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 چکیده 

روش انجاا  ایان تحقیاق تویایزی از     .هدف از این تحقیق بررسی تعیین رابطه بین توانمندسازی با عملکرد شغلی کارکنان می باشد

جامعه آمااری ایان   .نوع همبستگی می باشد که در این پژوهش رابطه متغیرهای توانمندسازی و عملکرد شغلی مورد مطالعه قرار گرفته است

نزر به روش تصادفی ساده انتخاا  و   2  با توجه به جدول مورگان . نزر بود 055پرورش مرودشت به تعداد  تحقیق شامل تمامی آموزش و

جهات جماآ آوری اعاعاار در ایان تحقیاقد از دو      .مرد مای باشاد   2  زن و  05در تحقیق شرکت داده شدند که این تعداد نمونه شامل 

جهت تجزیه و تحلیل داده ها از روش ضریب همبستگی پیرساون د  .تزاده شده استپرسشنامه توانمندسازی روانشناختی و عملکرد شغلی اس

 لزاه ؤباین م که پس از تجزیه و تحلیل داده ها نتایج نشان داد که . رگرسیون چند متغییره و ماتریس ضریب همبستگی پیرسون استزاده شد

ند متغیار  نمی توا( لزه های توانمندسازیؤم) متغیرهای پیش بینهمچنین  های توانمندسازی با عملکرد شغلی رابطه معنی داری وجود دارد

 .بینی می کندرا پیش ( عملکرد شغلی)ماک 

 

 توانمندسازید عملکرد شغلی دکارکنان آموزش و پرورش  : کلید واژه ها 

 

 مقدمه

یاحبنظران . آن کار می کنندمهمترین سرمایه ی سازمان ها و عامل تحقق اهداف و برنامه های هر سازمان افرادی هستند که در 

با وجود اینکه پیشرفت فناوری . معتقدند که بدون نیروی انسانی ماهرد توانمندد متعهد و خشنودد تحقق اهداف سازمانی غیر ممکن است

( عداد کارکنانبا مشخصه ی عد  تمرکز نیروی انسانی از نظر جغرافیایی و متغیر بودن ت)های ارتباعید سازمان ها را به سمت مجازی بودن 

-چه در سطح کان و ملی و چه در سطح بنگاه -دهد اما در هر حال تحقق اهداف اقتصادید تجارید فرهنگید اجتماعی و سیاسیسوق می

 (.08حر آبادی فراهانید)مستلز  وجود افرادی است که در قالب سازماند ادارهد شرکتد مؤسسه و حتی خانواده فعالیت می کنند  -های خرد

هیچیک از پدیده ها و . آن را عد  تداو  یا عصر سیستم های بازسازمانی نا  نهاده است«  پیتر دراکر»کنونی و آینده عصری است که  دوره

 8از نظر ریچارد دفت. جوامآ سازمانی امروز نمی توانند خارج از محیطی که پیوسته در حالت تغییر استد به بقا و رشد خود ادامه دهد

د سازمان سیستمی است که برای بقا باید با محیط در تعامل باشد و منابآ را هم از محیط دریافت و هم به آن منتقل کند (995 )

 (.21  و قیاسیاند  خوش اخاق جمشیدیاند)

. بستگی دارد عملکرد فرد در یک سازمان به نوع شخصیت او و نقش سازمانی که به عهده دارد و نیز به موفقیت و شرایط سازمانی

این . این شرایط به عنوان محیطد فرهنگد احساسد مهارر های ارتباعید توانمندسازید عملکرد شغلی مورد مطالعه و توجه قرار گرفته است

 سازه ها به کیزیت درونی سازمانید همانطور که از حایل اداراکار کارکنان از جنبه های عینی و محسوس سازمان استد در پشتکار و تعهد

احساس توانمندسازی هم چنین کارکنان را قادر می سازد که احساس . و وجدان کاری فرد تأثیر مثبت داشته و از اهمیت خایی برخوردارند

به عاوه د مداخله های توانمندید کارکنان را قادر می سازد که احساس کنند می . کنند می توانند در کارشان به یورر شایسته عمل کنند
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-Peter Drucker 
 -Richard L.Daft 



اظهار نمودندد آغاز نمودن ( 900 )0این تجربه توانمندی نیز به نوبه خود چنانچه کانگر و کانونگو . ان را به عور کامل انجا  دهندتوانند کارش

بر مبنای این تعریفد این دو محقق الگویی از شرایط سازمانید . رفتارهای شغلی و استمرار تاش برای انجا  این رفتارها را افزایش می دهد

 (.900 کانگرد کانونگود ) ی مدیریتی و انواع اعاعاتی که توانمندسازی و اثرار رفتاری آن ایجاد می کنندد ارائه نمودند راهبردها

د اگر فردی توانمند گردد در آنچه ارزیابی های کار و وظیزه نامیده می شود تغییراتی به وجود می (995 ) 1از نظر توماس ولتهوس

همپوشی و تشابه بین این عنایر شناختی و حس . شایستگید معناداری و اختیار وی افزایشی حایل می شودآید که در احساس اثرگذارید 

همپوشی بین این چهار عامل و مکانیسم های روانشناختی چنانچه تصور می شود از عریق . انگیزش درونی چنانچه می دانیم آشکار است

برای توانمندی فرد باید به او . مشخص گردیده است 2عراحی شغلی هاکمن و الدها  روابط بین عراحی شغل و پیامدهای کارکنان در نظریه

یکی از این موارد توانایی مشروعی است که توسط نیرو و . توانایی دهیم و این توانمندی می تواند حداقل به دو چیز متزاور منجر شود

عریق ارزیابی های وظیزه است که عقیده ایل توماس و ولتهوس در قدرر حایله بر دیگران وارد می گردد و دیگری مسئله کسب انرژی از 

 (.550 د 0اسپریتزر)مورد توانمندسازی را ارائه می دهد 

پس از بازنگری پژوهش های . توانمندسازی را به عنوان مزهو  انگیزشی خود کارآمدی تعریف کرده اند( 990 ) کانگر و کانونگو

دلال کردند که توانمندسازی مزهومی چند بعدی است و نمی توان ماهیت آن را به واسطه مزهومی است (995 ) وابستهد توماس و ولتهوس

 (.00  استوارید)واحد توضیح داد

چیزی که مشابه ) معنادارید شایستگی: آنها توانمندسازی را به عور کلی ترد به عنوان افزایش انگیزش کاری درونی که درچهار شناخت

د خود مختاری و اثر گذاری تجلی می یابد و جهت یابی فرد برای نقش کاری اش را منعکس (و کانونگو می باشد مزهو  خودکارآمدی کانگر

 (.550 اسپریتزرد )می کندد تعریف کرده اند 

نان مطالعار گسترده از متون تحقیقی رفتار سازمانی نشان داده است که توانمندسازید اداراکار و رفتارهای کارکنان مانند استزاده آ

 (.550 اسپریتزرد )از نوآوری را بیشتر می نماید یا آنها را افزایش می دهد 

. از دیدگاه اجتماعی جالبترین نکته برای سازمان ها این است که کارکنانی داشته باشند که کارهایشان را به خوبی انجا  دهند

 ؛ به نقل از نعامید555 د 9اسپکتور)قتصاد ملی منجر می شود عملکرد خو د بهره وری سازمان را بالا می برد که در نهایت به افزایش ا

  08.) 

وجود . توانمندسازی روان شناختی و عملکرد شغلی نیز دو متغیر سازمانی هستند که اثر به سزایی بر اثربخشی و موفقیت یک سازمان دارند

سازمان های مناسب در هر جامعه ای که بتوانند با کارآمدی و اثربخشی از عهده ی وظایف خود برآیندد از مهمترین وسایل دستیابی به 

بنابرایند سازمان ها برای نیل به کارآمدی و . کارآمدی و اثربخشی در وظایفد عملکرد شغلی مطلو  را خلق می کنند. است پیشرفت و ترقی

اثربخشی در انجا  وظایفد و درنهایت بهبود عملکرد شغلی اعضای خودد باید بر عواملی متمرکز شوند که موجبار عملکرد شغلی مطلو  را 

 . فراهم کنند
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-Jay A.Conger & R.N .Kanungo 
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 -Thomas & Velthouse 
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- Hackman & Oldhome 
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 -Spritzer 
5 -
 Spector 



 قیقفرضیه های تح

 . بین مؤلزه های توانمند سازی با عملکرد شغلی رابطه معنی دار وجود دارد.  

 .مؤلزه های توانمند سازی می توانند عملکرد شغلی کارکنان را پیش بینی کنند.  

 

 روش شناسی تحقیق

توانمندسازید و عملکرد شغلی روش انجا  این تحقیق توییزی از نوع همبستگی بوده است که در این پژوهش رابطه متغیرهای 

با توجه به جدول . نزر بود 055جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه ی کارکنان آموزش و پرورش  به تعداد .مورد مطالعه قرار گرفته است

بود که این مرد  2  زن و  05نزر به روش تصادفی ساده انتخا  و در تحقیق شرکت داده شدند که این تعداد نمونه شامل  2  مورگان 

    نزر فوق دیپلمد  2 نزر دیپلمد  8 هم چنین افراد نمونه از نظر تحصیار . متأهل بوده اند 05 مجرد و  02افراد از نظر تأهل شامل 

 .نزر فوق لیسانس بوده اند   نزر لیسانس و 

 ابزار جمع آوری اطلاعات

 پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی( الف

تدوین شده استزاده شده ( 990 )جش توانمندسازی روانشناختی از پرسشنامه ای که توسط اسپریتزر در این پژوهش برای سن

ترجمه شده و شامل چهار خرده مقیاس است که عبارتند از معنادارید شایستگید خودمختاری و ( 02  )این پرسشنامه توسط نعامی . است

ماده در نظر گرفته شده و هر ماده دارای یک پاسخ پنج درجه ای   رده مقیاس ماده است و برای هر خ   این پرسشنامه شامل .اثر گذاری

پرسش های شایستگی . اتخاذ شده است( 900 )پرسش های ماده ی معناداری مستقیماً از تایمون . از کاماً مخالف تا کاماً موافق می باشد

و ( 900 )رگرفته از مقیاس اختیار واقتدار هاکمن و الدها  پرسش های خود مختاری ب( 901 )برگرفته از مقیاس خود کارآمدی جونز 

این پرسشنامه در پژوهش های بسیاری به کار گرفته شده .اقتباس شده اند( 909 )پرسش های اثرگذاری نیز از مقیاس ناتوانی آشزورث 

حداقل و . می باشد( 0د8د د د )یورر  نمره گذاری این آزمون به. است و ابزار مناسبی جهت سنجش توانمندسازی روانشناختی می باشد

حداقل و حد اکثر نمره هر یک از افراد در کل پرسشنامه نیز . می باشد 0 و حد اکثر نمره هر فرد در هر یک از خرده مقیاس ها به ترتیب 

 .می باشد 15و  به ترتیب 

 

 شماره گویه های پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی:  جدول 

 سوالار ماده ها

  - -  شایستگی

 8-0-1 خود مختاری

 2-0-9 تأثیر گذاری

 5 -  -   معناداری

 



 

 پایایی و روایی پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی 

با استزاده از روش آلزای کرونباخ و روش باز آزمایید پایایی پرسشنامه را تعیین نموده است که ضرایب پایایی ( 990 )اسپرتیزر 

و ضریب پایایی باز آزمایی هم در نمونه  5/ 1و در نمونه ی از اداره ی بیمه 5/ 2آلزای کرونباخ درنمونه ای از یک شرکت فنی ومهندسی 

 . گزارش شده اند 05/5در نمونه ی اداری  و 5/ 9ی سازمانی 

برای تعیین روایی همگرا و افتراقی سوالار توانمندسازی و اشتراک چهار خرده مقیاس با سازه کلی توانمندسازی از تحلیل عاملی 

 (.02  غزورید )نتایج این تحلیل عاملی نشان از عوامل تشکیل دهنده پرسشنامه می باشد . تأییدی استزاده شده است

در نمونه کارکنان دانشگاه علو  پزشکی شهر کرمانشاه ضرایب پایایی با روش آلزای کرونباخ پرسشنامه ( 02  )در پژوهش نوایر 

 :توانمندسازی روان شناختی به شرح زیر است

 

 ضرایب پایایی توانمندسازی روان شناختی : جدول 

 آلزای کرونباخ توانمندسازی روان شناختی

 29/5 ان شناختیتوانمندسازی رو

 5/ 2 اثرگذاری

 25/5 خودمختاری

 05/5 شایستگی

 09/5 معناداری

 

 . می باشد 29/5نشان می دهد که ضریب پایایی توانمندسازی روان شناختی با روش آلزای کرونباخ   جدول 

 :شرح زیر استدر پژوهش حاضر ضرایب پایایی با روش آلزای کرونباخ پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی به 

 

 ضرایب پایایی توانمندسازی روانشناختی : جدول

 

 

 

 

 

 

 

 آلزای کرونباخ توانمندسازی روانشناختی وابعاد آن

 080/5 توانمندسازی روانشناختی

 201/5 اثرگذاری

 5/  0 خودمختاری

 5/ 01 شایستگی

 015/5 معناداری



 عملکرد شغلی(  

این پرسشنامه دارای . ترجمه شده است( 20  )تهیه و توسط ارشدی و شکرکن ( 925 )پرسشنامه عملکرد شغلی توسط پاترسون 

جهت سنجش عملکرد این پرسشنامه با تغییرار جزیی به . اغلب و همیشه تشکیل شده است –گاهگاهی -بندرر: سؤال از چهار درجه 0 

در پرسشنامه فوق آزمودنی ها پاسخ های خود را به یورر عامت ضربدر در یک مقیاس . یک پرسشنامه خود ارزشیابی عملکرد تبدیل شد

 .می باشد د  د  د 5محاسبه این آزمون به روش درجه ای در پرسشنامه عملکرد شغلی مشخص می نماید و هم چنین روش  8

 

 پایایی و روایی پرسشنامه عملکرد شغلی 

ضریب پایایی این پرسشنامه را در نمونه دبیران مدارس پسرانه شهرستان اهواز با استزاده از فرمول ( 20  )منظری و شکرکن 

نزری کارکنان تصزیه خانه  00در نمونه ( 20  )امینی و نوری  .گزارش داده اند 08/5فرد معادل  –براون و روش تنصیف زوج  -اسپیرمن

( 20  )سیاحی و شکرکن . گزارش داده اند 00/5و با روش تنصیف  25/5ایزهان ضریب پایایی از پرسشنامه را با روش آلزای کرونباخ 

گزارش  00/5و با روش  تنصیف  00/5اخ ضریب پایایی این پرسشنامه را در نمونه کارکنان شرکت فولاد خوزستان با روش آلزای کرونب

 . کرده اند

با بکارگیری آزمون مذکور در نمونه کارکنان سازمان آ  و برق اهواز ضریب پایایی و روایی این ( 01  )خوشکا د نیسی و شکر کن 

عریق همبسته کردن آزمون با گزارش کرده اند و ضریب روایی را نیز از  05/5و  5/ 0پرسشنامه را از دو روش آلزای کرونباخ و تنصیف 

در نمونه ی کارکنان شرکت ( 00  )کردلی . گزارش کرده اند P< 5/ 555درسطح  5/ 8درجه ای محاسبه  و  0 سوالی کلی و   نمره 

 .بود 09/5شیر پاستوریزه پگاه خوزستان ضریب پایایی این پرسشنامه را از روش آلزای کرونباخ بدست آورد که برابر با 

 .می باشد00/5حاضر ضرایب پایایی با روش آلزای کرونباخ  پرسشنامه عملکرد شغلی  در پژوهش

 

 روش تحلیل داده ها 

و سپس برای بررسی فرضیه روش ضریب همبستگی پیرسون ( میانگیند انحراف استاندارد)در این تحقیق از روش های آمار توییزی 

 .و روش رگرسیون چند متغییره استزاده شد

 

 هاتحلیل داده 

 . لفه های توانمند سازی با عملکرد شغلی رابطه معنی داری وجود داردؤبین م: فرضیه اول

 . به منظور بررسی این فرض از ضرایب همبستگی پیرسون استزاده شده است

 

 

 

 



 سازی با عملکرد شغلی لزه های توانمندؤیب همبستگی بین ماضر: 8جدول 

 (لزه های توانمند سازیؤم)متغیر ها
 شغلی عملکرد

 سطح معناداری ضریب همبستگی

 5/ 555 5/ 8 شایستگی

 5/ 555 88/5 خود مختاری

 5/ 5 0/5  اثر گذاری

 550/5 5/  معنی داری

 5/ 555 5/ 8 نمره کل توانمند سازی

 

شد که ضرایب  می توان متوجه( معناداری کمتر است 50/5تمامی سطوح از سطح )با توجه به جدول فوق و مشاهده سطوح معناداری 

بنابراین فرضیه  .های توانمند سازی با عملکرد شغلی رابطه معنی داری وجود دارد لزهؤهمبستگی بدست آمده معنادار شده بنابراین بین م

 .یک تأیید می گردد

 . پیش بینی کنند راند عملکرد شغلی کارکنان نلفه های توانمند سازی می تواؤم: فرضیه دوم

لزه های توانمند سازی و متغیر ماک ؤکه متغیر های پیش بین شامل م. فرضیه از رگرسیون چند متغیره استزاده گردیدبرای بررسی این 

 . عملکرد شغلی می باشد

 

 لزه های توانمند سازی و عملکرد شغلیؤجدول تحلیل واریانس و مشخصه های آماری رگرسیون بین م :0جدول

 سطح معناداری F ضریب تعیین ضریب همبستگی چند گانه

08/5  9/5 9/ 5 555 /5 

 

معنادار گردیده و چون سطح قابل قبول معناداری کمتر از  5/ 555در سطح ( 5 /9)برابر با  Fشود مقدار  گونه که مشاهده می همان 

را ( عملکرد شغلی)ماک ند متغیر نمی توا( لزه های توانمند سازیؤم) متغیرهای پیش بینگیریم که  باشد د بنابراین نتیجه می می 50/5

درید  9 می توانند  گردیده به این معنا که متغیرهای پیش بین روی هم رفته 9/5 از عرفی مقدارضریب تعیین برابر با . پیش بینی کنند

می توانند  که هر یک از متغیر های پیش بین تا چه اندازه حال به منظور تعیین این. از تغییرار متغیر عملکرد شغلی را پیش بینی کنند

 . آمده است 1-8متغیر ماک را پیش بینی کنند از ضریب بتا استزاده شده که نتیجه آن در جدول زیر 

 

 

 

 



 لزه های توانمند سازی و عملکرد شغلیؤمضرایب بتا ی بین  :1لجدو

 متغیرهای پیش بین T Beta B سطآ معناداری

 شایستگی 00/5 5/   0/8 5/ 555

 خود مختاری  /0  0/5  1/0 5/ 555

0/5 10/5 - 58/5 -   /5 -  اثر گذاری

 معنی داری 52/5 5/ 5 80/5 1/5

 

د عملکرد شغلی را نمی توانلزه های شایستگی و خود مختاری ؤبا توجه به جدول فوق و مشاهده سطوح معناداری می توان متوجه شد که م

د بنابراین می توان معادله خط رگرسیون را بر اساس مقدار بتا (باشد می 50/5چون سطح قابل قبول معناداری کمتر از ) دنپیش بینی نمای

 .به شرح زیر نوشت

X1 =                                     شایستگیX2 =خود مختاری  

 

 

 بحث و نتیجه گیری  

 . بین مؤلزه های توانمندسازی با عملکرد شغلی رابطه معنی داری وجود دارد: فرضیه اول

جود همان عور که ماحظه گردیده فرضیه اول پژوهش بیان می داشت که بین مؤلزه های توانمندسازی با عملکرد شغلی رابطه معنا داری و

مشخص است که بین ابعاد این دو متغییر رابطه مثبت معناداری وجود دارد که این یافته با نتایج پژوهشهای  8-8با توجه به جدول . دارد

د (555 )د استوارر و باریک (990 )د د بانچارد و هرسی (990 )د چستون (990 )اسپریتزر ( 998 )د استیونزو کامپیون (908 )کانتر 

د لاپیر و دینر (550 )د باترا  ( 55 )د کالدول و اورولی ( 55 )د مارتنسن و لارس (555 )د لیدن و همکاران (555 )ندر سیگل و گرا

د شاونا و میرسون (552 )د هال (552 )د چین کریکمن و همکاران (552 )د بردین و باترا  و کاسیمیر (551 )د آلامپی و فرانکو (550 )

د تولی و (559 )د هاتون ویگها  (559 )د سرمینیتو و لاسچنگر و اسپنس (559 )ینگ وزانگ و همکاران د ن(550 )وترسا و همکاران 

د که در پژوهش (5 5 )د کارستن (5 5 )د چنگ و شین و همکاران (5 5 )د جونز(5 5 )د بیرد و وانگ (559 )مورگان و رولینسون 

 .رد شغلی یافته بودند هماهنگ می باشدهای خود رابطه معناداری بین ابعاد توانمندسازی با عملک

این امر ریشه در این دارد که توانمندسازی هم شروع رفتارهای کاری و هم . افراد توانمند نسبت به افراد کمتر توانمندد بهتر کار خواهند کرد

تاش بیشتر و سخت ترد استمرار  به ویژه سطوح بالای توانمندسازی روانشناختی به. استمرار تاش برای این وظایف را افزایش می دهد

 .که همه این رفتارها منجر به افزایش عملکرد می گردد. تاش و انعطاف پذیری بیشتر منجر می گردد

 

 . مؤلزه های توانمندسازی می تواند عملکرد شغلی کارکنان را پیش بینی کنند: فرضیه دو 

2)35.0(1)31.0()3.11( XXY 



معنادار گردیده و چون سطح قابل قبول  5/ 555در سطح ( 5 /9)با برابر  Fمشاهده می شود مقدار  -0-8همان گونه که از جدول 

می تواند متغیر ماک ( مولزه های توانمندسازی)گیریم که متغیرهای پیش بین باشد د بنابراین نتیجه میمی 50/5معناداری کمتر از 

ه این معنا که متغیرهای پیش بین روی هم رفته می گردیده ب9/5 از عرفی مقدارضریب تعیین برابر با . را پیش بینی کنند( عملکرد شغلی)

 . درید از تغییرار متغیر عملکرد شغلی را پیش بینی کنند 9 توانند 

د سریو استاوا و همکاران (551 )د کانتنبرگد آروید ازدورن و جنرر (550 )د باترا  ( 99 )نتایج این پژوهش با نتایج رینهارر و شرر 

 .د  همسویی دارد(550 )د شاونا و میرسون و ترسا و همکاران (552 )مکاران د چین و کیریکمن و ه(551 )
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