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 مقدمه

 يانسان منابع به وابسته سازمان هر مطلوب عملکرد

خود  شرفتيپ و بقاء حفظ يبراها  است و سازمان آن

، يانسان منابع و دارند ازين خود عملکرد مستمر بهبود به

و  تحول گونه هر منشاء، ها سازمان ياديبن يها هيسرما

؛ 2016، 1گيکون و لورمن) شوند يم يتلق ينوآور

 و ياثربخش ياز طرف. (2014، 2مکنون و دملش

 را سازمان آن که دارد يبستگ يبه افراد سازمان هر

ان و يالان) کننديفه ميدر آن انجام وظ و داده ليتشک

ها با هر گر سازمانيبه عبارت د. (2008، 3اوجو

وقت و برنامه ، هين سرمايشتريد بيبا، دارند که يتيمأمور

به ، اختصاص دهند 4يش را به توسعه منابع انسانيخو

 يدر ابعاد مختلف آمادگ، کارکنان يکه تمام ياگونه

، يفرد يورکردن بهره يپرورش و کاربرد، جاديا

هر  يابين کاميبنابرا. را دارا باشند يو سازمان يگروه

اثربخش از منابع  يازهيش به آميسازمان به اهداف خو

 يانسان يرويان نين ميدر ا. دارد يبستگ يو ماد يانسان

 ييه و داراين سرمايترن و مهميتربه عنوان بزرگ

قرار گرفته  ير مورد توجه فراوانيسازمان در دو دهه اخ

ن يبد. (1393، انيو آهنچ يکرم، ياحمد آباد) است

ها در چند ت سازمانيفين کيتضم يمنظور در راستا

در قلمرو  ييايپرتحرک و پو يهادهه گذشته جنبش

، ک به سهم خوديد آمده که هر يپد يت آموزشيريمد

 يکي. اندفاء نمودهيت ايريرا در دانش مد يينقش بسزا

باشد که  مي يسازمان يجنبش اثربخش، ها ن جنبشياز ا

 ييو کارا يارتقا اثربخشها  تمام سازمان يهدف اصل

باعث تقدم ها  تيت فعاليفيامروزه توجه به ک. است

 ينکه سازمانيا يبرا. گشته است ييو کارا ياثربخش

را  يديمف يد کارهايبتواند به بقا خود ادامه دهد با

 فتاح، ييرضا يصوف، يمحمد، ياديص) انجام دهد

بر اساس درجه کسب هدف  ياثربخش. (1397، پور

اثربخش بوده که  يک سازمان زماني. ف شده استيتعر

 يآن با اهداف سازمانهاي  تيقابل مشاهده فعالج ينتا

 يدر واقع اثربخش. شتر باشديا از آن بيبرابر بوده 

ک سازمان با استفاده از يکه  يزانيعبارت از م يسازمان

منابع خاص و بدون هدر دادن منابع خود و بدون 

، اعضا و جامعه خود ير ضروريفرسوده کردن غ

ن عنصر يا. ( 2020، 5کانتر) کند مي اهدافش را برآورده

 يها و موسسات آموزش عالژه در دانشگاهيبه و

را کارکنان دانشگاه از يدارد؛ ز يمصداق روشن تر

 رونديبه شمار م يت و رشد دانشگاهيفيعوامل مهم ک

 . (2010، 6بروئر و بروئر)

 و بقا مهم از عوامل يطرف از يکيگر يبه عبارت د

. است انساني نيروي توانمندي کيفيت، ها سازمان حيات

هاي  فناوري از مراتب به انساني منابع اهميت در واقع

، 7يبروجرد) است بيشتر مادي و مالي منابع، جديد

 در دانا و توانا، انساني كارآمد نيروي نقش. (197 :2013

. باشد مي انكار غيرقابل امري سازماني اهداف تحقق

 ارزش با و ترين گران، ترين عنوان مهم به انساني منبع

 نيروي. شود مي محسوب سازمان يك سرمايه ترين

. آورد مي وجود به را توانمند سازمان، انساني توانمند

هاي  گروه در كاركنان كه است محيطي توانمند سازمان

 همكاري يكديگر باها  فعاليت انجام در، مختلف

ک يبه عنوان ، يمنابع انسان يتوانمندساز. كنند مي

آزاد  يبه معن، 8شغل يزش درونين انگيکرد نويرو

، کارکنان و فراهم کردن بسترها يدرون يروهايکردن ن

، استعدادها ييشکوفا يبراها  و به وجود آوردن فرصت

زاده و  يقربان) باشد يافراد مهاي  يستگيو شاها  ييتوانا

 . (1388:86، اين يخالق

 ير گذار بر اثر بخشياز عوامل تأث يکي ياز طرف

. باشد مي کارکنان يروانشناخت يتوانمندساز، يسازمان

د است که هم يجد يمفهوم، يروانشناخت يتوانمندساز

ت را به خود يريشمندان مدياز اند يارياکنون نظر بس

است بر  ين مفهوم که چند بعديا. جلب کرده است

کارکنان نسبت به نقش  يحسب ادراکات و باورها

 است ف شدهيخودشان در شغل و سازمان آنها تعر

منابع  يگر توانمندسازيبه عبارت د. (2016، 9پترز)

است  يزش درون شغليک نگرش مدرن از انگي يانسان
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کارکنان بوده و  يدرون يروهايآزاد کردن ن يکه به معن

، استعدادها ييشکوفا يرا براهايي  ط و فرصتيشرا

به علاوه . کند مي کارکنان فراهم يستگيو شاها  ييتوانا

نسبت به شغل ، در کارکنان ينگرش مثبت يتوانمندساز

. (1603 :2011، 10يعقوب)ي کند مي جاديو سازمانشان ا

سازد تا هر  مي را قادرها  سازمان، کارکنان يتوانمندساز

 نير و پاسخگو باشند و همچنيشتر انعطاف پذيچه ب

. گردد يو سازمان يتواند منجربه بهبود عملکرد فرد مي

 يعنوان کرد که توانمندسازتوان  مي ن راستايدر هم

 يتوسعه و اثربخش، بهبود يبرا ياتيح يامر، کارکنان

، 11رديبا) بر آن دارد يادير زياست و تأث يسازمان

2010: 574) . 

چون:  يشامل ابعاد يروانشناخت يتوانمندساز 

احساس ، احساس مؤثر بودن، يستگياحساس شا

دار  ياحساس معن، احساس داشتن اعتماد، يخودمختار

به درجه مهارت افراد  يستگياحساس شا. باشد مي بودن

 احساس مؤثر بودن. ف مهم اشاره دارديدر انجام وظا

هاي  امديج و پيتواند بر نتا مي است که فرد يدرجه ا

احساس . اثر بگذارد يشغل ياتيو عمل يادار، يراهبرد

عمل  يآزاد يا داشتن حق انتخاب به معني يخودمختار

 يلازم براهاي  تين فعالييرکنان در تعو استقلال کا

افراد . ردستان استيخود و ز يف شغليانجام وظا

کنند که با آنان منصفانه رفتار  مي توانمند احساس

 يينها يجه ينان دارند که نتيآنها اطم. خواهد شد

. بلکه عدالت خواهد بود، انيب و زينه آس، شانيکارها

ت يداشتن احساس امن ين اعتماد به معنيا، گريان ديبه ب

. (2018، 12سيا چو و گکورزياس) است يشخص

توسعه و ، بر بهبود، کارکنان يروانشناخت يتوانمندساز

امروزه . دارد يادير زيتأث يسازمان ياثربخش

سودمند  ياز ابزارها يکيبه عنوان  يتوانمندساز

 يسازمان يش اثربخشيو افزا يمنابع انسان يفيک يارتقا

در . (2019، 13انگ و ووي، ويل، ويل) رود مي به شمار

 يو اثربخش يروانشناخت يتوانمندسازخصوص 

ر به يانجام شده است که در ز ييمجزاهايي  پژوهش

 آنها اشاره شده است:

بـا عنـوان    يق ـي( تحق1399) وهمکـاران  يوسفيريم

بـا   يسـازمان  يبر نوآور يروانشناخت ير توانمندسازيتأث

. انجـام داده انـد  انتقال دانش در کارکنـان   يانجينقش م

 يروانشـناخت  يکه رابطـه توانمندسـاز  داد نشان ها  افتهي

دار  يآنـان مثبـت و معن ـ   يسـازمان  يکارکنان و نـوآور 

بـه واسـطه انتقـال     يروانشـناخت  ياست و توانمندسـاز 

نوآورانه  يش رفتارهايدر بروز و افزا يجه مثبتيدانش نت

( 1399) و همکاران يارکلائيم يصمد. درکارکنان دارد

 يابـزار  يشـناخت  روان يتوانمندسـاز با عنـوان   يقيتحق

 يها  افتهي. انجام داده اند ينترنتيا يزن جهت کنترل پرسه

 ين توانمندســـازين پـــژوهش نشــان داد کـــه بـ ـ يـ ـا

ــناخت روان ــه يش ــ و پرس ــيا يزن ــه منفـ ـ ينترنت  يرابط

( 1398) نژاد و همکـاران  يميفه. وجود دارد يدار يمعن

در وزارت  يسـازمان  يتعـال  ين ـيب شيبا عنوان پ يقيتحق

و  يسـاختار  يق توانمندسـاز ي ـورزش و جوانان از طر

ج پـژوهش  ينتـا . انجـام داده انـد   کارکنـان  يروانشناخت

ــاک ــ يحـ ــاز ياز اثربخشـ ــاختار يتوانمندسـ و  يسـ

وزارت ورزش  يسـازمان  يکارکنان بر تعال يروانشناخت

 ـپا. و جوانان بود بـا   يق ـي( تحق1398) دار و همکـاران ي

ــد ــوان م ــش و توانمندســازيريعن ــان در  يت دان کارکن

 نشـان داد ج ينتـا . ناجا انجام داده اند يسازمان ياثربخش

کارکنان سازمان ناجا  يت دانش با اثربخشيريمد نيکه ب

 . م وجود دارديرابطه مستق

بـا عنـوان    يق ـي( تحق1397) خالق خواه و همکاران

رابطــه توانمندســازي روانشــناختي کارکنــان و اشــتياق 

شــغلي در پــيش بينــي کــارآفريني از ديــدگاه کارکنــان 

. دانشگاه علوم پزشـکي شـهيد بهشـتي انجـام داده انـد     

که بين توانمندسازي کارکنان و اشتياق  دنشان داها  يافته

با کارآفريني رابطه مثبـت و معنـادار   ها  شغلي و ابعاد آن

بــا  يقــي( تحق1396) و همکــاران يقدســ. وجــود دارد

ــ ــوان بررس ــاث يعن ــديت ــدامات م ــر يرير اق ــش ب ت دان

ل يبا نقش تعـد  يمنابع انسان يروانشناخت يتوانمندساز

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1594339/%d8%aa%d9%88%d8%a7%d9%86%d9%85%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%b1%d9%88%d8%a7%d9%86-%d8%b4%d9%86%d8%a7%d8%ae%d8%aa%db%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%b2%d8%a7%d8%b1%db%8c-%d8%ac%d9%87%d8%aa-%da%a9%d9%86%d8%aa%d8%b1%d9%84-%d9%be%d8%b1%d8%b3%d9%87-%d8%b2%d9%86%db%8c-%d8%a7%db%8c%d9%86%d8%aa%d8%b1%d9%86%d8%aa%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1594339/%d8%aa%d9%88%d8%a7%d9%86%d9%85%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a7%d8%b2%db%8c-%d8%b1%d9%88%d8%a7%d9%86-%d8%b4%d9%86%d8%a7%d8%ae%d8%aa%db%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%b2%d8%a7%d8%b1%db%8c-%d8%ac%d9%87%d8%aa-%da%a9%d9%86%d8%aa%d8%b1%d9%84-%d9%be%d8%b1%d8%b3%d9%87-%d8%b2%d9%86%db%8c-%d8%a7%db%8c%d9%86%d8%aa%d8%b1%d9%86%d8%aa%db%8c
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در شرکت نفـت منـاطق    يت شناسيجمع يرهايگر متغ

ج نشان داد که اقدامات ينتا. ران انجام داده انديا يمرکز

منـابع   يروانشـناخت  يت دانـش بـر توانمندسـاز   يريمد

 يدبري ـکل يرضـائ . آن اثرگذار استهاي  ومولفه يانسان

 يق با عنوان نقش توانمندسـاز ي( تحق1392) وهمکاران

توجـه بــه   بـا  يتعهـد سـازمان   يدر ارتقـا  يروانشـناخت 

رشت انجـام   يلات کارکنان دانشگاه علوم پزشکيتحص

 ـ  يج تحقينتا. داده اند  ين توانمنسـاز يق نشـان داد کـه ب

کارکنان در دانشگاه علـوم   يو تعهد سازمان يروانشناخت

و  ياحمـد . وجـود دارد  يرشت رابطه معنادار يپزشک

رابطـه سـاختار   تحت عنوان  يقي( تحق1392) همکاران

 نيدر ب ـ يو توانمندسـاز  يسازمان يبا اثربخش يسازمان

راز يشهرسـتان ش ـ  يآمـوزش و پـرورش نـواح    کارکنان

 ـ يه و تحليج تجزينتا. انجام داده اند ن يل نشان داد کـه ب

سـازمان رابطـه    يو ابعاد آن با اثربخش يساختار سازمان

ن ابعـــاد ين بـــيهـــم چنـــ. وجـــود دارد يدار يمعنـــ

 . وجود دارد يدار يرابطه معن يبا اثربخش يتوانمندساز

بـا عنـوان    يقي( تحق2019) و همکاران ين ليهمچن

 يرهبــر و توانمندســاز يتوانمندســاز ير رفتارهــايتــأث

. انجام داده انـد  يت مشتريکارکنان بر رضا يروانشناخت

بر  LEBکه  دادنشان  يمعادله ساختار يج مدل سازينتا

PE ز يت کارکنان نيو به نوبه خود بر رضا، گذارد مي اثر

کارکنـان و   يجـه تعهـد سـازمان   ياثرگذار اسـت و در نت 

 پـژوهش  اگرچه -ارزش. برد مي را بالا يت مشتريرضا

 و کارکنـان  يتوانمندسـاز  تي ـاهم ري ـاخ ينواز مهمان

 مطالعـات  از يانـدک  تعـداد  امـا ، دهـد  مي نشان را رهبر

ــا يرو ــاز يرفتاره ــر يتوانمندس ــاث و رهب ــر آن ريت  ب

 روتـا و همکـاران  . انـد  شـده  متمرکز يسازمان تعهدات

و  يســازمان يتوانمندســاز بــا عنــوان يقــي( تحق2018)

ت منـابع  يرين مـد ي( در ارتبـا  ب ـ يروان شناخت) يروان

 ـنشـان داد   -جينتا. انجام داده اند و عملکرد يانسان ن يب

ــاز ــازمان يتوانمندس ــه ا   يس ــوان مجموع ــه عن از  يب

-رواني )روانــ يو توانمندســاز HRM يهــا تيــفعال

قائـل   يزاتيتمـا ، يک نگـرش کـار  ي( به عنوان يشناخت

 ـ   و عملکـرد   HRM نيشده و نقش هـر دو در ارتبـا  ب

به طور مثبت  يسازمان يتوانمندساز. ف شده استيتعر

و تعهـد مـؤثر    يت شـغل يرضـا ، يروان يبا توانمندساز

م کـه  يديجـه رس ـ ين نتين به ايهم چن. مرتبط شده است

 ير توانمندسـاز يتـأث ، و تعهد مؤثر يروان يتوانمندساز

اوو و . کنـد  مـي  ليگرا را تعد يبر رفتار مشتر يسازمان

ر يل مس ـي ـتحت عنوان تحل يقي( تحق2014) 14همکاران

ان پرسـتاران شـاغل   يم يشغل يو اثربخش يتوانمندساز

، يق نشان داد که توانمندسازيج تحقينتا. انجام داده اند

م و ير مستقيتأث يشغلهاي  يژگيو، نيتحول آفر يرهبر

 15زگلات و همکاران. دارند يکار ياثربخش يمثبت رو

 ير توانمندسـاز يتحت عنوان درک تأث يقي( تحق2014)

ج ينتـا . انجام داده اند ييگرا يرفتار مشتر يکارکنان رو

 يريتـأث  يق نشان داد که هر دو بعـد توانمندسـاز  يتحق

ــترگرا يرو يمعنـــادار ــار مشـ . کارکنـــان دارد ييرفتـ

از  يتــر ير قــويتــأث يروان شــناخت يتوانمندســاز

 يــيگرا يرفتــار مشــتر يرو يســاختار يتوانمندســاز

را  يق ـي( تحق2014) 16وهمکـاران  يغفار. کارکنان دارد

 يروانشـناخت  ين توانمندسـاز يارتبا  ب يبا عنوان بررس

ان کارکنـان سـازمان آمـوزش و    يم يسازمان يريادگيو 

ق نشـان  ي ـج تحقينتـا . پرورش شهر کرج انجام داده اند

ــه ــ داد ک ــاز يب ــد س ــل توانمن ــناخت ين عوام ، يروانش

ن قدرت را يشتريب يدار يو معن ينييخود تع، يستگيشا

 يدهقان. دارد يسازمان يريادگيت يظرف ينيش بيپ يبرا

تحــــت عنــــوان  يقــــي( تحق2014) 17و همکــــاران

 ييو کـارا  ينيکـارآفر  يرفتارهـا ، کارکنان يتوانمندساز

 ـيدر وزارت آمـوزش و پـرورش ا   يسازمان انجـام   يران

 يق نشان داد که ارتبا  مثبت و معنيج تحقينتا. داده اند

ــ يدار  ينيو رفتــار کــارآفر ين ابعــاد توانمنــد ســازيب

انگ يچ. وجود دارد يسازمان ييکارکنان با کارا يسازمان

ت ي ـر حمايتحت عنوان تـأث  يقي( تحق2012) 18حيوهس

 يروان شــناخت يادراک شــده و توانمندســاز يســازمان

 ـاثرات م :يعملکرد شغل يرو  يرفتـار شـهروند   يانجي

ــازمان ــد  يس ــام داده ان ــا. انج ــج تحقينت ــان داد ي ق نش
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 يسـازمان  يو رفتار شـهروند  يروانشناخت يتوانمندساز

رفتار . گذارد مي ريبه طور مثبت تأث يعملکرد شغل يرو

 يت سـازمان ي ـن حمايب يانجيبه عنوان نقش م يسازمان

ــغل  ــرد شـ ــده و عملکـ ــهمچ يادراک شـ ــينـ ن ين بـ

 عمــل يو عملکــرد شــغل يروانشــناخت يتوانمندســاز

تحـت   يق ـي( تحق2012) 19نکيرسون و دوتتيم. کند مي

عملکرد کارکنـان انجـام    يرو ير توانمندسازيعنوان تأث

ن يب ـ يق نشان داد که تفـاوت مهم ـ يج تحقينتا. داده اند

و بعـد از   يتوانمندسـاز  يعملکرد کارکنان قبل از اجرا

 يد رويتأک، يتوانمندساز يبعد از اجرا. آن وجود دارد

 ـپ، اريض اختيمثل تفوهايي  عامل ت يريمـد  ياده سـاز ي

ق و دادن پاداش باعث بهبود عملکـرد  يو تشو يمشارکت

( 2011) 20زگاه و همکارانيد ييرضا. کارکنان شده بود

 يکارکنان و اثربخش يتحت عنوان توانمندساز يقيتحق

ق يج تحقينتا. انجام داده اند ييدر سازمان اجرا يسازمان

ن يب ـ يم و معنـادار ين نشان داد که ارتبا  مسـتق يهمچن

، يسـتگ يشا، اعتمـاد  يعن ـ)ي کارکنان يابعاد توانمندساز

 ي( بـا اثربخش ـ يدار يمعن ـ، يخود مختـار ، مؤثر بودن

ن ي ـک از اي ـش هـر  يبا افـزا  يعنيوجود دارد  يسازمان

جو و . افتيش خواهد يافزا يسازمان ياثربخش، رهايمتغ

ــوع  2010) 21شـــيم  ــا موضـ ــژوهش خـــود بـ ( در پـ

بـر روي   «توانمندسازي روانشناختي و تعهد سـازماني »

با اشاره بـه  ، كاركنان بخش دولتي در كشور كره جنوبي

سـريع  هاي  جهاني و پيشرفتهاي  اين مطلب كه رقابت

شغلهاي پيچيده و طاقت فرسايي بوجود آورده ، فناوري

نيازمنـد توانمندسـازي روانشـناختي    سـازمانهارا  ، است

اينان همچنين تأثير مثبت توانمند . كاركنان خود دانستند

سازي روانشناختي و فرهنگ يادگيرنده سـازماني رابـر   

 . تعهد سازماني مورد تاكيد قرار دادند

توان گفت که همه صاحب نظران  مي نيبنابرا

شبرد يکارکنان در پ ييده اند که تواناين عقيت بر ايريمد

 يين شده خود نقش بسزايياهداف تع يسازمان به سو

اما آنچه ذهن محقق را به خود مشغول ساخته ، دارد

 يبه منظور توانمندساز ين است که دانشگاه خوارزميا

را فراهم کرده اند و  يداتيچه تمه، کارکنان خود

کنند؟ دانشگاه  مي را چگونه دنبال يسازمان ياثربخش

رگذار در يمهم و تأثهاي  اناز سازم يکي يخوارزم

جاد يا، ه سازمان هايجامعه بوده و هدف آن مانند بق

در  يجاد اثربخشياز جمله عوامل ا. است ياثربخش

در دانشگاه . شاغل در آن هستند يروهاين، سازمان ها

، يانسان يروهاين، ز به مثابه همه سازمان هاين يخوارزم

ران يمدشوند که  مي يت تلقيپر اهمهايي  هيسرما

، آنانهاي  ييو کاراها  يتوانمند يارتقا يبرا يستيبا

از مسائل  يکي. لازم را انجام بدهندهاي  يه گذاريسرما

از جمله دانشگاه ، رانيدر اها  که سازمان يچالش

 يمسئله توانمندساز، با آن روبه رو هستند يخوارزم

 يعدم توجه به مسئله توانمندساز. کارکنان است

 ليرا به سازمان تحم يهنگفت ياضرره، کارکنان

قات يد با انجام تحقيست که باين يلذا شک. کند مي

ش احساس يدر جهت افزا، ن رابطهيگسترده در ا

 يبهبود اثربخش، جه آنيکارکنان و در نت يتوانمند

ن سؤال يبنابرا. رديصورت گ ييها کوشش، سازمان

ن است که يشود ا يق مطرح مين تحقيکه در ا ياساس

بر  يريکارکنان چه تأث يروانشناخت يتوانمندساز

 دارد؟ يدانشگاه خوارزم يسازمان ياثربخش

 

 پژوهش يشناس روش

کاربرد . است ين پژوهش از نظر هدف کاربرديا

کارکنان دانشگاه  يق به طور خاص براين تحقيا

 ير توانمندسازيتأث از يجهت آگاه يخوارزم

و کاربرد آن  يسازمان يکارکنان بر اثربخش يروانشناخت

مشابه با سازمان مورد هاي  سازمان يبه طور عام برا

 ياز لحاظ نحوه گردآور. باشد مي و مطالعه يبررس

از آن . است 22يفين پژوهش از نوع توصياطلاعات ا

ر يتأث يق بررسين تحقيکه هدف از انجام ا ييجا

 يکارکنان بر اثربخش يروانشناخت يتوانمندساز

 يشيمايپاز نوع  يفيق توصيک تحقي، باشد مي يسازمان

 . است
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ه کارکنـان دانشـگاه   ي ـق کلي ـن تحقي ـا يجامعه آمار

ل ي ـدل. باشـند  مـي  نفـر  800تهران بـه تعـداد    يخوارزم

خود ، ن است که محققيا، انتخاب سازمان مورد مطالعه

عتـا  ين روطبي ـدر آن سازمان مشغول به کار بـوده و از ا 

وجـود داشـت و    يبه جامعه آمار يراحت تر يدسترس

ن محقـق  يهمچن ـ. خواهد شد ييز صرفه جويدر وقت ن

 يت کمتـر بـه اجـرا   يشـتر و محـدود  يبا قدرت عمل ب

 يق بـرا ي ـن تحقي ـدر ا. پـردازد  مـي  پرسشنامه پـژوهش 

 ـانتخاب حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده گرد ده ي

ساده به عنـوان   ينفر به طور تصادف 261است و تعداد 

هر  يرين نوع نمونه گيدر ا. حجم نمونه انتخاب شدند

ف شـده شـانس برابـر و    ي ـجامعـه تعر  يک از اعضـا ي

 . دارند نمونه در گرفتن قرار يبرا يمستقل

 

E= 0. 06 

N= 800 

P= 0. 5 

q= 0. 5 

Z= 1. 96 
 
E=)دقت برآورد )حداکثر خطاي مورد قبول 
N=جامعه آماري 
P= احتمال موفقيت 

q= احتمال شکست 
Z=درصد خطاي معيار 

 

اطلاعات شامل  يجمع آور يابزار مورد استفاده برا

کارکنان وتن  يروانشناخت يتوانمندسازهاي  پرسشنامه

 پارسونز يسازمان ي( و اثربخش1998) و کمرون

 . باشد مي

کارکنان وتن و  يروانشناخت يپرسشنامه توانمند ساز 

با استفاده از  يسؤال 18ن پرسشنامه ي(: ا1998) کرون

شده  ي( طراح1998) وتن و کمرون ياس توانمنديمق

ي ستگيپنج بعد احساس شا، ن پرسشنامهيبا ا. است

احساس مؤثر ، ه(يگو4ي )دار ياحساس معن، ه(يگو4)

ه( و يگو3ي )احساس خودمختار، ه(يگو 3) بودن

. شود مي دهيه( سنجيگو4) احساس داشتن اعتماد

صرافپور( در سال ) محاسبه شده توسط ييايب پايضر

 نيک از ابعاد بيهر  يکرونباخ برا يق آلفاياز طر 1390

کل  ي( گزارش شده است و آلفا82/0) ( تا72/0)

 . ( گزارش شده است88/0) پرسشنامه

ن ي: اپارسونز يسازمان يپرسشنامه اثربخش 

چهار گانه  يپرسشنامه بر اساس مدل کارکردها

شده  ي( طراحAGIL) پارسونز يضرورت نظام اجتماع

      ه( يگو 7) انطباق=ينوآور (1هاي  است و مؤلفه

ت يرضا (3ه( يگو 7) کسب هدف=يتعهد سازمان (2

ي سلامت سازمان (4ه( يگو 7ي )گانگي=يشغل

سؤال  28ه( را در قالب يگو 7) حفظ الگوها=ه(يروح)

 ييايب پايضر. دهد يم و سنجش قرار يابيمورد ارز

 يق آلفاي( از طر1388ي )محاسبه شده توسط حاجعل

( 95/0) ( تا94/0) نيک از ابعاد بيهر  يکرونباخ برا

( 95/0) کل پرسشنامه يگزارش شده است و آلفا

 . گزارش شده است

 قياستاندارد تحق يهاپرسشنامه يينان از رواياطم يبرا

 کارکنان وتن و کمرون يروانشناخت يتوانمندساز)

ن يا، پارسونز( يسازمان ي( و اثربخش1998)

  ار استاد راهنما و مشاور قراريدر اختها  پرسشنامه

 

 پژوهش يهاکرونباخ پرسشنامه يآلفا :1جدول
 آلفاي کرونباخ ابعاد متغير

 
توانمندسازي 
روانشناختي 

 کارکنان

 79/0 احساس شايستگي 

 765/0 احساس معني داري 

 79/0 احساس مؤثر بودن 

 776/0 احساس خودمختاري

 797/0 احساس داشتن اعتماد 

 875/0 کل پرسشنامه

اثربخشي 
 سازماني

 73/0 انطباق =نوآوري

 72/0 تعهد سازماني= کسب هدف

 734/0 رضايت شغلي= يگانگي

سلامت سازماني 
 حفظ الگوها=)روحيه(

73/0 

 895/0 کل پرسشنامه

 

 يــيروا، ن افــراديــا يت بــا بررســيــدر نهاگرفــت کــه 

د ييــمــورد تأ ييمحتــوا يـي بــه روش رواهــا  پرسشـنامه 

261= 
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هـا   پرسشـنامه  ييايمحاسبه پا ين برايهمچن. قرارگرفت

سـؤالات چنـد    يکـه بـرا   23کرونبـاخ  يب آلفـا ياز ضر

 . کاربرد دارد استفاده شده است ياسيمق

 يشـود تمـام   مـي  مشاهده 1همانطور که در جدول 

 يب آلفـا يضـر  يق مـورد اسـتفاده دارا  يتحق يرهايمتغ

لازم به ذکـر اسـت کـه    . باشند مي 7/0کرونباخ بالاتر از 

باشـد و   1تـا   7/0ن يد بيب باين ضريزان استاندارد ايم

نشـان دهنـده   ، ک تر باشديک نزديزان به ين ميهر چه ا

 . باشد مي پژوهشهاي  ا بودن پرسشنامهيپا
 

 پژوهش يها افتهي

ل اطلاعـات بدسـت آمـده از    ي ـتحله و ي ـتجز يبرا

 يها و آماره يجداول فراواني )فيپرسشنامه از آمار توص

ر ي ـگويان ز درصد از پاسخ 1/16. ( استفاده شديفيتوص

درصد  6/22، سال 40تا  30ن يدرصد ب 5/57، سال 30

سـال سـن    50ش از يدرصد ب 8/3سال و  50تا  40ن يب

لات يتحص يدرصد از پاسخ دهندگان دارا 4/23. دارند

ــفــوق د درصــد  6/22، يدرصــد کارشناســ 7/51، پلمي

ــ ــد و  يکارشناس ــالاتر   00/10ارش ــرا و ب ــد دکت  درص

ــانوان و  6/22. باشــند مــي درصــد را  4/77درصــد را ب

ــردان تشــک ــديم ــدر نها. ل داده ان درصــد از  00/8ت ي

درصـد   7/33، سـال  5ر ي ـز يسابقه کـار  يپرسنل دارا

 يدرصـد دارا  3/48، سـال  10تـا   5 يسابقه کار يدارا

درصـد بـالاتر از    00/10سـال و   20تا  10 يسابقه کار

 يبررس يبرا يدر بخش آمار استنباط. باشند مي سال 20

هـــاي  ق از آزمـــونيـــتحق يرهـــاينرمـــال بـــودن متغ

ات يفرض ـ يبررس ـ يرنوف و بـرا ياسـم  –کولموگروف 

ون يره و رگرس ـي ـون تـک متغ يپژوهش از آزمون رگرس

هـاي   هيآزمـون فرض ـ  يبرا. ستچندگانه استفاده شده ا

رها پرداخته ينرمال بودن متغ يپژوهش در ابتدا به بررس

 . شد

 آزمون يداريمعن سطح که نيا به توجه با

 يفوق که برا جدول در اسميرنوف -کولموگروف

 شوديم جهينت، است 05/0 از شتريب، پژوهشهاي  ريمتغ

 عيتوز با يمعنادار فوق ذکر تفاوتهاي  ريمتغ عيتوز که

 عيتوز که ميريگيم جهينت نيبنابرا. است نداشته نرمال

 . است بوده نرمال قيتحق يرهايمتغ

 

توانمندسازي روانشناختي کارکنان بر  فرضيه اصلي:

 اثربخشي سازماني تأثير معناداري دارد. 

باشد مي 154/59 برابر شده مشاهده F مقدار

 000/0 يمعنادار سطح در قيتحق يه اصلين فرضيبنابرا

ن با توجه به يبنابرا. گردديم ديتائ درصد 99 با احتمال

لذا ، باشد مي 05/0تر از نييپا P-valueزان ينکه ميا

 يعني. رديگ مي د قراريير مورد تاين دو متغيرابطه ب

 ياثربخشبر کارکنان  يروانشناخت يتوانمندساز

 نشان 431/0 معادل بتا بيضر. موثر است يسازمان

 يروانشناخت يتوانمندساز شيافزا با که دهديم

 .ابدييم شيافزا زين يسازمان ياثربخش، کارکنان

 

احساس شايستگي بر اثربخشي  فرضيه فرعي اول:

  .سازماني تأثير معناداري دارد

 هيفرض و باشدمي 271/45 برابر شده مشاهده F مقدار 

 درصد 99 با احتمال 000/0 يمعنادار سطح در قيتحق

 زانينکه مين با توجه به ايبنابرا. گردديم ديتائ

 يسازمان يکارکنان بر اثربخش يروانشناخت يتوانمندساز ونيرگرس ليتحل :2 جدول

 p-value Beta R2 شده مشاهده Fمقدار 

 186/0 431/0 001/0 154/59 توانمندسازي روانشناختي کارکنان بر اثربخشي سازمانيرگرسيون 
  

 يسازمان يبر اثربخش يستگياحساس شا ونيرگرس ليتحل :3 جدول

 p-value Beta R2 شده مشاهده Fمقدار 

 149/0 386/0 001/0 271/45 رگرسيون احساس شايستگي بر اثربخشي سازماني
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 يسازمان يبر اثربخش احساس اعتماد کارکنان ونيرگرس ليتحل :4 جدول

 p-value Beta R2 شده مشاهده Fمقدار 

 113/0 336/0 001/0 01/33 يسازمان يبر اثربخش يستگياحساس شا ونيرگرس

 

P-value ن دو يلذا رابطه ب، باشد مي 05/0تر از نييپا

 يستگياحساس شا يعني. رديگ مي د قراريير مورد تايمتغ

 معادل بتا بيضر. موثر است يسازمان ياثربخشبر 

، يستگياحساس شا شيافزا با که دهديم نشان 386/0

 آن انگريب هاافتهي. ابدييم شيافزا زين يسازمان ياثربخش

 وابسته ريمتغ انسيوار از درصد 9/14 که است

احساس ) مستقل ريمتغ توسط( يسازمان ياثربخش)

 (3)جدول  .شوديم نييتب( يستگيشا
 

 يدوم: احساس اعتماد کارکنان بر اثربخش يه فرعيفرض

 دارد. ير معناداريتأث يسازمان

باشد و سوال  يم 01/33مشاهده شده برابر  fمقدار 

درصد  99با احتمال  000/0 يق در سطح معناداريتحق

 p-valueزان ينکه مين با توجه به ايگردد.بنابرا يد مييتا

ر مورد ين دو متغيباشد لذا رابطه ب يم 05/0ن تر از ييپا

احساس اعتماد کارکنان بر  يعنيرد.يگ يد قرار مييتا

 336/0ب بتا معادل يموثر است.ضر يسازمان ياثربخش

ش احساس اعتماد کارکنان يدهد که با افزا ينشان م

انگر يافته ها بيابد.ي يش ميز افزاين يسازمان ياثربخش

ر وابسته يانس متغيدرصد از وار 3/11آنست که 

ر مستقل )احساس ي( توسط متغيسازمان ي)اثربخش

 (4)جدول  شود. ين ميياد کارکنان تباعتم

 

احساس مؤثر بودن بر اثربخشي  فرضيه فرعي سوم:

 . سازماني تأثير معناداري دارد

 و باشدمي 268/20 برابر شده مشاهده F مقدار

 99 با احتمال 000/0 يمعنادار سطح در قيتحق سوال

زان ينکه مين با توجه به ايبنابرا. گردديم ديتائ درصد

P-value ن دو يلذا رابطه ب، باشد مي 05/0تر از نييپا

احساس مؤثر  يعني. رديگ مي د قراريير مورد تايمتغ

 بتا بيضر. موثر است يسازمان ياثربخشبر بودن 

احساس مؤثر  شيافزا با که دهديم نشان 269/0 معادل

 هاافتهي. ابدييم شيافزا زين يسازمان ياثربخش، بودن

 وابسته ريمتغ انسيوار از درصد 3/7 که است آن انگريب

احساس مؤثر ) مستقل ريمتغ توسط( يسازمان ياثربخش)

 (5)جدول . شوديم نييتببودن( 
 

احساس خودمختاري بر اثربخشي  فرضيه فرعي چهارم:

 . سازماني تأثير معناداري دارد

 و باشدمي 711/28 برابر شده مشاهده F مقدار

 99 با احتمال 000/0 يمعنادار سطح در قيتحق سوال

زان ينکه مين با توجه به ايبنابرا. گردديم ديتائ درصد

P-value ن دو يلذا رابطه ب، باشد مي 05/0تر از نييپا

احساس  يعني. رديگ مي د قراريير مورد تايمتغ

بيضر. موثر است يسازمان ياثربخشبر  يخودمختار

 يسازمان ياحساس مؤثر بودن بر اثربخش ونيرگرس ليتحل :5 جدول

 p-value Beta R2 شده مشاهده Fمقدار 

 073/0 269/0 001/0 268/20 رگرسيون احساس مؤثر بودن بر اثربخشي سازماني

  

 يسازمان يبر اثربخش ياحساس خودمختار ونيرگرس ليتحل :6 جدول

 p-value Beta R2 شده مشاهده Fمقدار 

 1/0 316/0 001/0 711/28 خودمختاري بر اثربخشي سازمانيرگرسيون احساس 
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 يسازمان يشغل کارکنان بر اثربخش يدار ياحساس معن ونيرگرس ليتحل :7جدول 

 p-value Beta R2 شده مشاهده Fمقدار 

 217/0 465/0 001/0 634/71 رگرسيون احساس معني داري شغل کارکنان بر اثربخشي سازماني

  

احساس  شيافزا با که دهديم نشان 316/0 معادل بتا

. ابدييم شيافزا زين يسازمان ياثربخش، يخودمختار

 انسيوار از درصد 00/10 که است آن انگريب هاافتهي

 مستقل ريمتغ توسط( يسازمان ياثربخش) وابسته ريمتغ

 (6)جدول  . شوديم نييتب( ياحساس خودمختار)

 

احساس معني داري شغل کارکنان  فرضيه فرعي پنجم:

 . بر اثربخشي سازماني تأثير معناداري دارد

 و باشدمي 634/71 برابر شده مشاهده F مقدار 

 99 با احتمال 000/0 يمعنادار سطح در قيتحق سوال

زان ينکه مين با توجه به ايبنابرا. گردديم ديتائ درصد

P-value ن دو يلذا رابطه ب، باشد مي 05/0تر از نييپا

 ياحساس معن يعني. رديگ مي د قراريير مورد تايمتغ

. موثر است يسازمان ياثربخشبر شغل کارکنان  يدار

 شيافزا با که دهديم نشان 465/0 معادل بتا بيضر

 يسازمان ياثربخش، شغل کارکنان يدار ياحساس معن

 7/21 که است آن انگريب هاافتهي. ابدييم شيافزا زين

( يسازمان ياثربخش) وابسته ريمتغ انسيوار از درصد

شغل  يدار ياحساس معن) مستقل ريمتغ توسط

 (7)جدول . شوديم نييتبکارکنان( 

ون ين بخش با استفاده از آزمون رگرسيدر ا

هاي  همزمان مولفه يرگذاريتاث يچندگانه به بررس

 يکارکنان بر اثربخش يروانشناخت يتوانمندساز

با وارد کردن پنج مولفه موثر . شود مي پرداخته يسازمان

ون چندگانه به يدر مدل رگرس يسازمان يدر اثربخش

اد نسبت به يت از کم به زيرها با درجه اهميب متغيترت

ش ينما 8جدول شماره به صورت  يسازمان ياثربخش

 شود. مي داده

در ستون اول مقدار  8شماره با توجه به جدول 

ي، ستگياحساس شا يرهايمتغ يب همبستگيضر

شغل با  يدار يو معن يخودمختار، مؤثر بودن، اعتماد

شود و در ستون دوم يمشاهده م يسازمان ياثربخش

ن يا يرا برا يوني( مدل رگرسR Square) نييب تعيضر

ب ين صورت که ضريبد. دهديرها در مدل نشان ميمتغ

ر احساس يمتغ يونيمستقل مدل رگرس يرهاين متغييتع

 يو معن يخودمختار، مؤثر بودن، اعتمادي، ستگيشا

 7/48گر يا به عبارت دياست  487/0شغل  يدار

رات يياز تغ يناش يسازمان يرات اثربخشييدرصد از تغ

، مؤثر بودن، اعتمادي، ستگياحساس شا يرهايمتغ

شماره جدول . شغل است يدار يو معن يخودمختار

انس است که با توجه به ورود هر يز واريجدول آنال، 9

 . د انجام داده استيون جديک رگرس، ير به مدليمتغ

 05/0ن تر از ييکه پا P-valueزان يبا توجه به م

  ير معناداريمذکور تأث يهاريمتغ ين تماميبنابرا، است
 

 مدل رگرسيون براي متغيرهاي :8 جدول

 انحراف معيار ضريب تعيين تصحيح شده ضريب تعيين ضريب همبستگي مدل

1 487/0 237/0 222/0 4/0 

 

 رهايه متغيکل يانس برايز واريآنال :9جدول 

 p-value (Fآماره آزمون ) ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

 رگرسيون

 هاباقيمانده

 مجموع

416/12 

04/40 

456/52 

5 

255 

260 

483/2 

157/0 

814/15 001/0 
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 ضرايب رگرسيون کليه متغيرها :10جدول 

 هاي مستقلمتغير
 ضرايب استاندارد استانداردضرايب غير

 p-value (t) آزمون آماره
 Beta انحراف معيار Bضريب

 مقدار ثابت
 احساس شايستگي
 احساس معني داري
 احساس مؤثر بودن

 احساس خودمختاري
 احساس داشتن اعتماد

179/2 
214/0 
377/0 
045/0 
225/0 
282/0 

181/0 
063/0 
061/0 
042/0 
051/0 
052/0 

----- 
317/0 
379/0 
281/0 
041/0 
215/0 

071/2 
81/6 
573/9 
058/5 
492/0 
576/4 

001/0 
031/0 
001/0 
035/0 
623/0 
043/0 

 

 بر يکه مبتن H0پس فرض . دارند يسازمان يبر اثربخش

ن يآخر. شوديرد م، است يوجود نداشتن رابطه خط

ون با توجه به وارد شدن يب رگرسيجدول شامل ضرا

 . باشديها مريک از متغيهر 

، ميکنيمشاهده م 10شماره همانطور که در جدول 

ون يدر معادله رگرس« يدار ياحساس معن» ر يمتغ يبرا

 000/0است که در سطح  379/0بدست آمده  Bمقدار 

ن مطلب است که هر يانگر اين بيدار است و ايمعن

 9/37زان يبه م« يدار ياحساس معن»ش در يواحد افزا

ن يبه هم. دهديمش يرا افزا« يسازمان ياثربخش»

زان يبه م يستگياحساس شا يرهايمتغ يصورت برا

 شيرا افزا يسازمان يانس اثربخشيدرصد از وار 7/31

 1/28زان ير احساس مؤثر بودن که به ميمتغ، دهد مي

ت يرا و در نها يسازمان يانس اثربخشيدرصد از وار

درصد  5/21زان ير احساس داشتن اعتماد که به ميمتغ

لازم . کند مي ينيشبيرا پ يسازمان ياثربخشانس ياز وار

با  يمولفه احساس خودمختار يبه ذکر است که برا

، است 05/0که بالاتر از  يتوجه به سطح معنادار

هاي  ر مولفهيتاث يکه به صورت همزمان به بررسيزمان

 يسازمان يبر اثربخش يروانشناخت يتوانمندساز

 ينم ييبالا ر قابل توجه ويتاث يشود دارا مي پرداخته

 . باشد

 

 يريجه گيو نت بحث

 يسودمند ارتقا ياز ابزارها يکي يتوانمندساز

به  يسازمان يش اثربخشيو افزا يمنابع انسان يفيک

جاد يا يعني، کارکنان يتوانمندساز. رود يشمار م

قادر  يلازم در کارکنان براهاي  تيمجموعه ظرف

و  ييکاراجاد ارزش افزوده توأم با يساختن آنان به ا

که در  يتينقش و مسؤول يفايدر سازمان و ا ياثربخش

علاوه بر  ين امريتحقق چن. سازمان به عهده دارند

زه در يبه نام انگ يبا عنصر مهم، دانش و تجربه کارکنان

 ياز سو. (2019، 24يهس) سر خواهد شديکارکنان م

-ييجامعه دانا يحرکت جامعه به سو يگر در راستايد

کارکنان دانشگاه و  ياحرفه يلندگمحور ضرورت با

. ر استيناپذانکار يها ضرورتيبهبود مستمر توانمند

دانشگاه را  يسنت يهان مسائل روشيست که اين يشک

، 25بوش و کولمن و وال) به چالش کشانده است

2016) . 

 يرتوانمندسازيتأث ين پژوهش با هدف بررسيا

 يکارکنان دانشگاه خوارزم يبر اثربخش يروانشناخت

کارکنان با  يروانشناخت ير توانمندسازيمتغ. انجام شد

، احساس اعتماد، يستگيهمچون احساس شا يابعاد

احساس ، ياحساس خودمختار، احساس مؤثر بودن

 يز با ابعادين يسازمان ير اثربخشيو متغ يدار يمعن

، کسب هدف=يتعهد سازمان، انطباق=ينوآورچون 

 =ه(يروح) يسلامت سازمان، يگانگي =يت شغليرضا

 . ده شديسنج حفظ الگوها

ها  ل دادهيه و تحليجه به دست آمده از تجزينت

کارکنان  يروانشناخت ير توانمندسازيانگر وجود تاثينما

 يتوانمندساز: ياصل هيفرض) يسازمان يبر اثربخش

. باشد مي (يسازمان ياثربخش بر کارکنان يروانشناخت
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 يارکلائيم يصمدهاي  ه با پژوهشيفرضن ياهاي  افتهي

، (1393) و همکاران يدهقان، (1399) و همکاران

 زگا و همکارانيد ييرضا، (2012) حيانگ و هسيچ

 و همکاران ي( و احمد2008) ويچانگ و ل، (1390)

ق يج تحقينمونه نتا يبرا. باشد ي( هم سو م1392)

 ابعاد( نشان داد 1399) و همکاران يارکلائيم يصمد

با  يا جداگانه روابط معنادار يشناخت روان يتوانمندساز

د يسق يج تحقينتا. اند داشته ينترنتيا يزن رفتار پرسه

رابطه ( نشان داد 1399) و همکاران يوسفيريل ميجل

 يسازمان يکارکنان و نوآور يروانشناخت يتوانمندساز

و  يق دهقانيج تحقينتا. دار است يآنان مثبت و معن

 ي( نشان داد که ارتبا  مثبت و معن2014) همکاران

 ينيو رفتار کارآفر ين ابعاد توانمند سازيب يدار

ج ينتا. وجود دارد يسازمان ييکارکنان با کارا يسازمان

ت ي( نشان داد که حما2012) حيانگ و هسيق چيتحق

 يروان شناخت يادارک شده و توانمندساز يسازمان

دارد  يسازمان يرفتار شهروند ير مثبت رويکارکنان تأث

 يعملکرد شغل يادراک شده رو يت سازمانيو حما

 . ر ندارديتأث

 يتوان گفت که توانمندساز مي افتهين ين اييدر تب

عملکرد  يرو يسازمان يو رفتار شهروند يروانشناخت

به  يرفتار سازمان. گذارد مي ريبه طور مثبت تأث يشغل

ادراک شده و  يمانت سازين حمايب يانجيعنوان نقش م

 يروانشناخت ين توانمندسازين بيهمچن يعملکرد شغل

است که  ين در حاليا. کند مي عمل يو عملکرد شغل

ز ي( ن2011) زگا و همکارانيد ييق رضايج تحقينتا

کارکنان  ين توانمندسازيب ينشان داد که ارتبا  معنادار

لان يگ يياجراهاي  سازمان در سازمان يو اثربخش

ج پژوهش نشان داد که ارتبا  ين نتايهمچن. داردوجود 

 کارکنان ين ابعاد توانمندسازيب يم و معناداريمستق

، يخود مختار، مؤثر بودن، يستگيشا، اعتماد يعني)

با  يعنيوجود دارد  يسازمان ي( با اثربخشيدار يمعن

 يسازمان ياثربخش، رهاين متغيک از ايش هر يافزا

 ويق چانگ و ليتحقج ينتا. افتيش خواهد يافزا

د يعقا ي( نشان داد که کارکنان توانمند که دارا2008)

 يخود را برا ييتوانند توانا مي ت هستنديد و خلاقيجد

 يدولت يط کاريد در محيرات شدييبا تغ ييارويرو

 يق ثابت کرد که کارکنان دارايتحق. ش دهنديافزا

، يانجام کار در بخش دولت يشتر برايب يشغل ييتوانا

دهند و در  مي از خود نشان يشتريب يکار يبهره ور

( نشان 1392) و همکاران يق احمديج تحقيت نتاينها

 يو ابعاد آن با اثربخش ين ساختار سازمانيداد که ب

ن ين بيهم چن. وجود دارد يدار يسازمان رابطه معن

وجود  يدار يرابطه معن يبا اثربخش يابعاد توانمندساز

( 1397) خالق خواه و همکاران يعل قيج تحقينتا. دارد

که بين توانمندسازي کارکنان و اشتياق شغلي نشان داد 

با کارآفريني رابطه مثبت و معنادار وجود ها  و ابعاد آن

 . دارد

 يتوانمندسازهاي  ج هر کدام از مولفهين نتايهمچن

، يستگيشا احساسهاي  نشان داد که مولفه يشناخت

 احساس، بودن مؤثر احساس، اعتماد احساس

 بر کارکنان شغل يدار يمعن و احساس يخودمختار

ن ياهاي  افتهي. دارد يمعنادار ريتأث يسازمان ياثربخش

، (2014) و همکاران يدهقانهاي  ه با پژوهشيفرض

 زگا و همکارانيد ييرضا، (2012) حيانگ و هسيچ

 احمد موحد وهمکاران، (2008) ويچانگ و ل، (2011)

 . ( همسو بود1392) و همکاران يو احمد (1398)

شود  مي شنهاديپ، ن پژوهشياهاي  افتهيا توجه به ب

در امور  يدانشگاه خوارزم کارکنانهاي  تا مهارت

 يتمنديو رضا مختلف از جمله مسائل مرتبط با شغل

و ضمن  يآموزشهاي  کلاس يبا برگزار ...و کارکنان

ت شده و يد مجرب تقوياز اسات يريخدمت و بهره گ

ق فراهم ين طريشتر آنها از ايب يرشد و تعال ينه يزم

توانند نقا  ضعف و  مي ن مهميکارکنان با انجام ا. شود

هاي  يابيقوت خود را پوشش داده و با انجام ارز

گر کارکنان نقا  يسه خود با ديو مقا يو گروه يشخص

ق يران از طرين مديهمچن. ضعف خود را پوشش دهند

، قيسلا، اتيکارکنان و توجه به روحشتر با يارتبا  ب
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در  يجاد جو مشارکتيا، آنانهاي  ييو تواناها  مهارت

. نديق نمايتشو يآنان را در راه توانمندساز، سازمان

اثر بخش  يبرا يکاف ينکه کارکنان به توانمنديا يبرا

 فايا ياديار زيران نقش بسينمودن سازمان برسند مد

 يگرفت که توانمندسازجه يتوان نت مي اگرچه. کنند مي

رگذار يتاث يسازمان يکارکنان بر اثربخش يروانشناخت

 يتوان ادعا کرد که توانمندساز ياما نم، است

با . است يسازمان يکارکنان علت اثربخش يروانشناخت

 يرا نم يفعلهاي  افتهيت ارزش ين محدودين که ايا

ق فقط محدود به سازمان مورد ين تحقيج اياما نتا، کاهد

د در يباشد پس با يم يدانشگاه خوارزم يعنيمطالعه 

. ا  کردير جوامع احتيبه سا يريم پذيهنگام تعم

 يو عدم امکان بررس يت زمانين محدوديهمچن

سه آن با هم مانند يموضوع در جوامع بزرگتر و مقا

ز از ين يو دولت يبزرگ خصوص يها سه سازمانيمقا

 . ن پژوهش بوديااي ه تيمحدود
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