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  فصلنامه مديريت دولتي
1389زمستان / پيش شماره سوم/ سال اول

 بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و
  شركت ارتباطات سيار تعهدسازماني كاركنان در
  

  ٢سعيده صارمي راد و ١خدابخش داشگرزاده
  دهيچک

 بررسي رابطه بـين توانمندسـازي روانشـناختي كاركنـان و    اين مقاله، هدف 
ــازي و     ــا توانمندس ــت ارتق ــب جه ــاي مناس ــه راهكاره ــازماني وارائ  تعهدس

 باشـد  اين مطالعه توصيفي ازنوع همبستگي مـي . باشد مي زماني كاركنانتعهدسا
 .مطالعـه قرارگرفتـه اسـت    آن رابطه توانمندسازي با تعهدسازماني مـورد  كه در

قراردادي شركت  كاركنان رسمي و از نفر ۱۴۰ مطالعه اين پژوهش جامعه مورد
  .باشند مي )اداره امورمشتركين مركزي( ارتباطات سيار

تسـت   از برگرفتـه پرسشـنامه توانمندسـازي    نجش توانمندسازي ازبراي س
پرسشـنامه اسـتاندارد    براي سـنجش تعهدسـازماني از   توانمندسازي اسپريتزر و

آزمـون   ازپـژوهش   روش توجـه بـه نـوع و    بـا  .يروآلن استفاده شده اسـت  مي
فرضـيه   ۴هر. استفاده شده است ها تحليل داده وفريدمن براي تجزيه و اسپيرمن

مـورد تاييـد قـرار     درصـد  ۹۹سطح اطمينان  درپژوهش  فرضيه اصلي رعي وف
 در بيشـترين نقـش را   ۴۲۶/۰مقدار  شغل با گرفتند، ولي احساس شايستگي در

كنـد و   مـي  ايفـا  سازماني كاركنان شركت ارتباطـات سـيار   ارتباط با متغيرتعهد
وم در اولويـت د  ۳۲۱/۰شغل با ضـريب همبسـتگي    احساس معني داربودن در

                                                      
  تهران مركزي واحد ،ه آزاد اسلاميدانشگا عضو هيات علمي 1
  )نويسنده مسول(دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي، واحد تهران مركزي  2
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /موپيش شماره س/ سال اول

  سعيده صارمي راد وخدابخش داشگرزاده  
  

٦٠    
 

 بـودن در  احسـاس مـوثر   دارد و متغيرهاي احساس داشتن حق انتخاب و قرار
مـدل   در ۰۵/۰ بودن بودن مقدارسطح معني داري آزمون از شغل به دليل بيشتر
  .نيستند رگرسيوني معني دار

  
توانمندســازي روانشــناختي، احســاس شايســتگي، احســاس :واژگــان كليــدي

  سيار موثربودن، تعهدسازماني، شركت ارتباطات
  

  مقدمه 
هاي شگفت انگيزي  دوره کنوني حيات بشري با تحولات و دگرگوني

ها بايد براي بقا و بالندگي، خود را بـراي رويـارويي    سازمان. همراه است
در شرايط متغير امروزي براي سازمان . با اين تحولات عظيم آماده سازند

يـرا مزيـت   برداري مناسب از نيـروي انسـاني نيسـت، ز    اي جز بهره چاره
اي  رقابتي سازمان در شرايط حال وابسـته بـه نيـروي توانمنـد و شايسـته     

در اين فضا کارکنان توانمند صـرفاً  . گوي اين شرايط باشد است که پاسخ
تلاش همـه جانبـه    و تعهد کنند بلکه با کار خود فعاليت نمي هدر محدود

نيـروي   توجـه بـه اهميـت    با .نمايند راستاي اهداف سازمان تلاش مي در
 كاركنـان و وري  بهـره بـراي افـزايش    مـوثر هـاي   تكنيك يكي از ،انساني

راسـتاي   در گروهـي آنهـا   فردي وهاي  توانايي ظرفيت و استفاده بهينه از
توانمندسازي باعث ، ازسوي ديگر .باشد اهداف سازماني توانمندسازي مي

ثربخشي سازمان به ا گردد، ارائه خدمات ايجاد بهبود كيفيت در گردد، مي
 با ها سازمان يابد و مي كاركنان افزايش تعهد انگيزه و و خود مطمئن گردد

 را توانست خود خواهند داراي انگيزه بهتر متعهد و اين كاركنان توانمند،
  .رقابت كنند تغييرات وفق داده و با
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /سومپيش شماره / سال اول

  ...تعهدسازماني  بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و 
 

  

٦١  
 

اي در  ترين مسائل انگيزشي که امروزه با حجم گسترده يکي از مهم
صنعتي و سازماني در غرب و ژاپن گسترش يافته مطالعات روانشناسي 

تعهد سازماني به عنوان يک اعتبار رواني . مسأله تعهد سازماني است
چون تعلق   براي سازمان شناخته شده و خود در برگيرنده عناصري هم

  .هاي سازمان است شغلي، وفاداري ، اعتقاد به ارزش
  

  بيان مسئله
يشـرفت سـريع فنـاوري،    هاي محيطي عصـر حاضـر از نظـر پ    چالش

هـا را بـه    پـذيري، سـازمان   افزايش انتظارت مشتريان، ضـرورت انعطـاف  
در ايـن ميـان   . جستجوي راهي براي تداوم بقاي خود وادار کـرده اسـت  

بخش و ابزاري شـناخته شـده ظهـور     توانمندسازي به عنوان عامل نجات
تـرين مباحـث روز بـدل گشـته اسـت کـه        کرده است و به يکي از مهـم 

کنـد اگـر    اسپرتيزر پيشنهاد مـي  .تواند موفقيت سازمان را تضمين کند يم
توانمندسازي بخواهد کارکرد لازم را داشته باشد قبل از هر چيزي خـود  

اگر كاركنان به اين باور برسـند كـه   . فرد بايد چنين احساسي داشته باشد
 آميـز   توانايي و شايستگي لازم را براي انجام وظـايف بـه طـور موفقيـت    

داشته و احساس کنند که توانايي تأثيرگذاري و کنترل بر نتـايج شـغلي را   
دارند منافع سازماني و فردي متعددي از قبيل تعهد سـازماني، خلاقيـت،   

پذيري، عملکرد شـغلي بـا کيفيـت بـالا و رضـايت شـغلي را در        انعطاف
هايي که هر از گاهي توسط محققان يا مؤسسات  بررسي. برخواهد داشت

 ،آيـد  در خصوص سـاعات کـاري مفيـد کارکنـان بـه عمـل مـي        مختلف
نمايـد   وضعيت کارکنان بخصوص کارکنان اداري ما را طوري ترسيم مـي 

  .انگيزاند که جز يأس، دلسردي و افسوس احساس ديگري را در ما برنمي
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /موپيش شماره س/ سال اول

  سعيده صارمي راد وخدابخش داشگرزاده  
  

٦٢    
 

يکي از علل بسيار مهم ايـن مسـئله عـدم وجـود تعهـد سـازماني در       
رود کـه از   نيز همواره از افراد انتظار مـي در اين شرکت . باشد کارکنان مي

وظايف محصور  هلحاظ فني شايسته باشند ولي اين شايستگي در محدود
تفـويض اختيـار از سـوي مـديران بـه کارکنـان        ،در اين شرکت. شود مي

باشـد و مشـارکت در    وظايف سـاختاربندي شـده نمـي   . گيرد صورت مي
تواننـد از   بـازهم نمـي  گيـرد، ولـي    ها تا حدودي صورت مي گيري تصميم

بـرداري کننـد، هـر چنـد کـه       منابع فکري و قدرت خلاق کارکنـان بهـره  
هاي مختلف در راستاي افـزايش سـطح    مديران شرکت به اجراي آموزش

مهارت و تخصص کارکنان براي حفظ قدرت رقابتي سازمان تأکيد دارند 
اي  تيجههاي مختلف بيانگر ن اما نتايج حاصل از تجزيه و تحليل نظرسنجي

خارج از انتظار مديريت ارشد است و دلبستگي و تعلـق خـاطر کارکنـان    
کنـد   بيـان مـي   ١با توجه به ايـن کـه اسـپرتيزر   . باشد به سازمان  پايين مي

تواند نتايج متعددي از قبيل تعهد سـازماني   توانمندسازي روانشناختي مي
شـرکت   را داشته باشد، سؤال اصلي در اين پژوهش اين است که آيـا در 

ارتباطات سيار بين توانمندسازي روانشناختي کارکنان و تعهـد سـازماني   
  داري وجود دارد؟ رابطه معني

  
  اهداف پژوهش

  بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشاختي کارکنان و تعهد سازماني؛ )١
  داري شغل و تعهد سازماني؛ بررسي رابطه بين احساس معني )٢
  ل و تعهد سازماني؛بررسي رابطه بين احساس شايستگي شغ )٣
  بررسي رابطه بين احساس مؤثر بودن در شغل و تعهد سازماني؛ )٤
  بررسي رابطه بين احساس حق انتخاب در شغل و تعهد سازماني؛ )٥

                                                      
1 spereitzer 
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /سومپيش شماره / سال اول

  ...تعهدسازماني  بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و 
 

  

٦٣  
 

  ارائه راهکارهاي مناسب جهت ارتقاء توانمندسازي و تعهد سازماني؛ )٦
  ادبيات پژوهش

ه هـاي اخيـر واژه توانمندسـازي بـه بخشـي از زبـان روزمـر        در سال
هاي مشـهوري نظيـر    توان آن را به بخش مديريت تبديل شده است و مي

برخـي آن  . مديريت منابع انساني و مديريت کيفيت جامع مرتبط دانسـت 
داننـد و برخـي آن را متمـايز از     سازي شغل مي را مترادف با قدرت، غني

اي است که در علوم سازماني بسيار مورد اسـتفاده   توانمندسازي واژه. آن
ر گرفته ولي روي تعاريف آن توافقي حاصل نشده است کـه در ذيـل   قرا

  .کنيم به تعدادي از اين تعاريف اشاره مي
قدرتمند شدن، مجوز «در فرهنگ آکسفورد  Empowerواژه انگليسي 

ايــن واژه در . معنــا شــده اســت» دادن، قــدرت بخشــيدن و توانــا شــدن
اي اداره خـود  اصطلاح، در برگيرنده قدرت و آزادي عمـل بخشـيدن بـر   

است و در مفهوم سازماني به معناي تغيير در فرهنگ و شهامت در ايجاد 
و هدايت يک محيط سازماني است؛ به بيان ديگر، توانمندسازي به معناي 
طراحي ساختار سازمان است، به نحـوي کـه در آن افـراد ضـمن کنتـرل      

 .تـري را نيـز داشـته باشـند     هـاي بـيش   خود، آمادگي پـذيرش مسـئوليت  
کند که آنان زندگي کـاري   توانمندسازي در کارکنان شرايطي را ايجاد مي

کننـد و بـه رشـد کـافي بـراي پـذيرش        خود را در پرتـو آن کنتـرل مـي   
  )٥٢،١٩٩٤لاولر. (يابند هاي بيشتر در آينده دست مي مسئوليت

توان به عنوان فرآيند  توانمندسازي را به عنوان يک مفهوم مديريتي مي
گيري افراد و بالندگي اشخاص از راه هميـاري،   حق تصميمافزايش دادن 

اگـر ايـن مفهـوم از    . قسمت کردن، پرورش و فعاليت تيمي تعريف کـرد 
تواند ادامه مفاهيم مشارکت، تفـويض   نزديک مورد بررسي قرار گيرد، مي

اختيار و انگيزش به شمار آيد که در مديريت سازمان زياد مـورد مباحثـه   
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /موپيش شماره س/ سال اول

  سعيده صارمي راد وخدابخش داشگرزاده  
  

٦٤    
 

وجه تمايز توانمندسازي با آنهـا ايـن اسـت کـه مفهـوم       اما. گيرد قرار مي
تري را در بـردارد و هـم اجـراي آن     توانمندسازي هم يک مفهوم گسترده

  )٣٤٩، ١٣٨٥اميرکبيري . (نسبت به مفاهيم ديگر آسان نيست
توان در  توانمندسازي كاركنان يك ابزارضروري مديريتي است كه مي

وري مـورد اسـتفاده    فـزايش بهـره  جهت هدايت منابع انساني به منظـور ا 
  )١٣٨٦نادري . (قرارگيرد

در يکي از بهترين مطالعات تجربي انجام شده در مورد توانمندسـازي  
اسپرتيزر چهار بعد شناختي را براي توانمندسازي شناسايي کرده است، از 

افزاري نسـبت بـه توانمندسـازي بـه جـاي       نظر او جايگزيني رويکرد نرم
کند، لـذا بـا ارائـه يـک سـنخ       به اين مهم کمک مي افزاري ديدگاه سخت

  .شناسي جديد در پي ايجاد اين رويکرد بود
از نظر او توانمندي در برگيرنده تصورات ذهنـي، همچنـين واقعيـات    

در برگيرنده حالات مهم » توانمندي روانشناختي«به زعم وي . عيني است
خلاصـه  رواني فرد نسبت به محيط کاري اوست که در چهـار احسـاس   

  :شود مي
معني داربودن، يعني باارزش بودن اهداف : دار بودن احساس معني) ١

معنـي  ) ١٩٩٠توماس وولتهاوس. (شغلي و علاقه دروني شخص به شغل
هـا ورفتارهاسـت؛    داربودن تناسب بين الزامـات كـاري و باورهـا، ارزش   

 )٦٢٠،١٩٩٥اسپريتزر (

جام وظايفشـان بـا   احساس افراد در توانايي ان: احساس شايستگي) ٢
  )١٢،٢٠٠٠سيگلر و پيرسون (مهارت بالاست؛ 

افـراد توانمنـد   ): پـذيرفتن شخصـي نتيجـه   (احساس مـؤثر بـودن   ) ٣
) green berger(گـرين برگـر   . احساس كنترل شخصي بـر نتـايج دارنـد   

معتقد است که احساس مؤثر بودن عبارت است از اعتقادات فرد در يک 
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /سومپيش شماره / سال اول

  ...تعهدسازماني  بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و 
 

  

٦٥  
 

اش براي ايجـاد تغييـر در جهـت     اناييمقطع مشخص از زمان درمورد تو
  )١٦٥،١٩٨٩برگر و همكاران (مطلوب؛ 

به معناي تجربه احساس انتخـاب در  : احساس داشتن حق انتخاب) ٤
دسـي  . (اجرا و نظام بخشيدن شخص به فعاليتهاي مربوط به خـود اسـت  

٥٨٠،١٩٨٩(  
اين مفاهيم بيانگر رويکرد ادراکـي و روانـي بـه جـاي يـک رويکـرد       

  . را و سخت افزاري استساختارگ
در اين پـژوهش از مـدل اسـپرتيزر کـه يـک رويکـرد توانمندسـازي        

  .شود روانشناختي است استفاده مي
هاي متفاوت  تعهد سازماني مانند مفاهيم ديگر رفتار سازماني به شيوه 

به طور کلي تعهد در زبان فارسي و در فرهنگ معـين  . تعريف شده است
و پيمـان و خـود را ملـزم بـه انجـام عملـي        به معناي گردن گرفتن شرط

تعهد در فرهنگ لغت آکسفورد الزامـي اسـت   . دانستن تعريف شده است
مفهوم تعهد سازماني براي اولين بار در . کند که آزادي عمل را محدود مي

توسط اتزيوني ارائه شـد کـه پـذيرش کلـي سـازمان توسـط        ١٩٦١سال 
ريف مختلفـي از تعهـد   کارمند توصـيف شـده اسـت از آن بـه بعـد تعـا      

  .سازماني ارائه شده است
ترين شيوه برخـورد بـا تعهـد سـازماني آن اسـت کـه تعهـد         معمولي

براسـاس  . گيرند سازماني را نوعي وابستگي عاطفي به سازمان در نظر مي
اين شيوه، فردي که به شدت متعهـد اسـت، هويـت خـود را از سـازمان      

آميـزد و از عضـويت در    ن درميگيرد، در سازمان مشارکت دارد و با آ مي
  )٧٤،١٣٧٥ساروقي . (برد آن لذت مي
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٦٦    
 

هـاي سـازمان و    تعهد سازماني را پذيرش ارزش ١پورتر و همکارانش
گيـري آن را   کننـد و معيارهـاي انـدازه    درگير شدن در سازمان تعريف مي

. دانند هاي سازمان مي شامل انگيزه، تمايل براي ادامه کار و پذيرش ارزش
هاي مثبت يا منفي افراد نسـبت بـه    ماني عبارت است از نگرشتعهد ساز

در تعهد سازماني . است که در آن مشغول به کارند» نه شغل«کل سازمان 
شخص نسبت به سـازمان احسـاس وفـاداري قـوي دارد و از طريـق آن      

  ) ٧٣،١٣٧٧استرون . (دهد سازمان خود را مورد شناسايي قرار مي
تعهد حالتي است در انسان : کند ريف ميتعهد را چنين تع ٢سالانسيک

يابـد کـه بـه     که در آن فرد با اعمال خود و از طريق اين اعمال اعتقاد مي
ها تداوم بخشد و مشارکت مؤثر خويش را در انجـام آنهـا حفـظ     فعاليت

  .کند
هـا و   آميز بـه ارزش  تعهد را نوعي وابستگي عاطفي و تعصب ٣بوکانان

ــي ــد اهــداف ســازمان م ــل و ) ١٩٧١( ٤شــلدن. دان ــوعي تماي تعهــد را ن
زنـد   گيري نسبت به سازمان که هويت فرد را به سازمان پيونـد مـي   جهت

  .تعريف کرده است
تعهـد را مجمـوع فشـارهاي هنجارهـاي درونـي شـده، بـراي         ٥واينر
ها به طريقي که اهداف و منافع سازمان حاصل شود تعريف کرده  فعاليت

  .است
ل عـاملان اجتمـاعي بـه اعطـاي نيـرو و      تعهد سازمان را تماي ـ ٦کانتر

  .داند هاي اجتماعي مي وفاداري خويش به سيستم

                                                      
1 Porter & et al 
2 Salansik 
3 Buchanan 
4 Shelden 
5 Wiener 
6 Kanter 
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٦٧  
 

تعهد را شامل سه بعد عـاطفي يعنـي احسـاس تعلـق و      ١ير و آلن مي
وابستگي فرد به سازمان و کسب هويت از سازمان، هنجار يعني احساس 

هـاي   تکليف کردن و ترک نکردن سازمان و مستمر يعنـي انجـام فعاليـت   
هـاي مـرتبط بـا تـرک سـازمان       تمر بر اساس تشخيص فـرد از هزينـه  مس

  ) ٣٩٣، ١٣٨٦مقيمي . (اند تعريف کرده
و شاو تعهد سـازماني بـه عنـوان يـک نگـرش      ) ١٩٩٢(به نظر لوتاتز 

  :اغلب اين گونه تعريف شده است
  تمايل قوي به ماندن در سازمان؛ ‐
  العاده براي سازمان؛ تمايل به اعمال تلاش فوق ‐
  ) ٥١،١٣٧٧عراقي . (ها و اهداف اعتقاد قوي به پذيرش ارزش ‐

تعهد به معنـي پايبنـدي   : گويد درباره تعهد چنين مي) ١٣٦٨(مطهري 
به اصول و فلسفه يا قرارداهايي است که انسان بـه آنهـا معتقـد اسـت و     

فرد متعهد کسي است که بـه عهـد و پيمـان خـود     . باشد پايدار به آنها مي
هدافي را که بـه خـاطر آنهـا و بـراي حفـظ پيمـان بسـته        وفادار باشد و ا

  .صيانت کند
وجه اشتراک تعاريف بالا اين است که تعهد حالتي روانـي اسـت کـه    

تصميم به ماندن در سازمان يا ترک . رابطه فرد را با سازمان مشخص کند
  )٧٤،١٣٧٥ساروقي . (آن را به طور ضمني در خود دارد

مدل سه بعديشان را مبتنـي بـر مشـاهده     ٢ير و آلن مي: تعهد سازماني
هايي که در مفاهيم تک بعدي تعهد سـازماني وجـود    ها و تفاوت شباهت

ها اين بود که تعهد، فرد را با سـازمان   بحث کلي آن. داشت، ايجاد کردند

                                                      
1 Meyer & Allen 
2 Meyer & Allen 
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٦٨    
 

دهد و بنابراين، اين پيوند احتمال ترک شغل را کـاهش خواهـد    پيوند مي
  شوند  يز قايل ميها بين سه نوع تعهد تما آن. داد

  .هاي احساسي فرد به سازمان دارد اشاره به وابستگي: تعهد عاطفي
هـاي   تمايل به باقي ماندن در سـازمان بـه خـاطر هزينـه    : تعهد مستمر

  .شود هاي ناشي از ماندن در سازمان مي ترک سازمان يا پاداش
احساس تکليف به باقي ماندن بـه عنـوان يـک عضـو     : تعهد هنجاري

در ايـن پـژوهش از مـدل تعهـد سـازماني      . کنـد  ا مـنعکس مـي  سازمان ر
  .شود يروآلن استفاده مي مي

  
  پيشينه پژوهش

  هاي داخلي پژوهش
بررسي رابطه توانمند سازي و تعهد سازماني در شرکت محور سازان 

ايـن پـژوهش در بـين کارکنـان شـرکت      ) ١٣٨٧اردستاني (ايران خودرو 
در ايـن پـژوهش يـک    . اسـت محور سازان ايران خودرو صورت گرفتـه  

ديدگاه خاص در مورد توانمند سازي مورد بررسي قرار نگرفتـه اسـت و   
نتـايج  . سر ديدگاه مختلف را در مورد توانمند سازي در نظر گرفته است

  . ها تأييد شده است باشد که همه فرضيه پژوهش حاکي از آن مي
نـک  بررسي رابطـه سـاختار سـازماني بـا توانمنـد سـازي کارکنـان با       

  ) ١٣٨٨قرشي (کشاورزي در شعب منطقه شرق تهران بزرگ 
اين پژوهش در بين کارکنان و روساي شعب منطقه شرق تهران بـوده  

هاي سازماني رئيس، مسئول گروه، کاربر ارشد، مسئول باجه  که در پست
نتـايج پـژوهش حـاکي از آن    . کردنـد  و متصوري امور بانکي فعاليت مـي 

  . يد شده استاست که هرچهار فرضيه تأي
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٦٩  
 

بررسـي مـوردي   (طراحي و تبيـين الگـوي توانمنـد سـازي مـديران       
) هاي حج سازمان حج و زيارت جمهوري اسلامي ايـران   مديران کاروان

  ) ١٣٨١اسکندري (
هدف پژوهش طراحي و تبيين الگويي براي توانمنـد سـازي مـديران    

ي ارائـه  ديدگاههاي مختلفي براي توانمند سـاز . باشد هاي حج مي کاروان
شده است که عبارتند از ديدگاه عقلايي، انگيزشي و فـوق انگيزشـي کـه    

نوع پژوهش نيـز کـاربردي بـا    . باشد ديدگاه پژوهش ديدگاه سيستمي مي
نتايج پژوهش حاکي از آن اسـت کـه فرضـيه    . روش توصيفي بوده است

اول و سوم تأييد شده است ولي فرضـيه دوم رد شـده اسـت يعنـي بـين      
اختاري و توانمند سازي مـديران رابطـه معنـي داري وجـود     متغيرهاي س

  .ندارد
  هاي خارج از كشور  پژوهش

رابطه توانمند سازي کارمند و تعهـد وي در قبـال سـازمان بـا ميـزان      
  ) ٢٠٠٣   ١موي و ملينداجي(اعتماد بين افراد و سطح سيستم 

بـراي ارزيـابي تعهـد، توانمنـد سـازي و اعتمـاد        onlineيک بررسي 
نفر از کارکنان حقوق بگير سازمان  ٢٠٠٠ماني طراحي شد و بر روي ساز

نفـر بـه    ١٤٣٦از اين جمـع،  . توليدي فورچون در آمريکا به اجرا در آمد
در شروع کار مشخص شد که کارکنان به مديران . ها جواب دادند پرسش

دهند که هر چقدر کارکنان  بدين ترتيب نتايج نشان مي. خود اعتماد دارند
عهد بيشتري در قبال سازمان داشته باشند به همان اندازه اعتماد در بـين  ت

کارکنـاني کـه در محـيط    . افراد و نهايتا خود سيستم وجود خواهد داشت
کارشان احساس توانمندي دارنـد نيـز بـه ايـن سـطوح اعتمـاد گـرايش        

هـاي   به علاوه روشن شـد کـه برخـي از ويژگـي    . دهند بيشتري نشان مي
                                                      

1 Moye & Melindaj  
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٧٠    
 

) هاي خدمت در شرکت مثل سن، سطح آموزشي، سال(نان جمعيتي کارک
بر روابط بين تعهد، اسـتخدام و اشـکال مختلـف اعتمـاد کـه در وجـود       

  . شود اثر گذار هستند کارکنان متجلي مي
  ) ٢٠٠٢  ١پاردو(اندازه گيري توانمندي 

در اين پژوهش تلاش شده است تا ضمن کمـک بـه غنـي تـر شـدن      
هـاي گذشـته ابـزاري را     ازي براساس تئـوري ادبيات مربوط به توانمندس

طراحي کند تا بتوان توانمندي را در سـازمان انـدازه گرفـت و روايـي و     
مختلف اسپانيائي مورد سنجش قـرار گرفتـه   هاي  پايائي آن نيز در شرکت

شود کـه   هايي استفاده مي به گفته پاردو اين ابزار نه تنها در سازمان. است
تر شدن مفهوم  تواند در جهت عميق مي ند بلکهکن مي تمرين توانمندسازي

رهبري ، سطوح مختلف توانمندسازي و مفاهيم مديريتي نيز استفاده شود 
و اثرات آن در تغيير سازماني، بالا بردن کيفيت و عملکرد سازماني مـوثر  

  : شود مي دو هدف عمده دنبالپژوهش  در اين. باشد
  سازي ارائه يک تعريف واقعي ويژه از توانمند 

 طراحي ابزاري براي اندازه گيري تعريف ارائه شده 

 پاردو توانمندسازي را مشارکت دادن کارکنان در فرآيند تصميم گيري
داند تا بدينوسيله کارکنان بتوانند وظايف خود را با کيفيت انجـام داده   مي

و با پاداش مناسـب، انگيـزه کـافي جهـت بهبـود بخشـيدن بـه عملکـرد         
 وي ماهيت توانمند سازي را يک روش مديريت. ته باشندسازماني را داش

داند که باعث تجديد قواي سازماني شـده و ايـن موضـوع دليلـي بـر       مي
اطلاعـاتي ، پـاداش،   هـاي   محدود شدن موقعيت رسمي قـدرت، سيسـتم  

فرآينـد  . آموزش، روش رهبري و اهميت فرهنگ سازماني نخواهـد بـود  
، )مرحلـه آگـاهي  (ايي مسـئله  تصميم گيري در اين پژوهش شامل شناس ـ

                                                      
1 Menyela pardo  

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /سومپيش شماره / سال اول

  ...تعهدسازماني  بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و 
 

  

٧١  
 

، انتخـاب تصـميم، اجـرا و تجديـد نظـر      )مرحله ادراک(طرح پيشنهادي 
  .تعريف شده است

  
  روش پژوهش 

باشـد کـه در آن    مـي  اين مطالعه توصيفي از نوع مطالعات همبسـتگي 
رابطــه توانمنــد ســازي بــا تعهــد ســازماني مــورد مطالعــه قــرار گرفتــه  

 يقـرارداد  و يکارکنـان رسـم   از نفر١٤٠مطالعه مورد ياست،جامعه آمار
 بـالاتر  اي ـپلم ي ـد آنهـا  يليکه مدرک تحص ـ هستند اريشرکت ارتباطات س

  .باشد يم
  
  ابزارسنجش ييايوپا ييروا

 استفاده شده است و ييمحتوا ييروا پرسشنامه از ييسنجش روا براي
 باشـند  مـي  استانداردهاي  پرسشنامه پرسشنامه جز دو نکه هريتوجه به ا با

 يياي ـجهـت سـنجش پا   .دهد مي شيافزا پرسشنامه را يين مسئله روايهم
 مقـدار . کرونباخ استفاده شـده اسـت   يب آلفايروش ضر از پرسشنامه ها

پرسشـنامه   يبـرا  SPSSق نـرم افـزار   يکرونباخ محاسبه شده از طر يآلفا
 با. بدست آمده است٨٩/٠يتعهدسازمان يو برا ٨٨/٠مقدار  يتوانمندساز

 ياز اعتبارکـاف هـا   تـوان گفـت پرسشـنامه    يبدست آمده م ريتوجه به مقاد
  .باشند مي برخوردار

  
  هاي پژوهش يافته
  پژوهشفرعي  هاي هفرضي

بين احساس مؤثر بودن در شغل و تعهـد سـازماني کارکنـان شـرکت      )١
  .داري وجود دارد معني هارتباطات سيار رابط
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٧٢    
 

ي بـين احسـاس مـؤثر بـودن در شـغل و تعهـد سـازمان       : فرض صفر
  .داري وجود ندارد معني هکارکنان شرکت ارتباطات سيار رابط

بين احسـاس مـؤثر بـودن در شـغل و تعهـد سـازماني       : فرض مقابل
  .داري وجود دارد معني هکارکنان شرکت ارتباطات سيار رابط

   
نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن مربوط به متغيرهاي تعهد : ١جدول

  سازماني و احساس موثر بودن
 شغلدر  بودن موثر ساساح    

  ٤٥١/٠ اسپيرمنضريب همبستگي  سازماني تعهد
 ٠٠٠/٠ سطح معني داري  

 ١٤٠  تعداد  

  
اسـت در نتيجـه    ٠٥/٠کمتر از فوق سطح معني داري آزمون اسپيرمن 

به عبـارت ديگـر بـين    . گردد مي فرض صفر رد شده و فرض مقابل تائيد
کارکنان شـرکت ارتباطـات   احساس مؤثر بودن در شغل و تعهد سازماني 

نيـز  ) ٤٥/٠(مقدار ضريب همبسـتگي  . داري وجود دارد معني هسيار رابط
رابطه مثبت و متوسط بين احسـاس مـؤثر بـودن در شـغل و      نشان دهنده

بـدين معنـي کـه بـا افـزايش و بهبـود       . باشـد  مـي  تعهد سازماني کارکنان
کنـان  احساس مؤثر بودن در شـغل، شـاهد افـزايش تعهـد سـازماني کار     

  . خواهيم بود
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /سومپيش شماره / سال اول

  ...تعهدسازماني  بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و 
 

  

٧٣  
 

بين احساس داشتن حق انتخاب در شغل و تعهـد سـازماني کارکنـان     )٢
  .داري وجود دارد شرکت ارتباطات سيار رابطه معني

بـين احسـاس داشـتن حـق انتخـاب در شـغل و تعهـد        : فرض صفر
  .داري وجود ندارد معني هسازماني کارکنان شرکت ارتباطات سيار رابط

اس داشـتن حـق انتخـاب در شـغل و تعهـد      بـين احس ـ : فرض مقابل
  .داري وجود دارد معني هسازماني کارکنان شرکت ارتباطات سيار رابط

  
نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن مربوط به متغيرهاي تعهد : ٢جدول 

  سازماني و احساس خودمختار بودن
 شغل در انتخاب حق داشتن احساس    

  ٢٣٠/٠  اسپيرمنضريب همبستگي  سازماني تعهد
 ٠٠٦/٠ سطح معني داري  

 ١٤٠  تعداد  

  
اسـت در نتيجـه    ٠٥/٠کمتر از فوق سطح معني داري آزمون اسپيرمن 

به عبـارت ديگـر بـين    . گردد مي فرض صفر رد شده و فرض مقابل تائيد
احساس داشتن حق انتخاب در شغل و تعهد سـازماني کارکنـان شـرکت    

مقـدار ضـريب همبسـتگي     .داري وجـود دارد  معني هارتباطات سيار رابط
رابطه مثبت و ضعيفي بين احساس داشـتن حـق    نشان دهندهنيز ) ٢٣/٠(

بـدين معنـي کـه بـا     . باشـد  مي انتخاب در شغل و تعهد سازماني کارکنان
بهبود و گسترش احساس داشتن حق انتخاب در شـغل، تعهـد سـازماني    

  .دهد مي کارکنان نيز افزايش محسوسي نشان
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /موپيش شماره س/ سال اول

  سعيده صارمي راد وخدابخش داشگرزاده  
  

٧٤    
 

ستگي در شـغل و تعهـد سـازماني کارکنـان شـرکت      بين احساس شاي )٣
  .داري وجود دارد ارتباطات سيار رابطه معني

بين احساس شايستگي در شغل و تعهد سازماني کارکنان : فرض صفر
  .داري وجود ندارد معني هشرکت ارتباطات سيار رابط

بـين احسـاس شايسـتگي در شـغل و تعهـد سـازماني       : فرض مقابـل 
  .داري وجود دارد معني هت سيار رابطکارکنان شرکت ارتباطا

  
نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن مربوط به متغيرهاي تعهد : ٣جدول 

  سازماني و احساس شايستگي در شغل
 شغل شايستگي در احساس  

  ٥٨٨/٠ اسپيرمنضريب همبستگي  سازماني تعهد
  ٠٠٠/٠ سطح معني داري 
 ١٤٠  تعداد 

    
 ٠٥/٠کـه کمتـر از   فـوق  يرمن براساس سطح معني داري آزمـون اسـپ  

 گيـريم کـه فـرض صـفر رد شـده و فـرض مقابـل تائيـد         است نتيجه مي
به عبـارت ديگـر بـين احسـاس شايسـتگي در شـغل و تعهـد        . گردد مي

. داري وجـود دارد  معنـي  هسازماني کارکنان شرکت ارتباطات سـيار رابط ـ 
قوي  رابطه مثبت و نسبتا نشان دهندهنيز ) ٥٨/٠(مقدار ضريب همبستگي 

بـدين  . باشد مي بين احساس شايستگي در شغل و تعهد سازماني کارکنان
معني که با افزايش احساس شايستگي در شغل ، تعهد سازماني کارکنـان  

  .يابد مي نيز افزايش چشم گيري
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /سومپيش شماره / سال اول

  ...تعهدسازماني  بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و 
 

  

٧٥  
 

دار بودن در شغل و تعهد سازماني کارکنان شـرکت   بين احساس معني )٤
  .داردداري وجود  معني هارتباطات سيار رابط

دار بـودن در شـغل و تعهـد سـازماني      بين احساس معني: فرض صفر
  .داري وجود ندارد معني هکارکنان شرکت ارتباطات سيار رابط

دار بودن در شـغل و تعهـد سـازماني     بين احساس معني: فرض مقابل
  .داري وجود دارد معني هکارکنان شرکت ارتباطات سيار رابط

  
اسپيرمن مربوط به متغيرهاي تعهد نتايج آزمون همبستگي : ٤جدول 

  سازماني و احساس معني دار بودن
 شغل در معني داري  احساس  

  ٥٣٥/٠ اسپيرمنضريب همبستگي  سازماني تعهد
 ٠٠٠/٠ سطح معني داري 

 ١٤٠  تعداد 

  
اسـت در نتيجـه    ٠٥/٠کمتر از فوق سطح معني داري آزمون اسپيرمن 

به عبـارت ديگـر بـين    . گردد يم فرض صفر رد شده و فرض مقابل تائيد
احساس معنـي دار بـودن در شـغل و تعهـد سـازماني کارکنـان شـرکت        

مقـدار ضـريب همبسـتگي    . داري وجـود دارد  معني هارتباطات سيار رابط
رابطه مثبت و نسبتا قوي بين احسـاس معنـي دار    نشان دهندهنيز ) ٥٣/٠(

ني که با افزايش بدين مع. باشد مي بودن در شغل و تعهد سازماني کارکنان
احساس معني دار  بـودن در شـغل ، شـاهد افـزايش چشـم گيـر تعهـد        

  . سازماني کارکنان خواهيم بود
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /موپيش شماره س/ سال اول

  سعيده صارمي راد وخدابخش داشگرزاده  
  

٧٦    
 

بين توانمندسـازي کارکنـان و تعهـد سـازماني     : پژوهشفرضيه اصلي 
  .داري وجود دارد کارکنان شرکت ارتباطات سياررابطه معني

ني کارکنـان  بين توانمندسـازي کارکنـان و تعهـد سـازما    : فرض صفر
  .داري وجود ندارد معني هشرکت ارتباطات سيار رابط

بين توانمندسـازي کارکنـان و تعهـد سـازماني کارکنـان      : فرض مقابل
  .داري وجود دارد معني هشرکت ارتباطات سيار رابط

 
نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن مربوط به متغيرهاي تعهد : ٥جدول 

  سازماني و توانمند سازي
 سازي توانمند     

  ٦١٩/٠ اسپيرمنضريب همبستگي  سازماني تعهد
 ٠٠/٠ سطح معني داري  

  ۱۴۰  تعداد  
  

اسـت در نتيجـه    ٠٥/٠کمتر از فوق سطح معني داري آزمون اسپيرمن 
به عبـارت ديگـر بـين    . گردد مي فرض صفر رد شده و فرض مقابل تائيد

ات سـيار  توانمندسازي کارکنان و تعهد سازماني آنهـا در شـرکت ارتباط ـ  
نشـان  نيز ) ٦١٩/٠(مقدار ضريب همبستگي . داري وجود دارد معني هرابط

 رابطه مثبت و قوي بين توانمندسازي کارکنان و تعهد سازماني آنها دهنده
بدين معني که با افزايش توانمندسازي کارکنان در شغل، شـاهد  . باشد مي

  .افزايش چشم گير تعهد سازماني کارکنان خواهيم بود
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /سومپيش شماره / سال اول

  ...تعهدسازماني  بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و 
 

  

٧٧  
 

  پيشنهادات  يجه گيري ونت
توجه به اينكه عوامل توانمندسازي روانشناختي كاركنان بـه عنـوان    با

وابسته به طورهمزمان به  تعهدسازماني به عنوان متغير متغيرهاي مستقل و
عوامــل  متوجــه شــويم كــداميك از تــا انــد شــده مــدل رگرســيوني وارد

 بـر  را كمتـرين تـاثير   و توانمندسازي به عنوان متغيرمستقل بيشترين تاثير
بدسـت   كه نتيجه زيـر  اند روي تعهدسازماني به عنوان متغيرمستقل داشته

  :آمده است
 در بيشــترين نقــش را ٤٢٦/٠ شــغل بامقــدار احســاس شايســتگي در

 .كند مي ايفا سازماني كاركنان شركت ارتباطات سيار تعهد متغير ارتباط با
شـغل   احساس شايستگي دركه سازمان به  شود مي به همين دليل پيشنهاد
اولويـت بـالاتري    در آن را و توجه بيشتري نمايـد  نسبت به عوامل ديگر

 در ٣٢١/٠ضريب همبستگي  شغل با بودن در دار احساس معني .قراردهد
  .دارد اولويت دوم قرار

شغل  بودن در متغيرهاي احساس داشتن حق انتخاب و احساس موثر
در مـدل   ٠٥/٠داري آزمـون از   بـودن مقـدار سـطح معنـي     به دليل بيشتر

  .نيستند رگرسيوني معني دار
داري بـين ميـانگين رتبـه     توجه به نتايج بدست آمده تفاوت معنـي  با
مسـتمر،   سازماني وجود دارد بـه ترتيـب اولويـت تعهـد     تعهدهاي  مولفه

  .دارد عاطفي و هنجاري قرار
 تعهدسـازماني  شـغل و  بـودن در  بـين احسـاس مـوثر   : فرضيه فرعي اول

  .دارد رابطه معني داري وجود كاركنان شركت ارتباطات سيار
بـودن در   عواملي كه باعـث افـزايش احسـاس مـوثر     ايجاد توان با مي

اين . كاركنان ايجاد نمود در شود، زمينه افزايش تعهد سازماني را شغل مي
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /موپيش شماره س/ سال اول

  سعيده صارمي راد وخدابخش داشگرزاده  
  

٧٨    
 

 كاركنان احساس مـوثر  شود مي عوامل شامل كليه مواردي است كه باعث
  :مثل داشته باشند را دشغل خو بودن در

كاركنـان   جـايي كـه امكـان دارد    تـا  :كـار هـاي   گام تعيين مراحل و )١
  .تنظيم كنند مراحل كارشان را روش و نظم، خودشان سرعت،

هــاي  گيــري تصــميم در ســاختن واقعــي افــراد درگيــر مشــاركت و )٢
توانند در محيطـي كـه    مي كنند به دليل اينكه كاركنان باور :سازماني
  .تغيير ايجاد كنند كنند كار مي

 شـغل و تعهـد   بين احساس داشـتن حـق انتخـاب در    :فرضيه فرعي دوم
  .دارد داري وجود رابطه معني سازماني كاركنان شركت ارتباطات سيار

حـد   توجه به اينكه احساس داشـتن حـق انتخـاب در كاركنـان در     با
 دارد لازم است بـه منظـور بهبـود و تقويـت آن اقـداماتي      تري قرار پايين

  :صورت گيرد
توان  كه از همان ابتدا نمي  با توجه به اين: كنترل غيرمستقيم كاركنان )١

كاركنان را كاملا آزاد گذاشت لازم است در ابتدا كاركنـان از طريـق   
 گذشـت زمـان كـه    دوربين به صورت غيرمستقيم كنترل شوند و بـا 

 ـ  رود آنه ـ تجربه كاركنان بالاتر مي ل ا را آزاد بگذارنـد، ولـي در مقاب
  .دهند بايد كاملا پاسخگو باشند وظايف و كارهايي كه انجام مي

شـود كـه    اين امر باعـث مـي  : كاريهاي  واگذاركردن وظايف به تيم )٢
هاي مسـتقل   افراد به ميل خود اقدامات ابتكاري انجام دهند، تصميم

  .و افكار جديد را به آزمون بگذارند بگيرند
شـغل و تعهـد سـازماني     بين احسـاس شايسـتگي در   :فرضيه فرعي سوم

  .داري وجود دارد كاركنان شركت ارتباطات سيار رابطه معني
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  فصلنامه مديريت دولتي
  ۱۳۸۹ زمستان /سومپيش شماره / سال اول

  ...تعهدسازماني  بررسي رابطه بين توانمندسازي روانشناختي و 
 

  

٧٩  
 

حد بالايي نسبت به  شغل در كه احساس شايستگي در با توجه به اين
ساير متغيرهـا قرارداشـت، بـراي حفـظ و ارتقـاي آن پيشـنهاداتي ارائـه        

  :گردد مي
 يـك  اسـتفاده از  :سـازمان  يـك روانشـناس مجـرب در    استفاده از  )١

 را كه كاركنان توانايي انجام كـار  اين احساس را تواند مي روانشناس
  .كاركنان تقويت كند در را سازمان دارند احسن در به نحو

 تعـدادي از  سـازمان سـاليانه از  : تقدير از افراد شايسته در سـازمان   )٢
اند تقدير كند، كـه   داشته انجام كارها مناسبي در كاركنان كه عملكرد

شـود كـه داراي    ر به ايجاد اين باور در كاركنـان مـي  اين تقدير منج
  .ظرفيت به كاربستن تلاش لازم هستند

تواند به طورمستقيم  اطلاعاتي كه فرد مي): آگاهي ازنتايج(د بازخور  )٣
  .و روشن در مورد اثربخش بودن عملكردش كسب كند

بـين احسـاس معنـي داربـودن در شـغل و تعهـد        :فرضيه فرعي چهـارم 
  .داري وجود دارد ارتباطات سيار رابطه معني سازماني شركت

كه احساس معنـي داربـودن شـغل در كاركنـان درحـد       با توجه به اين
  :خوبي قراردارد لازم است براي حفظ و ارتقاي آن پيشنهاداتي ارائه گردد

هـاي مختلـف در    كاركنـان بـا جابجـايي در شـغل    : گردش شـغلي   )١
هـا، اعتقـادات و    ششوند كه كـدام شـغل بـا ارز    سازمان متوجه مي

رفتارهايشان تطابق دارنـد و از ايـن طريـق در شـغل خوداحسـاس      
  .كنند معني داري مي

هاي مربوطه  ازطريق انجام آزمون :توجه به تناسب شغل باشخصيت  )٢
هـاي سـازماني بـا     شـوند كـه كـداميك از پسـت     مديران متوجه مي

  .ها و رفتارهاي فرد تطابق بيشتري دارد ارزش
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  ۱۳۸۹ زمستان /موپيش شماره س/ سال اول

  سعيده صارمي راد وخدابخش داشگرزاده  
  

٨٠    
 

  ماخذ منابع و
. توانمندسـازي كاركنـان  . ١٣٨٦. وعابسـي وسعيد  ابطحي،سيدحسين  )١

  .ت وآموزش مديريتموسسه تحقيقا
 مديريت درآمـوزش وپـرورش،  . تعهدسازماني. ١٣٧٧.حسين استرون، )٢
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