کاری نیست که مدیران باید 

ره نقش خود در شغل و انجام دهند بلکه طرز تلقی کارکنان دربا

در عین حال مدیران می توانند بستر و فرصت های سازمان است 

محیط  لازم را برای توانمند تر شدن کارکنان خود فراهم آورند.

را از طریق استفاده  رقابتی جهانی استفاده از قابلیت های کارکنان

ارهای انگیزشی بیرونی و درونی امری اجتناب نا پذیر رهبر از ابز

و توانمند سازی روانشناختی به عنوان یک  ]21[می نماید

برانگیزاننده درونی به کارکنان اجازه می دهد که با استفاده از 

دی و رضایت حس اعتماد به نفس و استقلال در شغل، خودکارآم

تا به ی نموده لذا پژوهش حاضر سع ]19[شغلی را تقویت نمایند

این سوال پاسخ دهد که آیا توانمند سازی روانشناختی بر رضایت 

( تایید می نمایند که 2006. لیو و فانگ )شغلی اثر دارد؟

بطور معنی داری همچون توانمند سازی رفتارهای تقسیم قدرت 

واریانس عملکرد فردی را از طریق انگیزش درونی و بیرونی تبیین 

ه به این دلیل مهم است که نشان می دهد می نمایند این یافت

علیرغم وجود رابطه مستقیم بین توانمند سازی روانشناختی و 

در عملکرد فردی چنین رابطه ای می تواند غیر مستقیم هم باشد 

همین رابطه پژوهش های قبلی نشان داده است که ابعاد مختلف 

توانمند سازی روانشناختی کارکنان منجر به کسب تجربیات 

و در نهایت افزایش این مثبت کاری و عواطف مثبت در محیط کار 

خواهد شد و ضمن آنکه واکنش افراد به حوادث محیط عواطف 

 مثبت ی که این عواطف به صورتکار افزایش می یابد در صورت

، رضایت شغلی آنها تحت تاثیر قرار خواهد بروز نمایند

آیا توانمند که  . لذا در ادامه این سوال مطرح است]27،41[گرفت

سازی روانشناختی بر رضایت شغلی کارکنان به طور غیر مستقیم 

 از طریق متغیر میانجی عاطفه مثبت اثر دارد؟

 تحقیقمبانی نظری -2

عمدتا تحلیل رضایت شغلی در مطالعات مدیریت در چارچوب 

رویکردهایی همچون رویکرد قضاوت شناختی و نفوذ اجتماعی 

گرفته است. در تحقیق حاضر موضوع رضایت شغلی از دیدگاه قرار 

جدیدتری مورد بحث است که بیشتر موضوع را به سمت واکنش 

های عاطفی فرد و هیجانات مثبت در محیط کار سوق می دهد در 

تقابل این رویکرد با رویکردهای قدیمی تر در خصوص رضایت 

ی ناشی از شغلی، تمرکز بیشتر بر ساختار، دلایل و پیامدها

تجربیات مثبت کارکنان در محیط کار است بر اساس رویکردهای 

یک قضاوت کلی و ارزیابی از شغل تلقی  ت شغلیرضای ،قدیمی تر

می تواند  ،می شود در حالی که تجربیات فرد از محیط کاری خود

بر این قضاوت اثر گذار باشد. بر اساس تئوری حوادث عاطفی ، 

اری را در ذهن ایجاد می نماید که تجربیات کاری خاص، ساخت

به یا منفی واکنش های عاطفی بخصوص مثل عواطف مثبت 

همراه خواهد داشت که این واکنش های عاطفی بر عملکرد 

کسانی که کارکنان و پاسخ آن ها به محیط کار اثر خواهد داشت. 

عاطفه مثبت بالایی دارند پر انرژی و با روحیه هستند و از زندگی 

برند اما وقتی این گرایش در حد پایینی است افراد لذت می 

کمتری تجربه خواهند کرد که باعث بروز  هیجانخوش بینی و 

اعتراض و کم توجهی در امور کاری خواهد شد و بدین ترتیب 

حساسیت افراد را در  ،عواطف مثبت و منفی به دلیل ماهیت خود

هر چند . ]42[واکنش به وقایع و حوادث محیطی بالا خواهد برد

تئوری حوادث عاطفی به طور مشخص بیان نمی کند که کدام 

تجربیات کاری منجر به عاطفه مثبت خواهد شد اما پژوهش های 

تجربی قبلی تا حدودی سرنخ هایی در این رابطه ارائه میدهد برای 

( رابطه مثبتی بین درک خودمختاری 2000مثال ساودرا وکوان )

همچنین . عاطفه مثبت پیدا کردنددر کار و معنی داری شغل با 

رابطه مثبت بین خودمختاری در شغل و فرصت مشارکت در 

که این موارد از ابعاد  شدتصمیم گیری ها با عاطفه مثبت گزارش 

. به نقل از می نارد  ]41[اصلی توانمند سازی روانشناختی هستند

وقتی کارکنان توانمند می شوند عواطف اون ها بر انگیخته خواهد 

هریس  بیان می نماید که وقتی کارکنان درجه بالایی از  ]31[شد

توانمند سازی را درک می کنند تجربیات مثبت بیشتری 
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لذا در ادامه به مفاهیم اصلی  در محیط کار به دست خواهند آورد.

 . ]27[تحقیق پرداخته خواهد شد

 توانمند سازی روانشناختی-2-1

ی به بخشی از زبان روزمره در سالهای اخیر واژه توانمند ساز

مدیریت تبدیل شده است ایجاد این واژه با تحول و ایجاد زمینه 

های نو در مدیریت منابع انسانی و توسعه منابع انسانی مرتبط می 

باشد. در فرهنگ لغت وبستر از توانمند سازی به عنوان تفویض 

. ]9[اختیار یا اعطای قدرت قانونی به سایرین تعبیر شده است

( بیان می کنند توانمند سازی شامل 2008سامی و شریکومار )

تشویق و توسعه مهارت ها برای متکی بودن به خود می باشد. در 

توانمند سازی از ابعاد گوناگونی تشکیل شده که  ،مدیریتعلم 

یکی از آنها توانمند سازی روانشناختی است. توانمند سازی 

کارآمدی اعضای سازمان در روانشناختی به فرایند ارتقا حس خود

شناسایی عوامل بی ثبات کننده و حذف آن ها از طرق رسمی و 

غیر رسمی سازمانی مثل به کار گیری اطلاعات کار آمد اطلاق می 

توانمند سازی روانشناختی بازتابی از ادراک کارکنان در  ]23[گردد

. توانمند سازی ]34[مورد کنترل بر محیط کار خود است

را می توان به مجموعه ای از باورها و نگرش های فرد  روانشناختی

نسبت به نقش خود در ارتباط با سازمان اطلاق کرد که ابعاد آن 

 ]35[عبارتند از معناداری، شایستگی، خود تعیینی وتاثیر است

حس توانمند سازی روانشناختی هم می تواند توسط تغییر در 

. ]22[تقا یابدمحیط کاری خارجی و هم عوامل درونی فرد ار

محققان زیادی با برشمردن اهمیت و نقش توانمند سازی، لزوم 

 توجه هر چه بیشتر به این مقوله را متذکر شده اند. 

توانمند سازی روانشناختی فرایند افزایش انگیزش درونی نسبت به 

وظایف محول در چهار بعد شناختی، احساس موثر بودن، احساس 

ودن و احساس داشتن حق انتخاب شایستگی، احساس معنی دار ب

در ادبیات توانمند سازی (. 1990است )توماس و ولتهوس، 

 روانشناختی به چهار بعد اصلی آن اشاره شده:

معناداری: به تناسب بین الزامات شغل، باورها، ارزش ها و -1

کارکنان اهمیت  ،رفتارهای فرد بر می گردد. در حالت مطلوب

شغلشان را برای سازمان و خودشان درک خواهند کرد و توجه 

بیشتری به کارشان خواهند داشت و در نتیجه این احتمال وجود 

 دارد که آن ها به خوبی کار کنند و به موفقیتشان افتخار کنند

شایستگی: به اعتماد به نفس فرد در توانایی های عملکردی  -2

ارکنان فرض می نمایند که می توانند از شغل بر می گردد و ک

منابع مهیا شده توسط سازمان برای انجام کارشان بهره ببرند. 

وقتی افراد توانمند می شوند احساس شایستگی می کنند که 

  .]38[قابلیت و تبحر لازم برای انجام موفقیت آمیز کار را دارند

مختاری به خودتعیینی: احساس خود تعیینی یا بعبارتی خود -3

معنی آزادی عمل و استقلال کارکنان در تعیین فعالیت های لازم 

 .]15[برای انجام وظایف شغلی خود و زیردستان است

تواند بر نتایج و  ای است که فرد می تأثیر: احساس تأثیر درجه -4

 .]35[اداری و عملیاتی شغلی اثر بگذاردپیامدهای راهبردی، 

ش متغیر کلیدی که می تواند بر ( به ش1990توماس و ولتهوس )

ابعاد فوق اثر گذار باشد اشاره کرده اند که این متغیرها عبارتند از: 

ارزیابی کلی  –ارزیابی وظایف ج  –روبدادهای محیطی ب  –الف 

با توجه به . مداخلات –رفتارها و  –ه  سبک های تفسیری –د 

کانون کنترل، اقدام به خود و  ،تحقیقات زیادی ،متغیرهای پیشین

دسترسی به اطلاعات و پاداش را به عنوان متغیرهای پیش بین 

 توانمند سازی روانشناختی معرفی کرده اند.

 مثبت عواطف-2-2

از فرد اشاره دارد که وقایع رخ داده را در طول زمان و  یبه تمایل

. این ]33[موقعیت های متفاوت بطور مثبت درک می نماید

ت بطور عمده نشان دهنده سطحی لذت بخش از عکس وضعی

. افرادی که ]39[العمل فرد در تعامل و درگیری با محیط است

مثبت بالایی هستند معمولا حالات و احساسات  عواطفدارای 

یافته  ]29[مثبت را تجربه می کنند مثل شاد شدن و هیجانات بالا

پیش  ،مثبت عواطفهای تحقیقات صورت گرفته نشان می دهد 

بینی کننده مهمی برای نتایج کار کارکنان مثل رضایت شغلی، 

خلاقیت در کار، باقی ماندن در سازمان که برای مدیران اهمیت 

. در همین رابطه شواهدی موجود است ]18[دزیادی دارد می باش

ی آن برای اکه نشان می دهد وجود این احساس و محرک ه

ص این موضوع تا کنون با این حال در خصوسازمان ضروری است. 

مطالعات کمتری صورت گرفته است. زمانی که سازمان به توانمند 

مثبت کارکنان در  عواطفسازی روانشناختی روی می آورد 

یافته های تحقیقات قبلی نشان داده  ]31[بدسازمان افزایش می یا
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مثبت منجر به افزایش رضایت شغلی و کاهش استرس  عواطف

 . ]26[کاری خواهد شد

 رضایت شغلی-2-3

 در که ]5[است نگرش نوعی شغلی رضایت معتقدند صاحبنظران

 و شغل به نسبت فرد نگرش شغلی، رضایت :میگویند آن تعریف

 های جنبه و شغلش به نسبت فرد احساس چگونگی ساده زبان به

 که است نگرشی از ناشی شغلی رضایت .]7[است آن گوناگون

 آن به مربوط مقتضیات و شغل چگونگی با اندازه ای تا نیز خود

 به نسبت شاغل مثبت احساسات دیگر، تعریفی در .می آید پدید

 رضایت دیگر، سوی از. ]24[می نامند شغلی رضایت را شغل

 تعریف کار به کارکنان کلی و مؤثر عاطفی پاسخهای را شغلی

 حالت شغلی رضایت است آمده دیگری تعریف در ]21[میکنند

 یا شغل از فرد ارزیابی از ناشی که است مثبتی و خوشایند عاطفی

 .]16[است خود شغلی تجربیات

 میدانند نگرشی را شغلی رضایت (1969) هالین کندال و اسمیت،
 یا کلی طور به مشاغلشان به نسبت را مردم احساس چگونگی که

 ابعاد آنها نظر از .میدهند نشان آن مختلف حیطه های به نسبت

 نشان انفعالی العملهای عکس آنها درباره افراد که شغلی رضایت
 : از عبارتند میدهند

 به میدهند، انجام کارکنان که وظایفی قلمرو  کار: از رضایت-1
 پذیرش و یادگیری برای فرصتهایی چه و است جالب میزان چه

 . میسازد فراهم آنان مسئولیت
 ملاحظاتی و بالاتر مدیریتی و فنی تواناییهای  مافوق: از رضایت-2

 . میدهند نشان خود از زیردستان علایق برای آنان که

 حمایتی و فنی صلاحیت دوستی، میزان همکاران:  از رضایت-3
 . میدهند نشان همکاران که

 ادراکی برابری دریافتی، حقوق میزان مزایا:  و حقوق از رضایت-4
 . پرداخت روش و حقوق مورد در

 برای واقعی فرصتهای به دسترسی ترفیع:  از رضایت-5
  .]36[پیشرفت

توانمند سازی روانشناختی بر رضایت شغلی در تاثیر معنی دار 

به تایید رسیده است در داخل و خارج کشور پژوهش های مختلف 

 که در اینجا به تعدادی از این پژوهش ها اشاره خواهد شد.

سید مصطفی، احمد محمد رابطه میان توانمند سازی روانشناختی 

با رضایت شغلی و استرس کاری را مورد بررسی قرار داده و در این 

رابطه متغیر عاطفه مثبت را بعنوان متغیر میانجی در نظر گرفته 

است. نتایج نشان داد متغیر عاطفه مثبت رابطه بین توانمند سازی 

غلی را تحت تاثیر قرار میدهد اما اثر آن روانشناختی با رضایت ش

در رابطه بین توانمند سازی روانشناختی با استرس کاری بی 

  استمعنی 

( به بررسی رابطه بین توانمند سازی 2011هوی، شیانگ و فوک )

روانشناختی با رضایت شغلی پرداختند که در این رابطه متغیر 

 رفته شده استگرایش به جمع گرایی بعنوان میانجی در نظر گ

میانجی در نظر گرفته شده است. یافته ها نشان داد متغیر  بعنوان

گرایش به جمع گرایی رابطه بعد خود مختاری از توانمند سازی 

روانشناختی با رضایت شغلی را تحت تاثیر قرار میدهد اما اثر 

معنی دار بر رابطه سایر ابعاد توانمند سازی روانشناختی با رضایت 

ارجنلی و بیتمیس رابطه میان ابعاد  ]25[ت نیامدشغلی بدس

توانمند سازی روانشناختی با رضایت شغلی را مورد بررسی قرار 

دادند. در این رابطه متغیر رهبری مبادله با اعضای سازمان، بعنوان 

متغیر میانجی در نظر گرفته شده است. با استفاده از آزمون 

متغیر میانجی تحقیق، رگرسیون چندگانه نتایج نشان داده است 

رابطه بین بعد شایستگی توانمند سازی روانشناختی را با رضایت 

شغلی به طور کامل تحت تاثیر قرار داده است  اما نقش متغیر 

میانجی در رابطه بین سایر ابعاد متغیر توانمند سازی روانشناختی 

 .]20[با متغیر رضایت شغلی جزیی است

مشهد رابطه  3ی شهرداری منطقه در جامعه آماری کارکنان ادار

بین توانمند سازی روانشناختی و نگرش شغلی کارکنان بررسی 

شده است. با استفاده از تحلیل همبستگی و رگرسیون این رابطه 

 .]12[مورد تایید قرار گرفته است

رابطه میان توانمند سازی روانشناختی با عملکرد سازمانی 

ی و تنش شغلی بعنوان متغیرهای رضایت شغلی، تعهد سازمان

اجا استان کرمانشاه متغیرهای میانجی در جامعه آماری کارکنان ن

که نتایج نشان داد توانمند سازی روانشناختی  در نظر گرفته شد

اثر مثبت و معنی داری بر رضایت شغلی و اثر منفی و معنی دار 

 .]11[بر تنش شغلی دارد

هدف بررسی رابطه توانمند سازی روانشناختی و  مطالعه ایدر 

نفر  216عملکرد شغلی با میانجی گری نگرش های شغلی بود که 

از کارکنان شرکت بهره برداری نفت و گاز مارون اهواز به عنوان 

نمونه انتخاب شدند. یافته ها با استفاده از الگویابی معادلات 

د سازی روانشناختی ساختاری بدست آمد و نتایج نشان داد توانمن

رابطه مثبت معنی داری با خشنودی شغلی، تعهد عاطفی، رفتار 

منفی با رفتار شهروندی سازمانی، رفتار درون نقشی و رابطه 

 .]2[نابارور شغلی دارد
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قاسم زاده علیشاهی، ابوالفضل، عباسی، مهدی، ملکی مرشت، 

( با هدف بررسی نقش عواطف مثبت و منفی در 1393منظر )

یت شغلی اعضای هیات علمی به تحلیل داده های جمع آوری رضا

شده از پرسشنامه پرداختند. نتایج نشان داد بین عواطف مثبت با 

رضایت شغلی رابطه مثبت وجود دارد که دارای ضریب همبستگی 

 ]8[بالایی بود
یافته ها تاثیر توانمند سازی  ،(1392جعفری، افشین )در پژوهش 

را شغلی و استرس شغلی و تعهد سازمانی روانشناختی بر رضایت 

نشان میدهد. توانمند شدن کارکنان رضایت شغلی را افزایش و 

استرس کاری را کاهش میدهد. این تحقیق در جامعه آماری 

 .]3[کارکنان ستاد ناجا استان آذربایجانغربی صورت گرفته است

میرکمالی، سید محمد حیات، علی اصغر  نوروزی، علی و جراحی، 

( در تحقیق خود در جامعه آماری کارکنان دانشگاه 1388ازنین )ن

تهران رابطه بین ابعاد معنی داری، خود تعیینی و شایستگی 

توانمند سازی روانشناختی را با رضایت شغلی مورد تایید قرار داده 

 .]13[اند

 و فرضیه های تحقیقمفهومی -4-2-2مدل -2-4
حوادث عاطفی ویز و  ، تئوریبر اساس مبانی نظری مطرح شده

( و پژوهش های انجام شده قبلی، مدل مفهومی 1996کرو پانزانو )

و وفرضیه های تحقیق به صورت زیر شکل گرفته اند. در مدل 

مفهومی تحقیق حاضر ارتباط بین متغیر مستقل اصلی و وابسته 

)فرضیه اول(، ارتباط بین متغیر میانجی و متغیر وابسته )فرضیه 

بین متغیر مستقل و میانجی )فرضیه سوم( نمایش  دوم(، ارتباط

داده شده است که در ادامه بررسی نقش میانجی عاطفه مثبت در 

رابطه بین متغیر مستقل و وابسته مدل، مد نظر قرار دارد )فرضیه 

 چهارم(.

 

 

 

 

 

 

 

  مدل مفهومی تحقیق(: 1)شکل

 

 

 فرضیه های تحقیق-2-5

 .دارد: توانمند سازی روانشناختی بر رضایت شغلی اثر 1فرضیه 

 .: عاطفه مثبت بر رضایت شغلی کارکنان اثر دارد2 فرضیه

 .مثبت اثر دارد عاطفهتوانمند سازی روانشناختی بر : 3فرضیه 

: توانمند سازی روانشناختی بر رضایت شغلی کارکنان به 4فرضیه

 طور غیر مستقیم از طریق متغیر میانجی عاطفه مثبت اثر دارد.

 

 

 

 

 

 

 رضایت شغلی

 عاطفه مثبت

توانمند سازی 

 روانشناختی

 شایستگی

 معنی داری

 خود تعیینی

 تاثیر
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 روش شناسی پژوهش-3

هدف این پژوهش، بررسی توانمند سازی روانشناختی بر رضایت 

شغلی و نقش تاثیر مثبت بر این رابطه به عنوان میانجی است. نوع 

پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ گردآوری داده ها، 

همبستگی است. جامعه آماری پیمایشی از نوع  –توصیفی 

سطح شهر تهران  پژوهش یکی از نهادهای عمومی غیر دولتی در

است که بنا به درخواست مدیران سازمان از درج نام سازمان صرف 

. نمونه آماری پژوهش با استفاده از جدول مورگان ه استنظر شد

. روش نمونه نفر می باشد 148نه وکه تعداد نم بدست آمده است

گیری به صورت تصادفی ساده با استفاده از جدول اعداد تصادفی 

است. ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه است. برای اندازه گیری 

 12( با 1995توانمند سازی روانشناختی از پرسشنامه اسپرایتزر )

بعد توانمند سازی روانشناختی شامل:  4گویه استفاده شده که 

برای ستگی، خودمختاری و اثرگذاری را می سنجد. معنا داری، شای

گویه ای  3اندازه گیری رضایت شغلی کارکنان از پرسشنامه 

( استفاده شد که آلفای کرونباخ گزارش شده آن 1997اسپکتور )

مثبت از  عاطفهمی باشد و برای اندازه گیری متغیر  89/0

اخ ارائه گویه ای واتسون استفاده شد که آلفای کرونب 3پرسشنامه 

نحوه پاسخ دهی به پرسشنامه بر است.  70/0 ،شده توسط محقق

پرسشنامه پس از برگشت  استگزینه ای لیکرت  5اساس طیف 

پرسشنامه تحلیل  137جمعا  ،های ارسالی به نمونه آماری تحقیق

. در این پژوهش برای بررسی روایی و پایایی ابزار گردآوری شد

بهره گرفته شد که در  ساختاریداده ها از مدل سازی معادلات 

بخش یافته ها به نتایج آن اشاره می شود. همچنین برای آزمون 

فرضیه ها و معنی داری روابط میان متغیرهای مکنون پژوهش از 

بهره  PLSتکنیک مدل سازی معادلات ساختاری و نرم افزار 

 گرفته شد.

 یافته هاتجزیه و تحلیل داده ها و -4

در دو بخش بررسی می شود: الف(  PLSپایایی و روایی در روش 

بخش مربوط به مدل های اندازه گیری. ب( بخش مربوط به مدل 

ساختاری. برای بررسی برازش بخش اول یعنی برازش مدل اندازه 

روایی همگرا  1گیری از سه معیار استفاده می شود: پایایی شاخص

                                                           
1
 Item reliability 

توسط سه معیار اندازه  پایایی شاخص خود] .4[و روایی واگرا

رایب ( ض3 2( پایایی ترکیبی2( آلفای کرونباخ، 1گیری می شود: 

  3بارهای عاملی

 4/0مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 4/0در تحقیق حاضر ضرایب بارهای عاملی سوالات از  ]4[است

ه با توجه ب بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد

اینکه بار عاملی یکی از سوالات مربوط به رضایت شغلی )سوال 

( منفی بود لذا از مدل حذف شد و مابقی سوالات در تحلیل 17

از آنها و معنی داری هر یک . ضرایب بارعاملی سوالات قرار گرفت

 نشان داده شده است. 2و 1در شکل 

معیارهای آلفای کرونباخ، ضریب پایایی ترکیبی  و  (: 1)جدول 

 روایی همگرا 

ضریب آلفای  عنوان در مدل

 کرونباخ

ضریب پایایی 

 ترکیبی

میانگین واریانس 

 استخراج شده

توانمند سازی 

 روانشناختی

80/0 84/0 50/0 

 61/0 82/0 70/0 عاطفه مثبت

 68/0 80/0 70/0 رضایت شغلی

 58/0 83/0 70/0 معناداری

 73/0 89/0 81/0 شایستگی

 70/0 87/0 79/0 خودمختاری

 62/0 83/0 70/0 تاثیر

 

، برای 7/0با توجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ 

است  5/0و برای میانگین واریانس استخراجی   7/0پایایی ترکیبی 

و با توجه به اینکه متغیرهای مکنون پژوهش مقدار مناسبی 

کردند لذا می توان مناسب بودن وضعیت پایایی و روایی  استخراج

 همگرا را در تحقیق حاضر تایید نمود.

                                                           
2
 Composite reliability 

3
 Loading 



 483-494 (1398نامه ) ویژهمجله مدیریت توسعه و تحول 

489 

 

 نتایج روایی واگرا(: 2)جدول 

توانمندسازی  رضایت شغلی

 روانشناختی

  تاثیر معناداری شایستگی خودمختاری عاطفه مثبت

 تاثیر 79/0      

 معناداری 33/0 76/0     

 شایستگی 25/0 44/0 85/0    

 خودمختاری 53/0 23/0 27/0 83/0   

 عاطفه مثبت 17/0 14/0 14/0 32/0 78/0  

توانمندسازی  75/0 66/0 28/0 74/0 37/0 70/0 

 روانشناختی

 رضایت شغلی 41/0 25/0 41/0 20/0 30/0 46/0 82/0

 

همبستگی یک برای بررسی روایی واگرا از طریق مقایسه میزان 

سازه با شاخص هایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازه 

 2ها )روش فورنل و لارکر( استفاده شد. همانگونه که از جدول 

برگرفته از روش فورنل و لارکر مشخص می باشد، مقدار جذر 

( متغیرهای مکنون در AVEمیانگین واریانس استخراج شده )

وجود در قطر اصلی ماتریس قرار تحقیق حاضر که در خانه های م

گرفته اند، از مقدار همبستگی میان آنها که در خانه های زیرین و 

 چپ قطر اصلی ترتیب داده شده اند بیشتر است. از این رو می 

 

توان اظهار داشت که در تحقیق حاضر سازه ها در مدل تعامل 

دیگر. به بیان بیشتری با شاخص های خود دارند تا با سازه های 

مطابق با الگوریتم  دیگر، روایی واگرای مدل در حد مناسبی است.

بعد از بررسی برازش مدل اندازه  PLSتحلیل داده ها در روش 

گیری نوبت به برازش مدل ساختاری می رسد. در برازش مدل 

ی پنهان مورد بررسی قرار می ساختاری تنها روابط میان متغیرها

.نمایش داده شده است 1ی در شکل بخش ساختار ]4[گیرد

 (: مدل ترسیم شده همراه با ضرایب مسیر2شکل )
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 t - valuesمدل ترسیم شده همرا با مقادیر (: 3شکل )

به این صورت است   tبرازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب 

بیشتر باشد تا بتوان در سطح  96/1که این ضرایب باید از 

% معنا دار بودن آن ها را تایید ساخت. همانطور که 95اطمینان 

مشخص است ضرایب بار عاملی و ضرایب مسیر میان  2در شکل 

 متغیرهای مکنون معنی دار تلقی می شود.

 لهای بررسی کیفیت مد نتایج شاخص (:3جدول )

 SSO SSE SSO/ SSE- 1 کل

رضایت 

 شغلی

000000/224 331383/193 146913/0 

شده  14/0 رضایت شغلیسازه درون زای  Q2از آنجاییکه مقدار 

است، نشان از قدرت پیش بینی متوسط مدل در خصوص سازه 

در تحقیق حاضر دارد و برازش مناسب مدل رضایت شغلی 

در   Q2ساختاری پژوهش را تایید می سازد. در صورتی که مقدار 

را کسب  35/0و  15/0، 02/0مورد یک سازه درون زا سه مقدار 

نماید به ترتیب نشان از قدرت پیش بینی کنندگی ضعیف، 

متوسط و قوی سازه یا سازه های برون زای مربوط به آن را 

پس از بررسی برازش مدل های اندازه گیری، مدل  ]4[دارد

ساختاری و مدل کلی، آزمون فرضیه های تحقیق بشرح ذیل انجام 

 شد

 بررسی فرضیه های پژوهش (: 4)جدول 

ضریب  فرضیه

 مسیر

نتیجه  tآماره

 آزمون

      توانمند سازی روانشناختی              

 رضایت شغلی کارکنان 
241/0 817/2 

قبول 

 فرضیه

توانمند سازی روانشناختی                     

 عاطفه مثبت 
278/0 211/3 

قبول 

 فرضیه

عاطفه مثبت                        

 رضایت شغلی 
342/0 693/3 

 قبول

 فرضیه

 

 t، با توجه به آماره 4% بر اساس نتایج جدول شماره 95در سطح 

رضایت شغلی اثر توانمند سازی روانشناختی بر می توان گفت 

و  دارد و رابطه مستقیم میان این دو مورد تایید قرار می گیرد

% از رضایت شغلی بطور مستقیم تبیین می 24نشان می دهد که 

همچنین متغیر است.  96/1مقدار بدست آمده بیش از . شود

است  211/3آن که  tزی روانشناختی با توجه به مقدار توانمند سا

رابطه  tذار است. مقدار معنی داری آماره بر عاطفه مثبت اثر گ

است و نشان می دهد که  693/3عاطفه مثبت و رضایت شغلی 

تایید و سوم بدین ترتیب فرضیه دوم  استمعنی دار هم این رابطه 

 د نشو می
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 آزمون فرضیه چهارم-4-1

توانمند سازی روانشناختی بر رضایت شغلی به طور غیر مستقیم 

 از طریق متغیر میانجی عاطفه مثبت اثر دارد 

یکی از آزمون های پر کاربرد برای سنجش معنی داری تاثیر 

میانجی گری یک متغیر در رابطه میان دو متغیر دیگر، آزمون 

از طریق  Z – valueاست. در آزمون سوبل، یک مقدار  4سوبل

فرمول زیر بدست می آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار از 

% معنا دار بودن تاثیر متغیر 95می توان در سطح اطمینان  96/1

میانجی را تایید کرد. فرمول آزمون سوبل بشرح ذیل 

: 𝑍است − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
a×b

√(b2×sa
2)+(a2×sb

2  )+ (sa 
2 × sb

2)
 

 و میانجی : مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل

b مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

Sa: خطای استاندارد میان متغیر مستقل و میانجی 

Sbخطای استاندارد میان متغیر میانجی و وابسته : 

𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒

=
0/278 × 0/342

√(0/117 × 0/0092) + (0/077 × 0/0086) +  (0/0092 ×  0/0086)

=  54/59 

 96/1مقدار بدست آمده بیش از همانطور که ملاحظه می شود 

% اظهار داشت که تاثیر متغیر 95است و می توان در سطح 

میانجی عاطفه مثبت در رابطه بین توانمند سازی روانشناختی و 

 رضایت شغلی معنادار است.

برای تعیین شدت اثر غیر مستقیم از طریق متغیر میانجی از آماره 

را  1و  0مقداری بین استفاده شد که  ]VAF5 ]28ای به نام 

نزدیک تر باشد نشان از  1اختیار می کند و هر چه این مقدار به 

قوی بودن تاثیر متغیر میانجی دارد مقدار این آماره از طریق 

 فرمول ذیل محاسبه می شود:

                                                           
4
 Sobel test 

5
 Variance accounted for 

𝑉𝐴𝐹 =
a × b

(a × b) + c
 

 مفروضات فرمول:

aمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی : 

bمیان متغیر میانجی و وابسته : مقدار ضریب مسیر 

cمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته : 

 برابر خواهد بود با: VAFدر این تحقیق 

𝑉𝐴𝐹 =
0/278×0/342

(0/278×0/342)+0/241
 = 28/0  

درصد از اثر کل توانمند سازی  28این بدان معنی است که تقریبا 

و توسط متغیر روانشناختی بر رضایت شغلی از طریق غیر مستقیم 

 میانجی عاطفه مثبت تبیین می شود.

 

 

 

 

 نتیجه آزمون فرضیه میانجی(: 5)جدول 

ضریب  فرضیه

 مسیر

شدت  tآماره

تاثیر 

 گذاری

نتیجه 

 آزمون

 

توانمند سازی روانشناختی 

بر رضایت شغلی به طور غیر 

مستقیم از طریق متغیر 

 میانجی عاطفه مثبت اثر دارد

 

095/0 59/54 28/0 
 قبول

 فرضیه
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 نتیجه گیری-5

هدف تحقیق حاضر بررسی تاثیر توانمند سازی روانشناختی بر 

رضایت شغلی کارکنان بطور مستقیم و غیر مستقیم می باشد که 

در این رابطه متغیر عاطفه مثبت بعنوان میانجی در نظر گرفته 

شد. ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه بود که تعداد نمونه از 

پرسشنامه مورد تحلیل  137گان بدست آمد و جمعا جدول مور

قرار گرفت. نتایج نشان داد توانمند سازی روانشناختی بطور 

ارد و بدین ترتیب با نتایج مستقیم بر رضایت شغلی کارکنان اثر د

مطابقت دارد. در خصوص نقش میانجی عاطفه  ]11،2،3[تحقیق

مثبت در رابطه میان توانمند سازی روانشناختی و رضایت شغلی 

( هم 2016نتایج تحقیق حاضر با نتیجه تحقیق سید مصطفی )

یزان ضریب مسیر بدست آمده در این رابطه در هر و مسویی دارد 

نتایج تحقیق نشان داد شادی دو تحقیق تقریبا مشابه است. 

کارکنان با رضایت شغلی آنان ارتباط دارد لذا داشتن چنین 

وضعیتی می تواند از مهم ترین موضوعات سازمانی محسوب شود. 

در این راستا رضایت شغلی بعنوان یکی از مهم ترین پیامدهای 

شغلی به میزان خشنودی کارکنان از شغلشان مربوط خواهد شد 

پژوهشی به این  ( طی1388همانطور که رضائیان و نائیجی )

نتیجه رسیدند که رابطه عمیق و مثبت میان هیجان پذیری مثبت 

با رضایت شغلی و ابعاد پنج گانه شخصیت و رابطه منفی میان 

هیجان پذیری منفی با رضایت شغلی و ابعاد پنج گانه شخصیت 

 وجود دارد. 

هرچند که تحقیقات زیادی رابطه میان توانمند سازی روانشناختی 

رضایت شغلی را مورد بررسی قرار دادند اما ساز و کار این رابطه و 

و متغیرهای اثر گذار بر این رابطه کمتر مورد توجه قرار گرفته بود 

که تحقیق حاضر تلاش نمود تا این خلا تحقیقاتی را رفع نماید. از 

رابطه مثبت بین توانمند سازی روانشناختی و  ،رویکرد تئوری

ری حوادث عاطفی همخوانی دارد چرا که نشان با تئوعاطفه مثبت 

واکنش های عاطفی را بر انگیخته می  ،داد تجربیات کاری خاص

نماید و ساختار ذهنی افراد را شکل می دهد بنابراین زمانی که 

کارکنان درک می کنند که کارشان مهم و معنا دار است، توانایی 

، گذارند انجام کار رادارند و بر خروجی کارهای خود تاثیر

را تجربه می نمایند و به احتمال زیاد در شغل  احساسات مثبت

تر خواهند بود وکارکنان با شغلشان راضی تر خواهند خود راضی 

در اگر احساسات و هیجانات مثبت را به همراه داشته باشند. . شد

تاکید خصوص مشارکت این تحقیق باید گفت که اولا این تحقیق 

بطه بین توانمند سازی روانشناختی و زو کار راسا بر اهمیت

و نقش سایر متغیرهای میانجی و تعدیل گر در این  رضایت شغلی

همچنین نتایج تحقیق نشان داد وقتی کارکنان از . دارد رابطه

لحاظ ذهنی توانمند هستند مثبت اندیش تر بوده و درک مثبتی 

که در نهایت بر  از وقایع محیطی اطراف خود خواهند داشت

 .خروجی کار کارکنان تاثیر خواهد داشت

 بشرح ذیل مطرح می باشند: با توجه به نتایج تحقیق پیشنهادها

 عاطفی واکنشهای که دهد می نشان تحقیق این های یافته -1

لذا مدیران می بایست  .شود می شغلی رضایت افزایش باعث مثبت

به سلامت محیط عاطفی در محل کار خود توجه نمایند این مهم 

از طریق استراتژی هایی پیشگیرانه ای همچون انتخاب می بایست 

کارکنان بر مبنای هوش عاطفی و ارزیابی نفوذ عاطفی مشاغل 

صورت گیرد تا از این طریق مشخص شود که هوش عاطفی فرد تا 

ند در مواجه با چالش های عاطفی شغل مثمر چه اندازه می توا

ثمر باشد. همچنین استراتژی های تقویت کننده دیگری مثل 

آموزش کارکنان و تغییر فرهنگ سازمان می بایست مدنطر قرار 

 گیرد

همانطور که نتایج نشان داد توانمند سازی روانشناختی بر -2

ذا کارکنان اثر گذار است لمثبت هیجانات عواطف و افزایش 

با بر توانمند شدن روانشناختی کارکنان خود بایستی سازمان ها 

. تا از این طریق تمرکز نمایندهدف افزایش هیجانات مثبت 

 محیطی شاد و پرهیجان در محیط کار ایجاد شود.

ارتقا و تحکیم روابط میان کارکنان و سرپرستان کمک می -3

بیشتر درک  نماید تا احساس معنا داری شغل و اثر گذاری بر آن

و نظارت عملیاتی لذا می بایست در انتخاب و انتصاب مدیران شود 

 بر روابط میان آنان توجه لازم صورت گیرد.

سازمان ها می بایست از طریق شرح شغل شفاف، اهداف روشن -4

سازمانی و طراحی شغل، احساس معنا داری شغل را در کارکنان 

 خود افزایش دهند 

ری های سازمان احساس تاثیر و مشارکت در تصمیم گی-5

خودمختاری در شغل را در کارکنان افزایش می دهد و بدین 



 483-494 (1398نامه ) ویژهمجله مدیریت توسعه و تحول 

493 

 

ترتیب احساس توانمند سازی روانشناختی در سازمان افزایش می 

 و تجربیات مثبت بیشتری از محیط کار حاصل خواهد شد. یابد

بدست آمد که نشان داد مدل  Q2 ،14/0در تحقیق حاضر مقدار 

از قدرت پیش بینی متوسط در تبیین متغیر وابسته که رضایت 

که دلیل آن را می توان در دوره کوتاه شغلی است برخوردار است 

با توجه به تحقیق قبلی  .و مقطعی جمع آوری داده ها مطرح نمود

 6 ( در این رابطه که داده ها در دوره زمانی2016سید مصطفی )

ماهه و در دو مقطع بدست آمده در تحقیق حاضر تنها در یک 

مقطع زمانی داده ها جمع آوری شده و بنظر می رسد جمع آوری 

داده ها در مقاطع زمانی بیشتر و در فواصل زمانی طولانی تر 

لذا به مستندات محکم تری در این باره بدست خواهد آورد 

ضوع فوق مطالعه محققان بعدی پیشنهاد می شود در خصوص مو

و فاصله  مقطع زمانی برای جمع آوری داده ها 3الی  2طولی و با 

، انجام شود تا از این طریق نقش متغیر میانجی ماه 12تا  8زمانی 

تا در خصوص اثر جزیی و کلی متغیر  بررسی شودتری بطور جامع 

میانجی در رابطه بین توانمند سازی روانشناختی با رضایت شغلی 

. همچنین اثر دات محکم تری قضاوت صورت گیردبا مستن

متغیرهای توانمند سازی روانشناختی و عاطفه مثبت با سایر 

تعهد سازمانی  ،خروجی های دیگر کارکنان همچون استرس شغلی

 در نظر گرفته شود.و تمایل به ترک خدمت 
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