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 یاجتماع یزیدر کاهش کارگرتوانمندسازی روانشناختی نقش  یبررس

 شهرستان رستم( یرات دولتاها و اد)مورد مطالعه: سازمانکارکنان 
 

 .یرانا یاسوج، ی،دانشگاه آزاد اسلام یاسوج،باشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان، واحد  ،ایمان عزیزی

 نور یاماه پدانشگ یریتگروه مد یعلم یئتعضو ه ،مصطفی طاهری

 نور پیام دانشگاه مدیریت گروه مدعو مدرس ،امید پاک مرام
 

 یزیکارگر ها را درگیر خود کرده است.امروزه پدیده گریز از کار بسیاری از سازمان - چکیده

-یانجام م شانیفوظا یبرا یسوق داده و تلاش کمتر یانفراد یکارمندان را به انجام کار یاجتماع

در  یاجتماع یزیکارکنان بر کارگر یروانشناخت یتوانمندساز یرتاث یبه منظور بررسپژوهش . این دهند

که  ینفر نمونه از جامعه آمار 110 ینپرسشنامه ب. انجام شدشهرستان رستم  یها و ادرات دولتسازمان

 از یفیتوص یقشد. روش تحق یعباشد، توزیشهرستان رستم م یرات دولتاها و ادکارکنان سازمان یهکل

از  Smart-PLSبا نرم افزار  یقتحق یاتفرض یبود. جهت پاسخ به سوالات و بررس ینوع همبستگ

. یداستفاده گرد (PLS) یمربعات جزئ حداقلبه روش  یرمس یلو تحل یمعادلات ساختار یروش بررس

 ساساح شایستگی، احساسچهار ابعاد )توانمندسازی روانشناختی همه ابعاد  یننشان داد که در ب یجنتا

 یداریو معن یمنف یرتاث ی( دارادیگران به اعتماد داشتن احساس بودن و موثر احساس بودن، دارمعنی

 یاجتماع یزی( بر کارگرانتخاب حق داشتن احساس) باشد و تنها بعدیم یاجتماع یزیبر کارگر

ابعاد  ینر باست که د یننشان دهنده ا ینپژوهش همچن ینا یجندارد. نتا یداریمعن یرتاث انکارکن

 یزیرا بر کاهش کارگر یرتاث یشترینب دیگران به اعتماد داشتن احساسبعد توانمندسازی روانشناختی 

 در کارکنان دارد. یاجتماع

 یزی،کارگر دیگران، به اعتماد داشتن توانمندسازی روانشناختی کارکنان، احساس :کلید واژگان

 در کار یرشدندرگ ی،اجتماع یزیکارگر

 

 مقدمه
ها به هدف دنیسازمان و رس یتحول و بقا جادیا یمهم برا یاز ابزارها یكی ،یامروز یجهان رقابت در

در  ییموردنظر، عنصر انسان است. نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم بسزا یهاو رسالت
تر شده ررنگپ یشكست سازمان خواهد داشت. با آغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انسان ای تیموفق
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 شودیم ادیدر سازمان  داریپا یرقابت تیو مز تیو اکنون از آن به عنوان تنها عامل کسب موفق
 (.1393 ،ی)ارمندئ

از  یشود. برخیمشاهده م یدولت یهااز اداره یاریدر بس یزیبحث کارگر ضردر حال حا متاسفانه
انجام امور ارباب رجوع، از انجام  یبرا یها با وجود داشتن توان کار و فرصت کافکارکنان اداره

کشانند. یانجام دهند، به اطاله م یدر مدت کوتاه دیرا که با یزنند و کاریمربوطه سرباز م یکارها
 یمنطقریغ یهااز کارکنان به بهانه یشود، برخیمشاهده م یاآمده است که در اداره شیاوقات پ یگاه

 نیترنانهیبو خوش نیمجلس در بهتر یهاپژوهش رکزم قاتیطبق تحق .شوندیسرکار خود حاضر نم
است  یدر حال نیساعت است. ا 12تا  10ساعت و در هفته  2روزانه  رانیدر ا دیحالت، ساعت کار مف

 ،ی)روزنامه خراسان شمال ساعت برآورد شده است 60تا  40در ژاپن  یهفتگ دیکار مف زانیکه م
1391.) 

از افراد  یتملق برخ نهینامتعارف، زم یهاوهیبا اعمال ش رانیمد ها تعدادی ازدر برخی از سازمان
 فیو ابتكار و دلسوز به انجام وظا تیخلاق یکه دارا یکارکنان گریکنند که دیمجموعه را فراهم م

-یكی از عوامل بیکارکنان،  نیدر ب یعدالتیو ب ضیشوند. تبعیم زهیانگیخود هستند، دلسرد و ب

 .باشدیم یزیو کارگر یزگیانگ
را کاهش داده و  یفرد زشیگروه انگ یآن اعضا یاست که ط یادهیپد یاجتماع یزیکارگر

 تیفعال یانفراد کهیکنند نسبت به زمانیکار م یکه بصورت جمع یبه تلاش کمتر در مواقع لیتما
ر مختلف د یهادگاهیها و دآشكار است که مهارت(. 2011)یوکی و بیلگیس،  دارند ند،ینمایم

اگرچه انواع کار  ردیگیسازمان صورت م یبرا یاگسترده ییافزاگرد هم آمده و هم یکار یهاگروه
 یزیکارگر میمفاه جهیتواند در نتیمذکور م تیوضع نیخود را دارند. ا یمنف راتیتأث یگروه

 .باشد هوش عاطفیو  یاجتماع
توان یانجام شده است، اما م یعاجتما یزیدر مورد کارگر یاریمرتبط مطالعات بس یحوزه علم در
مهندس  نگلمنیمتعلق به ر یدر عملكرد گروه یزیمطالعات در مورد کارگر نیاز اول یكیگفت 

-به طفره لیبا تما نگلمنیبعلاوه، اصطلاح اثر ر(. 1986)کراویتز و مارتین،  است یفرانسو یکشاورز

از  كیمفهوم که هر نیکند. بدیم فیتك افراد گروه را توصتك لیتما رایمرتبط است، ز اریبس یرو
تواند ینفر م كیمثال،  یدهند. برایرا کاهش م یوراندازه گروهشان بهره شیگروه با افزا یاعضا
کنند یکار م همدو کارگر با  نیا کهیرسد اما زمانیتعداد م نیبه ا زین یگریکند و د دیواحد تول 100

بوده و  یکار جمع جهیدر نت طیشرا نیکنند. ایم دید تولواح 186هم  واحد نبوده بلكه با 200 جهینت
 (. 2009)فورسچ،  دهدیرا کاهش م ییکارا
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و ابعاد آن باشد.  توانمندسازی کارکنانتواند یم یاجتماع یزریاز عوامل موثر بر کارگ یكی
ه شوند در انگیز است باید ادارها در محیطی کاملا رقابتی که همراه با تحولات شگفتامروزه سازمان

چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنان در اختیار ندارند و باید عمده وظایف را به 
توانند به خوبی از عهده این وظایف برآیند که توانمند و عهده کارکنان بگذارند. کارکنان زمانی می

بزرگ  تیو مز یورعامل بهره ،یانسان هی(. سرما1388 متعهد و مهارت لازم را داشته باشند )موغولی،
اند و خود صاحب قدرت نهفته زهیبه واسطه دانش، تجربه و انگ هاهیسرما نیاست. ا یهر سازمان

  قدرت است. نیا یعامل آزاد یتوانمندساز
خلاق و  یوهیدهند تا به شیامكان را م نیدارند که به سازمان ا تیتواناساز از آن رو اهم یهابرنامه

 نیخود را در بهتر تیکه همواره موقع ندیارائه نما یارا به گونه یکار یهانموده و برنامه نوآور عمل
 .بر نگرش و رفتار کارکنان است یکارکنان موجب اثرات مثبت ی. توانمندسازندیحالت حفظ نما

 تیان مزبه عنو یانسان یرویمناسب از ن یبردارجز بهره یاها، چارهسازمان ،یکنون طیدر شرا نیبنابرا
و  تیخلاق شه،یاز قدرت اند یبه لحاظ برخوردار یانسان یروی(. ن108: 2007 ،دریندارند )اسچ یرقابت

-ستمیدر س شرفتیگردد. چرا که هرگونه بهبود و پیهر سازمان محسوب م ییدارا نیبزرگتر ینوآور

کارکنان در  یاهشهیو اند یفكر توانو  ردیگیصورت م یانسان یرویتوسط ن یو سازمان یفن یها
نهفته  یهاهیسرما نیبتواند از ا یتیریباشد اگر هر سازمان و مدینهفته و راکد م هیسازمان به عنوان سرما

به  یخواهد شد و امروزه توانمندساز ریسماستفاده را بكند به همان اندازه امكان رشد و توسعه  نیشتریب
 گردد.یم یسازمان تلق یاثربخش شیو افزا یفیارتقاء ک ندسودم یاز ابزارها یكیعنوان 
قرار  یمورد بررس یتماعاج یزیبر کارگر توانمندسازی روانشناختی کارکنان ریپژوهش تاث نیا در

در بهبود عملكرد و  ییتواند نقش بسزایمتوانمندسازی روانشناختی  نكهیخواهد گرفت. با توجه به ا
 نیدر توجه به ا ییهاییها نارساال در سازمانح نیبا ا یسازمان داشته باشد؛ ولکارکنان و  یاثربخش

 یحد تواند تایم یو تجرب یکاربرد ،یکار علم كیعنوان ه پژوهش ب نیدارد. لذا ا دعامل وجو
 .باشد نهیزم نیموجود در ا یهاییاز نارسا یبخش یجوابگو

امر در  نیشود اما ایم دهیها ددر همه بخش یزی، کارگرستین یمختص ادارات دولت یزیکارگر
افراد مختلف در هر پست و مقام که باشند و در  یزیکارگر جهیتر است. نتمحسوس یدولت یهابخش

 یورآمدن بهره نییمردم نسبت به هم و پا یاعتمادیجز ب یزیهر بخش که مشغول به کار باشند، چ
 یثح یناز ا یبادآدر عمران و  یشروپ یهاسازمان یكبه عنوان  یها و ادارات دولت. سازمانستین

-یشهرستان رستم م یها و ادارات دولتپژوهش در سازمان ینو مطالعه ا یبررس ین. بنابرایستندن یمستثن
 باشد. یارزشمند یجنتا یتواند دارا
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تواند در جهت یم یاجتماع یزیبر کارگرتوانمندسازی روانشناختی  ریتاث یپژوهش با بررس نیا
که  یو اثراتتوانمندسازی روانشناختی و  یاجتماع یزیرگرها در مورد کاشناخت سازمان شیافزا

داشته باشد، مثمر ثمر  یاجتماع یزیتواند بر کارگریو ابعاد آن م توانمندسازی روانشناختی کارکنان
 واقع شود.

 :خلاصه نمود ریتوان به صورت زیپژوهش را م نیا فرضیات
 .دار داردیمعن ریثتا یاجتماع یزیکارکنان بر کارگردر  شایستگی احساس -1
 .دار داردیمعن ریتاث یاجتماع یزیکارکنان بر کارگر بودن در دارمعنی احساس -2
 .دار داردیمعن ریتاث یاجتماع یزیکارکنان بر کارگردر  بودن موثر احساس -3
 .دار داردیمعن ریتاث یاجتماع یزیکارکنان بر کارگر انتخاب در حق داشتن احساس -4
 دار دارد.یمعن ریتاث یاجتماع یزیکارکنان بر کارگردر  دیگران به اعتماد داشتن احساس -5

 نی. در اشده استاستفاده  آمده است، 1که در شكل  یفوق از مدل مفهوم فرضیات یبررس یبرا
 و انتخاب حق داشتن احساس بودن، موثر احساس بودن، دارمعنی احساس شایستگی، احساسمدل، 

مورد اشاره قرار توانمندسازی روانشناختی کارکنان  یهابعنوان مولفهدیگران  به اعتماد داشتن احساس
  شوند.یگرفته م

 
 

                                                                                   

 

 

 

 
 

 

 
 )نقش توانمندسازی روانشناختی بر کارگریزی اجتماعی کارکنان( ی: مدل مفهوم 1شكل

 

 

 

 

 

بودن دارمعنی احساس  

بودن موثر احساس  

دیگران به اعتماد داشتن احساس  

بانتخا حق داشتن احساس  

کارگریزی 

 اجتماعی

 

 احساس شایستگی

 

 ابعاد توانمندسازی روانشناختی
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 مبانی نظری

 توانمندسازی کارکنان

از نظر کانگر و کاننگو توانمندسازى عبارت است از فرآیند تقویت شایستگی افراد سازمان از طریق 

شناسایی و شناسایی شرایطی که باعث احساس بی قدرتی در آنها شده و تلاش در جهت رفع آنها با 

رسمی و نیز، تهیه و تدارک اطلاعاتی که به گیری از فنون غیرکمك اقدامات رسمی و همچنین با بهره

 ترزیچون بلاک و پ ینظران(. صاحب1998 )کانگر و کاننگو، کندیکفایت آنها در سازمان کمك م

و  یاند. چاپکرده فیکنند، تعریکه در سازمان کار م یافراد نیقدرت ب میتقس ندیرا فرآ یتوانمندساز

 یو کنترل دانستند. به اعتقاد شوتز توانمندساز اریدد اختمج میتقس ندیرا فرآ یکارستون توانمندساز

 .(2006 )آدام راپ، یریگمیدر تصم رانیعبارت است از مشارکت کامل کارکنان و مد
 

 توانمندسازی به عنوان مفهوم انگیزشی و شناختی یهامدل

ی کارکنان نسبت هاشود که بر ادراکدر این رویكرد توانمندسازی به عنوان سازه انگیزشی تعریف می

ای از توانمندسازی ارائه شان مبتنی است. توماس و ولتهوس تئوری شناختی پیچیدهبه محیط کاری

دهند که انگیزش درونی کارکنان را اند که هسته محوری آن را چهار متغیر شناختی شكل میداده

 باشد، عنوان نمودندسازی میکننده توانمندکند. این نویسندگان چهار متغیر شناختی که تعیینتعیین می

های مختلف ابعاد توانمندسازی کارکنان از دیدگاه ری(. در جدول ز1995 (، )راندولف،1994 )پارکر،

 انگیزشی و شناختی آمده است:

 شناختی و انگیزشی مختلف هایدیدگاه از کارکنان توانمندسازی :  ابعاد1 جدول

 توانمندسازی ابعاد  پردازاننظریه

 اثربخشی خود – خودکارآمدی احساس - (1989) کاننگو و کانگر

 ولتهاوس و توماس

(1990) 

 احساس - شایستگی احساس - انتخاب حق داشتن احساس  - بودن مؤثر احساس -

 بودن دارمعنی

 معناداری - شایستگی – انتخاب حق داشتن - بودن مؤثر - (1995) اسپرتنزر

 (1999) میشرا
 احساس - بودن مؤثر احساس - انتخاب حق داشتن ساساح - شایستگی احساس -

 دیگران به اعتماد داشتن احساس - بودن دارمعنی
 

گردند تا سطوح طبق نظر توماس و ولتهوس سطوح بالای چهار بعد توانمندسازی با هم ترکیب می

جا که آنپذیری و پایداری رفتارهای کاری ایجاد شود. از بالایی از انرژی، ابتكار عمل، انعطاف
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های مذکور رویكرد تسهیم قدرت را ندارد و علاوه بر آن رویكرد انگیزشی و شناختی محدودیت

باشد که گیرد لذا مبنای چهارچوب تئوریك تحقیق حاضر میچندین مزیت متمایزی را دربر می

اختی، های مختلف رویكرد انگیزشی و شنآمده است. از میان مدل( 1ر جدول )های مختلف آن دنظریه

گیرد، مبنای این تحقیق قرار گرفته است. ها را دربر میتر بوده و بقیه مدلجا که مدل مشیرا کاملاز آن

 تیرا با موفق گرانیبتوانند د رانیکه مدنیا یبرا. شودیداده م حیابعاد توض نیدر ادامه هر کدام از ا

 جادیا یبه معنا زیآمتیموفق یتوانمندساز کنند. جادیرا در آنان ا یژگیپنج و نیا دیتوانمند سازند، با

 است: ریز یهایژگیو

     (؛ی)خود اثربخش یستگیاحساس شا -

    (؛یانسام احساس داشتن حق انتخاب )خود -

    (؛جهینت یشخص رفتنیبودن )پذ احساس مؤثر -

   بودن(؛ مهم بودن )ارزشمند ایدار بودن یاحساس معن -

 .احساس داشتن اعتماد -

توانمند  یابیپرورش دهند، آنان را با کام گرانیرا در د یگژیپنج و نیبتوانند ا رانیکه مد یمهنگا

-به گونه زیان نـخود را انجام دهند، درباره خودش فیتوانند وظایاند. افراد توانمند شده نه تنها مساخته

 (.1381 ون،)وتن و کمر کنندیم فیپنج بعد آن تفاوت را توص نی. اشندیاندیمتفاوت م یا
 

 ی()خود اثربخشیستگیاحساس شا -1

و  گلری)س با مهارت بالاست فشانیانجام وظا ییاحساس افراد در توانا قتیدر حق یخوداثربخش

کنند یکنند و احساس میم یاثربخش شوند، احساس خودیافراد توانمند م ی(. وقت2000 ،رسونیپ

 احساسکار دارند. افراد توانمند شده نه تنها  زیمآتیانجام دادن موفق یو تبحر لازم را برا تیقابل

انجام دهند. آنها احساس  یگستیتوانند کار را با شایکنند که میم نانیبلكه احساس اطم ،یستگیشا

و رشد  اموزندیتازه ب یهابا چالش ییارویرو یتوانند برایکنند و معتقدند که میم یشخص یبرتر

داشتن  رایاست، ز یندعنصر توانم نیترمهم ،یژگیو نیباورند که ا نیبر ا سندگانیاز نو یکنند. بعض

و پشتكار  دیدشوار خواهند کوش یانجام دادن کار یافراد برا ایکند که آیم نییتع یستگیاحساس شا

 ر؟یخ ایخواهند داشت 
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 احساس داشتن حق انتخاب -2

که یکنند. در حالیم یساماناحساس خود نیکه افراد توانمند همچن کنندیم انیو همكارانش ب یدس

به احساس داشتن حق انتخاب منسوب است.  یسامان اشاره دارد، خود تیبه احساس قابل یاثربخش خود

 مربوط یهاتیشخص به فعال دنیتجربه احساس انتخاب در اجرا و نظام بخش یسامان بودن به معنا خود

 ایشوند  ریدرگ یجبار در کارابه  كهنیا یکه افراد به جا ی(. هنگام1989 و همكاران، ی)دس است

-یشوند، احساس میم ریدرگ شیخو فیدست از آن کار بكشند، خود داوطلبانه و آگاهانه در وظا

. تاس یو اقتدار شخص یآزاد امدیپ قتیآنان در حق یهاتیکنند در کار حق انتخاب دارند. فعال

 .کنندیم تیاحساس مالك زیو ن تیخود احساس مسئول یهاتیاشخاص توانمند در مورد فعال

 فه،یانجام دادن وظ یمورد استفاده برا یهابا احساس داشتن حق انتخاب درباره روش ،یسامان خود

در آن انجام شود،  دیکه کار با یسرعت کار و چهارچوب زمان رد،یصورت گ دیکه با یمقدار تلاش

را آنان یکنند، زیم تیاحساس مالك نشایدارد. افراد توانمند در مورد کارها یمیمستق اریبس یوستگیپ

داشتن  قت،ی. در حقابندی انیپا یانجام شوند و با چه سرعت دیکنند که کارها چگونه با نییتوانند تعیم

دهد یها نشان م(. پژوهش1381 ،یزدانی ی)اورع رودیبه شمار م یسامان خود یحق انتخاب جزء اصل

سطوح  شتر،یب یارک تیکار، رضا طیکمتر در مح ینگگایکه احساس داشتن حق انتخاب، با از خودب

کمتر همراه  یبالاتر و فشار کار یشغل یریسطوح درگ شتر،یخلاق ب نانهیکارآفر تیعملكرد بالاتر، فعال

سخت، با واداشتن  یهایماریبه دست آمده است که بهبود ب جهینت نیا یشكزپ یهااست. در پژوهش

فعال در درمان  كیشر كی قشدر به عهده گرفتن ن یو پافشار ینقش منفعل سنت رفتنیبه نپذ ماریب

شود تا احساس کنند یکه به آنان کمك م یافراد یهمراه بوده است. احتمال تجربه مثبت برا شیخو

( از یماریبا توجه به آثار ب یبگذارند )حت یشخص ریافتد، تأثیآنان اتفاق م یتوانند بر آنچه برایکه م

 (.2003جرج ،  واست )هانسر  شتریندادند، ب یساحسا نیکه چن یکسان
 

 (جهینت یشخص رفتنیبودن )پذ احساس مؤثر -3

دارند، آنان بر  جیبر نتا یکنند که افراد توانمند احساس کنترل شخصیم انیبرگر و همكارنش ب نیگر

که حاصل  یجینتا ایکنند یکه در آن کار م یطیقرار دادن مح ریتوانند با تحت تأثیباورند که م نیا

از اعتقادات  استبرگر معتقد است که احساس مؤثر بودن، عبارت  نیکنند. گر جادیا رییشوند، تغیم

 .بهتر جینتا جادیا یاش براییمقطع مشخص از زمان در مورد توانا كیفرد در 
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 شیتوانند کنترل کنند، افزایرا که م ییهاتیکند تا شمار فعالیشدن به افراد کمك م توانمند

توان یدارد که در آنها م یبستگ ییهاحوزه صیخشت ییکار به همان مقدار که به توانا نیدهند. اغلب ا

 زیتسلط بر آن ن شیافزابه منظور  یخارج یطمح رییاراده و تغ ،ییو نفوذ برخوردار بود، به توانا ریاز تأث

 (.1381 ،یزدانی ی)اورع دارد یبستگ
 

 دار بودنیاحساس معن -4

که به آن اشتغال  یتیفعال ایمقاصد، اهداف  یکنند. آنان برایدار بودن میتوانمند احساس معن افراد

با آنچه در حال انجام دادن آن هستند، متجانس  شانیها و استانداردهااند، آرماندارند، ارزش قائل

کنند و بدان یم دقت ،کنندیم دیشود، درباره آنچه تولیم یشان مهم تلقیدر نظام ارزش تیاست، فعال

و  یریگذارند و در درگیم هیخود ما یروان ای یروح یرویاز ن ت،یاعتقاد دارند. آنان در آن فعال

و  وندیپ ت،یاشتغال در آن فعال جهیبرخوردارند و در نت یشخص تیاحساس اهم یاز نوع ش،یاشتغال خو

 .معطوف است یشارز یمهم بودن به نگرش ن،یکنند، بنابرایرا تجربه م یشخص یهمبستگ

که  یاست که افراد به هنگام اشتغال به کار دهیرس جهینت نیها درباره معنادار بودن کار بدپژوهش

که  یشوند، نسبت به زمانیم ریدر آن درگ شتریبه آن تعهد و ب شتریکنند معنادار است، بیاحساس م

است،  نادارکنند معیحساس مکه ا ییهاشغل نهیاست. افراد در زم نییاحساس معنادار بودن شغل پا

دهند. یاز خود نشان م یشتریاهداف مطلوب پشتكار ب یریشگیکنند و در پیمتمرکز م یادتریز یروین

افراد همراه است، آنان در اشتغال  یو خودارزش یشخص تیکار معنادار با احساس اهم نكهیبه علت ا

اند، شغل توانمند شده نساس معنادار بودکه با اح یافراد نیدارند. همچن یشتریو شوق ب جانیبدان ه

هستند که از لحاظ معنادار بودن  یکاراتر از کسان گذارتر و شخصاًریبالاتر، تأث یهانوآورتر، در رده

 (.1381 ،یزدانی یدارند )اورع یترنییپا ازاتیشغل امت
 

 گرانیاحساس داشتن اعتماد به د -5

رفتار  كسانیدارند، مطمئن هستند که با آنان منصفانه و به نام اعتماد  یافراد توانمند حس سرانجام،

و  بینه آس شانیکارها یینها هیجنت زین ردستیدر مقام ز یدارند که حت نانیافراد اطم نیخواهد شد. ا

دارند  نانیطماحساس آن است که آنان ا نیا یکه عدالت و صفا خواهد بود. معمولا معنا ان،یز

طرفانه یبا آنان ب نكهینخواهد زد و ا انیز ای بیقدرت به آنان آس صاحبان ایمراکز قدرت  انیمتصد

دهند، یف نشان نماو انعط یکه افراد قدرتمند درست یطیدر شرا یحت نیرفتار خواهد شد. با وجود ا
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 یاعتماد به معنا گر،ید انیبه ب د،کننیرا حفظ م یاحساس اعتماد شخص یاافراد توانمند باز هم به گونه

دارد که افراد خود را  نیدلالت بر ا یبه طور ضمن نیاست. اعتماد همچن یشخص تیساس امنداشتن اح

 چیه تیدارند که در نها مانیهمه، افراد توانمند ا نیبا ا دهند،یقرار م یریپذبیآس تیموقع كیدر 

 (.1972 )زند، شدآن اعتماد متوجه آنها نخواهد  جهیدر نت یبیآس

کنند، یکه اعتماد م ینشان داده است افراد گرانید کردن به ددر مورد احساس اعتما پژوهش

مستعد  شتریسازند. آنان ب یگیمایتظاهر و ب نیرا جانش تیمیدارند تا صداقت و صم یشتریب یآمادگ

گرا، پژوهش شتریآنان ب نیهمچن ،ینیو ظاهرب یکار بیهستند تا فر یصراحت، صداقت و سازگار

دارند و در  یشتریب تیروابط متقابل، ظرف یهستند. برا یریادگیه خودباور و مشتاق ب ودسامان،خ

دهند. افراد یان مـها نشدر گروه یریدر خطرپذ یترـشیب یتر، همكارنییبا افراد با اعتماد پا سهیمقا

و بخش  گرانید به شتریو ب گرانیکنند تا با دیلاش مـمندند و تعلاقه گرانیبه د ترـشیاعتماد ب یدارا

 یتر و براخود افشاگرتر، در ارتباطات مربوط به خود صادق نیاز گروه باشند. آنان همچن یمؤثر

کمتر مقاومت  رییاعتماد، در برابر تغ نییتواناترند. آنان نسبت به افراد با سطوح پا گرانیگوش دادن به د

که به  یود دارد افرادوج یشتری. احتمال بترندتوانا رمنتظرهیغ یروان یهاانطباق با ضربه یکنند و برایم

 ،شرایبالا برخوردار باشند )م یشخص یاخلاق یارهایکنند، خود قابل اعتماد و از معیاعتماد م گرانید

1992.) 

 عیدرست بدون ضا یهند که با اعتماد به نفس و با روشدیبه افراد اجازه م گرانیکردن به د اعتماد

تلاش کنند. به  یباز تسایپنهان با س یهان روشبرملا کرد یحفاظت از خود، برا یبرا ییرویکردن ن

به شدت  یتوانمندسازشوند.  ختهیدهند تا آنها فرهیاعتمادکننده به افراد اجازه م یهاطیمح نكهیعلت ا

استوار، ثابت و قابل  گرانیاحساس که رفتار د نیخورد. داشتن ایم وندیپ گرانیبا احساس اعتماد به د

به قول و قرارها عمل خواهد شد،  نكهیکرد و ا یتلق نانیتوان با اطمیت را ماطلاعا نكهیاعتماد است، ا

احساس اعتماد به  نكهیاست. خلاصه ا رادبه اف ،یو رشد احساس توانمند یریگاز شكل یبخش یهمگ

 (.1381 ،یزدانی ی)اورع کنند تیبخشد تا احساس امنیم ییبه افراد توانا گران،ید

 

 یاجتماع یزیکارگر

 لیرا کاهش داده و تما یفرد زشیگروه انگ یآن اعضا یاست که ط یادهیپد یاجتماع یزیکارگر

-یم تیفعال یانفراد کهیکنند نسبت به زمانیکار م یصورت جمعه که ب یبه تلاش کمتر در مواقع
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-کاهش بهره یشده برا دیتائ اریعلت بس یاجتماع یزیکارگر(. 2011، دارند )یوکی و بیلگیس، ندینما

براساس  یاجتماع یزیکارگر(. 2013(، )کارادیل و سایگین، 1992)جورج،  شده است ییشناسا یور

 دهد.یرخ م یانفراد تینسبت به فعال یگروه کار جهینت شدن بوده که در ینافرد

 نهیدر زم قاتیاند تحقاظهار داشته شانقاتی( در تحق2004و همكاران ) دنیکه ل همانطور

خصوص  نیدر ا یاریبس یهاندیشایشده و پ یبررس زشیانگ یهاهیدر نظر یاجتماع یزیکارگر

 نهیزم یاجتماع یزیاصطلاح کارگراما  وجود دارد، یاریبس یهاندیشایشده است. اگرچه پ ییشناسا

 باشد:ی شامل موارد زیر میاجتماع یزیبالقوه کارگر یندهایشای. پرددا یزشیانگ

 نسبت به گروه  یفرد یهایهمكار ییشناسا عدم    

 یفرد یهایاركهم یگانگیچالش و  عدم    

 فیضع یو درون یروح یریدرگ    

 به استقلال لیتما    

 یگروه فیضع یوستگیهم پ به    

 (.2012)مادن و همكاران،  قیدق یابیارز عدم 

و  تیاز ماه ینشیاست که ب یو نظر یدربردارنده شواهد تجرب یاجتماع یزیموضوع کارگر نهیشیپ

 لیتما جه،یدر نت(. 2013)کارادیل و سایگین، آورد یرا فراهم م یاجتماع یزیکارگر یاحتمال لیدلا

 یاجتماع یزیاست که احتمال کارگر یطیراـو ش ریمتغ یاریمتأثر از تعداد بس یاجتماع یزیبه کارگر

 (: 2006)یوکی،  عوامل شامل نی. ادهندمی شیزاـاف ایکاهش را 
 

 . اندازه گروه1

 کار ی. دشوار2

 (فی)واضح بودن وظا یبودن عملكرد فرد صیقابل تشخ .3

 معقول یبا استانداردها یپنهان یهایابیارز .4

 یرضروریغ یکارها .5

 یانتظارات عملكرد گروه .6

 جیارزش نتا .7

 (یو ارزش کار فیبودن وظا )معنادار یفرد یریدرگ .8

 یفرد یهاو تفاوت یگروه یوستگیبه هم پ .9
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 روش تحقیق

باشد. تحقیق حاضر براساس چگونگی ش شناسی این تحقیق از نوع تحقیقات همبستگی میاز نظر رو

ی بندی تحقیقات با توجه به هدف آنها، در زمرههای مورد نیاز و از نظر طبقهبدست آوردن داده

پیمایشی  - تحقیقات توصیفی قرار دارد. این پژوهش از حیث نوع کاربردی و از حیث روش توصیفی

 است.
 

 هاآوری دادهزارهای جمعاب

در این پژوهش به جهت تدوین مبانی، تعاریف و مفاهیم نظری از منابع کتابخانه مشتمل بر اسناد، کتب 

های مورد نیاز برای آزمون آوری دادهو مقالات علمی موجود استفاده شده همچنین به جهت جمع

 یبرادو بخش طراحی گردید که  فرضیات تحقیق از پرسشنامه استفاده گردید. این پرسشنامه در

 و توانمندسازی کارکنان و ابعاد آن از پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی کارکنان کانگرسنجش 

استفاده گردید. این  (1999) میشرا ،(1995) اسپرتنزر ،(1990) ولتهاوس و توماس ،(1989) کاننگو

شان را نسبت به هر سؤال د که نظراتسوال داشت و از پاسخ دهندگان خواسته شده بو 15 پرسشنامه

و ( 1992) جورج یاجتماع یزیپرسشنامه کارگری نیز از اجتماع یزیکارگر برای سنجشاعلام دارند. 

 بود.سوال  10شامل استفاده شد که این پرسشنامه نیز استاندارد و  (2013یگین )کارادل و سا

 

 جامعه و نمونه آماری

تعداد باشد و یم ها و ادارات دولتی شهرستان رستمسازمان کنانکار هیحاضر کل قیتحق یجامعه آمار

 باشد.پرسشنامه پخش شده می 120آوری شده از میان پرسشنامه جمع 110نمونه 

 

 گیریروش نمونه

روش از  نی. در اباشدمی احتمالیریدر دسترس غ یریگروش نمونه قیتحق نیدر ا یریگروش نمونه

و  یاستفاده از جدول اعداد تصادف ایو  یکشافراد و استفاده از قرعه یاسام ستیآنجا که امكان داشتن ل

شده در محل کارشان  صمشخ یکه در زمان ییها، از نمونهنبود ایکامل به کل اعضا جامعه مه یدسترس

 .دیدر دسترس استفاده گرد یهاحضور داشتند به عنوان نمونه
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  تحقیق گیریاندازه روایی ابزار و پایایی

پرسشنامه این تحقیق به جهت روایی محتوا در معرض قضاوت چند تن از خبرگان و اساتید مدیریت 

ها قرار گرفت و پس از انجام برخی اصلاحات و اخذ تائید از آن منابع انسانی مشغول به کار در دانشگاه

نامه در جامعه عدد پرسش 30آن حدود  صوری ییبالاتر و قابل قبول بودن روا نانیبه جهت اطماساتید 

پاسخ دهندگان مقدور نبود و پس از  یاز سوالات برا یو در ابتدا درک تعداد دیگرد عیتوز یآمار

از روایی صوری کافی برخوردار از سوالات، پرسشنامه  یبار ترجمه روان متن و حذف تعداد نیچند

 ا استفاده شد.هآوری دادهاز پرسشنامه مورد توافق به عنوان ابزار جمع گردید و نهایتاً
 

 بارعاملی واریانس، مرکب، میانگین پایایی و کرونباخ آلفای ضریب مقادیر  :2جدول 

 سؤال متغیر
بار 

 عاملی
 سؤال متغیر

بار 

 عاملی

 935/0 13سؤال  دیگران به اعتماد داشتن احساس 945/0 1سؤال  شایستگی احساس

 937/0 14سؤال  86/0ضریب الفا:  959/0 2سؤال  80/0ضریب الفا: 

 956/0 15سؤال  9221/0پایایی مرکب:  916/0 3سؤال  9579/0: پایایی مرکب

  8881/0میانگین واریانس:   8835/0میانگین واریانس: 

 886/0 4سؤال  انتخاب حق داشتن احساس

 کارگریزی اجتماعی

 847/0 16سؤال 

 822/0 17سؤال  934/0 5سؤال  77/0ضریب الفا: 

 836/0 18ال سؤ 918/0 6سؤال  9376/0پایایی مرکب: 

 850/0 19سؤال   8336/0میانگین واریانس: 

 845/0 20سؤال  901/0 7سؤال  بودن مؤثر احساس

 861/0 21سؤال  916/0 8سؤال  72/0ضریب الفا: 

 768/0 22سؤال  873/0 9سؤال  9249/0پایایی مرکب: 

 831/0 23سؤال  92/0ضریب الفا:   8042/0میانگین واریانس: 

 737/0 24سؤال  9538/0پایایی مرکب:  888/0 10سؤال  بودن دار عنیم احساس

 792/0 25سؤال  7640/0میانگین واریانس:  905/0 11سؤال  87/0ضریب الفا: 

  887/0 12سؤال  9221/0پایایی مرکب: 

  7979/0میانگین واریانس: 
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 معرف، پایایی مرکب، پایایی درونی، اریگساز پایایی دارد که را قابلیت این PLS افزارهمچنین نرم

 را مرکب پایایی و کرونباخ آلفای ضریب مقادیر 2 جدول. نماید بررسی را واگرا روایی همگرا، روایی

 هامولفه تمامی برای ونباخکر آلفای ضرایب مقادیر گرددمی مشاهده که همان طور دهدمی نشان

هم . است برخوردار مناسبی درونی سازگاری پایایی از مدل دهدمی نشان که باشدمی7/0 از بزرگتر

 دوم و اول مرتبه متغیرهای تمامی برای (CR) ترکیبی پایایی ضرایب به مربوط مقادیر کلیه چنین

عاملی  بارهای بررسی در .شودمی تایید لمد برازش نتیجه در باشدمی بزرگتر 7/0 مقدار از نیز تحقیق

(Factor Loading) تمامی سوالات بالاتر از  برای عاملی بارهای میزان گرددمی مشاهده که همانطور

مدل در  روایی و پایایی باشد، بنابراین نیاز به حذف هیچ سوالی از سوال پرسشنامه در مدل نبود.می 7/0

 .نشان داده شده است 2جدول 

 که گرفت قرار مطالعه ردمو شده استخراج واریانس میانگین ، همگرا روایی بررسی هم چنین در

 5/0 از بزرگتر تحقیق این متغیرهای تمامی برای شده استخراج واریانس میانگین مقدار کهنآ به توجه با

 گرفت. قرار تایید مورد مدل همگرای روایی است بوده
 

 (Latent Variable Correlations )لارکر  و فورنل روش به واگرا روایی سنجش ماتریس :3جدول 

 

احساس 

داشتن اعتماد 

 به دیگران

احساس 

داشتن حق 

 انتخاب

کارگریزی 

 اجتماعی

احساس معنی 

 دار بودن

احساس 

 مؤثر بودن

احساس 

 شایستگی

احساس داشتن اعتماد به 

 راندیگ
0.7887 

     

 0.6949 0.6648 احساس داشتن حق انتخاب
    

 0.5837 0.3254- 0.3404- کارگریزی اجتماعی
   

 0.6366 0.3691- 0.5374 0.6800 احساس معنی دار بودن
  

 0.6467 0.5339 0.3390- 0.5263 0.5851 احساس مؤثر بودن
 

 0.6806 0.6210 0.5311 0.2978- 0.4638 0.6096 احساس شایستگی

 

 2 جدول در که ( همانطوری 1981 لارکر، و فورنل ) روش اساس بر واگرا روایی در بررسی

 سپس )میانگین واریانس( را محاسبه نموده وAVE  مقادیر  ابتدا جذر مرحله در این رددگمی مشاهده

( LATENT VARRIABLE CORRELATION)ماتریس  قطر روی بر را مدهآ دست به مقادیر



 

 1394ماه و مهر   شهریور، پانزده و شانزدهشماره                  های مدیریت و حسابداری    ماهنامه پژوهش

 

67 

 

 اصلی قطر در که تحقیق این متغیرهای اصلی برای واریانس میانگین جذر مقدار. کنیمجایگزین می

 اصلی قطر چپ سمت و زیرین هایخانه در که متغیرها میان همبستگی مقدار از نداگرفته قرار ماتریس

 تحقیق متغیرهای حاضر پژوهش در که داشت اظهار توانمی رواین از. باشدمی بزرگتر اندگرفته قرار

 روایی دیگر بیان دیگر، به های متغیرهایشاخص با تا دارند خود هایشاخص با بیشتری تعامل مدل در

 گردد.می تایید مدل اگرایو

 

 های تحقیقیافته

شكل زیر ضرایب مسیر تاثیر ابعاد توانمندسازی روانشناختی کارکنان را بر متغیر وابسته کارگریزی 

برای  (2Rدهد. همانطور که در شكل نشان داده شده است مقدار ضریب تعیین )اجتماعی نشان می

توانمندسازی دهد ابعاد باشد که نشان میمی 464/0متغیر وابسته کارگریزی اجتماعی تقریبا برابر با 

درصد از تغییرات متغیر وابسته کارگریزی اجتماعی را تبیین  47 توانند تقریباًمیروانشناختی کارکنان 

  2Rبه عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  0.67، و 0.33، 0.19نمایند. سه مقدار 

به عنوان ضریب تعیین و مقایسه با سه مقدار  47/0حصول مقدار در نظر گرفته شده است. با توجه به 

باشد. در مناسبی برخوردار می بینی نسبتاًتوان نتیجه گرفت که مدل از قابلیت پیشمی 2R مرزی برای

مورد بررسی قرار گرفت حصول  (t)دار بودن یا نبودن ضرایب مسیر، مقدار آماره تی بررسی معنی

دار بودن ضریب مسیر و تایید فرضیه مربوطه در سطح اعتماد نشان دهنده معنی 1.96مقدار بزرگتر از 

 باشد. درصد می 95

دهد. این مدل در واقع نشان می (t-value)را در حالت معناداری ضرایب  پژوهشهای مدل ،2شكل 

فاده از آماره گیری )بارهای عاملی( و معادلات ساختاری )ضرایب مسیر( را با استتمامی معادلات اندازه

tد.کن، آزمون می  
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 در مدل پژوهش هایهفرض یمعنادار یبضرامدل : 2شكل

 

 پاسخ به فرضیات پژوهش 

 .داری داردکارکنان بر کارگریزی اجتماعی تاثیر معنی شایستگی در فرضیه اول: احساس

)ضرایب  2 و همچنین در شكل 4که در جدول  tطبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

کارکنان در سطح  شایستگی در ها در مدل پژوهش(، مشخص شده است بعد احساسمعناداری فرضیه

خارج از بازه  tدرصد بر متغیر کارگریزی اجتماعی تأثیر معناداری دارد )آماره  95 اطمینان حداقل

 اثیر بعد احساستوان گفت تقرار گرفته است(. با توجه به ضریب مسیر می 96/1تا مثبت  96/1منفی 

باشد، زیرا ضریب مسیر به دست آمده منفی و معنادار میکارگریزی اجتماعی منفی شایستگی در بر 

رود و با پایین میکارگریزی اجتماعی کارکنان،  احساس شایستگی در. بنابراین با بهبود بعد باشدیم

 افزایش می یابد.کارگریزی اجتماعی افت آن در شرکت، 
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 .دار داردکارکنان بر کارگریزی اجتماعی تاثیر معنی بودن در دارمعنی احساسفرضیه دوم : 

)ضرایب  2 و همچنین در شكل 4که در جدول  tطبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

در  بودن در کارکنان دارمعنی ها در مدل پژوهش(، مشخص شده است بعد احساسمعناداری فرضیه

خارج از  tتأثیر معناداری دارد )آماره  یاجتماع یزیکارگردرصد بر متغیر  95 سطح اطمینان حداقل

توان گفت تاثیر بعد قرار گرفته است(. با توجه به ضریب مسیر می 96/1تا مثبت  96/1بازه منفی 

باشد، زیرا ضریب مسیر و معنادار میکارگریزی اجتماعی منفی بر دار بودن در کارکنان احساس معنی

کارگریزی ، دار بودن در کارکناناحساس معنی. بنابراین با بهبود بعد باشدیمآمده منفی  به دست

 یابد.افزایش میکارگریزی اجتماعی رود و با افت آن در شرکت، پایین میاجتماعی 
 

 .دار دارددرکارکنان بر کارگریزی اجتماعی تاثیر معنی بودن موثر فرضیه سوم: احساس

 یب)ضرا 2 شكل در ینو همچن 4که در جدول  tو آماره  یرمس یبده از ضربه دست آم یجطبق نتا

در سطح کارکنان  در بودن موثر ، مشخص شده است بعد احساسدر مدل پژوهش( هایهفرض یمعنادار

خارج از بازه  tتأثیر معناداری دارد )آماره کارگریزی اجتماعی درصد بر متغیر  95اطمینان حداقل 

 توان گفت تاثیر بعد احساسقرار گرفته است(. با توجه به ضریب مسیر می 96/1تا مثبت  96/1منفی 

باشد، زیرا ضریب مسیر به دست آمده و معنادار میکارگریزی اجتماعی منفی بر درکارکنان  بودن موثر

رود پایین میکارگریزی اجتماعی ، در کارکنان بودن موثر . بنابراین با بهبود بعد احساسباشدیممنفی 

 یابد.افزایش میکارگریزی اجتماعی و با افت آن در شرکت، 
 

دار کارگریزی اجتماعی تاثیر معنی کارکنان بر انتخاب در حق داشتن فرضیه چهارم: احساس

 .دارد

 یب)ضرا 2 در شكل ینو همچن 4که در جدول  tو آماره  یرمس یببه دست آمده از ضر یجطبق نتا

کارگریزی انتخاب در کارکنان بر متغیر  حق داشتن ، بعد احساسدر مدل پژوهش( هایهفرض یمعنادار

 با توجهقرار گرفته است(.  96/1تا مثبت  96/1درون بازه منفی  tمعناداری ندارد )آماره  ریتأثاجتماعی 

کارگریزی اجتماعی بر احساس داشتن حق انتخاب درکارکنان گفت تاثیر بعد  توانیمبه ضریب مسیر 

 باشد.میمنفی و معنادار ن
 

-در کارکنان بر کارگریزی اجتماعی تاثیر معنی دیگران به اعتماد داشتن فرضیه پنجم: احساس

 .دار دارد
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 یب)ضرا 2 در شكل ینو همچن 4که در جدول  tو آماره  یرمس یببه دست آمده از ضر یجطبق نتا

در  دیگران هب اعتماد داشتن ، مشخص شده است بعد احساسدر مدل پژوهش( هایهفرض یمعنادار

 tتأثیر معناداری دارد )آماره  کارگریزی اجتماعیدرصد بر متغیر  95در سطح اطمینان حداقل کارکنان 

توان گفت تاثیر قرار گرفته است(. با توجه به ضریب مسیر می 96/1تا مثبت  96/1خارج از بازه منفی 

باشد، زیرا و معنادار میاعی منفی کارگریزی اجتمبر احساس داشتن اعتماد به دیگران در کارکنان بعد 

در  دیگران به اعتماد داشتن . بنابراین با بهبود بعد احساسباشدیمضریب مسیر به دست آمده منفی 

افزایش کارگریزی اجتماعی رود و با افت آن در شرکت، پایین میکارگریزی اجتماعی ، کارکنان

 یابد.می
 

 تیجه فرضیات پژوهشو ن t: اثرات مستقیم، آماره 4 جدول

 تحقیق فرضیه
ضریب 

 (beta)مسیر
 معنی داری tآماره 

نتیجه فرضیه 

 محقق

 381/2 -154/0 کارگریزی اجتماعی ← احساس شایستگی
Sig<0.05 شودتایید می 

 081/2 -201/0 کارگریزی اجتماعی ← دار بودناحساس معنی
Sig<0.05 شودتایید می 

 257/2 -146/0 تماعیکارگریزی اج ← احساس موثر بودن
Sig<0.05 شودتایید می 

 139/0 022/0 کارگریزی اجتماعی ← احساس داشتن حق انتخاب
Sig>0.05 شودتایید نمی 

کارگریزی  ←احساس داشتن اعتماد به دیگران 

 اجتماعی
235/0- 079/3 

Sig<0.05 شودتایید می 

 

 و پیشنهادات گیرینتیجه

پژوهش که با هدف  نیکارکنان، ا یاجتماع یزیو کارگردسازی توانمنموضوع  تیبا توجه به اهم

نشان  جیانجام شد، نتا یاجتماع یزیکارگرکاهش بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان  ریتاث یبررس

 دارمعنی احساس شایستگی، احساس)چهار ابعاد توانمندسازی روانشناختی همه ابعاد  نیداد که در ب

دار بر یو معن یمنف ریتاث یدارا( دیگران به اعتماد داشتن احساس بودن و موثر احساس بودن،

کارکنان  یاجتماع یزی( بر کارگرانتخاب حق داشتن احساس) باشد و تنها بعدیم یاجتماع یزیکارگر

آنها در  تیو تقوآن ابعاد  توانمندسازی روانشناختی و با توجه کردن به نیندارد. بنابرا یداریمعن ریتاث

نشان  نیپژوهش همچن نیا جیرا در کارکنان کاهش داد. نتا یاجتماع یزیکارگر نتوایکارکنان م

 دیگران به اعتماد داشتن احساسبعد توانمندسازی روانشناختی ابعاد  نیاست که در ب نیدهنده ا
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بعد و  نیبه ا ژهیتوجه و نیدر کارکنان دارد. بنابرا یاجتماع یزیرا بر کاهش کارگر ریتاث نیشتریب

 با همكارانش اینكه از فرد اطمینان جادیا لیاز قب یسود بخش و دیمف و احساسات رفتارها تیو تقو ادجیا

 همكارانش عمل به فرد او و اطمینان موفقیت و کامیابی به فرد همكاران دادن هستند، اهمیت صادق او

و  دیگران به داعتما داشتن احساسبعد  تیابعاد در تقو ریاز سا شتریب دهندمی که هاییقول به

 . دیکارکنان کوش یاجتماع یزیکاهش کارگر تیو در نهاتوانمندسازی روانشناختی 

همان گونه که نتایج . یدهدمرا نشان  درگیر شدن در کاررابطه معنادار با  یقات،در اکثر تحق یزشانگ

تفاده از ، اسیدی در کاهش کارگریزی اجتماعی کارکنانکلیكی از عوامل  این پژوهش نیز نشان داد

به  یلرا به وجود آورند که افراد تما یطیمح یستبایراستا م یندر ا یراناست و مد یزشیعوامل انگ

آنها توجه  یازهایبا آنها برخورد شده و سازمان به ن بزرگسالانکه به مانند  یندکار داشته و احساس نما

 دارد.

ها و مطالعاتی است که در ژوهشبررسی پجا با توجه به نتایج بدست آمده از پژوهش و در این

مقالات داخلی و و نتایج  تاسانجام گرفته توانمندسازی روانشناختی و کارگریزی اجتماعی زمینه 

، پیشنهادات کاربردی های مرتبط با پژوهش به رشته تحریر درآمده استخارجی که پیرامون موضوع

ها و مطالعه در این پژوهش و سایر سازمان به عنوان مورد ها و ادارات دولتی شهرستان رستمبه سازمان

کارگریزی اجتماعی  رکارکنان بتوانمندسازی روانشناختی از آنجایی که  ها ارائه می گردد.شرکت

به  و کاهش کارگریزی اجتماعی آنها و یك عامل اصلی در موفقیت کارکنان و مدیران موثر است

توانمندسازی روانشناختی گیری ثر بر بروز و شكلشود عوامل موبنابراین پیشنهاد می ،آیدحساب می

کارکنان را افزایش و در نهایت توانمندسازی روانشناختی شناسایی شوند، تا از این طریق بتوان 

 داد. کاهش یزرا ن کارگریزی اجتماعی کارکنان

 یرانمدشود که یم یشنهادپ ینقابل یادگیری است، بنابراتوانمندسازی روانشناختی دلیل اینكه  به

های آموزشی کارکنان و را به عنوان یك موضوع مهم آموزشی در برنامهتوانمندسازی روانشناختی 

 ها قرار داد.مدیران سازمان

بر کاهش کارگریزی کارکنان توانمندسازی روانشناختی نشان داد،  یقتحق یجطور که نتا همان

 تواندیکارکنان م توانمندی روانشناختی یببالا بودن ضر، راستا یندارد. در ا اجتماعی کارکنان تاثیر

د واقع شود. برحسب یهای تحول در نظام اداری کشور، مفدر برنامه یژهشاخص، بو یكخود به عنوان 

کارکنان در انتخاب و انتصاب کارکنان  توانمندی روانشناختیبا لحاظ کردن  توانیم یقتحق ینا یجنتا
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از جمله شاخص نوع  یرگماری کارکنان در مناصب سازمانهای مؤثر در به کاشاخص یرهمراه با سا

، افزایش درگیر عملكرد کارکنان یاثربخش بینییشاحتمال پ ی،های شناختسبك یا یتیشخص یشناس

 .ادد یشرا افزاشدن در کار و کاهش کارگریزی اجتماعی کارکنان 

 ینو عواطف و هم چن احساسات یشموجب افزا یكدیگرروابط کارکنان با  یتبا تقو یدبا یرانمد

درباره حضور آنها در  یموضوع احساس خوب ینا وکارکنان شوند  یاندر م یجانیبالا رفتن تعلقات ه

کارکنان خواهد  ینب یجانیدر انسجام ه ییبسزا یررو، ارتباطات تاثینسازمان به وجود خواهد آورد. از ا

ها سازماندر  یحس ینواهد کرد که چنتر خیو تعاون را در آنها قو یاریحس هم یت،داشت و در نها

خود  یفوظا یشتریب یلشد که کارکنان با علاقه و تما هدموجب خوا و ادارات دولتی شهرستان رستم

 درگیر شدن کارکنان در کارشان و کاهش کارگریزی اجتماعی آنها یشافزا یترا انجام داده و در نها

 دور از دسترس نخواهد بود.

 یهاکند برنامهیکمك م یو کارگزاران سازمان یرانحاضر به مد یقتحق دانش حاصل از ینبنابرا

در سازمان خود مدنظر قرار دهند.  یتوانمندساز یقاز طر یاجتماع یزیرا جهت کاهش کارگر یخاص

که  ییبر رفتارها یدعملكرد با صرف منابع کمتر هستند با یشها به دنبال افزااز آنجا که سازمان

 ینا یر،ز یشنهاداتکند، تمرکز داشته باشند. به عنوان نمونه با پیم یقکارکنان را تشو یتوانمندساز

 کند: یها گوشزد مو سازمان یرانکار را به تمام مد یطکارکنان را در مح یتوانمندساز یاییپو یقتحق

کارکنان و تجانس  یشغل یهایتو مسئول یفسازمان، وظا یهایاستاهداف و س یشفاف ساز

 یازـاس معنادار بودن شغل و توانمندسـدهند، احسیکه انجام م یایفهتانداردها با وظـها و اسآرمان

ازمان که به کارکنان کمك کند تا ـس یابع از سوـراهم آوردن منـف دهد.یم یشکارکنان را افزا

مان که ساز یداحساس به وجود آ ینگردد که در کارکنان ایاعث مـد، بـخود را انجام دهن یفوظا

 شود.یم یتاحساس مؤثر بودن در آنها تقو یجهقائل بوده و در نت یتآنها اهم یبرا

از کارکنان کمك کنند تا  یكبه کارکنان را ابراز و به هر  یاحساس توجه شخص یدبا یرانمد

 یژهبه نظرات کارکنان خود توجه و یدشرکت با یراندارند. مد یتاهم یرانمد یکه برا ینداحساس نما

 یشباشد که نقش عمده در افزایعوامل موثر م ینآموزش از جمله مهمتر انه ابراز دارند.و جداگ

های مناسب، فرصت کسب مهارت یزیربا برنامه یستبایم یرانو مد کندیم یفاتوانمندی کارکنان ا

 را برای کارکنان فراهم آورند. یشغل
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 یان. به بدهدیوانمندسازی را نشان مرابطه معنادار با ت ینبالاتر یقات،در اکثر تحق یعاطف هوش

 یندر ا یراناست و مد یو هوش عاطف یزشیتوانمند، استفاده از عوامل انگ یطمح یك یجادا یدکل یگرد

ند که به مانند یبه کار داشته و احساس نما یلرا به وجود آورند که افراد تما یطیمح یستبایراستا م

کارکنان و اتخاذ سبك  مشارکت آنها توجه دارد. یازهایبه نبزرگسالان با آنها برخورد شده و سازمان 

 ینتوانمند و توانمندسازی کارکنان است، به هم یطمح یك یجادسنگ بنای ا یزن یمشارکت یریتیمد

 را در سازمان فراهم آورند. یمشارکت یریتیبستر مناسب برای استقرار نظام مد یستبایم یرانمد یلدل

نقش  ایـیفتلزم اـازمان مسـوانمند در سـت یطیمح یجادندی کارکنان و اتوانم یشبرای افزا مدیران

و  یزشهای آموزش، انگبه حوزه یراناست عدم توجه مد یهیباشند. بدیهای سه گانه فوق مدر حوزه

خود خارج  یگذاشته و سازمان را از کالبد سنت یمهای توانمندسازی را عقمشارکت کارکنان، برنامه

های عنوان شده برای اجرای پروژه جامع در حوزه ییهابرنامه بایستیم یرانمد نخواهدکرد. لذا

های توانمندسازی خصوص آن است که برنامه یندر ا یتتوانمندسازی داشته باشند. البته نكته حائز اهم

موجود در  یهابا مدنظر قراردادن تفاوت یستبایو مشارکت م یزشهای آموزش، انگدر حوزه

 ینیبرای واحدی همچون کارگز یهای آموزشکه برنامه یمعن ینتلف اجرا شوند. بدواحدهای مخ

های برنامه یبترت ینباشد، به همیواحدها م یرآوری اطلاعات و سافن یا یقاتمتفاوت از بخش تحق

پروژه  جرایبوده و در ا یگرمتفاوت از واحد د یبرای هر واحد سازمان یزن یو مشارکت یزشیانگ

های توانمندسازی برنامه یمواحدها را در تنظ ینهای ساختاری بتفاوت یرانمد یستبایی متوانمندساز

-یم یشنهادهای توانمندسازی پبرنامه یزآمیتهای فوق برای اجرای موفق. علاوه بر نقشیندلحاظ نما

 :شود

در  یشتری عمل باعطای آزاد یگرد یانی. به بیندواگذار نما یشتریب یاربه کارکنان خود اخت یرانمد -1

 به دست آمده توسط خود کارمند. یجبرای نتا ییو سپس واگذاری پاسخگو یعملكرد شغل

بهتر وظائف و مراعات صداقت  یفکار، تعر یطکاهش اضطراب در مح ی،عاطف هاییتارائه حما -2

 و انصاف

 به منظور اخذ نظرات کارکنان یشنهاداتنظام پ یاصندوق و  یتتقو یاو  یجادا -3

و دادن  یچالش یهالقاء روح یقسطوح بالای کارکنان از طر یازهایسازی شغل و توجه به ن یغن -4

 از دورن شغل به کارکنان یشترب یتشانس موفق

 اعتماد به نفس یشبرای افزا یو بازخورد کلام یقتشو ی،اجتماع یتتقو یریبكارگ -5
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عات و وظائف، حداکثرسازی کردن اطلا یكپارچهکاری به منظور  هاییمو توسعه ت یلتشك -6

 اداره کردن منابع و بهبود مستمر یستگی،شا

اعتماد در  یجاددر کارکنان، ا یتاحساس مالك یجادکردن افراد در اطلاعات به منظور ا یمسه -7

 ترمناسب یریگیموکمك به تصم یشترب یریپذ یتسازمان، مسئول

 هامشكلات و چالش کارکنان در مواجهه با یها و تسلط شخصپرورش تجربه -8

به وجود  یرمد یستگیاحساس اعتماد به شا یاعتماد در سطح سازمان تا در کارکنان نوع یتتقو -9

 و هم سازمان با اهداف آنها همسو هستند یرکه هم مد یابند یناناطم یآمده و به جای بدگمان

  توانمندی کارکنان. یشبرای افزا یازتدارک لازم منابع مورد ن -10
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