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  چكيده
 ترين منبع رقابتي خود مهم سازي به توانمند شدت رقابتي، مديران را ههاي ب محيط حضور در

شناختي و ساختاري، قابل تحليل و  توانمندسازي از دو بعد روان. نمايد ميملزم انساني  يعني منابع 
شناختي كاركنان  بر اين اساس تحقيق حاضر با هدف بررسي تأثير توانمندسازي روان. بررسي است

اين تحقيق از نوع توصيفي و . ساختاري آنان انجام شده است شركت سايپا بر توانمندسازي 
پرسش، توانمندي  16دوبخشي استفاده شد كه   ها از پرسشنامه پيمايشي بوده و براي گردآوري داده

 با پرسشنامه ياييپا. دادپرسش، توانمندي ساختاري را مورد ارزيابي قرار مي 12شناختي و  روان

تحليل روايي  از طريق .برآورد شد 7/0كرونباخ براي هر قسمت بالاتر از  از روش آلفاي استفاده
نفر از كاركنان  319نمونه آماري تحقيق را نيز . تأييد قرار گرفت پرسشنامه نيز مورد روايي سازه،

شناختي كاركنان،  دسازي روانهاي تحقيق نشان داد كه توانمنيافته. دادندشركت سايپا تشكيل مي
شناختي  همچنين تأثير ابعاد توانمندسازي روان. آنها دارد داري بر توانمندسازي ساختارياثر معني
تفويض : داري، شايستگي، خودتعييني و اثربخشي بر ابعاد توانمندسازي ساختاري شاملمعني: شامل

هاي تحقيق مورد  دار بود و فرضيهنياختيار، تسهيم اطلاعات، مشاركت در تصميم و كنترل، مع
  .تأييد قرار گرفت

  

  .شناختي؛ توانمندي ساختاري توانمندسازي؛ ابعاد توانمندسازي؛ توانمندي روان :كليدواژه
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  مقدمه
ي انساني بود و رفتار كاركنـان  كنترل شديد نيرو ،هاي سنتي و كلاسيك، نقش مدير در سازمان

شوند  ها توانمند مي هاي نوين و مدرن، انسان د؛ اما در سازمانآم بايست تحت كنترل مدير در مي مي
بنــابراين ). 610: 2014سوســان و همكــاران،  (تــا خــود تصــميم بگيرنــد و امــور را اداره كننــد      

ايش انتظــارات مشــتريان، رشــد افــز. اي بســيار دارد ســازي بــا مفهــوم ســنتي ســازمان، فاصــلهتوانمند
قـرن  هـاي   سـازمان  انـد  ز جمله عواملي هسـتند كـه باعـث شـده    ايشرفته پ ربسيا فناوريشدن و  جهاني
اي ادامـه حيـات   هاي كنـوني بـر   سازمان. هاي سنتي پيدا كنند يكم شكلي متفاوت از سازمان و بيست

مسـتمر  پذيري بالا، شفافيت، بهبود  مداري، انعطاف مشتري: چونهمهاي خاصي  خود بايد از ويژگي
هـايي، بايـد مهمتـرين منبـع و ابـزار رقـابتي        يابي به چنين ويژگيند و براي دستو غيره برخوردار باش

هـر   سـرمايه شـالوده  ). 5: 2003، 1هانسـر و گئـورگ  (را توانمنـد سـازند   -يعني نيروي انساني -خود
امــروزه . دهنــد ل مــيهايشــان شــك هــا و انگيــزه ســازمان را كاركنــان آن در قالــب دانــش، مهــارت

جهت حائز اهميت است كه در دهه و چه بسا در سـده آينـده   از آن  اي سرمايهبرخورداري از چنين 
تابع ابتكار عمـل، خلاقيـت، تعهـد و توانمنـدي     بلكه  ،جديد فناوريدر  نه اصلي برتري رقابتي أمنش

بـراي دسـتيابي بـه نـرخ     هـاي آينـده    هنگام رويارويي بـا چـالش   ها به سازمان. نيروي كار خواهد بود
سيدجوادين و (د داشتنحمايت، مشاركت و تعهد كاركنان نخواهاي جز جلب  وري بالا، چاره بهره

مهمتـرين  » وي انسـاني نير«نظران  صاحب بيشتررغم آنكه به اعتقاد  بهسفانه أمت). 76: 1388همكاران، 
توجـه   ها نسبت به اين امر بـي  سازماناز بسياري  رود، اما به شمار ميوري يك سازمان  عامل در بهره

. كننـد  و يـا منـابع مـالي بيشـتر جسـتجو مـي       جديـد  فناورينها در دستيابي به بوده و حيات خود را ت
ان مي دهد نش 5و كرايسلر 4، جنرال الكتريك3، بويئنگ2هايي چون هيوولت پاكارد موفقيت شركت

هـا ايفـا كـرده     وري نيـروي انسـاني ايـن سـازمان     ، نقش مهمـي در بهـره  هاي توانمندسازي كه برنامه
ه عنـوان چـالش خـود    يكـم ب ـ  و پيتر دراكر از سده بيسـت ). 88: 1392اوردي، زاده و آق قرباني(است
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ان به سمت عدم تمركـز قـدرت و   كيد از كنترل مديريتي كاركنأبه اعتقاد او ت. كند مديريتي ياد مي
، تغيير يافته است كه اين امر در در برخورداري از نفوذ بيشتر نمودن فرصت لازم براي كاركنان مهيا

رسـد كـه    بنابراين چنين بـه نظـر مـي   ). 1: 1388سميع پورگيري، (سازي كاركنان است گرو توانمند
ها بـراي   شده به صورت سلاح جديد سازمان اي كاري توانمنده تيم بيشتر سازي كاركنان در توانمند

آميـز   تنها راه مقابله موفقيتتوانمندسازي . المللي ظاهر شده است رقابتي بينتهديدات  برابردفاع در 
و همكـاران،   1؛ گانـل 103: 1388سليماني و مطهـري،  (است  21و سده  90ا تنگناهاي تجاري دهه ب

 ويــژه زمــاني كــه تنگناهــا مســتلزم مشــاركت و كــاربرد بيشــتر منــابع انســاني اســت بــه ،)336: 2015
اد همانند بازوانشان به كار مغزهاي افر در واقع هدف توانمندسازي اين است كه). 1387نيت،  پاك(
علاوه بر اهميت توجه به توانمندسازي، بررسي ابعاد آن نيز  ).76: 1387كاران،  واعظي و سبزي(فتدا

چرا كـه حـل   . است كه كمتر بدان پرداخته شده و نيازمند توجه بيشتري است هايي از جمله موضوع
. پـذير نخواهـد بـود    ه امكـان ئلمشكلات مربوط به توانمندسازي كاركنان بـدون شـناخت دقيـق مس ـ   

شـناختي كاركنـان بـر توانمنـدي      ثير توانمنـدي روان أبررسـي ت ـ  ،بنابراين هـدف اساسـي ايـن مقالـه    
  .  به منظور بهبود توانمندي است هاساختاري آنها و ارائه راهكارها و پيشنهاد

هاي فراوان درباره مفهوم و فوايد توانمندسازي در ادبيات مـديريت، در خصـوص    رغم بحث به
، به صورت پژوهشي انجـام و كمتـر بـه شـناخت     اندكيامل مرتبط با آن تلاش و عو ها نظريه تدوين

اندك، محدود و غالباً مغشوش بـوده   ،برداري از اين موضوع هبهرنيز و است انواع آن پرداخته شده 
شناختي كاركنان شركت  اساسي اين پژوهش آن است كه آيا توانمندي روان پرسشبنابراين . است

 اختاري آنها تاثير دارد؟سايپا بر توانمندي س

  
  مباني نظري و پيشينه پژوهش

مفهـوم   از مـا  درك مـديريت،  نظريـه  و عمـل  در توانمندسـازي  شـده  شـناخته  نقـش  وجـود  بـا 
اين اصطلاح تا قبل از آنكـه  ). 230: 1393عبودي و همكاران، (  است مبهم و محدود توانمندسازي

و  2علوم سياسي، علوم اجتماعي، نظريه فمنيسميهاي مرتبط با  شود، در رشتهمديريت رايج علم در 
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سـميع  (گرفت  هاي اعطايي به كشورهاي جهان سوم مورد استفاده قرار مي همچنين در قالب كمك
اي مـرتبط بـا عملكـرد سـازمان، آشـكارترين       توانمندسازي بـه عنـوان ايـده   ). 11: 1388پورگيري، 

 "چهره انساني سـازمان "اب وي با عنوان و در كت 1960در سال 1گريگور هايش در نظريه مك ريشه
كسـب اهـداف بـه    افراد بـه   درآوردن ني بر ايجاد شرايطي براي به حركت؛ اين نظريه مبتنهفته است

: 1388؛ سميع پـورگيري،  4: 2003هانسر و گئورگ، ( استهايشان  جاي سرپرستي و هدايت تلاش
نمـودن   دموكراسـي صـنعتي و دخيـل   ندسـازي بـه   تـر در مـديريت، سـابقه توانم    با نگـاهي دقيـق  ). 2

سـازي، مشـاركت و مـديريت     هاي سـازمان تحـت عنـاوين مختلـف تـيم      كاركنان در تصميم گيري
توانمندسازي كاركنـان   ،آخرين تغييراتي كه روي اين موضوع انجام شد. گردد كيفيت جامع بر مي

ــام گر ــه . فــتن ــوم ســازماني مــورد اس ــطور از آن پــس، ايــن اصــطلاح ب ــرار تفاده گســترده در عل ق
دهد  طور تاريخي نشان مي همفهوم توانمندسازي كاركنان ب). 42: 1389احمدي و همكاران، (گرفت

راي رسـيدن بـه سـطوح عـالي     هـاي ذاتـي خـود ب ـ    كـارگيري توانـايي   هكـردن افـراد از ب ـ   كه محدود
صورت  شود كه در غير اين شان، مانع از اثربخشي در سطح فردي و سازماني مي فرد شغلي به منحصر

توانمندسـازي كاركنـان   ). 26: 2010و همكاران،  2كو(توانستند اين اثربخشي را به دست آورند  مي
كار  هت كامل كاركنان را بيعموماً ممكن است به عنوان يك فرآيند مشاركت تعريف شود كه ظرف

 گيرد و فرآيندها طوري طراحي شوند كه تقويـت تعهـد كاركنـان نسـبت بـه موفقيـت سـازماني را       
  امروزه مفهوم توانمندسازي مورد علاقه فزاينـده ). 201: 2010و همكاران،  3بودرياس(موجب شود 

يشـنهاد كردنـد،   هـا همـواره پ   يافتـه . ازماني و شـاغلين بـوده اسـت   پـردازان س ـ  دسـته از نظريـه   هر دو
 ،4مـوي و هنكـين  (تواننـد موجـب اثربخشـي سـازماني و مـديريتي شـوند        شده مي زيردستانِ توانمند

بيش همان مديريت مشاركتي  و ، توانمندسازي را كمنظران و محققان برخي از صاحب). 103: 2006
ساختن درگيـري آنهـا در سـازمان     ها و حداكثر گيري يعني مشاركت زيردستان در تصميم. دانند مي

توانمندسازي را فرايند  5نظراني چون بلاك و پيترز صاحب). 6: 1387مشرف جوادي و همكاران، (
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، 1چـامپي و كارسـتون  . انـد  كننـد، تعريـف كـرده    بين افرادي كه در سازمان كـار مـي   تسهيم قدرت
 ،  توانمندسازي عبارت2به اعتقاد شوتز. توانمندسازي را فرايند تسهيم مجدد اختيار و كنترل دانستند

 ت، توانمندسازي عبـار 3به زعم دسلر. ست از مشاركت كامل كاركنان و مديران در تصميم گيريا
ست از اعطاي اختيارات بيشتر به كاركنان براي اتخاذ تصميمات لازم بدون آنكـه در ابتـدا توسـط    ا

بيـان كـرد كـه     4در همـين راسـتا، هـاراري   . سطوح بالاتر مديريت مورد نظـر و كنتـرل واقـع شـوند    
جـام  اي كه آنها بتواننـد بـراي ان   گونه ، ابزاري است براي بازگذاشتن دست كاركنان بهتوانمندسازي

، از آزادي هايشـان  ئـيس شدن آن توسـط ر  ، بدون ترس از وتو»بهترين است«ند كن آنچه كه فكر مي
از توانمندسازي بـه   وبستردر فرهنگ لغت ). 28: 1389احمدي و همكاران، ( شوندعمل برخوردار 

احمـدي و همكـاران،   ( عنوان تفويض اختيار يا اعطاي قدرت قانوني بـه سـايرين تعبيـر شـده اسـت     
1389 :27.(   

از اينكه تعريف توانمندسازي در ادبيات مديريت تنها بـر تفـويض اختيـار يـا      5كانگر و كانگوو
و بيـان داشـتند كـه اعمـال     ) 6: 2003هانسـر و گئـورگ،   (تقسيم قدرت متمركز بشود انتقاد كـرده  

منـدي  مديريتي تنها يك مجموعه از شرايط هستند به طوري كه ايـن اعمـال ضـرورتاً منجـر بـه توان     
ايـن دو  ). 1443: 1995، 6اسـپريتزر (بلكه ممكن است موجـب توانمنـدي كاركنـان شـود      ،شود نمي

. شـود همچنين توصيه كردند كه توانمندسازي بايد بر حسب فرايندهاي انگيزشي كاركنان تعريـف  
مطـرح كردنـد    "فرايند تفويض اختيـار "به جاي يك  "توانا ساختن"آنان توانمندسازي را به عنوان 

بـازنگري تحقيقـات مـرتبط و بـا     بـا  ) 1990( 7و ولتهـووس  تومـاس ). 103: 2006مـوي و هنكـين،   (
وجهي بوده و  اشتند كه توانمندسازي موضوعي چندگيري از تعريف كانگر و كاننگوو عنوان د بهره
نظـران فـوق،    بـه اعتقـاد صـاحب   . تـوان صـرفاً بـا يـك مفهـوم خـاص بـه بررسـي آن پرداخـت          نمي

ــ ــزايش يا«ســت از ا ارتتوانمندســازي عب ــه وظيفــهانگيــزش درونــي اف كــه در يــك مجموعــه » فت

                                                                                                                                        
1. Champy & Karston 
2. Schutz 
3. Desler  
4. Harari 
5. Conger & Kanungo 
6. Spreitzer 
7. Thomas  and  Velthouse 



  1394، پاييز )14پياپي شماره ( 3  ، شمارهچهارممطالعات رفتار سازماني، سال   فصلنامه

102  

هاي كاريشان اسـت، آشـكار مـي شـود      دهنده نگرش افراد در مورد نقش شناختي كه انعكاس چهار
 مورد توانمندسازي در همواره ها سازمان كه است معتقد"  1اسپريتزر). 104: 2006موي و هنكين، (

و  2هاچنوا(گيرند  كار مي به نيز موقعيتي هر در را و آن كنند مي اذاتخ را شمول جهان رويكرد يك
گيـري توانمندسـازي    جـامع بـراي انـدازه    ، درحالي كـه يـك فـرض نظـري    )109: 2006همكاران، 

بـا ايـن وجـود اسـپريتزر بـا      ). 27: 2010كـو و همكـاران،   (شناختي در محيط كار وجود ندارد  روان
تري از اين ابعاد را در قالب مدل توانمندسازي  ، تعريف جامعنظران فوق صاحب هاي ريفتكميل تع

احسـاس  ، بـودن  دار يمعن ـ: از اسـت  هـاي چهارگانـه عبـارت    ايـن شـناخت  . شناختي ارائه نمـود  روان
: 2006؛ موي و هنكين، 1443: 1995اسپريتزر، ( بودنثرؤاحساس م، حق تعيين سرنوشت، شايستگي

 .سازماني اسـت  اهداف به دستيابي توانمندسازي، تسهيل زا برخي از محققين معتقدند هدف). 104
 و مـديران  بـين  تعـارض  افـزايش  به نبايد قدرت، در افزايشي گونه صورت، هر هر آنان معتقدند در

 عملكـرد  از زمينـه  به هر مربوط فكري منابع بهترين ارائه تواناسازي، از هدف. شود منجر كاركنان

در  را نفـوذ  بيشـترين  كاركنـان،  تـرين  صـلاح  ذي هك ـ ايـن اسـت   هـدف  همچنـين  .اسـت  سـازمان 
 در فراينـدهاي  بيشـتر  افـراد  دادن شـركت  توانمندسـازي،  هـدف  .نمايند اعمال ها شيوه ترين مناسب

هـاي بهتـر و    شـيوه  يافتن براي كاركنان افكار كارگرفتن ههدف ب بلكه ،نيست سازمان گيري تصميم
بلكـه   نيست، ها تيم توسعه و سازماندهي سازي،هدف توانمند. است ممكن تصميمات بهترين اتخاذ

 ينيـرو  افزايـي   هـم  و تعامل طريق از حل مشكلات و جديد هاي ايده خلق براي شايستگي افزايش
هـاي   و نگـرش هـا  ريفبا توجه به آنچه در تع). 38: 1387نيت و فتحي زاده،  پاك(است  تيم اعضاي

  :توان به توانمندسازي نگريست كلان مي ه قرار گرفت، از دو ديدگاهجتوانمندسازي مورد تو
هـايي اسـت    يـت توجه به توانمندسازي به عنوان فعال: اجتماعي -رويكرد ساختاري) ديدگاه اول

دهـد كـه در    ها انجام مـي  گيري ن كاركنان در منابع قدرت و تصميمكرد كه سازمان در جهت سهيم
احمـدي و همكـاران،   ( استان مدنظر شدن كاركن آوردن شرايطي جهت قدرتمندتر ، فراهماين بعد

1389 :27.(  
بـه معنـي   كـه  شناختي توجـه دارد   به توانمندسازي از منظر روان: رويكرد شناختي) ديدگاه دوم

                                                                                                                                        
1. Spreitzer 
2. Hechenova 
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را در فرآينـد كـاري    هـايي  مسـتقل تصـميم   طـور  است تا بتوانند بـه ايجاد يك حس دروني در افراد 
ي افـراد از وظـايف كـاري و نقششـان در     نگـرش، طـرز تلق ـ   ،خويش اتخاذ نمايند؛ در اين ديـدگاه 

  ).2006هچنووا و همكاران، (باشد  سازمان مد نظر مي
 ايـن  دانشـمندان  هجتو مورد 1980 هاي سال تا )ساختاري(اول  رويكرد قدمت، و سابقه نظر از

 اسـپريتزر،  تحقيقـات  و ولتهوس و توماس مطالعات كانگر و گاننگو، از پس اما قرار داشت، حوزه

 گذشته سال 20 از كمتر در كه اي گونه به يافت؛ تغيير شناختي توانمندسازي روان سمت هب گرايش

 طـرف  يـك  از هج ـتو ايـن . است هگرفت صورت اساس اين بر و پژوهشي علمي كار صدها از بيش

 كـاري  هـاي  محـيط  در فراگيـر  و مثبت نتايج به ساختاري مطالعات توانمندسازي نيافتن دست دليل

 توانمنـدي  و ارتقـا  نباشـد،  آماده و مستعد ذهني نظر از فرد تا سوي ديگر، از و است بوده مختلف

اسپريتزر معتقد  همچنين .)158: 1389كاران،  واعظي و سبزي(واقع نخواهد شدثمر او، مثمر فيزيكي
روانـي توانمنـد    لحـاظ  از را خـود  كاركنـان  بايسـت  مـي  اقـدام  هـر  از هـا قبـل   است مديران سازمان

 بعـد  چهـار   بـالاي   سـطوح  ،ولتهوس و توماسنظر  طبق). 109: 1388و همكاران،  قلي پور(سازند

  عمـل،   ابتكـار   انـرژي،   از بـالايي   سـطوح   تـا  شوند تركيب مي هم  با شناختي توانمندسازي روان
كانگر و كـاننگوو نيـز اشـاره كردنـد هـر       .شود ايجاد ،رفتارهاي كاري  پايداري  و  پذيري انعطاف

، ولـي بـراي تحقـق    رود پايه اصلي فرايند توانمندسازي كاركنان بـه شـمار مـي    ،ختيارچند تفويض ا
بـر ايـن   ). 121: 1387فـرد و همكـاران،    دانـايي (شرايط رواني نيـز لازم و ضـروري اسـت    ،كامل آن

اسـپريتزر بـه    1شـناختي  توانمندسـازي روان  منطبـق بـر مـدل   مطالعه حاضر  نظري چهارچوباساس، 
خـود مختـاري و   ، شايسـتگي داري،  نـي شامل چهار شناخت معشي بوده كه يزانگ هعنوان يك ساخت

  ).1443: 1995اسپريتز، ( استاثربخشي 
دار بـودن يـا وابسـتگي     هـدف  احسـاس  اي اشـاره دارد كـه كارمنـد    بـه درجـه  :  2داري يمعن -1

  .دكن مورد كار ميدر  شخصي
هـاي   هـا و توانـايي   هـارت ممعتقـد اسـت    مندكه كاراست اي  درجه: 3)صلاحيت(شايستگي   -2

                                                                                                                                        
1. Psychological Empowerment 
2. Meaning 
3. Competence 
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  .را دارد ِخود كاردرست لازم براي انجام 
چطـور   افـراد  اينكه اي اشاره دارد كه كارمند در مورد به درجه: 1)خودمختاري(خودتعييني  -3

  .كند مي احساس آزادي ،دهندانجام  را كار خود
  قـرار  كـه در آن  سـازماني  در  ،معتقـد اسـت   منـد اي اشاره دارد كـه كار  به درجه: 2اثربخشي -4
  ).7: 2010بودرياس و همكاران، ( تواند اثر بگذارد مي ،دارد

ه به ادبيات تحقيق و چهار ويژگي تفويض اختيار، تسـهيم اطلاعـات، مشـاركت    جهمچنين با تو
هاي ساختاري مورد بررسي در اين تحقيـق انتخـاب    و كنترل و نظارت، به عنوان ويژگي در تصميم

 :مده استآ )1(شده در بحث توانمندسازي در قالب جدول  تحقيقات انجامدر ادامه مهمترين  .شد
 

  شده در زمينه توانمندسازي ات انجاممهمترين تحقيق - 1 جدول
  رويكرد تحقيق سال محقق

  بررسي تأثير توانمندسازي ساختاري و تعهد سازماني بر رضايت شغلي 2014 يانگ و همكاران
و3كوموري گانل
  همكاران

  سي توانمندسازي زنان در غنابرر  2015

  تيميكار در  رهبري ساختاري توانمندبررسي   2015  و همكاران 4تونگ
  بررسي عوامل مؤثر بر توانمندسازي نيروي انساني در خدمات بانكي 1388 سيدجوادين و همكاران

  بررسي توانمندسازي در صنايع فناورانه 2010 كو و همكاران
  .شناختي كاركنان در تعالي سازمانيبررسي نقش توانمندسازي روان 1392 زاده و آقاوردي قرباني
  كاركنان توانمندسازي با سازماني فرهنگ بررسي رابطه 1393 زنگنه و همكاران لطفي

  عدالت و شده دركسازماني جو گر تعديل نقشكاركنان با توجه بهبررسي توانمندسازي 2010 بادرياس و همكاران
  ارزيابي تأثير توانمندسازي بر عملكرد كاركنانبررسي 1389 گرجي

  بررسي ارتباط توانمندسازي و تعهد سازماني كاركنان در آموزش و پرورش شهر تهران 1388 موغلي و همكاران

  1390  پور و بختيارى زمان
 تحليل اساس بر سنجى اعتبار و ابعاد: ناجا فرماندهان و مديران شناختىروان توانمندسازى

  تأييدى و تشافىاك عامل

  1392  فرهي و همكاران
 ارتباطات اطلاعات و فناوري بر مبتني انساني سرماية توانمندسازي تعاملي الگوي طراحي

  مسلح نيروهاي در
                                                                                                                                        
1. Self. Determination 
2. Impact 
3. Kuumuori Ganle 
4. Tong 
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با توجه به بررسي گسترده ادبيات تحقيق، مدلي جامع كه در برگيرنده هـر دو بعـد سـاختاري و    
 توانمنـدي  ارتبـاط  سـاس در ايـن تحقيـق بـه بررسـي     بـر همـين ا  . شناختي باشد، ملاحظـه نشـد   روان
شركت سايپا و ابعاد اين دو نوع توانمندسازي در ميان كاركنان  ساختاري توانمندي و شناختي ن روا

تصـميمات مربوطـه    ،ايم تا مديران بتوانند بر اساس ميزان توانمندي كاركنـان  در شهر تهران پرداخته
تحقيـق   هـاي  هشـده، فرضـي   مبناي پيشينه و مباني نظري مطرح بردر مجموع . درستي اتخاذ نمايد هرا ب

  :كردتوان به صورت زير تبيين حاضر را مي
  .شناختي بر توانمندسازي ساختاري تأثير دارد توانمندسازي روان :فرضيه اصلي

  :فرعي هاي يهفرض
ري تأثير شناختي بر بعد تفويض اختيار توانمندسازي ساختا داري توانمندسازي روان يبعد معن .1

 .دارد

شناختي بر بعد تفويض اختيار توانمندسازي ساختاري تـأثير   بعد شايستگي توانمندسازي روان .2
  .دارد

شناختي بر بعد تفويض اختيار توانمندسازي ساختاري تأثير  بعد خودتعييني توانمندسازي روان .3
  .دارد

سازي سـاختاري تـأثير   شناختي بر بعد تفويض اختيار توانمند بعد اثربخشي توانمندسازي روان .4
  .دارد

شناختي بر بعـد تسـهيم اطلاعـات توانمندسـازي سـاختاري       داري توانمندسازي روان يبعد معن .5
 .تأثير دارد

شناختي بـر بعـد تسـهيم اطلاعـات توانمندسـازي سـاختاري        بعد شايستگي توانمندسازي روان .6
  .تأثير دارد

اطلاعـات توانمندسـازي سـاختاري    شناختي بر بعد تسـهيم   بعد خودتعييني توانمندسازي روان .7
  .تأثير دارد

شناختي بر بعد تسهيم اطلاعات توانمندسازي ساختاري تأثير  بعد اثربخشي توانمندسازي روان .8
  .دارد

ــ .9 ــر بعــد مشــاركت در تصــميم توانمندســازي    داري توانمندســازي روان يبعــد معن شــناختي ب
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 .ساختاري تأثير دارد

ي بر بعد مشاركت در تصميم توانمندسازي ساختاري شناخت بعد شايستگي توانمندسازي روان .10
  .تأثير دارد

ــر بعــد مشــاركت در تصــميم توانمندســازي   بعــد خــودتعييني توانمندســازي روان .11 شــناختي ب
  .ساختاري تأثير دارد

بر بعد مشاركت در تصميم توانمندسازي سـاختاري   شناختي روانبعد اثربخشي توانمندسازي  .12
  .تأثير دارد

 .بر بعد كنترل توانمندسازي ساختاري تأثير دارد شناختي روانانمندسازي بعد معناداري تو .13

  .بر بعد كنترل توانمندسازي ساختاري تأثير دارد شناختي روانبعد شايستگي توانمندسازي  .14
  .بر بعد كنترل توانمندسازي ساختاري تأثير دارد شناختي روانبعد خودتعييني توانمندسازي  .15
  .بر بعد كنترل توانمندسازي ساختاري تأثير دارد شناختي وانربعد اثربخشي توانمندسازي  .16

پژوهش حاضر به شـكل زيـر    مفهومي تحقيق، مدل هاي هبا توجه به مباني نظري، پيشينه و فرضي
) و ابعـاد آن (بر توانمندي ساختاري ) و ابعاد آن(شناختي كاركنان بوده و بيانگر تأثير توانمندي روان

  .است
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
  
  

  مدل مفهومي تحقيق -1 شكل

 شناختي توانمندسازي روان 

 داريمعني

 شايستگي

 خود تعييني

 اثربخشي

توانمندسازي ساختاري  
 شناختي روانساختاري

 تفويض اختيار

 تسهيم اطلاعات

 مشاركت در تصميم

 كنترل
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  شناسي تحقيقروش
شناختي بر توانمندي  ه به اين كه به بررسي رابطه و تأثير توانمندسازي روانجتحقيق حاضر با تو
از  ؛مورد بررسي، تحقيقـي كـاربردي   مسئلهپردازد، از لحاظ هدف و ماهيت ساختاري كاركنان مي

. لحاظ روش تحقيق، تحقيقي توصيفي اسـت ، تحقيقي پيمايشي و از ها دادهآوري لحاظ روش جمع
پرسشـنامه نيـز از نـوع     هـاي  پرسـش . هاي تحقيق نيز از پرسشنامه اسـتفاده شـد  آوري دادهجمع براي

) كاملاً مخالف، مخالف، نه مخالف و نه موافـق، موافـق، كـاملاً موافـق    (اي ليكرت گزينه پنجطيف 
 . شدبوده و به صورت حضوري بين پاسخگويان توزيع 

  

  رسشنامهپ
ــر اصــلي توانمندســازي روان    ــده دو متغي ــق حاضــر در برگيرن ــومي تحقي ــدل مفه ــناختي و  م ش

توانمندسازي ساختاري است و هر يك از اين متغيرها نيز داراي چهار بعد هستند كه اين متغيرهـا و  
ري گي ـ جهـت انـدازه  . انـد  گرفتهگيري مورد سنجش قرار اي از متغيرهاي اندازهابعادشان با مجموعه
گيـري توانمندسـازي سـاختاري نيـز از      بـراي انـدازه   و پرسششناختي از شانزده  توانمندسازي روان

هشـت گويـه يـا     و بيسـت بنابراين در مجموع پرسشنامه تحقيق حاضـر از  . استفاده شدپرسش دوازده 
شـناختي در ابتـداي پرسشـنامه     پرسـش جمعيـت  علاوه بر ايـن، تعـدادي    .تشكيل شده است پرسش
 .شدآورده 

  
 ها دادهو تحليل  روش تجزيه

سـازي معـادلات    هـاي تحقيـق از آزمـون مـدل     هو آزمـون فرضـي   هـا  دادهبراي تجزيـه و تحليـل   
سـيار  روش معادلات ساختاري يـك تحليـل چنـد متغيـري ب    . استفاده شده است SEM(1(ساختاري 

از معـادلات   ايكنـد مجموعـه   يم ـمتغيره است كه به محقق كمـك   قوي از خانواده رگرسيون چند
جهـت بررسـي پايـايي مـدل از ضـريب آلفـاي       . زمان مورد آزمون قرار دهد طور هم رگرسيون را به

                                                                                                                                        
1. Structural Equation Modeling 
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و جهت سنجش بـرازش مـدل ارائـه شـده و روايـي پرسشـنامه از تحليـل عـاملي تأييـدي           1كرونباخ
)CFA(2  و ميانگين واريانس تبيين شده)AVE(3 دو هاي مورد نظـر  براي آزمون. استفاده شده است

 .به كار گرفته شد LISRELو  SPSSافزاري نرم بسته

  
  جامعه و نمونه آماري تحقيق

شناختي بـر توانمنـدي سـاختاري كاركنـان      ارزيابي تأثير توانمندسازي روان برايتحقيق حاضر 
 تمـامي  شـامل  تحقيق آماري بر اين اساس، جامعه. شركت سايپا در شهر تهران صورت گرفته است

اسـتفاده از   بـا  نفر 319 تعداد اين از كه بوده صادرات بخش جز به نفر 1860 - كتشر اين كاركنان
گيـري مـورد   روش نمونـه . رابطه كوكران براي جامعه محدود به عنوان نمونه تحقيق انتخاب شـدند 

 نمونـه  شباهت كردن بيشتر براي. گيري احتمالي تصادفي ساده بوداستفاده در تحقيق نيز روش نمونه
 هـاي  ويژگـي  دادن دخالـت  و جامعـه  معيارهـاي  بـرآورد  براي برداري نمونه تقد افزايش و جامعه و

 .شدگروه انتخاب  هر به نسبت نمونه تعداد و تقسيم متجانس هاي گروه به جامعه نمونه، در جامعه

  

  
  

  پايايي و روايي پرسشنامه
ين روايـي همگـرا از نتـايج تحليـل عـاملي تأييـدي       تحليل ساختار دروني پرسشـنامه و تعي ـ  براي

)CFA ( يا » ميانگين واريانس تبيين شده«و)AVE (   بارهـاي  «استفاده شده است و براي ايـن منظـور
روايـي زمـاني   . شـد ها و متغيرها محاسـبه  مربوط به تمامي گويه AVEو شاخص  4»عاملي استاندارد

-شده مربوط به هـر يـك از متغيرهـاي انـدازه    انداردار تمامي بارهاي عاملي استبرقرار است كه مقد

بـا  . باشـد  5/0از  تـر  بـزرگ مربوط به هر يك از متغيرهاي اصـلي   AVEگيري و نيز مقدار شاخص 
                                                                                                                                        
1. Cronbach’s α Values 
2. Confirmatory Factor Analysis 
3. Average Variance Extracted 
4. Standardized Factor Loading 

( 1) (1 )2 2
2

2
2

(1 )

α

α

− + −
=

−

n p pe Z

N Z P P
n

21860 (1.96) 0.5 0.5 3192 21859 (0.05) (1.96) 0.5 0.5

× × ×
=

× + × ×
=n
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هـا و متغيرهـا   بـراي تمـامي گويـه    AVEتوجه به اينكه ميـانگين مقـادير بارهـاي عـاملي و شـاخص      
امه اين تحقيق از روايي قابل قبولي برخـوردار  توان نتيجه گرفت كه پرسشن يمبود،  5/0از  تر بزرگ
ضـرايب آلفـاي   . جهت سنجش پايـايي نيـز از ضـريب آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده شـده اسـت        . است

، شـده استاندارد هـاي بارهـاي عـاملي   شـاخص . بـود  7/0نيز بيشتر از  ها ساختكرونباخ براي تمامي 
 )2(از متغيرهـاي تحقيـق در جـدول     شده و ضريب آلفاي كرونباخ هر يـك  ميانگين واريانس تبيين

 . خلاصه شده است
 

  ارزيابي روايي و پايايي پرسشنامه تحقيق - 2جدول 

  متغيرها
بار عاملي 
استاندارد 

  شده

ضريب 
آلفاي 
  كرونباخ

)AVE(  

ان
رو

ي 
ساز

ند
انم
تو

 
تي

اخ
شن

  

  62/0  77/0   داري معني
     55/0 .وظايف من به طور روشن مشخص و تعيين شده است

رت داشتن حق انتخاب، مايل هستم پست خود را با پسـت ديگـردر صو
  .تعويض نمايم) كه به لحاظ مالي و موقعيت برابر است(

54/0     

كـنم و بـا آنخوبي درك مـيبه اهداف سازمان آگاهي دارم و آن را به
  .موافقم

52/0     

كنند من هم تحت تـأثير قـراركاري ميوقتي مشاهده كنم همكارانم كم
  .شوم كاري كشيده مي ته و به ناچار به كمگرف

56/0     

  58/0  75/0   شايستگي
     59/0 .گيرممسئوليت انجام كارهاي دشوار را داوطلبانه بر عهده مي

     52/0 .كنمراحتي اظهار نظر ميها بهگيريدر تصميم
مشكلات و فشارهاي عصبي ناشي از كار خود را هميشه بـه تنهـايي و بـا

  .كنم حل و فصل مي موفقيت
53/0     

از پــذيرفتن مســائل و مشــكلاتي كــه در توانــايي حــل آنهــا ترديــد دارم،
  .كنم اجتناب مي

56/0     

  54/0  86/0   خودتعييني
كـنم وكار حـل آن را شخصـاُ انتخـاب مـيدر صورت بروز مشكل، راه

  .  ملزم به مشورت گرفتن از مافوق خود نيستم
53/0     

شود تا شخصاً در انجام وظايف محوله كنترل داشتهداده ميبه من اجازه
  .باشم

56/0     
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  ارزيابي روايي و پايايي پرسشنامه تحقيق - 2جدول )    ادامه(

  متغيرها
بار عاملي 
استاندارد 

  شده

ضريب 
آلفاي 
  كرونباخ

)AVE(  

ان
رو

ي 
ساز

ند
انم
تو

 
تي

اخ
شن

  

فرد ديگري باشـد،از اينكه بخشي از تصميمات مربوط به كارم وابسته به
  .كنم احساس نارضايتي مي

61/0     

     56/0 .در انجام فعاليت روزانه خود، حق انتخاب دارم
  58/0  81/0   اثربخشي

نظرات و پيشنهاداتي را)واحد خود(هميشه براي حل مسائل و مشكلات
  .دهم ارائه مي

62/0     

     63/0 .گيرداغلب نظرات من مورد استقبال مافوقم قرار مي
هاي انجام بهتر فعاليت، بـه همكـارانمهميشه در ارتباط با مشكلات و راه

  .دهم مشورت مي
57/0     

     54/0 .امبراي كاري كه بايد انجام گيرد، به اندازه كافي آموزش ديده

ري
ختا

 سا
زي

دسا
نمن

توا
  

  60/0  83/0   تفويض اختيار
بـه شـيوه دلخـواهتـوانمتفويض اختيار به شكلي صورت گرفتـه كـه مـي

  .كارم را انجام دهم
57/0     

دهــد تــا درمــافوق مــن در اغلــب مــوارد بــه كاركنــان اجــازه مــي
  .ها آزادانه عمل كنند گيري تصميم

58/0     

ميزان اختياراتي كه مافوقم به مـن تفـويض نمـوده ، مـورد رضـايت مـن
  .است

56/0     

  52/0  76/0   تسهيم اطلاعات
زم جهت انجام كار به ميـزان كـافي در اختيـارم قـراراطلاعات و منابع لا

  .گيرد مي
52/0     

اي كـه هـرشود به گونهاطلاعات به ميزان زيادي به اشتراك گذاشته مي
تواند اطلاعات مورد نياز خود را در زماني كه بـه آنهـا نيـاز دارد     فرد مي

  .آورد دست به

53/0     

م به اندازه كـافي در تصـميماتكنبا توجه به پستي كه در آن فعاليت مي
  .سازمان سهيم نيستم

56/0     

  51/0  81/0   مشاركت در تصميم
مــافوقم بســتري را جهــت مشــاركت كاركنــان در اطلاعــات بــراي حــل

  .مشكلات ايجاد نموده است
57/0     
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  ارزيابي روايي و پايايي پرسشنامه تحقيق - 2جدول )    ادامه(

  متغيرها
بار عاملي 
استاندارد 

  شده

ضريب 
آلفاي 
  كرونباخ

)AVE(  

ري
ختا

 سا
زي

دسا
نمن

توا
  

نسبت به ميزان مشـاركتي كـه اجـازه دارم در تصـميمات سـازمان داشـته
  .باشم، رضايت كافي دارم

59/0     

با توجه به پستي كه درآن فعاليت مي كنم به اندازه كـافي در تصـميمات
  .سازمان سهيم نيستم

62/0     

  54/0  79/0   كنترل
انجـام فعاليـت هـايممـرا در،اره مافوق سازماني من با نظارت خـودهمو

  .كند كنترل مي
49/0     

نظارت و كنترل زياد ِحاكم بر اين بخش باعث كاهش كارآيي كاركنان
  .شده است

56/0     

با توجه به شغلم، مافوق من كنترل و نظارت بـر روي شـغل مـرا كـاهش
  .داده است

61/0     

  
  هاي تحقيقيافته

 تحقيق  هاي هآزمون فرضي
كـه  نطور همـا . نشـان داده شـده اسـت   ) 3(جـدول   درضرايب همبستگي ميان متغيرهاي تحقيـق  

دار  يدرصـد معن ـ  99تحقيـق در سـطح اطمينـان     هاي هشود، رابطه تمامي متغيرهاي فرضيمشاهده مي
 هـاي  هن به آزمون فرضيتواتحقيق مي هاي هبودن رابطه بين متغيرهاي فرضي دار يه به معنجبا تو. است

 .سازي معادلات ساختاري پرداختتحقيق بر مبناي مدل

نشـان  ) 4(سـازي معـادلات سـاختاري در جـدول     تحقيق بر مبناي مدل هاي هنتايج آزمون فرضي
بالاتر از  هاي هبراي تمامي فرضي tقدرمطلق آماره ( tه به آماره جدر اين جدول با تو. داده شده است

درصد مـورد تأييـد    99فرعي در سطح اطمينان  هاي هفرضيه اصلي و تمامي فرضي، )شده است 58/2
دار مثبتـي  شناختي تأثير معني توان به اين  نتيجه رسيد كه توانمندسازي روانبنابراين مي. گرفتقرار 

  توان نتيجه گرفـت كـه ابعـاد    همچنين مي. بر توانمندسازي ساختاري كاركنان در شركت سايپا دارد
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  ضريب همبستگي ميان متغيرها - 3جدول 
  )8(  )7(  )6(  )5(  )4(  )3(  )2(  )1(  متغيرها

            00/1** داري معني
           00/1** 65/0** شايستگي
          00/1** 63/0** 62/0** خودتعييني
         00/1** 52/0** 69/0** 56/0** اثربخشي

        00/1** 56/0** 63/0** 57/0** 54/0** تفويض اختيار
      00/1**  43/0** 52/0** 59/0** 55/0** 63/0** هيم اطلاعاتتس

    00/1**  62/0**  63/0** 60/0** 72/0** 66/0** 71/0** مشاركت در تصميم
  00/1**  57/0**  52/0**  64/0** 71/0** 55/0** 61/0* 52/0** كنترل

  .باشد مي درصد95داري در سطح اطمينانمعني*.درصد99داري در سطح اطمينان معني **
  

تـأثير مثبـت    ،داري، شايستگي، خـودتعييني و اثربخشـي   يمعن :شناختي شامل توانمندسازي روان
داري بر ابعاد توانمندسازي ساختاري شامل تفـويض اختيـار، تسـهيم اطلاعـات، مشـاركت در      معني

تـوان بـه ايـن نتيجـه      يم ـبا توجه به مقادير مثبت ضرايب مسير نيـز  . تصميم و كنترل و نظارت دارند
شناختي و ابعادش بر توانمندسازي ساختاري كاركنـان و ابعـادش    رسيد كه تأثير توانمندسازي روان

براي فرضـيه اصـلي تحقيـق     76/0به عنوان نمونه ضريب مسير . از نوع خطي، مثبت و مستقيم هستند
احـد بهبـود يابـد،    شـناختي كاركنـان بـه ميـزان يـك و      دهـد كـه اگـر توانمندسـازي روان    نشان مـي 

يابـد و  واحـد افـزايش مـي    76/0درصـد بـه ميـزان     99توانمندسازي ساختاري آنها نيـز بـه احتمـال    
شناختي كاركنان به ميزان يك واحـد كـاهش يابـد، توانمندسـازي      برعكس اگر توانمندسازي روان

ضـريب مسـير   مقـادير  . يابـد واحد كاهش مي 76/0درصد به ميزان  99ساختاري آنها نيز به احتمال 
مقـادير  . تـوان تفسـير كـرد   فرعي را هم به همـين صـورت مـي    هاي هيعني فرضي ها همثبت ساير فرضي

مقدار ضريب تعيين مربوط بـه  . ضرايب تعيين متغيرهاي وابسته نيز در جدول زير خلاصه شده است
ر نشـان  ايـن مقـدا  . اسـت  72/0شـناختي بـر توانمندسـازي سـاختاري برابـر       تأثير توانمندسازي روان

درصـد از تغييـرات متغيـر وابسـته توانمندسـازي       72 شناختي توانسـته  دهد كه توانمندسازي روان مي
دهـد و  گيـري را نشـان مـي   درصد مابقي نيـز خطـاي انـدازه    28. بيني يا تبيين كندساختاري را پيش

آنها پرداخته  مربوط به ساير متغيرهاي اثرگذار بر توانمندسازي ساختاري است كه در اين تحقيق به
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داري، شايستگي، خودتعييني و اثربخشـي   يمقدار ضريب تعيين مربوط به تأثير ابعاد معن. نشده است
ايـن  . اسـت  53/0شناختي بر بعد تفويض اختيار توانمندسازي ساختاري نيز برابـر   توانمندسازي روان

درصـد از تغييـرات    53نـد  اشناختي با هـم توانسـته   بعد توانمندسازي روان 4دهد كه مقدار نشان مي
درصد مـابقي نيـز    47. ندنبيني يا تبيين كمتغير وابسته تفويض اختيار توانمندسازي ساختاري را پيش

دهد و مربوط بـه سـاير متغيرهـاي اثرگـذار بـر بعـد تفـويض اختيـار         مي گيري را نشانخطاي اندازه
سـاير ضـرايب تعيـين    . ده اسـت توانمندسازي ساختاري است كه در اين تحقيق به آنها پرداختـه نش ـ 

تـوان تبيـين و تحليـل    فرعي متغيرهاي وابسته ديگر را نيز  به همين صورت مي هاي همربوط به فرضي
 . كرد

  تحقيق هاي هآزمون فرضي - 4جدول 
  

 هاي تحقيق فرضيه
  ضريب مسير

)β(   آمارهt ضريب تعيين  
r2 

نتيجه 
  فرضيه

بر توانمندسازيشناختيتأثير توانمندسازي روان: فرضيه اصلي
  تأييد  72/0 56/9** 76/0  ساختاري

عي
ت فر

ضيا
فر

  

 54/4** 49/0 داري بر بعد تفويض اختيارتأثير بعد معني -1

53/0  

 تأييد

 تأييد 97/4** 51/0 تأثير بعد شايستگي بر بعد تفويض اختيار -2

 تأييد 02/4** 44/0 تأثير بعد خودتعييني بر بعد تفويض اختيار -3

 تأييد 37/4** 47/0 تأثير بعد اثربخشي بر بعد تفويض اختيار  -4

 77/3** 41/0 داري  بر بعد تسهيم اطلاعاتتأثير بعد معني -5

47/0  

 تأييد

 تأييد 99/3** 44/0 تأثير بعد شايستگي بر بعد تسهيم اطلاعات -6

 دتأيي 23/3** 37/0 تأثير بعد خودتعييني بر بعد  تسهيم اطلاعات -7

 تأييد 53/3** 40/0 تأثير بعد اثربخشي بر بعد  تسهيم اطلاعات -8

 53/5** 57/0 داري بر بعد مشاركت در تصميمتأثير بعد معني -9

57/0  

 تأييد

 تأييد 87/5** 62/0 تأثير بعد شايستگي بر بعد  مشاركت در تصميم -10

 تأييد 53/4** 46/0 تأثير بعد خودتعييني بر بعد  مشاركت در تصميم -11

 تأييد 99/4** 52/0 تأثير بعد اثربخشي بر بعد  مشاركت در تصميم -12

 58/3** 39/0 داري بر بعد كنترلتأثير بعد معني -13

44/0  

 تأييد

  تأييد 72/3** 41/0 تأثير بعد شايستگي بر بعد كنترل-14
  يدتأي 13/3** 35/0 تأثير بعد خودتعييني بر بعد كنترل. 15
  تأييد 44/3** 38/0 تأثير بعد اثربخشي بر بعد كنترل -16

  .باشنددرصد مي95داري در سطح اطمينانمعني*.درصد99داري در سطح اطمينان معني **
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  آزمون برازش مدل
ي هـا  شـاخص «شده در تحقيق به كمك تحليل عـاملي تأييـدي    براي تعيين برازندگي مدل ارائه

كلي، طـور  بـه . ستا  شدهنشان داده  )5(ر نظر گرفته شده است كه در جدول مختلفي د 1»برازندگي
آمده براي مدل به تنهايي دليل برازندگي مدل يا عدم برازندگي آن  دست هب هاي  شاخصاز  هر يك

هـاي جـدول زيـر    شـاخص  .را بايد در كنار يكديگر و با هم تفسير كـرد  ها شاخصنيست، بلكه اين 
از وضعيت  و برازش كه الگو در جهت تبيين دهد مينشان باشد و  ها مي اخصشاين  ترينمهمبيانگر 

  .استهاي مشاهده شده ها حاكي از تناسب مدل با داده ، تمامي اين شاخصمناسبي برخوردار است
 

  برازش مدل هاي شاخص - 5ل جدو
  حد مجاز  مقدار شاخص نام شاخص

  3كمتر از  61/2 )آزاديكاي دو بر درجه(
GFI)9/0بالاتر از  92/0 )يكويي برازشن  

RMSEA )09/0كمتر از   071/0 )ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد  
CFI)9/0بالاتر از  90/0 )يافتهتعديلبرازندگي  

AGFI)8/0بالاتر از  94/0 )شدهتعديلبرازشنيكويي  
NFI)9/0بالاتر از  93/0 )شدهنرمبرازندگي  
NNFI)9/0بالاتر از  95/0 )نشدهنرمبرازندگي 

  
  گيري بحث و نتيجه

بر ايـن اسـاس در   . شناختي و ساختاري قابل تحليل و بررسي است توانمندسازي از دو بعد روان
شـناختي و   گونـه از توانمندسـازي يعنـي توانمندسـازي روان    حقيق حاضر بـه تحليـل و ارزيـابي دو   ت

ايپا پرداخته و ابعاد آنها را مورد بررسـي  ساختاري و روابط ميان اين دو نوع بين كاركنان شركت س
شــناختي و توانمندســازي  هــاي ايــن تحقيــق نشــان داد كــه توانمندســازي روان يافتــه . يــما هقــرار داد

دار شناختي اثر معنـي  داري دارند و همچنين توانمندسازي روانساختاري كاركنان با هم رابطه معني

                                                                                                                                        
1. Goodness of Fit 
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تـوان نتيجـه گرفـت كـه هـر چـه       بنـابراين مـي  . تمثبتي بر توانمندسـازي سـاختاري كاركنـان داش ـ   
شـان نيـز بيشـتر    شناختي كاركنان بالاتر و بيشـتر باشـد، توانمندسـازي سـاختاري     توانمندسازي روان

شــناختي شــامل  همچنــين نتــايج تحقيـق نشــان داد كــه چهــار بعـد توانمندســازي روان  . خواهـد بــود 
بعـد توانمندسـازي   دار مثبتـي بـا چهار  نـي رابطـه مع  ،داري، شايستگي، خـودتعييني و اثربخشـي   يمعن

تفويض اختيار، تسهيم اطلاعات، مشاركت در تصميم و كنترل و نظـارت دارنـد و    :ساختاري شامل
دار مثبتــي بـر ابعــاد توانمندســازي ســاختاري  شـناختي اثــر معنــي  همچنـين ابعــاد توانمندســازي روان 

ه بـود، محققـين   ساير كشـورها انجـام نشـد   از آنجا كه مشابه اين تحقيق در ايران و . كاركنان داشت
تـوان   اما در مجمـوع مـي   .كنندهاي محققان ديگر مقايسه  هاي اين تحقيق را با يافته قادر نبودند يافته

 تحقيقـات  و ولتهـوس  و تومـاس  گفت كه نتيجه تحقيق حاضر با نتايج مطالعات كانگر و گـاننگو، 

 بـه  ساختاري ه به مطالعات توانمندسازيجند تومطالعات خود دريافت درآنان . اسپريتزر همسو است

 آمـاده  و مسـتعد  ذهنـي  نظـر  از فـرد  شود و تـا  منجر نمي كاري هاي محيط در فراگير و مثبت نتايج

اسـپريتزر معتقـد    همچنـين .  ثمر واقـع نخواهـد شـد   كاركنان، مثمر فيزيكي توانمندي و ارتقا نباشد،
 .رواني توانمند سازند لحاظ از را خود كاركنان ايستب مي اقدامي هر از ها قبل است مديران سازمان

شناختي بر توانمنـدي سـاختاري    هاي تحقيق حاضر نيز تأثير توانمندي روان همگام با اين نتايج، يافته
شـناختي   تـوان نتيجـه گرفـت كـه بـا تمركـز بـر ابعـاد توانمندسـازي روان         بنابراين مـي . كردرا تأييد 

و تقويت ابعاد آن، ابعاد توانمندسازي ساختاري نظير تفويض اختيار، سايپا و بهبود  كاركنان شركت
. يابـد و بهبـود مـي   شدهتسهيم اطلاعات، مشاركت در تصميم و كنترل و نظارت نيز در آنها تقويت 

ناختي ش ـ البته ذكر اين نكته ضروري است كه اگر مديريت منابع انساني تنها بـه توانمندسـازي روان  
رغـم خواسـت مـديريت، كاركنـان      بـه ه كنـد،  ج ـهاي ساختاري كمتر تو ه جنبهكاركنان بپردازد و ب

هاي ساختاري شغلشان در حد كافي ارتقا نيافته و موجب نوعي نگرش  كنند كه ويژگي احساس مي
شـود همگـام بـا بهبـود توانمنـدي       از ايـن رو پيشـنهاد مـي   . شـود  منفي نسبت به شغل و سـازمان مـي  

هاي ساختاري نيز در دستور كار قرار گيـرد تـا    د و ارتقاي توانمنديهاي بهبو سياست ،شناختي روان
هايي كه ممكن است بر فرآيند توانمندسازي تـأثير منفـي بگـذارد، جلـوگيري      از بروز چنين نگرش

  . شود
توانمنـدي   از دو نـوع  كلـي  شـناختي  كسـب  بـراي  تحقيـق  بـا مطالعـه ايـن    تواننـد  مـي  مـديران 
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رده و با توجه بـه نتـايج آن و علـم بـه تأثيرگـذاري ابعـاد توانمنـدي        شناختي و ساختاري بهره ب روان
. هايشان اقدام نمايند هاي نيروي انساني سازمان ي قابليتشناختي بر توانمندي ساختاري به ارتقا روان
داري، شايسـتگي، خـودتعييني و اثربخشـي تمركـز      يبر ابعاد معنشود  چنين به مديران پيشنهاد مي هم

 )6(مناسب جهت بهبود آنها در جدول هاي پيشنهاد شناختي، به ابعاد توانمندي روان جهتو با. نمايند
 . آورده شده است

 
  شناختي در قالب ابعاد مربوطه هاي كلان بهبود توانمندي روان راهبرد - 6جدول 

 

 شايستگي اثربخشي شناختي روان يتوانمند بهبود هاي راهبرد
 دار يمعن

 بودن
 خودتعييني

 * * يزماتيككار رهبري

 * * * * اختيار تفويض

 * رسميت كاهش و مشاركتي گيري تصميم

 * * پاداش هاينظام و مديريتي خود به تشويق

 * * *خودگردان كاري هايتيم يجادا و مشاغل سازي غني

 * باشند دروني بازخور داراي كه وظايفي ايجاد

 لابا به رو عملكردي هاي ارزيابي استقرار
 

* 
 

 * گذاريهدف به تشويق  و حمايتي فرهنگ

 * * كاركنان كارآموزي و آموزش
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