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  میزان تاثیرگذاري توانمندسازي روان شناختی و کانون کنترل 
   1بر تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه 

  
  : تاریخ پذیرش مقاله    :تاریخ دریافت مقاله

  
 *دکتر منوچهر جفره
 **علی یاسینی
  ***ایوب منتی

  چکیده
کانون کنترل بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان سـتادي      ،  هدف پژوهش حاضر بررسی تاثیر توانمندسازي روانشناختی      

بر 136تعداد ، ماري نفر کارکنان ستادي دانشگاه رجایی تهران به عنوان جامعه آ230از بین . دانشگاه رجایی تهران بود
براي جمع آوري اطلاعات از سه  . اساس جدول مورگان به عنوان حجم نمونه انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفته اند             

استفاده ) 1990(و تعهد سازمانی می یر و آلن) 1966(کانون کنترل راتر، )1990(ابزار توانمندسازي توماس و ولتهوس    
 و بـراي  76. 0بـراي کـانون کنتـرل    ، 73. 0ه آلفاي کرونباخ براي توانمندسازي  اعتبار پرسشنامه از طریق محاسب    . شد

رابطه ي مثبتی بـین  : نتایج حاصل از آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که         .  برآورد شد  71. 0تعهد سازمانی   
سـازمانی مثبـت و   رابطه ي مولفه ي معنی دار بـودن و تعهـد   . مولفه هاي توانمندسازي و تعهد سازمانی وجود دارد      

همچنین میـزان همبـستگی   . تعهد سازمانی کارکنان هم افزایش می یابد، یعنی با افزایش نمره معنی داري   . معنادار بود 
و این بدان معناسـت کـه بـا افـزایش میـزان      . بین مولفه ي خودمختاري و تعهد سازمانی مثبت و معنادار بدست آمد          

رابطه هاي بین مولفه موثربودن و تعهـد بـه لحـاظ آمـاري         . فزایش می یابد  تعهد سازمانی کارکنان نیز ا    ،  خودمختاري
همچنبن رابطـه ي منفـی بـین      . بنابراین هیچگونه رابطه اي بین مولفه هاي موثر بودن و نعهد دیده نشد            . معنادار نبود 

بطه ي کانون کنترل رابطه ي بین کانون کنترل و تعهد عاطفی و همچنین را. کانون کنترل و تعهد سازمانی وجود دارد      
و این بدان معناست که رابطه بین دو متغیر مذکور معکوس بـوده و بـا افـزایش    . و تعهد هنجاري منفی و معنادار بود  

 4نتایج حاصل از رگرسیون چند متغیري نشان می دهـد کـه از میـان           . متغیر دیگري کاهش می یابد    ،  یکی از متغیرها  
از واریانس و تغییرات مولفـه تعهـد سـازمانی را    % 18 مولفه معنی دار بودن  فقط،  مولفه ي توانمندسازي روانشناختی   
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، احساس شایستگی و موثر بـودن     ،  به عبارت دیگر مولفه هاي خودمختاري     . )>F=  ،01/0 P 185/12(تبیین می کند    
دیگر مولفـه  ، رسیونهنگام وارد شدن متغیر کانون کنترل در معادله رگ. توانایی تبیین تغییرات تعهد سازمانی را ندارند 

ي معنی دار بودن نمی تواند پیش بینی کننده ي خوبی باشد و کانون کنترل درصد معناداري بالایی از واریانس تعهد               
از سوي دیگر سطح معناداري . سازمانی را پیش بینی کرده و بیشترین تاثیر را بر روي میزان تعهد سازمانی افراد دارد              

ضـریب  . کمتر بوده و بدان معناست که این  متغیر تاثیر معناداري بر تعهد سـازمانی دارد        05. 0متغیر کانون کنترل از     
  از تغییرات تعهد سازمانی ناشی از متغیر کانون کنترل می باشد% 33تعیین اصلاح شده حاکی از آن است که 

  
  تعهد سازمانی، کانون کنترل،  توانمندسازي روانشناختی:واژه هاي کلیدي
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  مقدمه
دانـشگاهیان و دسـت   ،  پژوهـشگران 1990 مطـرح شـد و در دهـه   1980 نخـستین بـار در دهـه        1توانمند سازي مفهوم  

به طوري که در آن نیروي انسانی به عنوان اقدامات راهبـردي       ،  اندرکاران سازمان و مدیریت توجه زیادي به آن نشان دادند         
سـهیم کـردن کارکنـان در اطلاعـات و     ،  تر سازمانمدیریت مانند تفویض اختیار و قدرت تصمیم گیري در رده هاي پایین       

از نظر آنان وجود نیروي انسانی وفادار به اهداف و ارزش هاي سـازمانی و     . دسترسی آنان به منابع سازمانی تلقی می گردد       
تمایل به حفظ عضویت در سازمان که با تمام تلاش و کوشش فراتر از وظایف و مسئولیت هاي تعیین شده در چـارچوب    

و ، رویـه هـا  ، توانمندسازي سازمانی بر ساختار. می تواند عامل مهمی در اثربخشی سازمانی باشد، ح شغل فعالیت نماید   شر
مشارکت همکارانه کارکنان در رسیدن به اهداف سازمانی تمرکز داشته و از سوي دیگر تکنیک جدیدي براي افزایش بهـره          

) 1990(2کانگر و کـاننگو  . )13: 1381، ایران نژاد پاریزي (زمان می باشد    وري از طریق بالا بردن تعهد کارکنان نسبت به سا         
امـا لزومـا   ، بر این باورند که اقدامات مدیریت فقط مجموعه اي از شرایطی هستند که می توانند کارکنان را توانمند سـازند                

.  توانمندسـازي نیـست  تفویض اختیار و قدرت تصمیم گیري از سـوي پرسـنل مـافوق بـه کارکنـان رده پـایین بـه معنـی                 
ماهیت مـشاغل تغییـر یافتـه و در جهـت     ، در نتیجه ي تجدید ساختار سازمانی از طرفی مطرح می سازد که ) 2006(3چوي

در اغلب سازمانها توانمندسازي مورد توجه قرار گرفته و در این فرآیند گـاهی اوقـات        ،  انجام امور مربوط به مشاغل جدید     
 از سطح وظایف مورد انتظارشان داده می شود که گاهی اوقات هم با حمایت پائین مـدیریت             به افراد مسئولیت هایی فراتر    

عملکرد و رضـایت شـغلی خیلـی پـائینی     ،  ولی احتمال دارد کارکنان از عهده ي کار برنیامده و دچار استرس           . همراه است 
، موجب بی علاقه گی می شـود ، ي از کاراذعان داشتند زمانی که در بعضی افراد احساس بیزار   ) 1999(لوك و لاتام    . شوند

بهـروري کـم و در   ، خدمت رسانی به مشتري و اثربخشی سازمانی کاهش یافته و در نتیجه کاهش تعهد آنهـا بـه سـازمان                   
، توانمندسازي نیـروي انـسانی  . )1996، مک دورموت و دیگران(نهایت میزان اشتباه و غیبت و جابه جایی افزایش می یابد          

به معنی آزاد کردن نیروهاي درونـی کارکنـان و فـرآهم آوري بـسترها و     ،  ویکرد نوین انگیزش درونی شغل    به عنوان یک ر   
. )87: 1388، قربـانی زاده (توانـایی هـا و شایـستگی هـاي افـراد اسـت            ،  بوجود آوردن فرصتها براي شکوفایی اسـتعدادها      

به این معنی که آنـان بایـد بـه ایـن بـاور      . روع می شود  افکار و طرز تلقی هاي کارکنان ش      ،  توانمندسازي با تغییر در باورها    
تاثیر گذاري و کنترل بر نتایج شغلی را دارند و احساس کنند کـه  ، برسند که توانایی و شایستگی لازم براي انجام فعالیت ها     

، قربـانی زاده (وداهداف شغلی معنی دار و ارزشمندي را دنبال کرده و بپذیرند که با آنان صادقانه و منـصفانه رفتـار مـی ش ـ          
 و تعهـد سـازمانی و تعامـل آنهـا در تبیـین تعهـد       4در مطالعه حاضر درك پرسنل از توانمندسازي روانشناختی . )88: 1388

 . سازمانی مورد بررسی قرار گرفت
توانمندسازي روانشناختی را عامل انگیزش درونی به نحـوي مـی داننـد کـه مـنعکس        ) 1990(توماس و ولتهوس  

ل کارکنان در سازمان بوده و بین راهبردهاي مدیریتی و عوامل سازمانی و ادارکات کارکنـان در مـورد   کننده نقش فعا 
آنان با تاکید بر چند وجهی بودن توانمندسازي و با تکمیل الگوي انگیزشی کـانگر      . توانمندي تفاوت ایجاد می نماید    

انند بلکه افزایش انگیزش درون شغلی تلقی می مفهوم توانمند سازي را فقط افزایش انگیزش نمی د    ،  )1988(و کانگو 
                                                

1. empowerment 
2. Conger & Kanungo  
3. Choi 
4. psychological empowerment 
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به نحوي که تعریف کامل تري از توانمند سازي روانشناختی به عنـوان مجموعـه اي از حـوزه هـاي شـناختی        ،  کنند
احساس معنـی دار  «بر همین اساس آنان براي توانمندسازي روانشناختی چهار بعد شناختی؛        ،  انگیزش ارائه می دهند   

ایـن الگـو   . را ذکر مـی کننـد  » 4و احساس مؤثر بودن  ،  »3احساس داشتن حق انتخاب   «،  »2ایستگیاحساس ش «،  »1بودن
است که تمرکـز آن بـر فرآینـد هـاي     ) S-O-B-C (5رفتار و پاسخ، ارگانیزم، شبیه زنجیره یادگیري اجتماعی محرك   

، 6صرِ شـرایط محیطـی  تشکیل شده که چرخه مداوم سه عن ـ) حلقه(این الگو از شش عنصر    . شناختی فردي می باشد   
شـرایط محیطـی ماننـد سـبک     . هسته اصلی الگو را تشکیل می دهنـد     ) 3،  2،  1عناصر  ( و رفتار    7ارزیابی هاي وظیفه  

، طراحی شغل و نظام پاداش دهی داده هایی را براي افراد در مورد پیامدهاي ارزیابی وظیفـه ،  تفویض اختیار ،  رهبري
با ، شایستگی، مؤثر بودن(ارزیابی وظیفه اي شخصی ، این داده ها. هم می کنندشرایط و وقایع مربوط به رفتار آتی فرا

رفتار فرد را نیرومند و حفـظ کـرده بـه    ، بدین معنی که ارزیابی وظیفه  ،  را شکل می دهند   ) معنی بودن و حق انتخاب    
ا از واقعیت هستند که تا ارزیابی هاي وظیفه به عنوان تفسیرها یا برداشت ه. نحوي که بر وقایع محیطی اثر می گذارد

امـا  ، وقایع و شرایط قابل مشاهده بیرونی به عنوان امـور واقعـی هـستند     . اندازه اي واقعیات عینی را ساده می سازند       
چنـین  . شـکل مـی گیرنـد   ، قضاوت ها و رفتارهاي افراد در باره وظایف توسط ادراکات که فراتر از واقعیات هستند           

بنابراین انگیزش درونی وظایف و رفتارهاي آتی فقط از وقایع . کات واقعیات می باشندادراکات تفسیري فراتر از ادرا  
و ) 4عنصر شماره (8لذا دو عنصر ارزیابی عمومی . تأثیر نمی پذیرد بلکه تحت تأثیر وقایع تفسیري نیز هستند         ،  بیرونی

  . فه به الگو تبدیل شده اندبراي کمک به توصیف تنوع در سازه ارزیابی وظی) 5عنصر شماره (9سبک هاي تفسیري
  

  

                                                
1. meaningful  
2. competence 
3. choice  
4. effectiveness 
5. stimulus ,Organism, Behavior &Consequence  
6. environmental events  
7. task Assessments  
8. global assessment  
9. interpretive styles  
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  )1386، عبدالهی و نوه ابراهیم(–الگوي توانمند سازي روان شناختی توماس و ولتهوس . 1شکل
. با معنی بودن و حق انتخاب اشاره دارند،  شایستگی،  ارزیابی عمومی به باورهاي عمومی فرد در مورد مؤثر بودن         

رفتـار فـرد را در موقعیـت    ) 2عنصر شماره (ارزیابی هاي خاص،  مقابلدر. این باورها بیشتر باورهاي انتزاعی هستند   
ارزیابی هاي عمومی تعمیم هایی از ارزیابی هـاي خـاص یـا     . آنان یکدیگر را شکل می دهند     . شغلی بر می انگیزانند   

 سـه  در ایـن الگـو  . به پردازش افـراد از وقـایع اشـاره دارد   ) 5عنصري شماره (سبک هاي تفسیري . شغلی می باشند 
این فرآینـد هـا   . فرآیند تفسیري وجود دارد که از آن طریق افراد به ادراکات واقعی در مورد وظایف معنا می بخشند                  

علل وقایع گذشته و آنچه که در آینده اتفاق خواهد    ،  ادراکات مرتبط با شغل در مورد چگونگی خوب انجام دادن آن          
کـه افـراد را در تفـسیر وقـایع بـه      . ک هایی تشخیص داده شده استبراي این فرآیندها سب  . افتاد را فراهم می نمایند    

پردازش تفسیري اطلاعات ذهنـی مربـوط بـه    . هدایت می کنند، روش هایی که ممکن است با واقعیت ها برابر باشد      
سبک هاي خاص در اجراي هر فرآیند اثر مستقیم بر ارزیابی . ارزیابی و تصوري اضافه می گردد ،  سبک هاي اسنادي  

نتایجی به بار مـی آورد کـه بـا احتمـال بیـشتري بـه عنـوان        ، مثلاً سبک استبدادي در ارزیابی  . یفه ي فردي دارند   وظ
شکست تلقی می شود و مؤثر بودن ارزیابی وظیفه فردي کاهش می یابد و به نوبـه خـود کوشـش و تـلاش فـرد و               

در اینکـه افـراد   ،  چرخـه انگیـزش  سـبک هـاي تفـسیري در   . همچنین احتمال نتایج مطلوب آتی را کاهش می دهـد     
   را تنظـیم  2 و خودنـاتوانی 1نقش بـسزایی دارنـد و چرخـه هـاي خـودافزایی          ،  خودشان را ناتوان یا توانمند می دانند      

روش هاي تأثیرگذاري متغیرها را براي افـزایش ارزیـابی وظیفـه فـرد             ) 6عنصر شماره   (نهایتاً مداخله گرها    . کنندمی
اي مهم مداخله گرها شامل تغییر در شرایط محیط بیرونی که ارزیابی هـاي وظیفـه بـر آنهـا           راهبرده. فراهم می کنند  

. )1386، نـوه ابـراهیم  ، عبـدالهی (مبتنی اسـت و تغییـر در سـبک هـاي تفـسیري از آن وقـایع را شـامل مـی شـود                        
 مطالعـه پژوهـشی و   به عنـوان اولـین  ) 1990(با استفاده از الگوي روان شناختی توماس و ولتهوس    ) 1995(3اسپریترز

: این ابعاد عبارتند بودند از  . اندازه گیري و اعتباریابی ابعاد توانمند سازي روان شناختی پرداخت         ،  به شناخت ،  تجربی
وي همچنـین عوامـل سـازمانی و فـردي     . مؤثر بودن و معنی دار بودن شغل، )حق انتخاب(خودمختاري ،  4شایستگی

میانی را مورد بررسی قرار داد و ادراکات فردي کارکنـان را در مـورد ابعـاد      مرتبط با توانمند سازي در سطح پرسنل        
به عنوان مفهـوم انگیزشـی   ، توانمند سازي فوق که منعکس کننده باورها و جهت گیري شخصی به نقش کاري است   

مان جمعاً جهت گیري شخصی فعال را نسبت به نقش کارمند در ساز       ) حوزه شناختی (چهار بعد   . تعریف کرده است  
به عبارت دیگر نبود . ساختار کلی توانمند سازي روان شناختی را شکل می دهند، ایجاد می کنند و در ترکیبی فزاینده

تقریباً شناخت کامـل و  ، بنابراین چهار بعد. هر یک از ابعاد از احساس کامل توانمند بودن جلوگیري بعمل می آورند     
  .  نشان داده شده است2الگوي وي در شکل . جاد می کنندکافی براي درك توانمند سازي روان شناختی ای

                                                
1. self-Enhancing  
2. self-Debilitating  
3. Spreitzer 
4. Competence  
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  )1386، عبدالهی و نوه ابراهیم(الگوي توانمند سازي روان شناختی اسپریتزر  . 2شکل

  
تعهد از جمله واژه هـایی اسـت کـه تعـاریف زیـادي بـراي آن از         .  است 1متغیر دیگر ین پژوهش تعهد سازمانی     

تعهدسازمانی مفهومی است که با انگیزش و رضـایت شـغلی پیونـد خـورده و       . دیدگاه هاي مختلف ارائه شده است     
کی چانـد و  . را نشان می دهد، درجه همانندسازي روانشناختی و یا وابستگی به سازمانی که ما براي آن کار می کنیم   

طح شغلی و س، استخدام رسمی، جنس، پیشایندهاي تعهد سازمانی را شامل ویژگی هایی مانند سن 2)2001(استروزر 
از بین این متغیرها استخدام رسمی و سن رابطه ي مثبتی با تعهد عـاطفی           . دانسته و بر این باورند که     ،  تضاد در نقش  

تعهد سازمانی به طور وسیع در تحقیقات مدیریت غربی بررسی شده و بـراي          . )33: 2007،  کالبرز و همکاران  (دارند  
رفتارهاي ، ا نشان میدهد زمانی که تعهد سازمانی کارمندان افزایش یابد       تجزیه و تحلیل ه   . مدبران اهمیت حیاتی دارد   

رفتـار شـهروندي   ، ترك کردن و جابه جایی کاهش یافته و در مقابل برون دادهایی مانند رضایت شغلی           ،  مانند غیبت 
د دارنـد  اعتقـا ) 1979(مـودي و دیگـران   . )17: 2004،  بـانی و همکـاران    (سازمانی و درگیري شغلی افزایش می یابد      

تعهدي که از سوي یک کارمند احساس می شود در ارتباط با نگه داشتن کارمند براي سازمان و هدایت امـر جهـت             
زمانیکه تعهد کاهش یابد در نتیجه بهروري پائین آمدن و غیبت و جابه . پذیرش اهداف و ارزشهاي سازمان می باشد     

ریت راهبردهاي زیادي را براي حفظ و افزایش تعهد سازمانی مدی، تباطربه لحاظ وجود این ا. جایی افزایش می یابد  
تعهد . )1990، ؛ و کانتر1997، گارسیا(چرخه ي کیفیت و توانمندسازي است ، انجام داده که شامل غنی سازي شغلی  

نسبت به اهـداف  ، سازمانی بیانگر این مطلب است که فرد تا چه حد مایل است به واسطه ي اشتغال در یک سازمان        
به مدیران پیشنهاد می شود که احساس رضایت شغلی را در میان کارکنان خود افزایش          . زمانی متعهد شناخته شود   سا

صـفر زاده؛  ، فرهنگـی (دهند تا شاهد بیشترین میزان تعهد آنها باشند؛ تعهد بیشتر بهره وري را به دنبال خواهد داشت          
و متغیر تعلق و تعهد سازمانی را از جمله موارد مربوط بـه  می توان د، با توجه به سه سطح رفتار سازمانی     . )7: 1384

تعهد سازمانی حالتی است که در آن کارکنان خود را ) 2001(به نظر رابینز . فراگردهاي فردي رفتار سازمانی بیان کرد
کـه  با یک سازمان خاص و اهدافش شناسایی و تعیین هویت نموده و آرزوي باقی ماندن و عضویت در آن را دارند            

در مجموع می توان . این امر موجب بالا رفتن اثر بخشی و کارایی سازمان و در نتیجه تحقق اهداف سازمانی می شود
تعهد سازمانی به عنوان نوعی تمایل به جهت گبري نسبت به سازمان که هویت فرد را به سازمان پیوند می ، ادعا کرد

تعهـد  . )43: 1386، پارسـاییان و اعرابـی    ( پیدا کـرده اسـت       اهمیت و ضرورتی خاص در مقوله رفتار سازمانی       ،  دهد
                                                

1. organizational commitment 
2. Kichant & Stouser 
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بیـان  ) 1991(4شور و تتریک.  می باشد3هنجاري، 2مستمر، 1سازمانی از نظر می یر و آلن متشکل از سه مولفه عاطفی         
می دارند که تعهد عاطفی یا نگرشی زمانی رخ می دهد که کارکنان به دلیـل پیوسـتگی عـاطفی  میـل بـه مانـدن در               

در تعهد عاطفی کارکنان با سازمان همانند می شوند و ارزش ها و نگرش هاي سازمان را درونی کرده   . ان دارند سازم
همبسته ، تعهد عاطفی به میزان زیادي با حمایت سازمانی ادراك شده. و خواسته هایشان در سازمان اجابت می گردد      

ان باقی بماند چون که او به مزایا و حقـوق نیازمنـد     تعهد مستمر هنگامی وجود دارد که یک فرد باید در سازم          . است
افـراد چنـین   . است و شغل دیگري نمی تواند پیدا کند و تعهد هنجاري نیز از ارزش هاي کارکنان نشأت مـی گیـرد             

باوري دارند که به سازمان شان مدیون هستند و در آن باقی می مانند و آن را درست ترین چیزي می دانند که انجام                 
درباره منشأ و ماهیت سه مؤلفه تعهد بحث نمـوده و الگـویی ارائـه داده انـد کـه در            ) 1993(می یر و آلن     . دمی دهن 

  . نشان داده شده است) 3(شکل
  

  
  )1387، مهداد(الگوي سه بخشی آلن و می یر . 3شکل

  
نکته اشاره دارد کـه   نکامل یافته و به این   1954از نظریه هاي یادگیري اجتماعی است که در سال          ،  5کانون کنترل 

: 2010، داونپورت(نتایج حاصله را تحت تاثیر قرار دهد ،  فرد تا چه اندازه بر این باور است که اقدامات او قادر است            
 را به عنوان اینکه کارکنـان نتـایج کـار خـود را تحـت کنتـرل       6با استفاده از کانون کنترل می توان رفتار کاري     . )279

احساس می کنند که قادرند از ، کارکنانی که کنترل درونی را ادراك کنند  . تبیین کرد ،  کننددرونی یا بیرونی ادراك می      
احساس می کنند ، کارکنانی که کنترل بیرونی را ادراك کنند. مهارت و مساعی بر نتایج کار خود اثر بگذارند، طریق توان

                                                
1. affective  
2. continuance  
3. normative  
4. Shore & Tetrick  
5. locus of control 
6. work behavior 
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ند که نیروي هاي خارجی نتایج کارشان را کنترل که نتایج کار آنها در وراي کنترل آنان وجود دارد؛ آنها احساس می کن
نکته ي مهم این است که این ادراك از کانون کنترل ممکن است در عملکرد و رضایت خاطر آنـان اثـرات         . می کنند 

انجام شده مبین آن است که مهـارت در      ) 1954(مطالعاتی که توسط راتر و همکاران     ،  براي مثال . متفاوت داشته باشد  
در سال هاي اخیر براي آزمون مدل نظریـه  . هاي مطلوب به دو صورت متفاوت در رفتار تاثیر می گذارد    برابر محیط   

یک مطالعه به این نتیجه رسید که هر گاه کارکنان به .  مطالعاتی انجام شده است   1اسنادـکانون کنترل در شرایط کاري    
خارج کنترل می شوند از مشاغل خود رضایت صورت داخلی کنترل شوند به طور کلی و در مقایسه با کسانی که از              

احتمال قرار دادن آنان در مناصب مدیریتی بیشتر است و از مدیریت هاي مشارکتی بیشر رضایت دارند ، بیشتري دارند
زیرا ، مطالعات دیگر به این نتیجه رسیده که عملکرد پرسنل داراي کنترل درونی بهتر است. )33: 1387، سید محمدي(

این نکته نشان ، به علاوه. و در اقدامات اجرایی شیوه اي استراتژیک تر دنبال می شود، ا بیشتر مراعات کردهزیردستان ر
اعـضاي ائـتلاف   ، مخـصوصآ . داده شده که فرایند اسناد براي تشکیل ائتلاف در فرایند سیاسی سازمان ها نقـش دارد        

و افراد غیر عضو اسنادهاي بیرونی قویتري مانند بخت و ، اسنادهاي درونی قویتري نظیر استعداد و توانایی و تمایلات
محققان پیشنهاد کرده اند که مفهوم کانون کنترل بایستی به عنوان سازه ي چند بعدي مورد . از خود نشان داده اند، اقبال

 چند اغلب بنابراین کنترل درونی و بیرونی ممکن است شامل اهداف متضاد در یک پیوستار باشد هر. بررسی قرار گیرد
، چـن و وانـگ  (مطالعات کانون کنترل در سازمان ها از طریق مقیاس کانون کنترل تک عاملی راتر صورت می گبـرد            

دریافت که رابطه ي معناداري بین کانون کنترل و مهارت ها و توانایی حل مشکلات وجود ) 1984(پارکس. )39: 2007
ل درونی مشخص شده اند در مهارت ها  و راهبردهاي توانایی شان نتایج نشان داد که اشخاصی که به عنوان کنتر. دارد

اشخاصی که به عنوان ، ازسوي دیگر. گرایش به انعطاف پذیري داشته و اینکه آنها یک رفتار سازگارانه به کار می گیرند
اسازگارانه می کنترل بیرونی مشخص شدند ابراز کردند که توانایی پایین شان کمبودي است که اغلب منجر به رفتار ن 

رابطه ي بین کنترل درونی ـ بیرونی و خودشکوفایی در زنان را بررسی نموده کـه   ) 1975(2ژله. )2009، گاساك(شود
ي اجتماعی را نشان سطح بالایی از علاقه، نتایج تحقیق نشان می دهد زنانی که از کانون کنترل درونی برخوردار باشند

ي اجتمـاعی را نـشان   سطح پـایینی از علاقـه  ، الایی در کانون کنترل بیرونی دارنددر حالیکه زنانی که نمرات ب،  دادند
نکته اساسی در نظریه یادگیري اجتماعی راتر این عقیده است که تقویت به طور خودکار به رفتار . )2009، دانیل(میدهد

افراد براي رسیدن به . را درك کنندبلکه افراد قادرند ارتباط علیتی بین رفتارشان و وقوع تقویت کننده      ،  وابسته نیست 
افرادي که معتقد بـه  . چون انتظار کلی دارند که این گونه تلاشها موفقیت آمیز خواهند بود       ،  اهدافشان تلاش می کنند   

یا افراد قدرتمند دیگري ، تقدیر، شانس، در مقایسه با کسانی که اعتقاد دارند   ،  توانایی کنترل سرنوشت خود می باشند     
راتر در .  به صورت متفاوتی رفتار می کنند)اما نه در همه آنها(در بسیاري از موقعیتها ، ا را در اختیار دارندسرنوشت آنه

،  از این مشاهده شگفت زده شد که افراد بسیاري بعد از تجربـه کـردن موفقیـت              1960 و اوایل دهه     1950طول دهه   
. از شکستهاي مکرر نیز انتظار خود را کاهش نداده انداحساس کنترل شخصی خود را افزایش نداده و افراد دیگر بعد 

در حالی که برخی ، پیامدهاي موفقیت آمیز را به صورت شانس یا تصادف توجیه کردند، برخی افراد، به عبارت دیگر
این گرایشها مخصوصا . احساس کنترل شخصی زیاد را حفظ نموده اند، حتی بعد از چندین رفتار تقویت نشده، دیگر
وقعیتهایی وجود داشتند که افراد آن را مبهم یا جدید می دانستند یا در موقعی که مطمئن نبودند پیامد رفتارشـان       در م 

                                                
1. work Settings 
2. Hjelle 
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راتر معتقد است که هم موقعیت و هم شخص در احساس هاي کنترل        . ناشی از مهارت آنها یا پیشامد تصادفی است       
، کلی براي موفقیت دارد ممکن است در موقعیتی دیگرکسی که در یک موقعیت انتظار ، بنابراین. شخصی دخالت دارند

مقیاس کنتـرل درونـی ـ    ، راتر براي ارزیابی کنترل درونی و بیرونی تقویت. احساس کنترل شخصی کمی داشته باشد
 بالاترین نمره ي کنتـرل  23بیرونی را ارائه که این مقیاس در جهت کنترل بیرونی نمره گذاري می شود به طوري که         

بر این باور است که کانون ) 1966(راتر. )23: 1387، سید محمدي(و صفر بالاترین نمره ي کنترل درونی است بیرونی 
تقویتی را دریافت می کنند ، زمانی که افراد به دنبال یک عمل. کنترل یک عنصر مهم در فهم فرایندهاي یادگیري است

این باور در افرادي که کنترل درونی ، آن نسبت می دهندآن را بر مبناي تلاش هاي شخصی خود دانسته و یا اینکه به 
از سوي دیگر افرادي که تقویتی را دریافت می کنند این باور را دارند که تقویت مشروط به تلاش و . دارد وجود دارد

این بـاور در  ) شانس یا تحت کنترل افراد قدرتمند  ،  بخت،  به عنوان مثال نتیجه ي سرنوشت     (کوشش خودشان نیست  
  . )212: 2006، مارکوز(وجود دارد، رادي که کنترل بیرونی دارنداف

  هاي تحقیقسوال
  بین مولفه هاي توانمندسازي روان شناختی و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد؟: 1
  بین کانون کنترل و مولفه هاي تعهد سازمانی رابطه وجود دارد؟: 2
  ی را پیش بینی می کند؟مولفه هاي توانمندسازي روان شناختی تعهد سازمان: 3
  مولفه هاي توانمندسازي روان شناختی  و کانون کنترل تعهد سازمانی را پیش بینی می کند؟: 4

مدل نظري این تحقیق بر مبناي آنچه که در مبانی نظري مربوط به موضوع تحقیق و نیز تحقیقات تجربی پیـشین                
وانمندسازي روان شناختی توماس و ولتهوس و مولفه هاي مورد تاکید قرار گرفت و با الهام از چهارچوب مفهومی ت        

  .  نشان داده شده است4کانون کنترل و تعهد سازمانی تبیین و تعیین که در شکل ، آن
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل نظري پژوهش: 4شکل 

  شایستگی

  توانمندسازي روانشناختی اثیر تموثر بودن

  دورنی

  بیرونی

  کانون کنترل
 تعهد سازمانی

  تعهد عاطفی

 تعهد مستمر

 معنی دار بودن

 خودمختاري

  عهد هنجاريت
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  روش
و ایـن تحقیـق بـه توصـیف        از آنجـا کـه    . در زمره تحقیقات کاربردي است    ،  این بررسی با توجه به هدف تحقیق      

جامعه آماري در این تحقیق شامل کلیه کـسانی اسـت کـه در              . پردازدهاي مورد بررسی می   ي شرایط یا پدیده   مقایسه
در این تحقیق چون تعداد افـراد  . مشغول به کار می باشند،  در دانشگاه شهید رجایی در واحدهاي ستادي    1389سال  

بـراي اسـتخراج حجـم نمونـه از     . تفاده شده اسـت از روش نمونه گیري تصادفی ساده اس      ،  جامعه مشخص می باشد   
 نفـر انتخـاب   136تعداد ، نفر) 230(جدول جرسی و مورگان استفاده شده که بر اساس آن و متناسب با حجم جامعه         

قـسمت اول آن بـه سـنجش    ، ابزار گردآوري اطلاعات سه پرسشنامه بی نام و بدون مشخصات فـردي اسـت      . شدند
قسمت دوم آن به سنجش تعهد ، پردازد که اصول آن مبتنی بر نظریه توماس و ولتهوستوانمندسازي روانشناختی می 

سازمانی که اصول آن مبتنی بر نظریه آلن و می یر و قسمت سوم به سنجش کانون کنترل می پـردازد کـه اصـول آن             
 ـ 12 سؤال مطـرح شـده کـه         43مجموعاَ در این پرسشنامه   . مبتنی بر نظریه راتر می باشد      وط بـه سـنجش    سـئوال مرب

اعتبـار  .  سئوال مربـوط بـه تعهـد سـازمانی مـی باشـد         19 سئوال مربوط به سنجش کانون کنترل و       12،  توانمندسازي
 گـزارش شـده   73. 0 و 81. 0، 77. 0براي هر یک به ترتیب ) 1388(ابزارهاي پژوهش در کار جمشیدي و علاقه بند 

) 1389(همچنین در کـار رسـولی  . سازه مورد تائید قرار گرفتندهمچنین روایی این ابزار ها با استفاده از روایی    . است
پرسـشنامه کـانون   ) 1387(در کار محمدي و همکاران   . نتایجی شبیه به کار جمشیدي و علاقه بند گزارش شده است          

در پژوهش خود روایی    ) 1387(دولت آبادي فراهانی  .  بود و روایی آن مورد قبول واقع شد        78. 0کنترل داراي اعتبار    
در کلیه ي مراحـل  .  را گزارش کرد72. 0ابل قبولی را براي ابزار تعهد سازمانی و اعتباري با ضریب آلفاي کرونباخ    ق

 کمک گرفته شده و جهت آزمون سوالات تحقیـق از آزمونهـاي ضـریب    SPSSتجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار        
  . همبستگی پیرسون و رگرسیون چند متغیره استفاده شده است

  افته های
در این تحقیق مقدار ضـریب آلفـاي بدسـت    . در ابتدا اعتبار هر کدام از ابزارهاي مورد استفاده باید محاسبه گردد  

  .  بوده و معتبر بودن ابزارها را نشان می دهد7. 0آمده براي هر سه ابزار بیشتر از 
  محاسبه اعتبار ابزارهاي سنجش. 2جدول 

مقدار آلفاي کرونباخ 
 هد سازمانیپرسشنامه تع

مقدار آلفاي کرونباخ 
 پرسشنامه کانون کنترل

مقدار آلفاي کرونباخ 
 پرسشنامه توانمندسازي

 مجمع کل آیتم ها

71/0 76/0  73/0 43 
  

بر اساس اطلاعات  . در این قسمت وضعیت نرمال بودن عامل هاي بدست آمده را مورد بررسی قرار گرفته است               
 است پس عامل ها نرمال بـوده و در  05. 0 معناداري کلیه عوامل بیشتر از  بدست آمده می توان گفت چون که سطح       

  . تحلیل سوالات تحقیق می توان از آزمون هاي پارامتریک استفاده نمود
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  آزمون کلموگروف ـ اسمیرنوف. 3جدول 
 سطح معناداري انحراف معیار میانگین تعداد  مولفه ها

  33/0  221/0  48/3  136 معنی دار بودن
 36/0 211/0 60/3 136 ستگیشای

 39/0 213/0 58/3 136 خودمختاري
 41/0 234/0 39/3 136 موثر بودن

  31/0  267/0 11/3 136  تعهد عاطفی
 45/0 252/0 21/3 136  تعهد مستمر

 55/0 247/0 25/3 136  تعهد هنجاري
 37/0 276/0 01/3 136  تعهد مستمر
 301/0 241/0 34/3 136  کانون کنترل

  
مولفه هاي تعهد سـازمانی و کـانون کنتـرل رابطـه     ، آیا بین مولفه هاي توانمندسازي روانشناختی     :  اول سوال

  معناداري وجود دارد؟
رابطه ي مثبتی بین مولفه هاي توانمندسازي و مولفه هـاي          ،  بر اساس ضرایب همبستگی پیرسون مشخص گردید      

 )>443/0r= ،01/0P(ي معنی دار بودن و تعهـد سـازمانی  تعهد سازمانی وجود داشته و علاوه بر آن رابطه ي مولفه            
به عبارت دیگر به هر میزان نگرش فرد نسبت به شغل نگرشی حاکی از ارزشـمندي نـسبت بـه آن    . معنادار می باشد  

همچنـین رابطـه ي بـین مولفـه ي خودمختـاري و تعهـد       . شغل باشد تعهد وي به اهداف سازمان بالاتر خواهد بـود  
یعنی هر چـه فـرد در تعیـین فعالیـت هـاي لازم بـراي انجـام        ، نیز معنادار می باشد) >r=  ،05/0P 240/0(سازمانی  

به طـور  . وظایف شغلی داراي آزادي عمل و استقلال بیشتري باشد تعهد وي به اهداف سازمان نیز بیشتر خواهد شد  
بدین ترتیب  .  معنادار می باشد   )r=  ،05/0 < P 317/0(کلی رابطه ي بین توانمندسازي روانشناختی با تعهد سازمانی        

مبنی بر اینکه توانمندسازي روانشناختی می تواند تعهـد  ) 2007(یافته هاي این تحقیق با یافته هاي بردین و همکاران         
) 2008(از طرفی نتایج پژوهش حاضر با یافته هاي مایرسـون و همکـاران   . همسو می باشد،  سازمانی را افزایش دهد   

، عملکـرد شـغلی  : بـرون دادهـاي شـغلی   ، مندسازي محیطی بهتر از توانمندسازي روان شناختی  که نشان می داد توان    
که ) 2008(مغایر است؛ همچنین برخلاف نظر اوب و همکاران، رضایت شغلی و تعهد سازمانی را پیش بینی می کند       

هش اوب و همکـاران  نتایج تحقیق حاضر با نتـایج پـژو       ،  معتقدند خودمختاري عامل موثري بر تعهد سازمانی نیست       
مبنـی بـر اینکـه خودمختـاري پیـشگویی      ) 2007(همسو نمی باشد و ضمن آنکه نتایج حاصله با تحقیق باقلر وسامچ         

تـاثیر و  ، لیکن رابطه هاي بین مولفـه شایـستگی و تعهـد   . همسو است، کننده ي خوبی براي تعهد سازمانی می باشد       
گر شایستگی و تاثیر نقشی در متعهد بودن افراد به اهداف سازمانی        به عبارت دی  . )P < 05/0(تعهد معنادار نمی باشد   

به طور کلی بایستی توانمندسازي ساختاري به نحو احسن در سازمان ها به وجود آید تا شرایط توانمندي به               . ندارند
الایی برخوردار لحاظ روانشناختی براي افراد فراهم شود و زمانی که کارکنان به لحاظ روان شناختی از قابلیت هاي ب      

انگیزه ي آنها براي کار کردن بالا می رود و در این حین سازمان با توجه به اختیاراتی که دارد تـلاش آنهـا را         ،  شوند
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در نتیجه رضایت شغلی افراد افزایش پیدا می کند و آنها اهداف سازمان را اهداف خودشـان مـی داننـد         ،  تقویت کند 
به این صـورت اسـت کـه تعهـد کارکنـان بـه       ،  ي با اهداف سازمان می بینند     چون که خواسته هاي خودشان را مواز      

  . سازمان شان افزایش می یابد
  ضرایب همبستگی پیرسون بین مولفه هاي توانمند سازي و تعهد سازمانی. 4جدول 

کانون 
  کنترل

تعهد 
  عاطفی

تعهد 
  هنجاري

تعهد 
  مداوم

موثر 
  بودن

 خود
معنی دار   شایستگی  مختاري

    بودن

33/0  49/0  47/0  44/0  12/0  32/0  20/0  1 
معنی دار 

  بودن
  شایستگی  20/0  1  26/0  18/0  31/0  28/0  22/0  37/0
  خودمختاري  32/0  26/0 1  21/0  44/0  37/0  51/0  47/0
  موثر بودن  12/0  18/0 21/0 1  23/0  27/0  16/0  31/0
  تعهد مداوم  44/0  31/0  44/0  23/0 1  25/0  19/0  12/0
  تعهد هنجاري  47/0  28/0  37/0  27/0  25/0  1  23/0  -44/0
  تعهد عاطفی  49/0  22/0  51/0  16/0  19/0  23/0  1  -66/0

  کانون کنترل  33/0  27/0  47/0  31/0  12/0  -44/0  -66/0  1
  

   ضریب همبستگی پیرسون بین کانون کنترل و تعهد سازمانی. 5جدول 
  توانمندسازي روانشناختی تعهد سازمانی  کانون کنترل

 توانمندسازي روانشناختی 1 317/0 43/0
 تعهد سازمانی 317/0 1 -581/0
  کانون کنترل 43/0 -581/0 1

  
رابطه ي منفـی بـین کـانون کنتـرل و     ، مشخص گردید) 4 و 5جدول شماره (بر اساس ضریب همبستگی پیرسون 

، =r -662/0(د عاطفی همچنین رابطه ي بین کانون کنترل و تعه) r= ،01/0 < P -58/0(. تعهد سازمانی وجود دارد
01/0 < P ( و نیز رابطه ي کانون کنترل و تعهد هنجاري)447/0- ,P= 01/0 P< (منفی و معنادار می باشد)  جـدول

به عبارت دیگر هر چه فرد در کانون کنترل بیرونی نمره ي بالاتري بدست آورد تعهد عاطفی و هنجـاري       . )4شماره  
مبنی بر رابطه ي مثبت بـین    ،  )2009(نتایج حاصله با یافته ي سوجی آرمو         .پایین تري نسبت به اهداف سازمان دارد      
از سوي دیگر بین کانون کنترل بیرونی و تعهد مـداوم رابطـه        . مطابقت دارد ،  کانون کنترل درونی و میزان بالاتر تعهد      

) 2007(چن و ونـگ    و  ) 2008(این یافته با  نتایج تحقیق اوب و همکاران          ) <r=  ،05/0 P 124/0(اي بدست نیامد    
مبنی بر اینکه کانون کنترل درونی با تعهد عاطفی و هنجاري که بالاترین نوع تعهد از نظر می یر و آلن  بـه سـازمان                 
می باشد رابطه مثبت دارد و کانون کنترل بیرونی  با تعهد مستمر که پایین ترین نوع تعهد به سازمان می باشد رابطـه       
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طور کلی افرادي که کانون کنترل شان درونی است بیشتر به توانایی ها و قابلیت هاي   به  . همسو است ،  ي مثبتی دارد  
خودشان تمرکز می کنند و از انگیزه ي بالایی براي کار کردن برخوردارند و با سازمانشان احساس هم ذات پنـداري            

زشـی آنـان در محـیط کـار     می کنند و این منجر به تعهد عاطفی به سازمان شان می شود چون که اگر نیازهـاي انگی              
تصمیم به ترك سازمان می کنند اما افراد با کانون کنترل بیرونی نسبت به سازمان شـان تعهـد مـستمر      ،  برآورده نشود 

خیلی واضـح اسـت کـه در    . دارند یعنی به خاطر مزایا و نیازهاي بهداشتی شان تصمیم به ماندن در سازمان می کنند    
  . اد به متغیرهاي شخصیتی به اندازه ي مهارت ها توجه می کنندسازمان هاي موفق براي گزینش افر

  
  آیا مولفه هاي توانمندسازي روان شناختی پیش بینی کننده تعهد سازمانی هستند؟: سوال دوم

با توجه به اینکه در فرضیه قبل ضریب همبستگی محاسبه شده بین توانمندسازي و تعهد سـازمانی معنـادار شـد                  
کدام یک از مولفه هاي توانمندسازي درصد بالایی از واریانس تعهد سـازمانی را توجیـه   ، ائیمبراي تبیین مشخص نم   

نتایج حاصل از رگرسیون چند متغیري نشان می دهد که از میـان  . می کند از رگرسیون چند متغیري استفاده می شود     
 185/12(نی را توجیـه مـی کنـد    درصد از واریانس تعهد سـازما    %) 18( مولفه ي توانمندسازي فقط معنی دار بودن       4

F=  ،01/0 P<(  احساس شایستگی و تاثیر قدرت پـیش بینـی کننـدگی بـر     ،  به عبارت دیگر مولفه هاي خودمختاري
مبنـی بـر اینکـه توانمندسـازي محیطـی بهتـر از       ) 2008(این نتایج با یافته هـاي مایرسـون         . تعهد سازمانی را ندارند   

نتـایج حاصـله بـا یافتـه تحقیـق      . یی از تعهد سازمانی را پیش بینـی مـی کنـد   توانمندسازي روان شناختی درصد بالا 
همسو بـوده و  ، مبنی بر اینکه هر چه کارکنان توانمندتر باشند انگیزه ي بیشتري براي فعالیت ها دارند          ) 1387(شیخی

مغـایر  ، افـزایش دهـد  مبنی بر اینکه توانمندسازي می تواند تعهـد سـازمانی را          ) 2007(با یافته ي بردین و همکاران       
مبنی بر اینکه توانمندسازي روانشناختی رابطه بین ) 2009(نتیجه حاصله همچنین با یافته ي چنگ و همکاران          . است

یعنی اینکه توانمندسازي روان شناختی بـر       . همسو است ،  توانمندسازي سازمانی و رضایت شغلی را تعدیل نمی کند        
. ي مرتبط به کار مانند رضایت شغلی و تعهـد سـازمانی تـاثیر نگذاشـت     رابطه ي بین متغیرهاي محیطی و نگرش ها       

، مبنی بر اینکه مولفه هاي توانمندسازي) 2008 (1همچنین یافته هاي بدست آمده با نتایج تحقیق هنکین و مارچیوري     
شها و انتظارات به عبارت دیگر ارزش ها و توانایی هاي روسا  با ارز، تعهد سازمانی را پیش بینی می کند مغایر است

کـه نـشان داد   ) 2008(از طرفی نتایج حاصله با یافته هاي مایرسـون و همکـاران    . سازمان مورد نظر هماهنگ نسیتند    
رضایت شغلی و ، برون دادهاي شغلی مانند عملکرد شغلی، توانمندسازي محیطی بهتر از توانمندسازي روان شناختی

از تغیـرات در واریـانس تعهـد    % 18چون کـه فقـط     . یادي همسو است  تا حد ز  ،  تعهد سازمانی را پیش بینی می کند      
    . می باشد) معنی دار بودن(سازمانی ناشی از توانمندسازي روان شناختی

  خلاصه مدل رگرسیون بین مولفه هاي توانمند سازي و  تعهد سازمانی. 7جدول شماره 
 مدل ب همبستگیضری ضریب تعیین تعیین اصلاح شده ضریب بر آورد خطاي استاندارد

367/0 180/0 26/0  51/0 1 

  

                                                
1. Henkin & Marchiori 
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  آزمون آنالیز واریانس. 8جدول شماره 
 مدل مجموع مجذورات در جه آزادي مجذور میانگین F سطح معناداري

 رگرسیون 60/1 1 60/1  18/12  005/0

 باقیمانده 05/6 135  13/0  

 کل 17/8 136   
  

  ازي و تعهد سازمانیضرایب رگرسیون ابعاد توانمندس. 9جدول شماره 
سطح   ضرایب استاندارد

 B خطاي استاندارد بتا t معناداري
 مدل

 مقادیر ثابت  76/2  463/0  95/5  000/0
 معنی دار بودن  31/0 091/0 52/0 42/3 001/0
 شایستگی  -244/0 11/0 -308/0 -07/2 05/0
 خود مختاري  004/0 09/0 006/0 04/0 968/0
 موثر بودن 088/0 08/0 161/0 07/1 28/0

  
  تعهد سازمانی را پیش بینی می کنند؟، آبا مولفه هاي توانمندسازي روان شناختی و کانون کنترل: سوال سوم

ناشی از ،  است و این را می رساند که تغییر نشان داده شده بوسیله ي مدل05. 0 کمتر از Fسطح معناداري آماره  
ضمناً با توجـه بـه   . سته است تغییرات درمتغیر تعهد سازمانی را توضیح دهد  اتفاق نیست بنابراین مدل رگرسیون توان     

بـراي تبیـین   . کانون کنترل و تعهد سازمانی معنادار می باشد  ،  اینکه ضریب همبستگی محاسبه شده بین توانمندسازي      
نی را توجیه می کند؛ اینکه کدام یک از مولفه هاي توانمندسازي و کانون کنترل درصد بالایی از واریانس تعهد سازما       

فقـط معنـی دار   ، با توجه به این که از بین متغیر هـاي توانمندسـازي  . از روش رگرسیون چند متغیري استفاده کردیم  
بودن درصد بالایی از واریانس تعهد سازمانی را توجیه می کند و از سویی بین کانون کنترل و تعهد سـازمانی رابطـه       

صل از رگرسیون چند متغیري حاکی از آن است که در حضور متغیر کانون کنتـرل          نتایج حا . ي معناداري وجود دارد   
دیگر مولفه ي معنی دار بودن نمی تواند پیش بینی کننده ي خوبی باشد و کانون کنترل درصـد معنـاداري بـالایی از                 

ر نسبت به معنـی  ضریب تعیین اصلاح شده حاکی از آن است که این متغی    . واریانس تعهد سازمانی را توجیه می کند      
 می توان گفـت کـانون کنتـرل    βبر اساس نتایج ستون . دار بودن درصد بالایی از تغییرات تعهد را پیش بینی می کند   

)0 .41=β (از سوي دیگر سطح معناداري متغیر کانون کنترل . بیشترین تاثیر را بر روي میزان تعهد سازمانی افراد دارد
ضریب تعیین اصـلاح شـده   . ت که این  متغیر تاثیر معناداري بر تعهد سازمانی دارد    کمتر بوده و بدان معناس     05. 0از  

این نتیجه با یافته ي چـن  ، از تغییرات تعهد سازمانی ناشی از متغیر کانون کنترل می باشد   % 33حاکی از آن است که      
 را پـیش بینـی مـی کنـد همـسو       که نشان داد کانون کنترل میزان بالایی از تعهد افراد به سازمان شان)2007(و ونگ  

مبنی بر اینکه کانون کنترل رابطه بـین حمایـت سـازمانی ادراك          ) 2008(است و همچنین با تحقیق اوب و همکاران         
با توجه بـه  . همسو است) 2009(همسو است و نیز با پژوهش آرمو و همکاران ، شده و تعهد سازمانی را تعدیل کرد   
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غییر است و مزیت رقابتی جزء ویژگی هاي اصلی سـازمان هـاي امـروزي مـی               اینکه محیط سازمانی مدام در حال ت      
براي اینکه سازمان ها بتوانند در این چنین محیطی ادامه دهند بایستی کارکنانش به آنها وفادار و متعهد باشند و ، باشد

ي تطابق بهتر کارکنان در این پژوهش مشخص شد که کانون کنترل بیشترین تاثیر را بر تعهد سازمانی داشت یعنی برا  
تعهد پـایینی نـسبت بـه    ، با شغل ها بایستی بر متغیرهاي شخصیتی تمرکز کرد و نتایج تحقیق نشان داد که بیرونی ها      

سازمان شان دارند؛ چون که آنها باور دارند که برون دادهاي شغلی را نمی توانند کنترل کنند و اغلب آنها براي شغل    
 مناسب هستند و در مقابل این درونی ها هستند که براي شغل هـاي بـا مهـارت بـالا و     هاي با ماهیت ساده و اداري     
به طور کلی نتایج این تحقیق نشان داد که رابطه ي مثبت و معناداري بـین مولفـه هـاي              . مدیریتی  مناسب می باشند    

لفـه هـا باعـث افـزایش     معنی دار بودن و خودمختاري  و تعهد سازمانی وجود دارد به عبارت دیگـر ارتقـاء ایـن مو     
پایبندي به اهداف سازمانی می شود؛ نیز رابطه ي منفی بین کانون کنترل بیرونی و تعهد هنجـاري و عـاطفی وجـود                 

بدین معنی که با آموزش کنترل درونی به پرسنل وایجاد زمینه هاي فرهنگـی بـراي افـزایش کنتـرل درونـی و                      ،  دارد
  . می توان تعهد عاطفی و هنجاري را بهبود بخشید، موقعیتیو نه ، همچنین تاکید بر متغیرهاي شخصیتی

  
  تعهد سازمانی  و  کانون کنترل، خلاصه مدل رگرسیون بین مولفه هاي توانمند سازي. 10جدول شماره 

 مدل ضریب همبستگی ضریب تعیین تعیین اصلاح شده ضریب بر آورد خطاي استاندارد
32/0 34/0 50/0 64/0 1  

  
  آزمون آنالیز واریانس:11جدول شماره 

 مدل مجموع مجذورات درجه آزادي مجذور میانگین F سطح معناداري
 رگرسیون 75/2 1 75/2 48/25 000/0

 باقیمانده 41/5 135  108/0  

 کل 17/8 136   
  

  کانون کنترل و تعهد سازمانی، ضرایب رگرسیون ابعاد توانمندسازي. 12جدول شماره 
 B خطاي استاندارد بتا t سطح معناداري  ستانداردضرایب ا

 مدل

 مقادیر ثابت 95/3 55/0  18/7 000/0
 معنی دار بودن 15/0 09/0 22/0 63/1 11/0
 شایستگی 2/0 108/0 -25/0 -82/1 07/0
 خود مختاري 02/0 083/0 032/0 236/0 814/0
 تاثیر 066/0 075/0 12/0 887/0 37/0

 کانون کنترل 419/0 006/0  -45/0  -349/0 002/0
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  بحث 
به معنـی آزاد کـردن   ، به عنوان یک رویکرد نوین انگیزش درونی شغل       ،  در این مقاله توانمندسازي نیروي انسانی     

توانـایی هـا و   ، نیروهاي درونی کارکنان و فرآهم آوري بسترها و بوجود آوردن فرصتها بـراي شـکوفایی اسـتعدادها      
به این معنـی  . افکار و طرز تلقی هاي کارکنان شروع می شود، ر در باورهاکه با تغیی  شایستگی هاي افراد تعریف شد    

که آنان باید به این باور برسند که توانایی و شایستگی لازم براي انجام فعالیت ها و همچنین تاثیر گذاري و کنترل بر     
می کنند و معتقد باشند که احساس کنند که اهداف شغلی خود معنی دار و ارزشمندي را دنبال ، نتایج شغلی را دارند  

به طور کلی بایستی توانمندسازي ساختاري به نحو احسن در سازمان ها به . با آنان صادقانه و منصفانه رفتار می شود
وجود آید تا شرایط توانمندي به لحاظ روان شناختی براي افراد فراهم شـود و زمـانی کـه کارکنـان بـه لحـاظ روان        

سازمان بـا  ، انگیزه ي آنها براي کار کردن بالا می رود و در این حال       ،  یی برخوردار شوند  شناختی از قابلیت هاي بالا    
در نتیجه رضایت شغلی افراد افزایش پیدا می کند و آنها اهداف . توجه به اختیاراتی که دارد تلاش آنها را تقویت کند

بـدین  ، با اهـداف سـازمان مـی بیننـد    سازمان را اهداف خودشان می دانند چون که خواسته هاي خودشان را موازي   
در مورد کانون کنترل می توان گفت؛ افرادي که کانون کنتـرل  . صورت تعهد کارکنان به سازمان شان افزایش می یابد  

شان درونی است بیشتر به توانایی ها و قابلیت هاي خودشان تمرکز می کنند و از انگیزه ي بالایی براي کـار کـردن                    
زمانشان احساس همذات پنداري می کنند و این منجر به تعهد عاطفی به سازمان شان مـی شـود       برخوردارند و با سا   

اما افراد با کانون . تصمیم به ترك سازمان می گیرند    ،  چون که اگر نیازهاي انگیزشی آنان در محیط کار برآورده نشود          
و نیازهاي ایمنی شان تصمیم به ماندن در کنترل بیرونی نسبت به سازمان شان تعهد مستمر دارند یعنی به خاطر مزایا     

در سازمان هاي موفق براي گزینش افراد به متغیرهاي شخـصیتی بـه انـدازه ي             ،  کاملاً واضح است  . سازمان می کنند  
با توجه به اینکه محیط سازمانی مدام در حال تغییر است و مزیت رقابتی جـزء ویژگـی هـاي    . مهارت ها توجه شود   

براي اینکه سازمان ها بتوانند در این چنین محیطی به فعالیت خود ادامه دهنـد  ،  وزي می باشد  اصلی سازمان هاي امر   
در این پژوهش مشخص گردید کانون کنترل بیشترین تاثیر را بر تعهد . بایستی کارکنانش به آنها وفادار و متعهد باشند

همچنـین  . تغیرهـاي شخـصیتی تمرکـز کـرد    سازمانی داشته یعنی براي تطابق بهتر کارکنان با شغل هـا بایـستی بـر م         
تعهد پایینی نسبت به سازمان شان دارند؛ چون که آنها بـاور دارنـد کـه    ، مشخص شد که افراد با کانون کنترل بیرونی 

برون دادهاي شغلی را نمی توانند کنترل کنند و اغلب آنها براي شغل هاي با ماهیت ساده و اداري مناسب هستند و                   
بـه  . اراي کانون کنترل درونی هستند که براي شغل هاي با مهارت بالا و مدیریتی  مناسب می باشـند در مقابل افراد د 

طور کلی نتایج این تحقیق نشان داد که رابطه ي مثبت و معناداري بین مولفه هاي معنی دار بـودن و خودمختـاري و    
ایش پایبندي به اهداف سـازمانی مـی شـود؛     تعهد سازمانی وجود دارد به عبارت دیگر ارتقاء این مولفه ها باعث افز            

بدین معنی که بـا آمـوزش   . ضمن آنکه رابطه ي منفی بین کانون کنترل بیرونی و تعهد هنجاري و عاطفی وجود دارد  
کنترل درونی به پرسنل وایجاد زمینه هاي فرهنگـی بـراي افـزایش کنتـرل درونـی و همچنـین تاکیـد بـر متغیرهـاي            

 در این تحقیق محدودیت هاي عملـی و  .  توان تعهد عاطفی و هنجاري را بهبود بخشید       می،  شخصیتی و نه موقعیتی   
عدم اعتقاد برخی از کارکنان به امر تحقیق و در نتیجه ایجاد مشکلات و موانع   : علمی متعددي وجود داشت از جمله     

 و نظر کلیه کارکنان ارزیابی جامعه ي مورد نظر در این پژوهش را فقط کارکنان ستادي تشکیل داده، بر سر راه تحقیق
این پژوهش فقط در مورد کارکنان ستادي دانشگاه شهید رجایی انجام شده و قابلیت تعمـیم بـه دیگـر                 ،  نشده است؛ 
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علی رغم تحقیقات زیادي که انجام شده اما متاسفانه بیشتر تحقیقات نوعاً تکراري بوده و            . سازمانهاي مشابه را ندارد   
تحقیـق  . بنابراین فقر تحقیقاتی یکی دیگر از محدودیت هاي محقق بود      ،  دي برخوردار نیستند  از بار علمی چندان زیا    

تسلط ناکافی محقق  بر مسائل مرتبط : حاضر همچنین با محدودیت هاي علمی متعددي نیز سرورکار داشت از جمله 
یم نتایج این پـژوهش را  محدود کردن جامعه ي آماري پژوهش به کارکنان ستادي که امکان تعم         ،  با موضوع پژوهش  

محدود کردن ابزار سنجش و جمع آوري اطلاعـات بـه پرسـشنامه و     ،.به بخش هاي دیگر دانشگاه محدود می سازد      
مصاحبه؛ که می توانست بر بار علمی این تحقیق افزوده و اعتبـار        ،  استفاده نکردن از سایر روش ها از جمله مشاهده        

پیشنهاد می شود که بودجه سازمان مربوطه براي استفاده ي بهینه از منابع ، وجودبا این . یافته هاي آن را افزایش دهد   
در راستاي کاربست مولفه هاي توانمندسازي روانشناختی افزایش یابد؛ نظام آموزشی متناسب با شرایط سرمایه هاي             

 تعامل بخش ها با بخش مدیران و روسا تقویت شود؛  ،  انگیزه هاي سطح بالاي کارکنان    ،  انسانی سازمان گسترش یابد   
توسعه ي فرهنگ سازمانی بـه عنـوان   ، هاي مشابه در سازمان جهت ایجاد زمینه به اشتراك گذاشتن دانش و تجارب        

تسهیل کننده امر توانمندسازي و تعهد سازمانی ارتقاء یابد؛ تا جـایی کـه امکـان دارد مـدیران ارشـد از مـشارکت و               
تسهیلات بهتر و امکانات مطلوب براي کارکنان سـتادي      ،  ف استفاده کنند  همکاري سایر کارکنان در بخش هاي مختل      

در جهت امکان تبادل نظر مدیران با ذي نفعان داخلی و خارجی سازمان ایجاد شود؛ فضا و جوي مبتنی بر همکاري               
  براي ارتقاي تعهد سازمانی و توانمندسازي ایجاد گردد
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