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      .كنم  عمل خود ل ی م  مطابق قادرم من 1
 دهم،  یم انجام آنچه مورد در یر یگ میتصم یبرا من 2

 .آزادم
     

      .دارم را كارها  دادن انجام ییتوانا كه دارم باور من 3
      .هستم  موثر و گذار ریتأث اریبس  كه دارم باور من 4
 سازمانم یاعضا  كردن توانمند حال در كه دارم باور من 5

 .هستم
     

      .دارم یقو  یا هی پا اطلاعات خود یكار نهیزم در من 6
      .است  خودم رشد یبرا یفرصت  كردن، كار كه دارم باور من 7
 را گرانید بر یگذار  ریتأث فرصت كه كنم یم احساس من 8

 دارم
     

      .دهم یم انجام یزیمتما كار كه كنم یم احساس من 9
      هستم  خوب دهم،  یم انجام آنچه در كه دارم باور من 10
      هستم  مطمئن كار انجام یبرا خود ییتوانا به نسبت 11
 م،یشغل فیوظا دادن انجام یبرا میها  تیقابل به 12

 دارم  نانیاطم
     

 یم ازین مورد یشغل  فیوظا انجام ی برا كه ییتها مهار بر 13
 .دارم تسلط باشند،

     

 یم عمل استقلال احساس كارها انجام در یكل  طور به 14
 .مینما

     

 یا استفاده ام نتوانسته ام آموخته كه یمهارت  از من 15
 .میبنما

     



 

 

 معرفی ابزار 

توماس و : این پرسشنامه توسط  پرسشنامه استاندارد توانمندسازی روانشناختی
طراحی و تدوین شده است.كه از چهار بعد احساس شایستگی،   (  1990ولتهوس ) 

احساس خودمختاری، احساس موثر بودن، و احساس معنی دار بودن تشکیل شده  
پاسخ بر اساس طیف پنج درجه    -سوال بسته 16است، پرسشنامه مذکور  شامل 

باشد، این پرسشنامه در مطالعات متعددی در ایران به کار گرفته  ی ای لیکرت م
پژوهش  به  کرد  اشاره  توان  می  جمله  از  است  شده  یابی  اعتبار  و  شده 

بر اساس ضریب آلفای کرونباخ گزارش    0/ 92( که پایایی پرسشنامه  1392امراهی)
 کردند. 

 روانشناختیتوانمندسازی  یع سوالات پرسشنامه یتوز 

 شماره سوال ها  تعداد سوال ها  ابعاد
 4-1 4 احساس شایستگی 

 8-5 4 خودمختاری احساس 
 12-9 4 احساس موثر بودن
احساس معنی دار  

 بودن 
4 13-16 

 

 

 

 

 

 یبرا ام، آموخته كه یهائ  مهارت كنم  یم احساس 16
 است  لازم  كارم در تی موفق

     



 

 شیوه نمره گذاری

باشتد یكرت میل  یانهیف پنج گز یف مورد استتفاده در پرستشتنامه بر استاس طیط
  )شامل: کاملًا موافقم تا کاملا مخالفم( در جدول زیر نشان داده شده است.

 گذاری نیز بر اساس جمع جواب های شخص با توجه به جدول زیر است.نمره  

 

اس پنج  یپرسشنامه های پژوهش بر اساس مق یسوالها یبنداس درجه یمق
 كرت یل یادرجه

نه  یگز 
 یانتخاب 

کاملا  
 موافقم 

تا  موافقم 
 ی ااندازه

کاملا   مخالفم 
 مخالفم 

 1 2 3 4 5 از یامت

 به دو طریق می توان از  تحلیل این پرسشنامه استفاده کرد

 های پرسشنامهتحلیل بر اساس مولفهالف: 
 میزان نمره به دست آمدهتحلیل بر اسا س  ب: 

 تحلیل بر اساس مولفه های پرسشنامه  

ها را بین جامعه خود تقسیم و پس از به این ترتیب که ابتدا پرسشنامه
ها داده  ها را وارد نرم افزار اس پی اس اس کنید. البته قبل  تکمیل پرسشنامه

اس اس تعریف  از وارد کردن داده ها شما باید پرسشنامه را در نرم افزار اس پی 
 کنید و سپس شروع به وارد کردن داده ها کنید. 

چگونگی کار را برای شفافیت بیشتر به صورت مرحله به مرحله توضیح می   
 دهیم 

وارد کردن اطلاعات تمامی سوالات پرسشنامه ) دقت کنید که    مرحله اول.
پرسشنامه    5شما باید بر اساس طیف لیکرت عمل کنید مثلا اگر شخصی سوال  



 

  1عدد    5را خیلی کم انتخاب کرده است شما باید در پرسشنامه در جلوی سوال  
 ) خیلی کم ( را بگذارید.

الات، سوالات مربوط به  پس از وارد کردن داده های همه سو  .مرحله دوم 
تا    1و سوالات  آن   X( کنید. مثلا اگر مولفه اول  computeهر مولفه را کمپیوت) 

 ایجاد شود.  xکنید تا مولفه  computeرا  5تا   1است شما باید سوالات  5
به همین ترتیب همه مولفه ها را ایجاد کنید و پس از این کار  در نهایت 

ا باید همه مولفه ها  که  با هم  شما  را  بار    computeیجاد کردید  کنید تا این 
متغیر اصلی تحقیق به وجود بیاید که به طور مثال متغیر مدیریت دانش یا ...  

 است. 
ها را به وجود آورده اید و هم متغیر اصلی  حالا شما هم مولفه   مرحله سوم.

رای این تحقیق را؛ حالا می توانید از گرینه  آنالیز  هر آزمونی که می خواهید ب
 پرسشنامه) متغیر( بگیرید. 

مثلا می توانید آزمون توصیفی) میانگین، انحراف استاندارد، واریانس( یا 
 می توانید آزمون همبستگی را با یک  متغیر دیگر  بگیرید.

 
 تحلیل بر اساس میزان نمره پرسشنامه  
کرده و سپس  های به دست آمده را  جمع بر اساس این روش از تحلیل شما نمره

 بر اساس جدول زیر قضاوت کنید. 
توجه داشته باشید میزان امتیاز های زیر برای یک پرسشنامه است در  

پرسشنامه داشته باشید باید امتیاز های   10صورتی که به طور مثال شما 
 کنید  10زیر را ضربدر 

 مثال: حد پایین نمرات پرسشنامه به طریق زیر بدست آمده است 
 = حد پایین نمره 1پرسشنامه*  تعداد سوالات

 حد بالای نمرات حد متوسط نمرات   حد پایین نمره
16 48 80 



 

باشد،  میزان متغیر  در این  16تا   1در صورتی که نمرات پرسشنامه بین   -
 جامعه ضعیف می باشد. 

باشد،  میزان متغیر   در   48تا   16در صورتی که نمرات پرسشنامه بین   -
 سطح متوسطی می باشد. 

 باشد،  میزان متغیر  بسیار خوب می باشد.  80در صورتی که نمرات بالای  -
 یریگاندازه یابزارها ییو روا ییاین پاییتع 

 هاپرسشنامه 1ییایبرآورد پا

مشخص   یق براین تحقیوجود دارد. در ا  یمختلف  ی، روشهاییاین پاییتع  یبرا
ن یده استت. ایاستتفاده گرد  2كرونباخ  یب آلفایها از ضتر پرستشتنامه  ییاینمودن پا
ا یها  از جمله پرستتتتشتتتتنامه یریگابزار اندازه  یدرون   یمحاستتتتبه هماهنگ  یروش برا
نگونه یرود. در ایكنند بكار میم  یریگمختلف را اندازه  یهای ژگیكه و   ییهاآزمودن

ار كند. ستتتتترمد و یتلف را اختمخ  یر عددیتواند مقادیابزار، پاستتتتتخ هر ستتتتتوال م
د یكرونباخ ابتدا با  یب آلفایمحاستتتتتتبه ضتتتتتتر  ی( معتقدندكه »برا1387همكاران )

انس كل  یرآزمون و وار یا ز یرمجموعه ستوالات پرستشتنامه  یهر ز   یهاانس نمرهیوار 
ب آلفا را بدستت یرا محاستبه نمود. ستپس با استتفاده از فرمول مربوطه مقدار ضتر 

 (.169آورد« )ص 

 SPSSافزار له نرمیر به وستت یق فرمول ز یاز طر   یهاپرستتشتتنامه  یی ایپاب  یضتتر 
 محاسبه شده است.
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ra=   کرونباخ یب آلفایضر 
J = تعداد سوالات آزمون 
2Sj=   انس سوالات آزمون یوار 

 
1- reliability 
2- Coronbach Alpha Coeficient 



 

2s=  انس کل آزمونیوار 
روانشناختی در پژوهش پرسشنامه توانمندسازی  یهااس یرمق یز  ییایب پایضرا

 1392امراهی

 یی ا یب پایضر  ابعاد 
 758/0 احساس شایستگی 
 740/0 احساس خودمختاری 
 736/0 احساس موثر بودن

 733/0 احساس معنی دار بودن
 

 

 هاپرسشنامه 3ییبرآورد روا

را كته ادعتا   یزیچ  یریگلته انتدازهیوستتتتتت ن مفهوم اشتتتتتتاره دارد كته  یبته ا  ییروا
ن  ی متناستب با آن باشتد و از مهمتر  یعن ی رد یز را اندازه بگیقاً همان چیكند دقیم

 ییروا یحداقل دارا  یانكه پرستشتنامهیا یاستت و برا ییو محتوا  یصتور ییآن روا
قاً مورد مطالعه  یك دقیتئور   ید ستوالات آزمون با توجه به مبان یباشتد با ییمحتوا

 ییزان ارتباط و تناستتب آنها با موضتتوع روشتتن گردد. روایرد تا میقرار گ  یبررستت و 
ر ارائه یك در ز یپژوهش به تفك  یهاك از پرستتتتشتتتتنامهیهر   ییو محتوا  یصتتتتور

 شود:یم

  استاد   نظرات  از  پرسشنامه   روایی  آوردن  بدست   برای (  1392در پژوهش امراهی) 
  شده  استفاده  کارشناسان  و  متخصصین  و  اساتید  دیگر  از  تن  چندین  و  راهنما
 بودن   فهم  قابل  و   بودن  واضح  ،  سؤالات  بودن  مربوط  مورد  در  آنها  از  و.   است

  آنها   و  است  مناسب  تحقیقاتی  پرسشهای  برای   سؤالات  این  آیا  اینکه   و  سؤالات
  پرسشنامه   در  نظر  مورد   اصطلاحات  و  شد  خواهی  نظر  ،  دهد  می  قرار  سنجش  مورد  را

 .    گردید اعمال

 
3- validity 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تعاریف نظری 
فرآیند توسعه در نیروی انسانی است، فرآیندی  توانمندسازی نیروی انسانی:  

-است که باعث افزایش توان کارکنان برای حل مشکلات کاری و بهبود قدرت تاب
گیری به واسطه اعطای امتیاز  اوری در برابر فشارهای کاری و توانایی در تصمیم

 (.1395راد،  )ناصرپور و رضاییباشد  کاری می
ده ای از توانمنتدستتتتتتازی ارائه یت ( تئوری شتتتتتتنتاختی پیچ1990توماس و ولتهوس )

ر شناختی شکل می دهد که انگیزش  یکرده اند که هسته محوری آن را چهار متغ
 :درونی کارکنان را تعیین می کنند، عبارتند از

می تواند وظایف  شتتایستتتگی به درجه ای که یک فرد شااایساات ی :احساااس       
. همچنین بر باور شتغلی را با مهارت و بطور موفقیت آمیز انجام دهد، اشتاره دارد



 

فرد نستتتبت به توانایی هایش برای انجام موفقیت آمیز وظایف محوله توجه می 
کند اگر فردی قادر به انجام وظایف خود با استتتتتفاده از مهارت هایش باشتتتتد، بر  

 (. 1387ت دارد) طبرسا و آهنگر، احساس کفایت نفس او اثری مثب
افراد توانمنتد احستتتتتتاس می کننتد کته در انجتام دادن  احساااااااس خودمختااری:      

وظایف استتتتتقلال دارند، می توانند در مورد فعالیتهای شتتتتغلی تصتتتتمیم بگیرند و 
 اختیارات لازم را برای تعیین چگونگی زمان و ستتترعت انجام دادن وظایف را دارند.

علاوه بر اینکه یک نیاز روانی استتتتت، تجربه آزادی عمل و   احستتتتاس خود مختاری
 (. 2005)گانج و دسی، انتخاب کردن را نیز به همراه دارد

افراد موثر احستتتتتتاس می کننتد نقش مهمی در تحقق موثر بودن:  احساااااااس      
اهداف ستتتتازمان دارند، بر نتایج و پیامدهای شتتتتغلی کنترل دارند، بر آنچه اتفا  

،  در می آورنتتد   کنترلی گتتذارد و موانع و محتتدودیتهتتا را تحتتت  می افتتتد تتتاثیر م
احستتتاس اینکه فرد می تواند در استتتتراتژی ها ، راهبردهای مدیریتی، پیامدها و 

 (.  1388نتایج شغلی نفوذ کند )عبدالهی و حیدری، 
معنی دار بودن فرصتتتتی استتتت که افراد احستتتاس  معنی دار بودن: احسااااس       

در می کنند  با ارزشتی را دنبال می کنند، آنان احستاس    کنند اهداف شتغلی مهم
معنی دار بودن،   جاده ای حرکت می کنند که وقت و نیروی آنان با ارزش استتتت.

یعنی با ارزش بودن اهداف شتتتتغلی و علاقه درونی شتتتتخص به شتتتتغل، معنی دار 
و بودن تناستتب بین الزامات کاری و باورها، ارزش ها و رفتارها استتت ) خانعلیزاد 

 (.  1389همکاران،
 تعاریف عملیاتی 

  4تا    1: میزان احساس شایستگی بر اساس سوال های  احساس شایست ی
 پرسشنامه توانمند سازی سنجیده می شود.

  8تا    5: میزان احساس استقلال بر اساس سوال های  احساس خودمختاری
 پرسشنامه توانمند سازی سنجیده می شود.

  12تا    9احساس موثر بودن بر اساس سوال های  : میزان  احساس موثر بودن
 پرسشنامه توانمند سازی سنجیده می شود.



 

: میزان احساس معنی دار بودن بر اساس سوال های  احساس معنی دار بودن
 پرسشنامه توانمند سازی سنجیده می شود.  16تا   13
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