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Abstract 
Introduction: The aim of this research was to design and test a model of precedents and 

outcomes of psychological empowerment in employees of the Marun oil and gas producing 

company. 
Method:  The method was a correlation through a Structural Equation Modeling (SEM) design. 

For this purpose 250 employees were selected from this company through simple random 

sampling. The instruments used in the present study included the Psychological Empowerment 

Scale (PES), Ethical Leadership scale (ELS), Leader _ Member Exchange Scale (LMXS), Self 

_ Esteem Scale (SES), Locus Of Control Scale (LOCS), Organizational Commitment Scale 

(OCS), Job Satisfaction Scale (JSS) and Organizational Citizenship Behavior Scale (OCBS). 

Results: Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) and mediation 

analysis. Structural equation modeling analyses indicated that the proposed model fits the data 

properly. The results also supported the direct effect of ethical leadership, leader _ member 

exchange, self – esteem and locus of control on psychological empowerment, direct effect of 

psychological empowerment on organizational commitment, job satisfaction and organizational 

citizenship behavior, and indirect effect of psychological empowerment on organizational 

citizenship behavior through organizational commitment and job satisfaction. 
Conclusion: It can be concluded that by holding training courses of  psychological 

empowerment, adopting to an ethical leadership approach, improving the relationship between 

supervisors and employees, holding training workshops to increase the self-esteem of 

employees, describing the benefits of adopting to the internal focus of control for employees, 

and whether employees know themselves responsible for their actions and influence on their 

cognitive processes, organizations can increase the feelings associated with employees 

empowerment. All the above mentioned can lead to achieving positive results such as higher 

organizational commitment, job satisfaction and organizational citizen behavior in employees.  

 

Keys words: Psychological Empowerment, Precedents, Outcomes 

 



  مجله علوم رفتاری

 9313 زمستان ،4 شماره ،8 دوره

 383-396 صفحات:

  :پست الکترونیک: . مصطفی بهارلونویسنده مسئولmostafa_baharlo@yahoo.com 

 

 

 

 یروانشناخت یتوانمندساز یامدهایو پ ندهایشایاز پ ییو آزمودن الگو یطراح

 
 1ی، عبدالزهرا نعام1شیخ شبانی یهاشم لیاسماع دیس ،1دهیبشل ومرثی، کبهارلو یمصطف

 
 رانیچمران، اهواز، ا دیدانشگاه شه ،یتیو علوم ترب یدانشکده روانشناس ،یو سازمان یصنعت یگروه روانشناس 
 رانیچمران، اهواز، ا دیدانشگاه شه ،یتیو علوم ترب یدانشکده روانشناس ،یو سازمان یصنعت یوه روانشناسگر 1

 

 12/8/1313تاریخ پذیرش:   62/5/1316تاریخ دریافت: 

 

 دهکیچ
ت و برداری نفرهپژوهش حاضر با هدف طراحی و آزمودن الگویی از پیشایندها و پیامدهای توانمندسازی روانشناختی در شرکت به مقدمه:

 گاز مارون انجام گرفت. 

نفر از کارکنان این شرکت  652باشد. به این منظور تعدادمی (SEM)طرح پژوهش همبستگی از طریق الگویابی معادلات ساختاری  روش:

، رهبری اخلاقی (PES) های توانمندسازی روانشناختیانتخاب شدند. ابزار این پژوهش شامل پرسشنامه تصادفی سادهگیری به صورت نمونه
(ELS) عضو  _، تبادل رهبر(LMXS) عزت نفس ،(SES) جایگاه مهار درونی ،(LOCS) تعهد سازمانی ،(OCS) خشنودی شغلی ،
(JSS)  و رفتار مدنی سازمانی(OCBS) ها از طریق الگویابی معادلات ساختاری بودند. داده(SEM) ای تحلیل شدند. و تحلیل واسطه 

ها مورد حمایت قرار دادند. نتایج حاکی از اثر مثبت های الگویابی معادلات ساختاری برازندگی الگوی پیشنهادی را با دادهلیلتح ها:یافته

عضو، عزت نفس و جایگاه مهار درونی بر توانمندسازی روانشناختی، اثر مثبت مستقیم  _مستقیم رهبری اخلاقی، الگوی تبادل رهبر 
بر تعهد سازمانی، خشنودی شغلی و رفتار مدنی سازمانی و اثر مثبت غیرمستقیم توانمندسازی روانشناختی از طریق توانمندسازی روانشناختی 

 تعهد سازمانی و خشنودی شغلی بر رفتار مدنی سازمانی بود. 

 مندسازی روانشناختی، اتخاذهای آموزشی توانتوانند از طریق برگزاری دورهها میگیری کرد که سازمانتوان چنین نتیجهمی گیری:نتیجه

های آموزشی جهت افزایش عزت نفس کارکنان و همچنین تشریح رویکرد رهبری اخلاقی، بهبود روابط سرپرستان با کارکنان، برگزاری کارگاه
اختی فرایندهای شنشان بدانند و تأثیرگذاری بر فواید اتخاذ جایگاه مهار درونی برای کارکنان و اینکه کارکنان خودشان را مسئول اعمال

کارکنان، موجبات افزایش احساسات مرتبط با توانمندی در کارکنان را فراهم کرده و از این طریق به نتایج مثبتی همچون تعهد سازمانی، 
 خشنودی شغلی و رفتار مدنی سازمانی بیشتر کارکنان دست یابند.

 

توانمندسازی روانشناختی، پیشایندها، پیامدها: هاکلید واژه
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 مقدمه
 بمحسو دوران هایچالش از یکی های کارکنان،ظرفیت از استفاده
 هایسازمان در مدیران از بسیاری دغدغه هنوز متأسفانه و شودمی
 قرار خود الشعاع تحت را سازمانی اهداف به رسیدن و است نوین
 اخیر هایسال در هاکه سازمان دارد وجود واقعیت این. دهدمی
 زا پیش هایسال به نسبت افراد و ستندبوروکراتیک ه کمتر

 ورتص به توانمندسازی اما هستند، برخوردار بیشتری استقلال
 به محدود تصمیمات، در مشارکت این و گیردمی صورت محدود

 مورد در توانندنمی افراد هنوز و است خودشان کاری واحدهای
توانمندسازی کارکنان . [1] بگیرند تصمیم خود سازمان کلی جهت

توجه بسیاری از محققین  82از موضوعاتی است که در اواخر دهه 
و دانشگاهیان و صاحبنظران مدیریت و روانشناسی را به خود جلب 

دسازی نمندهد تواکرده است. بازنگری پیشینه پژوهشی نشان می
به دلایل متعددی به عنوان یک موضوع مهم در زمینه مدیریت 

 ای قرار گرفته است. اول اینکه توانمندسازیمورد بازشناسی گسترده
کارکنان یکی از عناصر اساسی اثربخشی مدیریت و سازمان است 

فزایش شود اثربخشی او اینکه هنگامیکه قدرت و کنترل تسهیم می
هند دها گزارش میاین است که برخی پژوهش یابد. دلیل دیگرمی

ی به پاسخگوی ای درتواند عامل تسهیل کنندهکه توانمندسازی می
های توانمندسازی اولین تدابیر و بررسی .[6]تغییرات محیطی باشد 

فراهم شده است. کانگر و  کانگر و کانونگور محیط کار توسط د
توانمندسازی را فرایند افزایش احساس خودکارآمدی در کانونگو 

افراد از طریق شناسایی و حذف شرایطی که موجب ناتوانی کارکنان 
ش برای افزای دانند. توانمند بودن به ایجاد شرایطیشده است می

انگیزش انجام وظایف محوطه از طریق تقویت احساس 
های . پس از بازنگری پژوهش[3] خودکارآمدی شخصی اشاره دارد

استدلال نمودند که توانمندسازی  و ولتهاوس وابسته، توماس
ی توان ماهیت آن را به واسطهمفهومی چند سطحی است و نمی
تر ها توانمندسازی را به طور کلییک مفهوم واحد توضیح داد؛ آن

ی به عنوان افزایش انگیزش کار درونی که در چهار حیطه
بد و یادتعیینی، معناداری و اثرگذاری تجلی میشایستگی، خو

کند، تعریف را منعکس میاش یابی فرد برای نقش کاریجهت
لی تواند وظایف شغای که یک فرد میشایستگی به درجه اند.کرده

شایستگی  دهد اشاره دارد.  توماس و ولتهاوسرا با مهارت انجام 
هارت شخصی را به صورت احساس کارکن از خودکارآمدی یا م

اند و معتقدند رفتارهای وابسته به شایستگی باید تعریف نموده
در مواجهه با مشکلات افزایش دهند. درونی بوده و سرسختی را 

معتقدند احساس خودتعیینی یا انتخاب شامل توماس و ولتهاوس 
احساس فرد از خودمختاری است. چنین فردی خود را کانون علیت 

دهد از خودش ه رفتارهایی که انجام میداند و معتقد است کمی
 گویند احساس انتخاب حالتینشأت گرفته و نه از دیگران. آنان می

 توماس و ولتهاوسایی برای داشتن انگیزه درونی است. زیربن
های فرد با گویند معنادار بودن به همسویی عقاید و ارزشمی

. ویژگی اصلی بامعنایی آن است که [3] های شغل اشاره داردارزش

کند دهد دقت و توجه صرف میفرد در مورد کاری که انجام می
 د احساس کنند اهداف شغلیدار بودن فرصتی است که افرا. معنا[5]

معتقدند  توماس و ولتهاوس. [2]کنند مهم و باارزشی را دنبال می
رسد رفتار فرد در جهت ای که به نظر میتأثیر عبارت است از درجه

. مؤثر بودن [3] "د کنتفاوت ایجاد می " تحقق اهداف شغلی
. به قول وتن و [5]باشد همچنین شامل داشتن آگاهی از نتایج می

رد ای است که فمؤثر بودن یا پذیرش نتیجه شخصی درجه کمرون
، اداری و عملیاتی شغل اثر تواند بر نتایج و پیامدهای راهبردیمی

 .[7]بگذارد 
پردازان مدیریت و سازمان معتقدند برای اینکه کارکنان ظریهن

احساس توانمندی کنند، باید شرایط و بسترهای لازم در سازمان 
 ها بتوانند از داشتن کارکنانر واقع برای اینکه سازماند د.فراهم شو

مند باشند، سازمان، مدیریت و کارکنان باید برای این توانمند بهره
یکی از عواملی که از . [8]های لازم را داشته باشند آمادگی کار

جانب مدیریت برای توانمندسازی کارکنان باید مد نظر قرار گیرد 
اند که های پیشین نشان دادهت. پژوهشنوع سبک رهبری اس

رهبری اخلاقی از عوامل اثرگذار بر توانمندسازی روانشناختی 
 مانند براون، تروینو و هریسوننی پردازانظریه .[1]باشد کارکنان می

این شکل از رهبری را از دیدگاه یادگیری اجتماعی، رهبری مبتنی 
های هنجاری که از طریق اعمال، اقدامات، بر قواعد و ارزش

های اجرایی تشویق و تنبیه رفتارهای ها و شیوهگیریتصمیم
یابد، تعریف اخلاقی و ضد اخلاقی در فضای سازمانی نمود می

اند. از منظر این محققین، رهبری اخلاقی نمایش رفتار کرده
ی اقدامات فردی و روابط بین فردی و هنجاری مناسب به وسیله

گیری، افزایش چنین رفتارهایی در پیروان است که به وسیله تصمیم
. اما مطالعات [12] پذیر خواهد بودتقویت و ارتباطات دو طرفه امکان

اند که علاوه بر سبک رهبری، نوع رابطه مدیریت و نشان داده
عضو  –سرپرستان با کارکنان که تحت عنوان الگوی تبادل رهبر 

. [11]توانمندسازی روانشناختی اثر دارد شود نیز بر از آن یاد می
عضو رویکرد متفاوتی است که معتقد است  _الگوی تبادل رهبر 

رهبری کارآمد به وسیله کیفیت ارتباط متقابل رهبر با یک عضو 
بین  یت رابطهفعضو به کی _گردد. در واقع تبادل رهبر مشخص می

 _فرض اصلی در مبادله رهبر  .[16] رهبر و زیردست اشاره دارد
ا ای را بعضو این است که رهبران انواع مختلفی از روابط مبادله

ای هکنند و کیفیت این روابط، رفتارها و نگرشپیروانشان ایجاد می
براساس نظریه  .[13] دهدرهبران و پیروان را تحت تاثیر قرار می

تان ای که با زیردسضو، مدیران با توجه به نوع رابطهع _تبادل رهبر 
یرند گهای مختلفی از رهبری را بکار میکنند، سبکخود برقرار می

و انتظارات خود از زیردستانشان را از طریق تکالیف کاری که بر 
 تکنند. میزان تابعیدهند برآورده میعهده زیردستان خود قرار می

 _و کیفیت عملکرد زیردستان از این وظایف، ماهیت رابطه رهبر 
 .[13] دهدعضو را نشان می

علاوه بر عوامل سازمانی و شغلی، کارکنان نیز برای توانمند شدن 
های باید آمادگی لازم را داشته باشند. از این منظر، توجه به ویژگی
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که بر  های شخصیتیباشد. یکی از ویژگیشخصیتی آنان مفید می
اثر دارد، جایگاه مهار درونی است احساس توانمندسازی کارکنان 

جایگاه مهار به اعتقاد افراد در مورد چگونگی کنترل محیط . [15]
ا هاشاره دارد و نظامی از اعتقادات است که براساس آن فرد موفقیت

کند. افرادی که معتقدند سرنوشت های خود را ارزیابی میو شکست
ها درونی و آنهایی که کنند جایگاه مهار آنخودشان را کنترل می
ود، شان به وسیله عوامل بیرونی کنترل میشاعتقاد دارند سرنوشت

ها ارتباط میان رفتار و جایگاه مهار آنها بیرونی است. درونی
توانند بر محیط کنند و باور دارند که میپیامدهای آن را درک می

ها بین عمل خود و پیامدهای خود تأثیر بگذارند؛ در مقابل بیرونی
ندارد،  که تلاش بیشتر ضرورتبینند و بر این باورند آن ارتباطی نمی

علاوه بر جایگاه  .[12]ها خارج است زیرا پیامدها از حوزه کنترل آن
زی اهای شخصیتی که با توانمندسمهار درونی، یکی دیگر از ویژگی
عزت نفس عبارت است از  .[15]ارتباط دارد عزت نفس می باشد 

کوپر . [17]ارزش بودن خود دیدگاه کلی درباره ارزشمند بودن یا بی
عزت نفس عبارت است از آن ارزیابی که فرد »گوید: می اسمیت

دهد و معمولاً مربوط به خود است. عزت نفس بیان شکل می
ی باور فرد به میزان ی نگرش تأیید است و نشان دهندهکننده

توانایی، اهمیت، موفقیت و ارزش خود است. به طور خلاصه عزت 
 های فردضاوتی شخصی درباره ارزش است که در نگرشنفس ق

. عزت نفس به منزله بیان [18] «شودنسبت به خود منعکس می
 یتأیید و یا عدم تأیید فرد نسبت به خویشتن است و نشان دهنده
اند؛ داین است که فرد تا چه اندازه خود را توانا، ارزنده و پراهمیت می

 توان در سطح گفتاریک تجربه شخصی است که ترجمان آن را می
رباره رشی دو رفتارهای معنادار مشاهده کرد. بنابراین عزت نفس نگ

ها، روابط ها، تواناییخود است و با باورهای شخصی درباره مهارت
 .[11]ماعی و پیامدهای آینده مرتبط است اجت

شیود ایین موضیوع اسیت کیه      آنچه در توانمندسازی توصیه میی 
توانیید کارکنییان را راضییی کییرده و آنچییه را  یییک سییازمانی مییی

 توانیید متقابییلآورد. اییین رابطییه میییخییود لازم دارد نیییز بدسییت 
توانمندسییازی از . [62]بییوده بییوده و دو برنییده داشییته باشیید     

دهید تیا از دانیایی، تجربیه،     سوی به مدیران ایین امکیان را میی   
از  ؛[61]ببرنید   ی افیراد سیازمان بهیره   گییزه رت و انانرژی، مهیا 

منییدی و فییزایش رضییایتسییوی دیگییر ابییزاری ضییروری بییرای ا
و بهبییود  [63]وری ره، اثربخشییی و بهیی [66]تعهیید کارکنییان  
اسیت. یکیی از پیامیدهای اصیلی      [63]و تیمیی    عملکرد فیردی 

میاودی  . [65]باشید  توانمندسازی کارکنیان، تعهید سیازمانی میی    
داننیید تعهیید سییازمانی را نییوعی پاسییخ عییاطفی میییو همکییاران 

که فرد را به سیمت وفیاداری انفعیالی بیه طیرف سیازمان سیو         
بیه عنیوان   ییر  . تعهید سیازمانی از نظیر آلین و میی     [62] دهدمی

شییود کییه رابطییه فییرد  یف مییییییک حالییت روانشییناختی توصیی 
کییارکن بییا سییازمان مشییخص شییده و احتمییال تییرک سییازمان   

تعهیید  . از نظییر سیییلورثون[67] دهییدتوسییط وی را کییاهش مییی
بیه  سازمانی در حقیقت نوعی نگرش نسیبت بیه کیار اسیت کیه      

هیا بیرای بیاقی    طور مشخص با مشیارکت کارکنیان و تماییل آن   
مانییدن در سییازمان مییرتبط بییوده و در عملکییرد شییغلی کارکنییان 

. یکییی دیگییر از پیامییدهای توانمندسییازی    [68] مییؤثر اسییت 
مییک کورمیییک . [61]باشیید روانشییناختی، خشیینودی شییغلی مییی

داننیید هییایی میی خشینودی شییغلی را مجموعیه نگیرش    و ایلگین 
کییه اعضییای یییک سییازمان نسییبت بییه شییغل خییود و در حالییت  

. بیه طیور کلیی، خشینودی     [32] کلی نسیبت بیه سیازمان دارنید    
عنییوان یییک احسییاس کلییی دربییاره شییغل و یییک    شییغلی بییه

گیییری هیای مختلیف تعریییف و انیدازه   مفهیوم بیا ابعییاد ییا جنبییه   
مفهییوم خشیینودی شییغلی بییه چیییزی بیشییتر از     .شییده اسییت 

ارزیییابی صییرف بافییت  محیییطد اشییاره دارد و بییر ادراکییات و     
کنید. در واقیع، خشینودی شیغلی     تجارب کیاری فیرد تأکیید میی    
اسییت کییه منجییر بییه پیامییدهای   انعکاسییی از رفتییار یییک فییرد 

شیود و معمیولاً در درجیاتی از ادراکیات متعیدد      جالب توجیه میی  
گییری  هیای مختلیف میورد انیدازه    ها ییا مقولیه  با استفاده از سازه

 .[31]گیرد قرار می
سییازمانی نیییز یکییی دیگییر از    عییلاوه بییر اییین، رفتییار مییدنی  

 .[36]باشییید پیامیییدهای توانمندسیییازی روانشیییناختی میییی   
همچنییین توانمندسییازی روانشییناختی از طریییق تعهیید سییازمانی  

ر میدنی سیازمانی کارکنیان اثیر دارد     و خشنودی شیغلی بیر رفتیا   
رفتیار میدنی سیازمانی را بیه عنیوان رفتارهیای       . ارگان [33, 33]

باشیند و بیه صیورت مسیتقیم و آشیکار      فردی کیه اختییاری میی   
دهیی رسیمی سیازمان تعرییف نشیده      ی سیستم پیاداش به وسیله

دهیید اسییت امییا در مجمییوع کییارآیی سییازمان را افییزایش مییی  
تعریییف کییرده اسییت. منظییور از اختیییاری اییین اسییت کییه اییین   

-شیرح وظیایف شیغلی و ییا رفتارهیای نقشیی نمیی        رفتار جیز  

باشد، در تعهد اسیتخدامی کارکنیان قیرار نگرفتیه اسیت، کیاملاً       
باشیید و کوتییاهی در آن هیچگونییه تنبیهییی را بییه  انتخییابی مییی
دیگییری کییه توسییط اپییل بییام و   . تعریییف [35] دنبییال نییدارد 
ای از ارائییه شییده بییه اییین صییورت اسییت: مجموعییه  همکییاران 

رفتارهییای داوطلبانییه و اختیییاری کییه بخشییی از وظییایف رسییمی 
شییود و فیرد نیسییتند امییا بییا اییین وجییود توسییط فییرد انجییام مییی 

 شییوندهییای سییازمانی میییف و نقییشباعییب بهبییود مییؤثر وظییای
[32]. 

بنییابراین و براسییاس مبییانی نظییری و پژوهشییی مییرور شییده، بییر 
آن شدیم تیا در ایین پیژوهش و در غالیب ییک میدل مفهیومی،        
به بررسیی اثیر مسیتقیم رهبیری اخلاقیی، الگیوی تبیادل رهبیر         

عیزت نفیس بیر توانمندسیازی      و جایگیاه مهیار درونیی    عضو، –
روانشییناختی، بررسییی اثییر مسییتقیم توانمندسییازی روانشییناختی   

تعهیید سییازمانی، خشیینودی شییغلی و رفتییار شییهروندی      بییر 
سازمانی و اثیر غیرمسیتقیم توانمندسیازی روانشیناختی بیر رفتیار       
شییهروندی سییازمانی از طریییق تعهیید سییازمانی و خشیینودی     

مییدل مفهییومی پییژوهش حاضییر را   1شییغلی بدییردازیم. نمییودار 
دهد.نشان می
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 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر .1نمودار 

 
 روش 
ژوهش حاضر، طرح همبستگی از طریق الگویابی معادلات طرح پ

است که یک روش همبستگی چند متغیری  (SEM)ساختاری 
های به دست آمده از باشد. در این پژوهش برای تحلیل دادهمی

های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است. از روش
 وهای آماری توصیفی میانگین، انحراف معیار، بزرگترین روش

ها و همچنین در سطح آمار استنباطی از ضریب کوچکترین نمره
همبستگی دو متغیری پیرسون و الگویابی معادلات ساختاری و بوت 

ها با استفاده از استرپ استفاده به عمل آمده است. تمام تحلیل
 مورد تحلیل گرفتند. 18ویراست  AMOSو  SPSSافزارهای نرم

مل تمامی کارکنان رسمی و قرار در پژوهش حاضر جامعه آماری شا
برداری نفت و گاز مارون بوده است که در سال دادی شرکت بهره

در این شرکت مشغول به کار بودند. با توجه به حجم جامعه  1316
آماری و با توجه به فرمول کوکران برای تعیین حجم نمونه و با 

ین ا گیری تصادفی ساده، از میان کارکناناستفاده از روش نمونه
نفر جهت تعیین  72نفر جهت فرضیه آزمایی و  652شرکت تعداد 
ابزارها انتخاب گردیدند و ابزارهای پژوهش که  اعتبارروایی و 

ورت گیری به این صروش نمونه ها توزیع شد.پرسشنامه بود بین آن
بود که ابتدا فهرستی از کلیه کارکنان این شرکت تهیه و سدس با 

ر انتخاب تصادفی که برای این منظور طراحی استفاده از نرم افزا
از مجموع   ها به عنوان نمونه انتخاب شدند.گردیده، تعدادی از آن

مه ابزارها ه اعتبارهای توزیع شده جهت تعیین روایی و پرسشنامه
های توزیع شده جهت فرضیه برگشت داده شدند ولی از پرسشنامه

ونه پژوهش حاضر را پرسشنامه برگشت داده شد و نم 667آزمایی 
 21نفر زن،  8نفر مرد و  611نفر آزمودنی  667تشکیل داد. از این 

نفر کارشناسی  78نفر فو  دیدلم،  38نفر دارای تحصیلات دیدلم، 
نفر کارشناسی ارشد و بالاتر بودند. همچنین میانگین سنی  32و 

بود.  22و بزرگترین سن  63، کوچکترین سن 15/32ها آزمودنی
و بزرگترین  1، کمترین سابقه 13/11ها ین سابقه آزمودنیمیانگ
سال بود. علاوه بر این، از مجموع افراد شرک کننده در  32سابقه 

نفر  27عملیاتی و  –نفر مربوط به واحدهای فنی  122پژوهش 
 ایهمربوط به واحدهای ستادی بودند. در این پژوهش از پرسشنامه

 زیر استفاده شد:
 در پژوهش حاضر جهت ندسازی روانشناختی:پرسشنامه توانم

ای ماده 16سنجش توانمندسازی روانشناختی، پرسشنامه 
ین مورد استفاده قرار گرفت. در ا توانمندسازی روانشناختی اسدریتزر

 ماده 3پرسشنامه برای هر کدام از ابعاد توانمندسازی روانشناختی 
ای های آلفوشبا استفاده از ردر نظر گرفته شده است. اسدریتزر 

 این پرسشنامه را تعیین نموده است که اعتبارکرونباخ و بازآزمایی، 
ای از یک سازمان صنعتی آلفای کرونباخ در نمونه اعتبارضریب 

باز  اعتبارو ضریب  26/2ای از یک ادراه بیمه و در نمونه 76/2
گزارش  82/2و در نمونه اداره بیمه  16/2آزمایی در نمونه سازمان 

در پژوهش خود ضریب  یپور و نیسنعامی، تقی. [15] است شده
های این پرسشنامه را از طریق دو روش آلفای خرده مقیاس اعتبار

. در [37] اندگزارش نموده 88/2تا  22/2کرونباخ و تنصیف از 
 این پرسشنامه از دو روش اعتبارپژوهش حاضر برای تعیین ضریب 

مندسازی توان اعتبارآلفای کرونباخ و تنصیف استفاده شد. ضریب 
های آن یعنی شایستگی، روانشناختی و هر یک از خرده مقیاس

ی، معناداری و اثرگذاری، از طریق روش آلفای کرونباخ به خودتعیین
و از طریق روش  822/2و  822/2، 831/2، 212/2، 111/2ترتیب 

به  763/2و  721/2، 281/2، 221/2، 832/2تنصیف به ترتیب 
 دست آمد.

در پژوهش حاضر جهت سنجش  پرسشنامه رهبری اخلاقی:
ن و همکاران مورد مه رهبری اخلاقی براورهبری اخلاقی، پرسشنا

نامه این پرسش اعتبارضریب و همکاران  براون استفاده قرار گرفت.
. [12] اندگزارش کرده 15/2آلفای کرونباخ  را با استفاده از روش

نامه این پرسش اعتباردر پژوهش خود ضریب ، یگانه و ظهیری بهارلو
. در [38] اندگزارش داده 12/2را از طریق روش آلفای کرونباخ 
روش  شنامه از دواین پرس اعتبارپژوهش حاضر برای تعیین ضریب 

 882/2آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده شد که به ترتیب ضرایب 
 به دست آمدند. 817/2و 

حاضر جهت  در پژوهش عضو:-پرسشنامه الگوی تبادل رهبر
عضو  _عضو، پرسشنامه تبادل رهبر  _سنجش کیفیت تبادل رهبر 

و  کاترنیلی .[31]باین مورد استفاده قرار گرفت گرائن و یوهی
این مقیاس را از طریق روش آلفای کرونباخ  اعتبارضریب  همکاران

این  اعتباردر پژوهش خود ضریب  زارع .[32] گزارش کردند 88/2
های آلفای کرونباخ، ضریب گاتمن و مقیاس را با استفاده از روش

گزارش  82/2و  83/2، 82/2ضریب تنصیف  به ترتیب برابر با 
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ن ای اعتباردر پژوهش حاضر برای تعیین ضریب  .[31] نموده است
پرسشنامه از دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده شد که به 

 به دست آمدند. 717/2و  828/2ترتیب ضرایب 
در پژوهش حاضر جهت  پرسشنامه جایگاه درونی درونی:
جایگاه مهار درونی کاری  سنجش جایگاه مهار درونی، پرسشنامه

ماده  12ستفاده قرار گرفت. این پرسشنامه شامل مورد ا اسدکتور
گیرد ماده تعلق می 8بوده و به هر بعد جایگاه مهار درونی و بیرونی 

ماده  8که در پژوهش حاضر برای سنجش جایگاه مهار درونی از 
 رمین بعد است استفاده شد. اسدکتواین پرسشنامه که مربوط به ه

اه های مربوط به جایگماده باراعتبا استفاده از روش آلفای کرونباخ 
 گزارش نموده است  82/2 – 85/2ای بین مهار درونی را در دامنه

این پرسشنامه برای اولین بار در ایران برای استفاده در این  .[36]
پژوهش ترجمه و مورد استفاده قرار گرفت. بعد از ترجمه پرسشنامه 

روان و قابل فهم بودن آن  و مشورت با اساتید دانشگاه در مورد
ی توزیع و روای اعتباربرای افراد فارسی زبان، پرسشنامه جهت تعیین 

گردید. جهت تعیین روایی پرسشنامه از روش تحلیل عوامل تأییدی 
ه ها باستفاده شد که نتایج حاصل نشان داد که مقادیر شاخص

 یهای برازندگی نزدیک هستند و الگوی تحلیل عاملی تأییدملاک
به  RMSEAدارای برازندگی قلبل قبولی است. میزان ضریب 

ها بین و میزان بار عاملی هر یک از ماده 272/2دست آمده برابر با 
ین ا اعتباربود. در پژوهش حاضر برای تعیین ضریب  21/2تا  53/2

پرسشنامه از دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده شد که به 
 به دست آمدند. 825/2و  816/2ترتیب ضرایب 

ت در پژوهش حاضر جهت سنجش عزپرسشنامه عزت نفس: 
نفس، پرسشنامه عزت نفس روزنبرگ مورد استفاده قرار گرفت 

ق این پرسشنامه را از طری اعتبارضریب  . گرینبرگر و همکاران[33]
، با فاصله زمانی پنج 83/2روش بازآزمایی، با فاصله زمانی دو هفته 

. [33] اندگزارش کرده26/2و با فاصله زمانی یک سال  27/2ماه 
نفر از  131این مقیاس را بر روی  اعتبارضریب  رجبی و بهلول

دانشجویان دانشگاه شهید چمران اهواز و از طریق روش همسانی 
، 83/2ی برای کل دانشجویان، پسران و دختران به ترتیب درون
. در پژوهش حاضر برای تعیین [35] اندگزارش نموده 82/2و  87/2

صیف و تناین پرسشنامه از دو روش آلفای کرونباخ  اعتبارضریب 
 به دست آمدند. 781/2و  871/2استفاده شد که به ترتیب ضرایب 

در پژوهش حاضر جهت سنجش  پرسشنامه تعهد سازمانی:

مه تعهد سازمانی ماودی و همکاران مورد تعهد سازمانی پرسشنا
این  اعتباردر پژوهش خود ضریب کراور . [62]استفاده قرار گرفت 

. [32] گزارش کرد 83/2مقیاس را از طریق روش آلفای کرونباخ 
این مقیاس را با استفاده از  اعتباردر پژوهش خود ضرایب  ارشدی

گزارش  81/2و  81/2روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 
ن ای اعتباردر پژوهش حاضر برای تعیین ضریب . [37]نموده است 

پرسشنامه از دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده شد که به 
 به دست آمدند. 852/2و  882/2ترتیب ضرایب 

در پژوهش حاضر جهت سنجش  پرسشنامه خشنودی شغلی:
اج جو بنو مورد استفاده قرار گرفت.  جاجخشنودی شغلی، پرسشنامه 

این پرسشنامه را از طریق روش آلفای کرونباخ  اعتبارضریب  بنوو 

در پژوهش خود ضریب  فصیحی زاده. [38] گزارش کردند 16/2

دست به  718/2این مقیاس را از طریق روش آلفای کرونباخ  اعتبار
این  اعتباردر پژوهش حاضر برای تعیین ضریب  .[31] آورد

پرسشنامه از دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده شد که به 
 به دست آمدند. 735/2و  817/2ترتیب ضرایب 

در پژوهش حاضر جهت  پرسشنامه رفتار مدنی سازمانی:
ای استفاده ماده 12سنجش رفتار مدنی سازمانی از یک پرسشنامه 

ده است که از ی تعدیل شاین پرسشنامه، یک پرسشنامه شد.
و  ارگاناقتباسی از کار  گرفته شده و [52] و نیر اسمیت، ارگان
در مطالعه خود  باشد. اسمیت، ارگان و نیرمی [51] کونوفسکی
 81/2 - 11/2ای بین این پرسشنامه را در دامنه اعتبارضریب 

در پژوهش خود برای برآورد ضریب  اشجع. [52] اندگزارش کرده
راون و ب _ی آلفای کرونباخ، اسدیرمن هااین مقیاس از روش اعتبار

را  25/2و  22/2، 76/2گاتمن استفاده نمود و به ترتیب ضرایب 
ش حاضر برای تعیین ضریب در پژوه .[56] گزارش نموده است

این پرسشنامه از دو روش آلفای کرونباخ و تنصیف استفاده  اعتبار
 به دست آمدند. 252/2و  711/2شد که به ترتیب ضرایب 

 

 هایافته
های توصیفی مربوط به میانگین، انحراف معیار، حداقل و یافته

در و ماتریس همبستگی متغیرها ها های آزمودنیحداکثر نمره
 نشان داده شده است. 1ول جد

دهد، همه روابط نشان می 1همانطور که مندرجات جدول 
دار هستند.معنی 21/2همبستگی بین متغیرها در سطح 

 های توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهشیافته. 1جدول 

 8 7 6 5 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیر ردیف

        - 11/1 65/35 توانمندسازی روانشناختی 1
       - 511/2** 15/7 21/32 رهبری اخلاقی 6
      - 322/2** 511/2** 87/5 35/61 عضو –تبادل رهبر  3
     - 373/2** 335/2** 232/2** 26/2 13/66 جایگاه مهار درونی 3
    - 512/2** 532/2** 358/2** 512/2** 13/7 28/61 عزت نفس 5
   - 325/2** 371/2** 363/2** 322/2** 333/2** 17/1 33/37 تعهد سازمانی 2
  - 522/2** 375/2** 323/2** 353/2** 315/2** 358/2** 27/3 52/13 خشنودی شغلی 7
 - 262/2** 216/2** 387/2** 337/2** 333/2** 353/2** 511/2** 57/11 28/31 رفتار شهروندی سازمانی 8
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 روش نهادی،پیشیی الگوی ارزیابی منظور در پژوهش حاضییر، به

گرفت. در انجام  قرار اسییتفاده مورد سییاختاری معادلات الگویابی
ست پیش      ساختاری لازم ا سازی معادله  صله فرضالگو  ایهای فا

با بررسیییی کجی و        ها   مال بودن توزیع متغیر ها، نر بودن متغیر
یدگی و همچنین آزمون کولموگروف اسیییمیرنفد، تعیین    کشییی

ضعیت داده  شت که با     2/2های مفقود که معادل و صد وجود دا در
ند اها برطرف شدهها در دادهگذاری میانگین مقیاساستفاده از جای

ندگید       با بررسیییی نمودار پراک ها   طه بین متغیر و خطی بودن راب
شود تا مشکلی در این موارد در داده    شد  بررسی  شته با  ها وجود ندا

خص گردید ش این موارد به دقت در این پژوهش بررسی و م  .[53]
صی در ارتباط با پیش    شکل خا شده وجود  فرضکه م های مطرح 

شنهادی  ندارد. همچنین، برازندگی ساس  الگوی پی  از ترکیبی برا

جه   ندگی  های سییین هت  براز یت    تعیین ج فا  الگوی برازش ک

 الگوی قرار گرفتند. برازش اسییتفاده مورد هاداده با پیشیینهادی

 جمله از برازندگی هایشییاخص اسییاس بر هاداده با پیشیینهادی

ندگی  عنوان به  مجذورخی،   6 جدول  در مطلق شیییاخص براز
 باشد،  بزرگتر صفر  از خی مجذور مقدار چه است. هر  شده  گزارش

ندگی  جذ  کمتر می مدل  براز فاوت  دار،معنی ور خیشیییود. م  ت

شاهده  مفروض هایکوواریانس بین دارمعنی شان  را شده  و م  ن

 را نمونه حجم خی، مجذور چون فرمول این، وجود با .دهد می
 و شییودمی متورم بزرگ هاینمونه مورد در آن مقدار دارد، دربر

سیاری  دلیل این گردد. بهمی دارآماری معنی لحاظ به معمولاً  از ب

 آن  مجذور خی آزادی درجه به نسبت  را مجذورخی رانپژوهشگ 

عددید  مقدار6نسبت    معمولاً و دهندمی قرار مورد بررسی  نسبید 
 اسییتفاده برازش نیکویی سییرانگشییتی شییاخص یک بعنوان را 6

ند    مهم های شیییاخص همچنین. [53] کنند می ،  GFIدیگر مان

AGFI ،IFI ،TLI ،CFI  وNFI شده  گزارش 6 جدول در نیز 

 قلمداد قبول قابل بالا به 1/2برازش  هاشییاخص این اسییت. در

 خطای مربعات میانگین شاخص  مناسب دیگر،  شوند. شاخص  می

ست  (RMSEA)برآورد  ساس  بر که ا  28/2  کمتر از مقدار آن ا
 در کمتر و 25/2بسیییارخوب  هایبرای مدل و اسییت قبول قابل

های با وجود اینکه مقادیر برخی شاخص . [55] شود می گرفته نظر
نشیییان دهنده برازش قابل قبول الگوی پیشییینهادی با  برازندگی

طا             داده جذورات خ یانگین م جذر م ما شیییاخص  ند، ا ها هسیییت
 RMSEA     د نشیییان داد که الگو نیاز به بهبود دارد. همچنین به

منظور ارتقا  الگوی پیشنهادی گام بعدی همبسته کردن خطاهای   
توان انتظار داشت موارد مسیر  تعهد سازمانی و خشنودی د بود. می

شند که     شترک با اختلال  خطاد برای دو متغیر وقتی دارای علل م
 الگوی برازش .[37] همدراش باشیینداند، منظور نگردیدهدر الگو 

 6 جدول در برازندگی هایشاخص  اساس  بر هاداده با پیشنهادی 
 است. شده گزارش

دهیید، الگییوی نهییایی از  نشییان مییی  6 همانگونییه کییه جییدول 
الگیییوی  6بییرازش نسییبتاً خییوبی برخیییوردار اسییت. نمییودار      

پیشیینهادی پییژوهش حاضییر همییراه بییا ضییرایب اسییتاندارد       
 دهد.مسیرها را نشان می

شاهده  6 نمودار در که همانطور سیرهای  ضریب  گردد،می م  م

ستقیم  ست  به دارامعن کامل طور به م ست  آمده د وجود رابطه  .ا
 دار بین متغیرهای پیشایند با توانمندسازی روانشناختیامستقیم معن

حاکی از اثر مسییتقیم این متغیرها بر توانمندسییازی روانشییناختی  
انمندسیییازی با دار توا. همچنین وجود رابطه مسیییتقیم معناسیییت

پیامدها حاکی از اثر مسیییتقیم این متغیر بر پیامدهای ذکر شیییده     
 است.

 های برازندگیها بر اساس شاخصبرازش مدل پیشنهادی با داده .2ل جدو

 2χ df 𝛘𝟐/df GFI AGFI NFI CFI IFI TLI RMSEA برازش متغیر هایشاخص

 283/2 133/2 157/2 152/2 131/2 821/2 163/2 513/6 32 323/13 الگوی پیشنهادی
 227/2 157/2 173/2 173/2 138/2 121/2 137/2 216/6 35 313/72 الگوی اصلاح شده و نهایی

 

 
 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر همراه با ضرایب استاندارد .2نمودار 
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 ای الگوی پیشنهادی پژوهش حاضرنتایج بوت استرپ برای مسیرهای واسطه .3جدول 

 حد بالا حد پایین خطای استاندارد سوگیری بوت هادهدا متغیر

 1782/2 2621/2 2313/2 2222/2 8172/2 2811/2 تعهد سازمانی
 1253/2 2125/2 2316/2 2226/2 2133/2 2131/2 خشنودی شغلی

-غیر هاییک فرض زیربنایی الگوی پیشنهادی حاضر، وجود مسیر

ا استفاده از روش بوت ای بای بود. رابطه واسطهمستقیم و واسطه
نتایج بوت استرپ برای مسیر  د بررسی شد.Bootstrapاسترپ  
 مشاهده نمود. 3توان در جدول ای الگوی پیشنهادی را میواسطه

نشان داده شده است، رابطه غیرمستقیم  3مانطور که در جدول ه
بین متغیرها به دلیل اینکه حدود بالا و پایین صفر را در بر 

 استرپ بوت آزمون نتایج آن، بر باشند. علاوهمعنادار می گیرند،نمی

دار معنی >221/2Pغیرمستقیم در سطح  رابطه که داد نشان نیز
متغیرهای تعهد سازمانی و خشنودی شغلی در بین  باشد. بنابراینمی

رابطه بین توانمندسازی روانشناختی و رفتار مدنی سازمانی به عنوان 
 کنند.نقش میمتغیرهای میانجی ایفای 

 
 بحث

پژوهش حاضر با هدف بررسی اثر مستقیم رهبری اخلاقی، الگوی 
عضو، جایگاه مهار درونی و عزت نفس بر  _تبادل رهبر 

توانمندسازی روانشناختی، اثر مستقیم توانمندسازی روانشناختی بر 
تعهد سازمانی، خشنودی شغلی و رفتار مدنی سازمانی و همچنین 

نمندسازی روانشناختی بر رفتار مدنی سازمانی از اثر غیرمستقیم توا
طریق تعهد سازمانی و خشنودی شغلی بود. نتایج نشان داد، الگوی 

های برازندگی دارای برازش نسبتاً خوبی پیشنهادی در همه شاخص
 طور به غیرمستقیم و مستقیم مسیرهای ضرایب باشد. همچنینمی

اکی از این بود که نتایج ح .است آمده دست به دارمعنی کامل
رهبری اخلاقی بر توانمندسازی روانشناختی اثر مثبت مستقیم دارد 

انتظار  باشد.همسو می [1] هاین یافته با نتایج سایر پژوهشکه ا
رود که رهبران اخلاقی نیازهای بالندگی هر یک از کارکنان را می

هایی قرار دهند تا بتوانند نقش موقعیت ها را دردر نظر بگیرند و آن
شان را تجربه کنند؛ کاری مناسب و احساس با معنایی در مشاغل

همچنین چنین رهبرانی به احتمال زیاد به جای اینکه با کارکنان 
ای جهت رسیدن به هدف نهایی سازمان  همچون به عنوان وسیله

د. این کننرفتار می وری سازماند رفتار کنند، با افراد با احترامبهره
احترام به کرامت انسانی باید منجر به این شود که کارکنان حسی 
قوی از با معنایی در کار را تجربه کنند و اهداف خود را با اهداف 
سازمان تطابق دهند. اینکه رهبران اخلاقی نیازهای رشدی 

 دهند باید باعبکارکنان و حس نوع پرستی را مورد توجه قرار می
هایی قرار گیرند که به رشد و اعتماد که کارکنان در موقعیتشود 

های مربوط به شغل کمک شود. چنین شان در مهارتبه نفس
ن های آموزشی برای کارکنارهبرانی به احتمال زیاد به دنبال فرصت

های دشوار اخلاقی در کار گیریها در تصمیمخود هستند و از آن
تجربه موفقیت و مشاهده موفقیت کنند. آموزش از جمله حمایت می

دیگران روی درک خود آگاهی اشخاص اثر مثبت دارد. بنابراین 
های شغلی خود احساس کارکنان رهبران اخلاقی باید در موقعیت

بالایی از شایستگی داشته باشند. از آنجا که رهبران اخلاقی خواستار 
در  یادحمایت از حقو  عزت و استقلال انسان هستند، به احتمال ز

ها ساختار مشاغل به صورتی است که کارکنان نسبت سازمان آن
د؛ این ها دارنگیریبه ابعاد شغلی خود اختیار بیشتری در تصمیم

چنین استقلالی در محل کار احساس خودتعیینی در کارکنان را 
گیری اعتماد در بین رهبران اخلاقی دهد و موجب شکلپرورش می

رهبران اخلاقی به احتمال زیاد برای شود. و زیردستانشان می
های کاری خود و در کار کارکنان جهت درک اینکه در موقعیت

 یریگهایی همچون مشارکت در تصمیمسازمان تأثیر دارند، فرصت
کنند. در مجموع رفتارهای رهبران و طراحی شغل فراهم می

اخلاقی که از حقو  فردی کارکنان  همچون عزت، احترام و 
شود که کنند، به احتمال زیاد باعب میلد حمایت میاستقلا

 .[1]سات توانمندی بیشتری داشته باشند کارکنان احسا
عضو بر  -همچنین، نتایج حاکی از این بود که تبادل رهبر 
افته با ین یتوانمندسازی روانشناختی اثر مثبت مستقیم دارد که ا

براساس نظریه تبادل  باشد.همسو می [11] هانتایج سایر پژوهش
ای که با زیردستان خود عضو، مدیران با توجه به نوع رابطه _رهبر 

ند و گیرر میهای مختلفی از رهبری را بکاکنند، سبکبرقرار می
انتظارات خود از زیردستانشان را از طریق تکالیف کاری که بر عهده 

ا ای بروابط مبادله کنند.دهند برآورده میزیردستان خود قرار می
سازمان و سرپرست بلافصل برای کارکنان نیز از اهیمت زیادی 

رود که در روابط با کیفیت بالا، برخوردار است. این انتظار می
ها یک رابطه مثبت دارند تان برای کسانی که با آنسرپرس
هایی برای تجربه مهارت، ارائه خدمات به عنوان الگوی فرصت

نقش و حمایت شفاهی ایجاد کند؛ این یاری رساندن به زیردستان 
 دهد. در مبادلاتها احساس اثربخشی و توانمندی میبه آن متعاقباً

یری گل و گستره تصمیمبا کیفیت بالا زیردستان نفوذ، استقلا
ا توانند سرنوشت خود رای میدانند تا چه اندازهبیشتری دارند و می

تحت کنترل داشته باشند. کارکنانی که برای انجام مشاغل خود 
آزادی عمل بیشتری دارند و از مافو  و سرپرستان خود حمایت و 

 شتریدارند احساس توانمند بودن بیپشتیبانی بیشتری دریافت می
با کیفیت بالا به صورت  عضو _کنند. تبادل رهبر را ادراک می

هایی که در قرارداد مبادله کالاهای مادی و غیرمادی، فراتر از آن
شود. این رابطه معمولاً استخدام تعریف شده است، مشخص می

و  رتباط راحتدربرگیرنده سطوح بالاتر اعتماد دوجانبه و وفاداری، ا
آن اعضایی که روابط کیفی بالایی را  .[52] دباشنفوذ دوطرفه می
ند از کنکنند اغلب برخورد متمایزی را دریافت میبا رهبر درک می
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 هایگیری، فرصتجمله، سطوح بالاتر آزادی عمل برای تصمیم
هنگامی که روابط تبادلی . [57] لاتر حمایترشد بیشتر و سطوح با

کیفیت پایینی دارند تعاملات بین فردی میان رهبر و زیردست به 
گردد و برآوردن الزامات و وظایف مقرر میطور عمده محدود به 

زمانی که این تعاملات از کیفیت بالایی برخوردار است دربرگیرنده 
ده الگوهای مبادله اجتماعی است که فراتر از الزامات قرار داد ش

رود. در این تبادلات رهبران ممکن است پایش، ضمانت و تکفل می
های اجتماعی و توانمندسازی را برای بروز زیردستان در شبکه

 .[58] بالاتر عملکرد وظیفه ارائه دهند سطوح
وه بر این، نتایج حاکی از این بود که جایگاه مهار درونی بر علا

افته با ین یتوانمندسازی روانشناختی اثر مثبت مستقیم دارد که ا
جایگاه مهار درونی  باشد.همسو می [15] هانتایج سایر پژوهش

ه با بعد اثرگذاری توانمندسازی روانشناختی در ارتباط بیش از هم
-باشد. افراد با جایگاه مهار درونی معتقدند که خودشان سرنوشتمی

شان را تحت کنترل دارتد. این افراد ارتباط میان رفتار و پیامدهای 
توانند بر محیط خود تأثیر کنند و باور دارند که میآن را درک می

ایی هها و یا تقویتبر این باور هستند که پاداشبگذارند. این افراد 
سته ها وابکنند به سعی و تلاش یا به توانایی آنکه دریافت می

است. افراد با جایگاه مهار درونی معتقدند که تمامی حوادث مثبت 
ر های مستمریزی و کوشششان در نتیجه برنامهو منفی زندگی

ها ایجاد شده است و بنابراین در قبال رفتارشان و همچنین آن
کنند. افراد با جایگاه مهار درونی پیامدهای آن احساس مسئولیت می
ه قادر کنند کبیشتر احساس می به طور کلی در زندگی خود احتمالاً

به شکل دادن به کار و محیط کاری خود هستند و در نتیجه احساس 
ن اشخاص به احتمال زیاد به جای کنترل کنند. ایتوانمندی می

شوند، خود را عامل های بیرونی که توسط سازمان اعمال میکننده
جها و نایر نیز در  .[15]گیرند ثر بر محیط کاری در نظر میعلی مؤ

جایگاه مهار درونی با توانمندسازی مطالعه خود رابطه مثبتی بین 
از  کنندروانشناختی را به دست آوردند. این اشخاص استدلال می

آنجایی که افراد با جایگاه مهار درونی خود را مسئول نتاج اعمالشان 
 های توانمندسازی پاسخدانند، بیشتر احتمال دارد که به شیوهمی

 .[51]مثبت دهند 
بعلاوه، نتایج حاکی از این بود که عزت نفس بر توانمندسازی 

ایر ین یافته با نتایج سروانشناختی اثر مثبت مستقیم دارد که ا
افرادی که عزت نفس بالایی دارند  باشد.همسو می [15] هاپژوهش

به احتمال زیاد احساس خودارزشی خودشان را گسترش داده و در 
انمند احساس افراد تو .[22]کنند کاری معین احساس شایستگی می

ی لازم هاها و تواناییکنند و باور دارند که قابلیتشایستگی می
آمیز وظایف را دارند. به واسطه عزت نفس افراد برای انجام موفقیت

گیرند که ارزش خودشان را به عنوان منابع با ارزشی در نظر می
ها با توجه به کار و واحد همکاری و مشارکت دارند و در نتیجه آن

ارتباط عزت . [21]گیرند گیری فعال به عهده میجهت ری خودکا
 ز طریق مفهوم کارآیی شخصینفس با توانمندسازی روانشناختی ا

نیز قابل تبیین است. در نظام بندورا منظور از کارآیی شخصی  بندورا

ای شایستگی، کفایت و قابلیت در کنار آمدن با هشامل احساس
زندگی است. افرادی که احساس کارآیی و شایستگی دارند معتقدند 

وند شتوانند به طور مؤثر با رویدادها و شرایطی که مواجه میکه می
ها در غلبه بر مشکلات انتظار برخورد کنند. از آنجایی که آن

 ده و در سطح بالایی عملموفقیت دارند، در تکالیف استقامت نمو
ای هبینند و فعالانه موقعیتها مشکلات را چالش میکنند. آنمی

 .[22] کنندجدید را جستجو می
یکی دیگر از نتایج پژوهش حاضر این بود که توانمندسازی 

ن یافته یروانشناختی بر تعهد سازمانی اثر مثبت مستقیم دارد که ا
در مورد تبیین این  باشد.و میهمس [65] هابا نتایج سایر پژوهش

فرضیه که توانمندسازی روانشناختی با تعهد سازمانی رابطه مثبت 
توان از طریق رابطه توانمندسازی با تعهد عاطفی به این دارد، می

توان گفت که وقتی کارکنان در کار خود موضوع پرداخت. می
-احساس توانمندی کنند، نسبت به سازمان خود احساس تعلق می

نکه این یافته منطقی است بدلیل ای شوند.کنند و به آن دلبسته می
کنند، در سازمان کارکنان در شرایطی که احساس توانمندی می

شوند؛ به عبارتی احساس و ادراک بالا مانند و به آن متعهد میمی
ها به شغل از توانمندسازی توسط کارکنان بر میزان علاقه آن

ها از سازمان محل خدمت ، دفاع آنخویش و انجام صحیح وظایف
های کار تأثیرگذار است و این تأثیرها ها به ارزشو پایبندی آن

-شود. همانگونه که میموجب افزایش تعهد به سازمان و شغل می

 Yو  Xدانیم ریشه اصطلاح توانمندسازی روانشناختی به نظریه 
رش گهای مدیرانی که نگریگور ویژگیگردد. در نظریه مکبرمی

Y ویق ها، تشگیریدارند عبارتند از: مشارکت کارکنان در تصمیم
ارتباطات پایین به بالا، توجه به نظرات و پیشنهادات کارکنان، 
واگذاری مسئولیت بیشتر به کارکنان، تلاش در جهت توسعه و 
غنای شغلی کارکنان. بنابراین مطابق با این نظریه وقتی کارکنان 

بگیرند خشنودی شغلی بالاتر و تعهد در چنین شرایطی قرار 
 سازمانی به سازمان خواهند داشت.  

یکییی دیگییر از نتییایج پییژوهش حاضییر اییین بییود کییه همچنییین، 
توانمندسییازی روانشییناختی بییر خشیینودی شییغلی اثییر مثبییت     

 [61] هییاییین یافتییه بییا نتییایج سییایر پییژوهشمسییتقیم دارد کییه ا
قییول اسییت، بییدلیل اینکییه   اییین یافتییه مع  باشیید.همسییو مییی 

برنید کیه کیار خیود را     اشخاصی بیشتر از شیغل خیود لیذت میی    
دار بیابند و یا زمیانی کیه احسیاس کننید کیه ایین توانیایی        معنی

را دارند تا وظیایف خیود را بیه نحیو احسین انجیام دهنید، و بیه         
همییین ترتیییب، زمییانی کییه اختیییار و اسییتقلال لازم بییرای      

اشییند و دریابنیید را داشییته بگیییری در مییورد کییار خییود  تصییمیم
دهنیید بییر پیامییدهای سییازمانی اثرگییذار  کییاری کییه انجییام مییی 

دهید کیه توانمندسیازی    عقیل سیلیم نشیان میی    . است، شیادترند 
بییا افییزایش خشیینودی شییغلی همییراه اسییت زیییرا از آنجییا کییه   
توانمندسییازی روانشییناختی معمییولاً بییا تفییوی  اختیییار و قییدرت 

آزادی عمیل بیه کارکنیان     در محیط کیار همیراه اسیت بیه دادن    
ختم خواهد شید، و ایین امیر موجبیات بهبیود نگیرش افیراد بیه         
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ای کیه تیا انیدازه زییادی کیار      کار را فراهم خواهد نمود به گونیه 
-هیا بیه کیاری کیه انجیام میی      پندارنید و تعهید آن  را از خود می

یابیید و بییه همییین ترتیییب خشیینودی شییغلی دهنیید افییزایش مییی
 .[33] افتها هم افزایش خواهد یآن

علاوه بر این، یکی دیگر از نتایج پژوهش حاضر این بود که 
توانمندسازی روانشناختی بر رفتار شهروندی سازمانی اثر مثبت 

همسو  [26] هاین یافته با نتایج سایر پژوهشمستقیم دارد که ا
ار توانمندسازی روانشناختی با رفتتوان گفت که رابطه می باشد.می

است.  اعتبارشهروندی سازمانی یک رابطه دارای استحکام و 
کارکنان توانمند عمدتاً به دلیل اختیار فراهم شده راجع به اینکه 

دهند، به پذیری شغلی خود را انجام میها مسئولیتچطور آن
د. شوناحتمال بیشتری در انجام رفتارهای بصیرتی درگیر می

هنگامی که کارکنان احساس کنند که در شغل محدودیت کمتری 
های اخلاقی برای کمک به دیگران توانند به صورت عاملدارند، می

طع تکلیف به منظور بدون در نظر گرفتن پیامدهای حاصل از ق
همچنین، وقتی کارکنان معتقد باشند که . [23] کمک، عمل کنند

ها معنادار است و برخی بر دیگران در داخل سازمان کار آن
سازمانی را برای ها رفتارهای شهروندی اثرگذارند، در قبال آن

-در مورد رفتار شهروندی سازمانی می. [23] دهندسازمان انجام می

خوانیم که طبق نظریه توانمندسازی روانشناختی، کارکنانی که 
را نشان  یگیری فعال به نقش کارکنند توانمندند، جهتاحساس می

 نندکفراتر از وظیفه خود عمل می دهند و به احتمال بسیار زیادمی
 دهد منجر بهداری که فرد انجام میابه این دلیل که کار معن .[26]

-یبینشی در فرد و در نهایت رفتار شهروندی سازمانی را موجب م
دار حسی از هویت و مشارکت در اشوند، به این دلیل که کار معن

هد. دار کلی، نه فقط نقش کاری تعریف شده را توسعه میمحیط ک
شایستگی و اثرگذاری به احتمال زیاد رفتارهای شهروندی سازمانی 

نند قابلیت ککنند به این دلیل که کارکنان احساس میرا تشویق می
-می .[22] مثبت را در واحد کاری خود دارند دستیابی به پیامدهای

یزش تواند جایگزین منبع انگدانیم که توانمندسازی روانشناختی می
درونی کارکنان گردد، این احساس ممکن است انگیزش شخصی 
هر فردی را افزایش دهد و همچنین رفتارهای شهروندی سازمانی 

را  گیری افرادتوان قدرت تصمیمبر این، می را برانگیزاند. علاوه
ارتقا دهد، به افراد کمک کند که عزم خود را برای انجام وظایف به 

ل ر کنحو احسن جزم کنند، به دنبال حل مسائل موجود باشند و د
 .[25] عملکرد شغلی را بهبود بخشند

تار بر رف مانیتعهد سازنتایج پژوهش حاضر این بود که از دیگر 
ایج ین یافته با نتشهروندی سازمانی اثر مثبت مستقیم دارد که ا

یکی از مزایای فرض شده  باشد.همسو می [22] هاسایر پژوهش
و  نطقدانند. ممتعهد شدن به سازمان را بهبود عملکرد شغلی می

دهد که چرا اشکال تعهد با پیامدهای رفتاری نظریه توضیح می
نظریه مبادله اجتماعی است.  ،هامرتبط است. یکی از این نظریه

د، کننهای خود ادراک میکارکنانی که مبادلات مثبت را از سازمان
ها را دهند که آند نشان میآن سطوح بالاتر تعهد را از خو یدر ازا

های دیگری کمک و مشارکت د تا به سازمان در روشانگیزانبرمی
ارهای بالاتر رفتکنند. برای مثال از طریق عملکرد بهتر و یا سطوح 

یک جنبه مهم رابطه بین تعهد سازمانی  .[27] شهروندی سازمانی
و پیامدهای رفتاری به ماهیت خود رابطه مربوط است. در میان 

ر گرفته ی تبادل قرااشکال تعهد، تعهد عاطفی سازمانی بویژه بر پایه
گیزاند اناست. بنابراین مبادلات مثبت در سازمان کارکنان را برمی

عملکرد درون نقش تا از طریق تعهد عاطفی مشارکت رسمی که 
شوند، داشته باشند. علاوه بر این، این مبادلات از طریق نامیده می

گیخته های خودانکند تا فعالیتتعهد عاطفی، کارکنان را تشویق می
شوند را از خود نشان دهند. که رفتار شهروندی سازمانی نامیده می

ان نش تعهد و رفتارهای شهروندی سازمانیپس رابطه قوی بین 
-دهد که تعهد کارکنان را وادار به مشارکت و درگیری در فعالیتیم

 .[28] کندهای غیررسمی به نفع سازمان و رسمی می
 بر رفتار شهروندیهمچنین نتایج نشان داد که خشنودی شغلی 

ه این یافته با نتایج سایر سازمانی اثر مثبت مستقیم دارد ک
این موضوع که خشنودی شغلی با  باشد.همسو می [22] هاپژوهش

برای  باشد ورفتار شهروندی سازمانی ارتباطی مثبت دارد معقول می
ارد. دلیل اول هنجار عمل متقابل این موضوع دو دلیل عمده وجود د

باشد. وقتی که کارکنان حمایت و منافع را از جانب سازمان و می
ن آیند و ایمیکنند درصدد جبران برسرپرستان خود دریافت می

نمایند. دلیل دوم خدمات را با انجام رفتارهای فرانقش جبران می
عیتی ود وضشود به روانشناسی. اگر کارکنان در مشاغل خمربوط می

مثبت و مرتبط با مشاغل خود را تجربه نمایند، تمایل بیشتری برای 
مطالعات زیادی درگیری در رفتارهای فرا اجتماعی خواهند داشت. 

از رابطه بین خشنودی شغلی و رفتار شهروندی سازمانی حمایت 
در کل مطالعاتی که به لحاظ تجربی این روابط را تحلیل . اندکرده
اند که خشنودی شغلی کارکن بر رفتار شهروندی یافتهاند درکرده

دانیم که خشنودی شغلی درونی  منابع می. گذاردسازمانی تأثیر می
گیرند و به لحاظ روانشناختی شأت میندرونی که از درون فرد 

ارزشمندند، چنین خشنودی به لحاظ ماهیت توسط خود فرد کنترل 
  منابع بیرونی که از محیطشودد و هم خشنودی بیرونی و هدایت می
گیرد، چنین خشنودی نیروهایی خارج از کنترل فرد نشأت می

نی بیهستند از قبیل امنیت شغلی و مزایای جانبید در پیش
به  .[21] کنندی سازمانی نقش مهمی ایفا میرفتارهای شهروند

این دلیل که خشنودی شغلی درونی و بیرونی در کارکنان احساس 
کنند که در نهایت منجر به رفتار مدنی و خوشایندی ایجاد می

 شوند.یار میاجتماع
ازی روانشناختی از طریق نتایج همچنین نشان داد که توانمندس

بر رفتار شهروندی سازمانی اثر و تعهد سازمانی خشنودی شغلی 
, 33] اهین یافته با نتایج سایر پژوهشمثبت غیرمستقیم دارد که ا

ت توان گفت که حمایدر تبیین این یافته می باشد.همسو می [33
تواند حس ارزشمندی و مدیریت و سرپرست در درون سازمان می

توانمندسازی را در کارکنان بالا ببرد. این احساس یک حالت 
آورد که هم زمینه را برای تعهد هیجانی و عاطفی فراهم می
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ها را از شغل خویش خشنودتر آنآورد و هم نی فراهم میسازما
ها و ها برای رشد مهارتسازد. زمانی که این حمایت یا فرصتمی

گیری و بکارگیری های شغلی و آزادی عمل در تصمیمتوانایی
ای و توانمندسازی روانشناختی مستتر ابتکارات  که در رشد حرفه

شود، نتیجه آن راهم میاستد از طرف سازمان برای کارکنان ف
های چیزی جز افزایش خشنودی شغلی و تعهد در قالب نگرش

رسد در هیچ سازمانی افراد برای شغلی نخواهد بود؛ به نظر نمی
-گر بودن سرپرست، در کنار دادن آزادی عمل در تصمیمحمایت

گیری و ابتکار ارزشی قائل نباشند، چنین ارزشی توسط کارکنان از 
لف از جمله مسیر خشنودی شغلی و تعهد بر رفتار مسیرهای مخت

 هایویژگی نظریه شود.شهروندی سازمانی به خوبی آشکار می
یک نظریه مهم است که این روند را  شغلی هاکمن و اولدهام

ی بر های شغلدانیم الگوی ویژگیدهد؛ همانگونه که میتوضیح می
ا هها بر نگرشهای خاص مشاغل و تأثیر آننقش ابعاد و یا ویژگی

است  ها استقلالو عملکرد کارکنان تأکید دارد، یکی از این ویژگی
 ریزی، زمانبندیو به معنای میزان آزادی و استقلال فرد در برنامه

و تعیین روش انجام کار است؛ به دنبال این آزادی و استقلال فراهم 
دل شده کارکنان در کار معناداری را تجربه خواهند کرد. در این م

زشمند تجربه معناداری به صورت میزانی که فرد شغل خود را ار
-کند که کار او مییعنی فرد درک می. [72] شودنماید، تعریف می

تواند بر رفاه سایرین اثر داشته باشد، به طوری که اگر انسان در 
دهند های خود برای کاری که انجام میو ارزش چارچوب معیارها

و به  اهمیت قائل شود در انجام دادن آن شو  زیادی خواهد داشت
اشخاصی بیشتر از  .[71] ماندتری در آن سازمان میمدت طولانی

که  دشونو نسبت به سازمان خود متعهد می برندشغل خود لذت می
دار بیابند، یا زمانی که احساس کنند این توانایی را کار خود را معنی

دارند تا وظایف خود را به نحو احسن انجام دهند و یا زمانی که 
وقتی  .[76] بر پیامدهای سازمانی اثرگذار استها دریابند کار آن

ها و ها هماهنگ با اعتقادات، نگرشکارکنان دریابند که کار آن
هاست، تمایل خواهند داشت که در شغل خود شادتر رفتارهای آن

از طرفی وقتی  .[73] باشندبوده و نسبت به سازمان خود متعهدتر 
که توانمندسازی روانشناختی در کارکنان احساس شود و یا افزایش 

عات را اطلا یابد، مطابق با نظریه ناهماهنگی شناختی فستینگر
، کنند و مورد تفسیر و تعبیر قرار دادهارزیابی و تجزیه و تحلیل می

کنند، در نتیجه خشنودی شغلی و تعهد های خود را مثبت مینگرش

ها هم به نوبه خود بر عملکرد و شود که این نگرشایجاد می
 رفتارهای شغلی اثر خواهند گذاشت.

 
 گیرینتیجه

ها گیری کرد که سییازمانتوان نتیجهیبا توجه به نتایج حاضییر م
ند از طریق برگزاری دوره می های آموزشیییی توانمندسیییازی    توان

روانشناختی، اتخاذ رویکرد رهبری اخلاقی، بهبود روابط سرپرستان 
های آموزشیییی جهت افزایش عزت   با کارکنان، برگزاری کارگاه      

ی ننفس کارکنان و همچنین تشییریح فواید اتخاذ جایگاه مهار درو
سئول اعمال خود بدانند و   برای کارکنان و اینکه کارکنان خود را م
کارکنان، موجبات افزایش            ناختی  ندهای شییی تأثیرگذاری بر فرای
سات مرتبط با توانمندی در کارکنان را فراهم کرده و از این     سا اح
شغلی و       شنودی  سازمانی، خ طریق به نتایج مثبتی همچون تعهد 

 کارکنان دست یابند. رفتار مدنی سازمانی بیشتر
هایی بود ها دارای محدودیتاین پژوهش نیز همانند سایر پژوهش

الفد از آنجایی که در این توان به موارد زیر اشاره کرد: که می
پژوهش ابزار مورد استفاده پرسشنامه خودسنجی بوده است، 

های مربوط به ابزارهای خودسنجی باید مد نظر قرار محدودیت
طرح حاضر و نه استفاده از الگویابی معادلات ساختاری،  گیرد. بد نه

رسانند. جد این پژوهش به صورت مقطعی علیت را به اثبات نمی
ار گیری درباره علیت را دشوانجام شده است و به همین دلیل نتیجه

 سازد.می
گیردد کیه میدیران    با توجیه بیه نتیایج، پیشینهاد میی     در پایان و 

هییای هییای آموزشییی، برنامییه  سییازمان بییا بکییارگیری بسییته  
توانمندسییازی روانشییناختی، عییزت نفییس و اسییناد آمییوزی را بییه 

هیای آموزشیی کارکنیان مید نظیر قییرار      عنیوان جزئیی از برنامیه   
دهیید کییه نتیجییه اییین کییار ایجییاد تغییییرات مثبییت در نگییرش و 

وری بیشیتر سیازمان   عملکرد شیغلی کارکنیان و در نتیجیه بهیره    
گیردد کیه میدیران سیازمان     د میی همچنیین، پیشینها   خواهد بود.

تحقیقات مرتبط بیا رهبیری اخلاقیی را بیرای گیزینش، آمیوزش       
و رشد رهبران آینیده سیازمان بیه کیار ببندنید تیا بیا اسیتفاده از         
اییین رویکییرد نییوین رهبییری و ایجییاد معیارهییای اخلاقییی در    

سییازی شییرایط لازم و کییافی جهییت سییازمان، عییلاوه بییر زمینییه
عییب ارتقییای اخلاقیییات در افییراد    توانمندسییازی کارکنییان با 

سازمان شده و از این طریق موجب پیشرفت سازمان شوند.
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