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 چکیده
 شغلی عملکرد سازمانی هر در مسئله ترین حیاتی

 در وبمطل پاسخگویی سیستم وجود صورت در .است

 شغلی عملکرد بهبود و سازمانی اثربخشی سازمان،

 سازمان، انسانی نیروی که گردد می حاصل زمانی

 داشته شان کاری محیط از درستی درک و توانمند

-بررسی اثر جو روان این پژوهش با هدف .باشند

شناختی بر عملکرد شناختی و توانمندسازی روان

کارکنان  گری پاسخگویی فردی درشغلی با میانجی

 -توصیفی تحقیق روش .انجام گرفتدانشگاه ارومیه 

 نفر از 202آماری پژوهش  جامعه است. همبستگی

  

Abstract 
Job performance is the most critical 

issue in any organization. In case of 

existence of a desirable responsive 
system in an organization, 

organizational effectiveness and 

improvement in job performance will 
be obtained when the organization’s 
manpower are competent and have a 

correct understanding of their 
workplace. The present study was 

carried out in order to examine the 
effect of psychological climate and 

job empowerment on job performance 

with the mediation role of individual 
responsiveness among the employees 

of Urmia University .The method 

research was a descriptive - 
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 گیرینمونه روش بهبودند که کارکنان دانشگاه ارومیه 

اطلاعات  گردآوری برایشدند.  انتخاب ساده تصادفی

و  کویز یجو روانشناخت استاندارد هایپرسشنامه از

 شناختیروان یسشنامه توانمندسازپر(، 1991)دکوتیز

توسط  یپرسشنامه عملکرد شغل ،(1995) تزریاسپر

کاکمار هاچوارتر،ی فرد ییپاسخگوو  (1992پاترسون )

روابط  ارزیابی منظور به .شد استفاده (2003) سیو فر

 الگوی در شده گیری اندازه مکنون متغیرهای بین

 ادهساختاری استف معادلات الگویابی روش از مفهومی

ضریب همبستگی بین نتایج تحقیق نشان دادکه  شد.

متغیرهای جو روان شناختی و توانمندسازی با 

پاسخگویی مثبت و معنی دار هستند. همچنین بین 

متغیرهای پاسخگویی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و 

معنی دار هستند. شدت این همبستگی دو به دو از 

ضریب در نوسان است. بیشترین  65/0تا  31/0

همبستگی بین جو روانشاختی با توانمندسازی 

(65/0(r =  از تحلیل همبستگی میان  .می باشد

متغیرهای برون زا و درون زا می توان نتیجه گیری کرد 

که هر گونه افزایش در جو روانشناختی و 

توانمندسازی همراه با افزایش در نمرات احساس 

ر پاسخگویی فردی و همچنین هر گونه افزایش د

همراه با  کارکناناحساس پاسخگویی فردی در بین 

 افزایش در نمرات عملکرد شغلی می باشد.

 

-وانمندسازی روان، تشناختیجو روان: هاکلید واژه

 .عملکرد شغلی، پاسخگویی فردی، شناختی

correlation. The study sample 
consisted of 202 employees of Urmia 

University who were selected by a 

simple random method. Standard 
questionnaires were Spreader's 

Psychological empowerment (1995), 

Psychological climate of Queens and 
Deactivide (1991),Job Performance of 

Paterson (1992) and Individual 

responsiveness questionnaire of 
Hatchwar, Kakmar& Fries (2003) 

employed to collect the required data. 
Structural equation modeling was 

used to evaluate the relationship 

between the latent variables measured 
in the conceptual model. The findings 

showed coefficient of the correlation 

between the variables of 
psychological climate and 

empowerment and responsiveness was 

positive and significant. Moreover, 
there was a positive and significant 

relationship between the variables of 

responsiveness and job performance. 

The intensity of this correlation 

ranged from 0.31 to 0.65. The highest 

correlation between psychological 
climate and empowerment was 0.65. 

According to the results of analyzing 

the correlation between the exogenous 
and endogenous variables, it can be 

concluded that any increase in 

psychological climate and 
empowerment is associated with a rise 

in the scores of individual sense of 

responsiveness, and any increase in 
individual responsiveness among the 

employees brings about a rise in the 

scores of job performance. 
Keywords: psychological 

empowerment, psychological climate, 

individual responsiveness, job 
performance 

 

          

 مقدمه

در حال  طیشود. مح یم یسازمان تلق ییدارا نیامروزه به عنوان با ارزش تر یانسان یروین     

قدرت رقبا،  یناش یاست که سازمان ها در برابر فشارها دهیمساله گرد نیامروز منجر به ا رییتغ
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نشان  شیاز خو یدر حال گسترش عکس العمل مناسب یها یو فنآور یمهارت ها، توانمند

 رییدر حال تغ طیشرا نیشانس بقا دارد که بتواند خود را با ا یسازمان طین شرایدر ادهند و 

سازگار و توانمند جهت  رانیوجود کارکنان و مد ازمندین یرییهر تغ ی. از طرفدیسازگار نما

کارکنان جهت مواجهه با  یروان یو آمادگ یباشد. توانمندساز یم رییتغ تیریمواجهه و مد

 یو ضرور یدیکل یها یاز ابزارها و استراتژ یکیعمل به کارکنان  یادآز یو ارائه  رییتغ

بخش  یکه امروزه سازمانها رایز. باشد یامروز م یرقابت طیسازمان ها در شرا یجهت بقا

نجیب )خود ادامه دهند اتیبه ح دهیچیو پ ایپو طیدر مح دیبا یمانند بخش خصوص زین یدولت

 طیمح گریشود. به عبارت د ینم یمنحصر به بخش خصوص( و رقابت 1395زاده و همکاران، 

 یزشیانگ یاستفاده رهبر از ابزارها قیاز طر کارکنان را یها تیاستفاده از قابل یجهان یرقابت

 ی( و توانمندساز200۸ ن،یو چ 1نی)چ دینما یم ریاجتناب ناپذ یامر یدرونی ورونیب

دهد که با استفاده از  یکارکنان اجازه مبه  یدرون ی زانندهیبرانگ کیبه عنوان  یروانشناخت

(. به 1997)باندورا،  ندینما تیرا تقو یحس اعتماد به نفس و استقلال در شغل خودکارآمد

کننده، نقش  لیهماهنگ کننده و تسه یعلاوه بر نقش ها ارشد،و رهبران  رانیمد ،یعبارت

(. در 13۸7، مرادیو  یانیرکپو)کارکنان است یبر عهده دارند که همان توانمندساز زین یگرید

 یکارکنان در راستا یزانندهیانگ یرهایاز متغ یکیبه عنوان  یروانشناخت یواقع توانمندساز

و رهبران به عدالت  رانیاعتقاد و توجه مد ریتوانند تحت تاث یحصول به اهداف سازمان م

انند از داشتن ی اینکه سازمانها بتو(. در واقع برا1391پور،  یدریحشاهباشد) یسازمان

کارکنانتوانمند بهره مند باشند، سازمان، مدیریت و کارکنان باید برای این کار آمادگی های لازم 

 (2000، 2را داشته باشند)رندولف

کند. نظریه توانمندسازی مرتبط رفتارها و پیامدها را از طریق یادگیری اجتماعی تقویت می     

سازی رفتار خود از طریق مشاهده به مدل کند که اشخاصیادگیری اجتماعی پیشنهاد می

های محیطی چشمگیر، بویژه رفتار دیگران مانند رهبران و همکاران بپردازند )بندورا، محرک

-عنوان یک منبع محرک چشمگیر عمل می(. در این مورد، توانمندسازی روانشناختی به19۸6

عنوان مثال، کارکنان کند )بهیسازی مکند، که سیستم رفتار اعضای جمعی را تفسیر و یکپارچه

های اجتماعی در مورد رفتارهای مطلوب و هنجارها را برای پژوهش حاضر(. بنابراین، نشانه

                                                           
1 . chen 
2 . Randolph 
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دار بودن، شایستگی، ی توانمندسازی روانشناختی شامل معنیکند، آنها دربارهشناسایی می

درک مشترک از شایستگی، گیرند. کارکنان بسیار توانمند دارای یک خودمختاری، تأثیر فرا می

-های کار مناسب، و اهمیت کار خود هستند. در نتیجه کارکنان استراتژیتوانایی تعیین روش

های گذارند چنانکه کارکنان یکی پس از دیگری مدلهای رفتاری مشابه را به اشتراک می

(. 1996، 1بد )لاولریاشان برای بکار بردن در کارشان افزایش میگیرند، انگیزهرفتاری را فرا می

بنابراین، افزایش توانمندسازی روانشناختی و متعاقباً کاهش تنوع رفتاری در میان کارکنان در 

احساسی برای  -نتایج جمعی بدست آمده ، به شناخت بیشتر، فیزیکی و منابع اجتماعی

، 2ند )دراگنیکنشان نمیکارکنان تا در کار خود اعمال کنند زیرا آنها منابع را صرف درک محیط

(. با توجه به این فرایند یادگیری اجتماعی، 2006، 3؛ هاچوارتر، ویت، تریدوی و فریس2005

احتمال اینکه توانمندسازی روانشناختی در اجتماع کارکنان از طریق تعاملات مکرر گسترش و 

شتراک (. هنگامی که ادراک به ا2005، 4؛ فردریکسون و لوسادا2005یابد )دراگنی، تقویت می

گذاشته شده بالاست، تعاملات مستمر در میان کارکنان، یک درک توانمندسازی حلزونی مثبت 

دار بودن، شایستگی، خودمختاری و تأثیر (. مانند افزایش در معنی2004، 5کند )فیلدمنایجاد می

ی عنوان مثال، توانمندسازی روانشناختی( باید عملکرد افزایش یابد تا نقش توانمندساز)به

عنوان یک فرایند توانا افزایش یابد تا اینکه کارکنان را در افزایش استقامت و روانشناختی به

کنیم که ادراکات کارکنان به اشتراک گذاشته شده از تعهد کاری یاری نماید. بنابراین، ما ادعا می

 باشد.جو توانمندسازی روانشناختی بطور مثبت با عملکرد مرتبط می

-ها و رویهعنوان ادراک کارکنان از اقدامات، سیاستدر قالبی گسترده به 6جو روانشناختی     

(. بیسواز و 1990، 7شود )ریچارز و اشنایدرهای سازمانی رسمی و غیر رسمی تعریف می

اش در محیط عنوان برداشت ذهنی فرد از تجربیات روزمره( جو روانشناختی را به2007) ۸وارما

ی ادراک وی از متغیرهای موجود در محیط کار است. جو در جهاند که نتیکار تعریف نموده

                                                           
1. Lawler  
2. Dragoni  
3. Hochwarter, Witt, Treadway, Ferris  
4. Fredrickson & Losada  
5. Feldman  
6. Psychological climate  
7. Reichers & Schneider  
8. Biswas & Varma  
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ای از محیط است، گشتالی که بر مبنای الگوهای ادراکی از تجربه و یک نگاه اجمالی عصاره

گیرد. در جو روانشناختی تمرکز بر رفتارهایی که افراد در موقعیت شاهد آن هستند شکل می

صورتی جدا از افراد، تواند بهشود. این فضا میمی ی کارکنان ادراکوسیلهفضایی است که به

(. به عبارتی جو 2000ها تأثیر بگذارد )اشنایدر و همکاران،گیری شود و بر آنمطالعه و اندازه

ای است به این جقیقت که محیط سازمانی چگونه توسط کارکنان درک، روانشناختی اشاره

توان (. بنابراین می1990جیمز و همکاران، ؛ 19۸9، 1شود )جیمز و جیمزتعبیر و تفسیر می

گفت که جو روانشناختی بیانگر قضاوت فردی در این مورد است که محیط شغلی تا چه اندازه 

جو روانشناختی یکی (. 2004، 2باشد )کارلزی بهزیستی کارکنان میمناسب، مفید و تأمین کننده

های کارکنان است )مارتین و شدهی اعمال، رفتار و نگراز اجزاء ضمنی مهم برای شکل

باشد های شغلی نیز می(. بنابراین جو روانشناختی قادر به تعدیل  یا تغییر نگرش2006، 3بوش

در پژوهش حاضر جو روانشناختی بر اساس دیدگاه کویز و  (.2006)وارما و همکاران، 

دارای هشت  ( مورد توجه قرار گرفته است در این دیدگاه جو روانشناختی1991) 4دکوتیز

( استقلال: به میزان ادراک کارکنان از داشتن اختیار لازم در 1باشد که عبارتند از: مؤلفه می

( 2شود. بندی کارها استقلال گفته میهای انجام کار، تعیین اهداف و اولویتتعیین شیوه

و نیز  انسجام: یعنی میزان ادراک کارکنان از با هم بودن و وجود مشارکت در محیط سازمان

( اعتماد: به میزان ادراک کارکنان از وجود آزادی لازم 3تمایل افراد به مساعدت به هم دیگر. 

ی مسائل شخصی و یا مسائل برای تعامل و ارتباط باز با اعضای سطوح بالای سازمان درباره

-یت( فشار: به میزان ادراک کارکنان از وجود الزامات و محدود4شود. حساس اعتماد گفته می

( حمایت: به میزان ادراک 5شود. های زمانی در خصوص انجام وظایف محوله فشار گفته می

ها توسط سرپرستان )از جمله کمک و مساعدت به اعضاء کارکنان از وجود تحمل رفتار آن

هایی را بیاموزند( جمایت ، از خطاها و اشتباهاتشان درسبرای این که بدون ترس از مجازات

ها به سازمان، های آنردانی: به میزان ادراک کارکنان از این که مشارکت و کمک( قد6گویند. 

( انصاف: به میزان ادراک کارکنان از 7شود. گیرد، گفته میشناسایی و مورد قدردانی قرار می
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( نوآوری: ادراک ۸شود. های منصفانه و غیر سوگیرانه در سازمان انصاف گفته میوجود رویه

های جدید که فرد در ن که تغییر و خلاقیت و مخاطره پذیری برای ورود به حیطهکارکنان از ای

ی قبلی ندارد در سازمان مورد تشویق قرار ی قبلی اندکی دارد و یا هیچ تجربهمورد آن تجربه

 (.1991گیرد )کویز و دکوتیز، می

ی سازمان یتهایالو فع کردهایمحور رو ،یمنابع سازمان نیبه عنوان با ارزشتر یانسان یروین     

 سازمان به ی. منابع انسانمی کند فایا یاهداف و آرمان سازمان، نقش اساس یکه در اعتلا است

که  یطور به کند، یرا فراهم م یتحقق اهداف سازمان یها نهیمعنا و مفهوم می بخشد و زم

ش دان ویی هوش و دانا زانیسازمانها در هزاره سوم، م یرا برا یرقابت تیمز نیمهمتر

تواند منابع  نمیی عینفت و منابع طب گریاست که د نیمیدانند. اعتقاد بر ا یخردمندانه انسان

انسانهاست که می تواند  و عملکرد شغلی ارزشمند  باشد، بلکه هوش و خرد ینیثروت آفر

عنوان اقدامات یا به 1طور کلی، عملکرد شغلیبه . حرکت دهد یسمت رشد و تعال به جامعه را

(، شامل هر دو رفتارهای 1990، 2ای مربوط به اهداف سازمانی تعریف شده است )کمبلرفتاره

(. 1996، 3کاهد )هانتسازنده و غیر سازنده که به اهداف سازمانی یا کمک می کند یا از آن می

عنوان رفتار و پیامدی که اند به( تعریفی از عملکرد شغلی بیان کرده2000) 4وسوسواران و وانز

شوند. این معنی عملکرد شغلی به اثربخشی متعهد به کمک به اهداف سازمان می کارکنان

ای کند اشاره دارد و باید شامل عملکرد وظیفهرفتارهای فردی که به اهداف سازمانی کمک می

(. هر دو مفهوم تحت تأثیر عوامل متفاوت قرار 2003، 5ای باشد )ماتوویدلوو عملکرد زمینه

کند در حالیکه شخصیت فردی، ای را تعیین مین مثال تجربه، عملکرد وظیفهگیرند، به عنوامی

( 199۸) 7(. بزعم ارگان1994، 6کند )ماتوویدلو و وان اسکاتای را مشخص میعملکرد زمینه

ممکن است اساساً نیاز به تعریف مجدد وگسترش بیشتر این مفهوم  "عملکرد شغلی"اصطلاح 

ا نقش مانند همکاری، کمک به همکاران و مافوق و گرایش عمومی وری یا ابعاد فربه غیر بهره

دارد که عملکرد شغلی باید میزانی باشد که کارکنان به به اطاعت، داشته باشد. ارگان اذعان می
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کنند عملکرد شغلی ( بیان می2007) 1رفتارهای شهروندی سازمان بپردازند. سارمنتو و بیل

شان یها )طبیعی یا دستاورد( است. که کارکنان اداری، انگیزهها و مهارتشامل دو اصل توانایی

کنند. در این پژوهش معنی عملکرد شغلی به عملکرد وظیفه یا را صرف انجام کار بهتر می

( ارزش مورد انتظار کل سازمان به کارایی 2003) 2نقش عملکرد شغلی مانند تعریف ماتوویدلو

شود. به عبارت دیگر، رح شغلی رسمی، تعبیر میکارکنان، یا تحقق وظایف مورد نیاز ش

ای رفتارهای مربوط به اهمیت عملکرد شغلی است. بنابراین، عملکرد شغلی عملکرد وظیفه

مربوط به میزانی که کارکنان قادر به انجام وظایف محول شده هستند و اینکه چگونه انجام 

-(. عملکرد شغلی به2011، 3اندوککند )ماولی و بابوظیفه، کمک به تحقق اهداف سازمانی می

وری عنوان شاخص قابل توجهی برای سازمان تعریف شده است تا به مزیت رقابتی و بهره

برتر  برسد. اگرچه مزیت رقابتی بیشتر به بخش خصوصی مرتبط است و به بخش عمومی 

زیرا هدف غایی بخش عمومی است. پژوهش  "خدمت به مردم "یابد از جمله گسترش می

( اثبات کردند عملکرد شغلی توانست به سازمان عمومی به بهبود 2009) 4مرن و همکارانور

ای در ارتباط با ارائه خدمت کمک گند. درک اهمیت اینکه سازمان عمومی به عملکرد وظیفه

(. زیرا سطح عملکرد کارکنان 1996، 5کند )لیئوتنظیم سیاست و افزایش ارائه خدمات توجه می

کند. از این رو کارکنان ن یک آینه برای عملکرد وسیع عموم مردم عمل میعمومی به عنوا

های مربوز به کار باشد.کارکنان دولتی باید دارای دانش، مهارت و توانایی اجرای مسئولیت

در تلاش به انجام در سطح فراتر  "راه رفتن مسافت اضافی"خدمات عمومی نیز باید مایل به 

(. با تکریم ارائه 2007، 7؛ اراواتی، بارکر و کاندامپولی2006، 6و گایکاز انتظارات باشند )کارن 

( زیرا 2001، ۸خدمات عمومی، عملکرد کارکنان فردی به رضایت مشتری مرتبط است )فانتین

افتد. بنابراین، عملکرد ارائه خدمت در طول لحظات تماس بین کارکنان و مشتری اتفاق می

تی است و عملکرد بالای کار در میان کارکنان یک چالش کارکنان برای خدمات سازمان حیا
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 مفهومباشد.مدیریتی چشمگیری برای ارائه خدمات عالی به عموم مردم در تمام سطوح می

سوی  از 1990 یدهه در و گردید ارائه 1980 یدهه در بار نخستین برای توانمندسازی

 برای دانشگاهیان سوی از علمی یزمینه یک عنوانبه همچنین و وظایف انجام برای مدیران

-سازمان در گرفته صورت هایبررسی در که توانمندسازی مفهوم گرفت نظر قرار مد مطالعه

 بحث مورد روانشناختی و سازمانی اندازهای چشم لحاظ است، از کرده پیدا توسعه غربی های

قدند که این ( معت1990) 2توماس و ولتهوس (.2009، 1هریس و همکاران( است گرفته قرار

را فرایند افزایش  " 3توانمندسازی روانشناختی "تواند با یک بعد تعریف شود. آنان مفهوم نمی

دانند که شامل چهار حوزه شناختی: یعنی احساس تأثیرگذاری، انگیزش درونی شغلی می

ی شود و برای اولین بار مفهوم توانمندسازدار بودن و حق انتخاب میشایستگی، احساس معنی

( با توجه به الگوی 1995، 1996) 4روانشناختی را در ادبیات مدیریت وارد کردند. اسپریتزر

عنوان یک مفهوم انگیزشی متشکل از پنج توماس و ولتهوس، توانمندسازی روانشناختی را به

( خودکارآمدی: یا شایستگی یک باور 1اند. اند که بعد اعتماد را به آن افزودهبعد تعریف کرده

آمیز انجام طور موفقیتتواند وظایف محول شده را بهکند میصی است که فرد احساس میشخ

(. در ادبیات روانشناسی این مفهوم به نظریه شناخت اجتماعی باندورا 1997، 5دهد )باندورا

( 2گردد. ( به مفاهیم خودکارآمدی، تسلط شخصی و انتظار تلاش عملکرد برمی1997، 2000)

-فرصتی است که افراد احساس کنند اهداف شغلی مهم و باارزشی را دنبال می دار بودن:معنی

کنند که وقت و نیروی آنان با ارزش است ای حرکت میکنند در جادهکنند؛ آنان احساس می

ها و دار بودن تناسب بین الزامات کاری و باورها، ارزش(. معنی199۸، 6)آپلبوم و هانگر

( خودمختاری: یا داشتن حق انتخاب به معنی آزادی عمل و 3(.  1995رفتارهاست )اسپریتزر، 

های لازم برای انجام دادن وظایف شغلی اشاره دارد )توماس و استقلال فرد در تعیین فعالیت

تواند بر نتایج راهبردی، اداری و ای است که فرد می( تأثیرگذاری: درجه4(. 1990ولتهوس، 

(. 1995اری عکس ناتوانی در تأثیرگذاری است )اسپریتزر، عملیاتی شغل اثر بگذارد. تأثیرگذ
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مندی، شایستگی، ( اعتماد: به روابط بین فرادستان و زیردستان اشاره دارد. اعتماد به علاقه5

عملکرد کارکنان  (.1997و اسپریتزر،  1شود )میشراگشودگی و اطمینان به دیگران مربوط می

خصوص  به یدارند اما در هر سازمان سازمان افبه اهد دنیرس یبرا یبالقو ها راتیتأث

و کارکنان با  شد نخواهد یهدف سازمان ط ریکارکنان، مطابق با مس یشغل دانشگاه، عملکرد

 باشند. یم یو منطق دئالیصورت ا اهداف سازمان به دنیرسع خود مان یسطح ییپاسخگو

صمیمات یا اعمال یک توقع ضمنی یا آشکار که ت"بدین صورت است:  2تعریف پاسخگویی

یک فرد مشروط به ارزیابی توسط مخاطبان بارزی با این عقیده باشد که این پتانسیل وجود 

)هال و  "بینی شده پاداش یا مجازات دریافت کنددارد که فرد بر اساس ارزیابی پیش

-به (عنوان یک حالت ادراکی )مانند احساس مسؤولیتپاسخگویی اغلب به (.2003، 3همکاران

؛ 199۸، 4یک وضعیت قابل مشاهده تصور و بررسی شده است )فرینک و کلیموسکی جای

دهد که پاسخگویی مربوط به (. پژوهش نشان می19۸5، 5؛ تتلاک2007هاچوارتر و همکاران، 

( و عملکرد شغلی 1993، 6های سازمانی مهم، مانند انگیزه )انزل و اندرسونتعدادی از سازه

 (2004، ۸لیم و راورگلفند،  ؛719۸9ر و ویگلد؛ شلنک7200ران،باشد )هاچوارتر و همکامی

عنوان یک پدیده چند سطحی به دو صورت پیشنهاد کردند حالت ادراکی از پاسخگویی به

که اعضای سازمان  ای. تطابق ساختاری زمانی وجود دارداست: تطابق ساختاری و تطابق شبکه

ای رسمی را به همان طریق بفهمند. تطابق شبکهی سازمان هاها و قوانین و دستورالعملسیاست

گذارند، در به حدی که افراد ادراک مشترکشان از انتظارات رفتار غیر رسمی را به اشتراک می

؛ 2004، 9های رسمی است )باون و استروفها و قوانین و دستورالعملنتیجه متمایز از سیاست

ای درون جمعی دارند )به تطابق شبکه( درکی از 2004(. گلفند و همکاران )2000، 10زهار

مشابه هنجارهای پاسخگویی اعضاء( که مفهوم تطابق پاسخگویی فردی را به عنوان مثال، درک 
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ان ( و تعریف پاسخگویی توسط هال و همکار2004آن اطلاق کردند )گلفند و همکاران، 

سط مخاطبان ( ارائه شده است، احساس پاسخگویی به عنوان تصمیمات و اعمالی تو2003)

شوند. همانطور با جو توانمندسازی روانشناختی، تعاملات بین برجسته ارزیابی و توجیه می

هایی از یابد بلکه تقویت پاسخگویی جمعی آنها از طریق چرخهکارکنان نه تنها افزایش می

-لیتی فعاتعامل و نفوذ است. از طریق تأثیر متقابل، کارکنان هنجارهای پاسخگویی را بوسیله

بزعم هال و همکاران  کنند.هایی در خصوص افزایش ادراک احساس پاسخگویی تدوین می

های مقبول برای نظم سازمان را با ایجاد آگاهی از مسئولیت کار و روش ،(، پاسخگویی2003)

بخشد )بروکس ارزیابی سازمان تسهیل می مخاطبانمناسب موفقیت کار و همچنین با شناسایی 

سوی کند که راهنما و هدایت منابع به(. پاسخگویی مرز رفتاری ایجاد می0092، 1و همکاران

(. اذعان شده که 2006ای مشخص از اهداف رفتار و عملکرد است. )هال و همکاران، مجموعه

درون اجتماعی وجود دارد ای است که پاسخگویی فردی، ادراک به اشتراک گذاشته شده

بخشد ن پاسخگویی، اعضاء را در بکارگیری منابع نوید می( و همچنی2004)گلفند و همکاران، 

 شود کانالباعث می( این احتمال وجود دارد که پاسخگویی 2006، 2003)هال و همکاران، 

کنیم که پاسخگویی . بنابراین ما پیشنهاد میباشدمورد انتظار  نتایجدستیابی به  سویبهمنابع 

شناختی و توانمندسازی روانشناختی داشته باشد نقش میانجی در ارتباط عملکرد و جو روان

های مثبت جو روانشناختی و توانمندسازی روانشناختی تأکید زیرا اگرچه پاسخگویی به جنبه

شود. هنگامی که پاسخگویی بالاست، کارکنان احتمالاً بیشتر با کند، به آن منتهی نمیمی

، در نتیجه کاهش سردرگمی، تضاد و داستانداردهای ارزیابی برای تصمیمات و رفتارها مطلعن

؛ مرو، 1991؛ فانت، 2007، 2شود )دیویس، مرو و گودمناضطراب منجر به افزایش عملکرد می

پاسخگویی کم احتمالاً به افزایش سردرگمی، تضاد و اضطراب  (.2007، 3گایدیس و براونلی

بی هنجاری است )گلفند و شود که ناشی از فقدان استانداردهای ارزیادر بین کارکنان منجر می

عنوان بررسی رفتار . پاسخگویی بهباشدمیمرتبط طور منفی با عملکرد (، که به2004همکاران، 

. بنابراین، در وضعیتی که پاسخگویی استی کاربردی مناسب از کوشش و منابع در استفاده

-ا شکست مواجه میتوانمندسازی زیاد است، کارکنان توانمند در پاسخ به این سؤال ب ولی ،کم
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شوند: ما توانمند به انجام چه کاری هستیم؟ زیرا استانداردها برای تصمیمات و رفتارها کافی 

نیستند. با این حال، زمانی که هر دو پاسخگویی و جو توانمندسازی روانشناختی بالا هستند، 

باشند. برای شان داشته کارکنان باید استانداردهای رفتاری واضح برای هدایت مصرف منابع

( دریافتند که ترکیبی از استقلال بالا و پاسخگویی بالا به کاهش 2003مثال، هال و همکاران )

منجر می  بیشترشود، در حالیکه به رضایت شغلی تنش شغلی و فرسودگی عاطفی منجر می

-یکارکنان بسیار توانمند را به چگونگی ارزیابی کارشان هدایت م ،شود. بنابراین، پاسخگویی

کنیم که کند. بنابراین، ما پیشنهاد میکند، در نتیجه انتظارات رفتاری را سازماندهی می

عنوان یک وضعیت مرزی میانجی ارتباط بین جو روانشناختی و توانمندسازی پاسخگویی به

 کار رود.روانشناختی  و عملکرد به

ی تدبیر رابطه( در زمینه اندازه گیری 2014) 1های شاهین، کوکسال، یوچاکپژوهش         

مدیریتی و عملکرد شغلی انجام شده است و نتایج پژوهش دلالت بر تدبیر مدیریتی به طور 

( طی پژوهش 2015) 2های برتر از عملکرد شغلی دارد. ارکتلو و کافرامثبت همبسته به رتبه

بررسی اثرات هویت نقش توانمندسازی و هویت نقش خلاق بر رفتار اجرای نوآوری کارکنان 

رهبران خدمتگزار نتیجه گرفتند که رهبری، خدمتگزاری مثبت و قابل توجه و همبسته به  و

 3آمارجیت، آلان و اسمیث تجربی تحقیقات(. 2010رفتار اجرای نوآوری است. هال و فریس )

 از لحاظ همچنین و اند کرده تأیید را کاری بازدهی و کارکنان توانمندسازی بین رابطه (2010)

  4دارد. میرسون و کارمر تأثیر کارکنان عملکرد بر توانمندسازی که است شده مشخص تجربی

دهی می دانند و اعتقاد گیری عملکرد، ارزیابی و گزارش( پاسخگویی را اساس اندازه2006)

دهی و ارزیابی در گیری عملکرد، گزارشدارد که پاسخگویی باید به عنوان ملاکی جهت اندازه

( رابطه مثبتی را بین پاسخگویی 2007) 5. دیویس و همکارانده قرار گیردها مورد استفاسازمان

(  در تحقیقات خود نشان دادند که 199۸و عملکرد شغلی نشان دادند و فرینک و کلیموسکی )

( طی پژوهشی به این 2005بیرن و همکاران )پاسخگویی رابطه مثبت با عملکرد شغلی دارد. 

شناختی ها هنگامی منجر به عملکرد بالا می شود که جو رواننتیجه رسیدند که وجدان کاری تن

                                                           
1. Sahina, Koksala & Ucakb 
2.  Erkutlua, Chafrab 
3. Amarjit, Alan, Smita  
4. Meyerson & Karmer  
5. Davis & et al 
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ی ( در زمینه1394قاسم زاده، حسنی، حسن نژاد، جدی الوار علیا ) و سازمانی مثبت است.

بررسی نقش تعاملی باوجدان بودن و جو روانشناختی در عملکرد شغلی و رفتار شهروندی 

شان داد که بین جو روانشناختی با عملکرد سازمانی کارکنان انجام شده است، نتایج پژوهش ن

زاده، شغلی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. کردنائیج، بخشی

( در پژوهش خود نشان دادند که توانمندسازی روانشناختی کارکنان، اثر معنی 1394فتح الهی )

ه پژوهش نیز حاکی از آن است که آن داری بر توانمندسازی ساختاری آنها دارد. بررسی پیشین

پذیری بیشتری دارند می توانند مسئولیتدسته از مدیران و کارکنانی که احساس پاسخگویی و 

عملکرد بهتری داشته باشند و اگر کارکنان توانمند شوند بخاطر احساس بالای مسئولیت 

آنان به سازمان بیشتر  پذیری و پاسخگویی، عملکرد شغلی آنان بهبود یافته و در نتیجه تعهد

 شد.  خواهد

بی شک برای داشتن آینده ای پویا و توسعه یافته و رو به رشد در جهان پر رقابت       

 حداکثری از حداقل امکانات نیازمندیم. امروز همه به افزایش بهره وری و استفاده  امروزی،

ضرورت های  ی ازکشورهای توسعه یافته یا در حال توسعه به اهمیت بهره وری به مثابه یک

کشورهای در حال  توسعه اقتصادی و کسب برتری رقابتی پی برده اند. به این ترتیب ، اغلب

و روش های بهبود آن،  توسعه به منظور اشاعه فرهنگ، به بهره وری و تعمیم به کارگیری فنون

ن انجام داده اند. در ایرا نگرش ویژه داشته و بر روی آن سرمایه گذاری های چشمگیری

حاکم نبودن فرهنگ و نگرش  اهمیت توجه به موضوع بهره وری به دلایل مختلفی، از جمله

بسیاری از کارشناسان معتقدند،  درست به بهره وری در جامعه، مورد غفلت واقع شده است.

طبیعی باشد، نبودن بهره وری نیروی  حلقه مفقوده اقتصاد ایران پیش از آنکه سرمایه یا منابع

دلایلی مانند عدم توامند سازی، جو روانشناختی سالمعدم پاسخگویی سارمایی و  که کار است

سازمان های موجود در هر  مهم ترین عامل در روند بهره وریعملکرد شغلی ضعیف است. 

وسیله مدیران کارآمد هدایت  به جامعه، وجود منابع انسانی شایسته و کارآمد است که بتوانند

سازمانی بهره گیرند. از سویی سازمان  ات در جهت دستیابی به اهدافشوند و از منابع و امکان

گسترده ترین سازمان ها که تعلیم و تربیت  های آموزشی، به مثابه مهم ترین، مؤثرترین و

عنوان تأمین کننده منابع انسانی سایر سازمان ها  رسمی افراد جامعه را برعهده دارند و نیز به

به دنبال  با توجه به اهمیت بالاى مسائل مورد بحث رخوردارند؛ لذاهستند، از اهمیت ویژه ای ب
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شناختی با  نقش شناختی و توانمندسازی روانپاسخگویی به این پرسش هستیم که آیا جو روان

 میانجی پاسخگویی فردی بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر معناداری دارد؟

 فرضیه های پژوهش

پاسخگویی فردی بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر معناداری  شناختی با  نقش میانجیجو روان

 دارد.

شناختی با  نقش میانجی پاسخگویی فردی بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر توانمندسازی روان

 معناداری دارد

 پاسخگویی فردی بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر معناداری دارد

 مدل مفهومی

که بدون متغیرهای اندازه گیری ترسیم شده است. مدل زیر صرفاً یک مدل مفهومی است      

هر کدام از متغیرهای مکنون فوق دارای متغیرهای اندازه گیری هستند که در مدل مفهومی 

ترسیم نشده است. جهت صحت ادعای فوق برونداد تحلیل مقاله همراه با مکنون و متغیرهای 

 ورده شد.آاندازه گیری در زیر 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 پژوهش روش

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی و از     

اری مشارکت ذثیرگأمنظور شناخت هر چه بهتر روابط علی و نحوه ت به و تحلیل مسیرنوع 

با استفاده از مدل معادلات ساختاری تصمیم گیری بر پیامدهای احتمالی آن، تحلیل مسیر 
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ید نتایج و یافته های حاصل از تحلیل ؤ. یافته های حاصل از این تحقیق مصورت گرفت

مقادیر شاخصهای  مسیر در مدل ساختاری مربوط به فرضیه های پژوهش را نشان می دهد.

عاملی  ابی معادلات ساختاری و تحلیلیاز برازش مناسب مدل است. در مدل تناسب حاکی

تائیدی برای ارزیابی نیکویی برازش مدل، آماره هایی به وسیله نرم افزار این روش یعنی 

از کارکنان دانشکاه ارومیه نفر  202جامعه آماری پژوهش حاضر . ودشلیزرل عرضه می

برای جمع آوری اطلاعات  انتخاب شدند.ساده  تصادفینمونه گیری  روش بودند که با

مجلات علمی و مقالات به روز و مربوط با موضوع مورد مطالعه کیفی پژوهش، کتب و 

های این دست آوردن پاسخ سؤالقرار گرفت و برای جمع آوری اطلاعات کمی به منظور به

جو  :پرسشنامه چهار از لازم اطلاعات یگردآور منظور به پژوهش از پرسشنامه استفاده شد.

(، عملکرد 1995سازی روانشناختی اسپریتزر )(، توانمند1991ی کویز و دکوتیز )شناختانرو

 استفاده (2003پاسخگویی فردی هاچوارتر و کاکمار و فریس ) (،1992شغلی پاترسون )

 ترجمه فارسی به لاتین استاندارد ابزارهای از هاپرسشنامه های گویه همه گرچه ،است شده

 می اجتماعی و فرهنگی ملعوا از متأثر هاپرسشنامه که واقعیت این به توجه با لیکن شدند

نمایش داده شده متن ماتریس حاصل از آن در  شد. استفاده عاملی تحلیل رواسازی از باشند،

 چرخش با( PC) اصلی هایمولفه روش به  اکتشافی تحلیل شیوه به تحلیل این است.

 با برابر( گیری نمونه کفایت ضریب) KMO ضریب مقدار. است شده انجام واریماکس

 معنادار 01/0 سطح در که آمد بدست 6/1۸40 بارتلت کرویت آزمون خی مقدار و ۸75/0

 همچنین. است عاملی تحلیل انجام برای نمونه متغیرهای و نمونه کفایت نشانه و بود

 و 50/0 از کمتر عاملی بار داشتن علت به ها گویه از برخی که بود این نشانگر هاپرسشنامه

 4/57 که بود یک از بزرگتر عامل، 4 ویژه ارزش. شدند ذفح عوامل، بقیه روی همپوشی یا

ماتریس ساختار حاصل از  کرد. می تبیین را شده گیری اندازه متغیرهای واریانس کل درصد

عامل از داده  3ویای نمایش داده شده است. بررسی نمودار اسکری گ 1آن در جدول شماره 

      .1ها بود  شکل 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 fr
oo

ye
sh

.ir
 a

t 1
4:

35
 +

04
30

 o
n 

T
ue

sd
ay

 A
pr

il 
30

th
 2

01
9

http://frooyesh.ir/article-1-356-fa.html


١۴۵ 
 1397،  آبان ماه 29، شماره پیاپی 8رویش روان شناسی، سال هفتم، شماره

Rooyesh-e-Ravanshenasi, Vol.7 (8) Autumn2018 

 
 

 

 

 استخراج عامل ها یبرا ینمودار اسکر. 1نمودار 

 

پس از این مرحله برای تعیین ارزش و وزن هر عامل چرخش عاملی با روش       

 ها در جدول ذیل منعکس است.انجام شد. یافته 1واریماکس

 عوامل پژوهش انسیارزش و درصد وار.1جدول 

 4 3 2 1 عامل

 2.2 2.6 3.4 4.4 ارزش ویژه

 57.4 47.5 35.5 20.06 درصد واریانس

 

سوالات را جهتت بترازش   موجب حذف برخی  "نتایج اجرای تحلیل عاملی تائیدی الزاما

های تک بعتدی مغتایر بتا روایتی و پایتایی ابتزار       تی در سازهچنین کاهش سوالا بهتر مدل شد

  .نیست، بلکه از لحاظ متدولوژی امری معمول به شمار می آید

 :گرددیم یمعرف هاپرسشنامه یسنجروان یهایژگیو مختصراً لیذ در

گویه،  15( با 1995) اسپریتزر شناختیروان توانمندسازی پرسشنامۀ: پرسشنامه توانمند سازی

-کارکنان را می و اعتماد معناداری ،ی احساس آزادی عمل، شایستگی، مؤثر بودنمؤلفه پنج

ضریب  (200۸)واکاراکیات در باشد. لیکرت می ایدرجه پنج بر اساس مقیاس که.  سنجد

                                                           
1. Varimax Rotation 

Component Number
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، ۸5/0تا  73/0ی معناداری بین مؤلفهپایایی این پرسشنامه را بر اساس آلفای کرونباخ برای 

ی ، برای مؤلفه۸2/0ی خودمختاری ،  برای مؤلفه۸1/0تا  79/0ی شایستگی بین برای مؤلفه

کند )واکاراکایت،مارایارت گزارش می 90/0را  و همچنین پایایی کلی پرسشنامه ۸۸/0تأثیر 

این  گزارش داد. ۸۸/0ضریب آلفای آن را  (13۸5) همچنین حرآبادی فراهانی(. 200۸)

نفر مورد اجرای مقدماتی قرار گرفته است و آلفای کرونباخ برای هر   30پرسشنامه بر روی 

، ۸5/0، ۸0/0، 79/0رتیب برابر با های معناداری، شایستگی، خودمختاری، تأثیر به تیک از مؤلفه

-دست آمد که مبین سطح پایایی مطلوب این پرسشنامه میبه ۸۸/0و برای کل پرسشنامه  ۸4/0

عتماد حذف شده لفه اؤراهنما تغییراتی داده شده است. مپرسشنامه مذکور زیر نظر استاد باشد. 

لفه به کمک استاد ؤی این میگران اضافه شده است. برالفه مشارکت با دؤاست و به جای آن م

سوال طراحی شده است و به پرسشنامه نهایی اضافه شده است. بنابراین این  6راهنما 

داری شغل، احساس شایستگی در شغل، احساس داشتن پرسشنامه در پنج بعد؛ احساس معنی

گویه تنظیم شده  19حق انتخاب، احساس مؤثر بودن و احساس مشارکت با دیگران و در 

 .است آمده بدست ۸7/0 کرونباخ آلفای پژوهش این در است.

است  شده ساخته(  1991)  دکوتیز و کویز توسط مقیاس اینناختی : پرسشنامه جو روانش    

-می داده پاسخ ایدرجه 5 مقیاس روی هاپاسخ. باشدمی مقیاس خرده ۸ و ماده 40 شامل که

(  1991)  دکوتیز و کویز. اندشده نظیمت( موافق کاملاً) 5 تا( مخالف کاملاً) 1 از که شوند

 ۸9/0تا  ۸0/0 بین آن هایمقیاس خرده برای کرونباخ آلفای طریق از را پرسشنامه پایایی این

و  ۸۸/0تا  46/0 بین کرونباخ آلفای طریق از آنرا نیز پایایی(  13۸6)  اند. غفوریگزارش داده

 عاملی تحلیل با(  1991)  کوتیز و کویز اند.گزارش داده ۸4/0تا  52/0از طریق تنصیف بین 

تحلیل  الاتسؤ که داد نشان پرسشنامه را بررسی کردند. نتایج روایی آماری نمونه دو اکتشافی

دست به 76/0آلفای کرونباخ  حاضر پژوهش در. کنندمی تبیین را آزمون واریانس 71/0شده 

 آمده است.

 که است شده ساخته(  1992)  سونپاتر توسط مقیاس این:  پرسشنامه عملکرد شغلی     

 1 از ایدرجه 5 مقیاس یک روی پرسشنامه این هایماده به هاپاسخ. باشدمی ماده 10شامل 

 از نقل به ؛ 1375)  شکرکن و سیاحی. گردندمی )خیلی زیاد( مشخص 5خیلی کم( تا )

و  ۸5/0 تیبتر به تنصیف و کرونباخ آلفای طریق از را مقیاس این ( پایایی13۸6 ارشدی،
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آوردند. در دست به r – 64/0ای مادهو روایی آن را با همبسته کردن با یک سنجه تک ۸5/0

 دست آمد.به ۸6/0پژوهش حاضر پایایی این پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ 

گیری پاسخگویی فردی از یک مقیاس تک بعدی برای اندازه: فردی پرسشنامه پاسخگویی     

(. این ابزار بر اساس 2003باشد استفاده شد )هاچوارتر، کاکمار و فریس، سؤال می ۸که دارای 

شود. نمرات هر هشت گویه مقیاس جمع شده و ای لیکرت پاسخ داده میمقیاس هفت درجه

آید. روایی و پایایی این ابزار در تحقیقات ییک نمره کل برای هر فرد در این مقیاس بدست م

( مورد تأیید قرار گرفت. مقدار آلفای کرونباخ برای این 21،25( و داخلی )23،24خارجی )

بدست آمده است )هال،  91/0تا  73/0پرسشنامه در تحقیقات متعدد خارجی در دامنه از 

؛ 2003و کاکمار و فریس، ؛ هاچوارتر 2010؛ هال و فریس، 2009زینکو، پریمان و فریس، 

(. همچنین بر اساس تحقیقات پیشین روایی سازه 2009بروکس و مونیون، هاچوارتر و فریس، 

؛ 2009و تک بعدی بودن این سازه مورد تأیید قرار گرفته است )هال، زینکو، پریمان و فریس، 

 دست آمد. به 75/0در این پژوهش آلفای کرونباخ (. 2005هاچوارتر، پریو، هال و فریس، 

 

 ملی جهت تعیین روایی متغیرهای پژوهش. نتایج تحلیل عا2شکل 
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 نتایج تحلیل عاملی جهت تعیین روایی متغیرهای پژوهش. 3شکل 

 

 هایافته

اخص های برای بررسی و توصیف داده های بدست آمده از نمونه مورد مطالعه از ش     

مرکزی و پراکندگی )میانگین و انحراف معیار( استفاده شد تا از چگونگی پراکندگی نمرات 

 رد مطالعه اطلاعات لازم کسب شود.بدست آمده از متغیرهای مو

 بین متغیرهای پژوهش پراکندگی و همبستگی -.شاخص های مرکزی 2جدول 

 4 3 2 1 عیارانحراف م میانگین متغیرها

    1 42/0 19/2 جو روانشاختی

   1 65/0** 76/0 5/3 توانمندسازی

  1 34/0* 31/0** 79/0 46/3 پاسخگویی

 1 32/0** 36/0** 39/0** 53/0 5/4 عملکرد شغلی

           ** <0/01,* <0/05 

 

 2ارائه شده است. چنانچه در جدول  2همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول     

شاهده می شود، ضریب همبستگی بین متغیرهای جو روان شناختی و توانمندسازی با م
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پاسخگویی مثبت و معنی دار هستند. همچنین بین متغیرهای پاسخگویی و عملکرد شغلی 

در نوسان  65/0تا  31/0رابطه مثبت و معنی دار هستند. شدت این همبستگی دو به دو از 

می باشد.   = r)65/0جو روانشاختی با توانمندسازی )است. بیشترین ضریب همبستگی بین 

از تحلیل همبستگی میان متغیرهای برون زا و درون زا می توان نتیجه گیری کرد که هر 

گونه افزایش در جو روانشناختی و توانمندسازی همراه با افزایش در نمرات احساس 

فردی در بین پاسخگویی فردی و همچنین هر گونه افزایش در احساس پاسخگویی 

 کارمندان همراه با افزایش در نمرات عملکرد شغلی می باشد.

به منظور شناخت هر چه بهتر روابط علی و نحوه تأثیرگذاری مشارکت مدل ساختاری:      

تصمیم گیری بر پیامدهای احتمالی آن، تحلیل مسیر با استفاده از مدل معادلات ساختاری 

قیق موید نتایج و یافته های حاصل از تحلیل صورت گرفت. یافته های حاصل از این تح

مسیر در مدل ساختاری مربوط به فرضیه های پژوهش را نشان می دهد. مقادیر شاخصهای 

تناسب حاکی از برازش مناسب مدل است. در مدل یابی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی 

افزار این روش یعنی تائیدی برای ارزیابی نیکویی برازش مدل، آماره هایی به وسیله نرم 

لیزرل عرضه می شود. لیزرل چندین آزمون نیکویی برازش عرضه می کند که از دید برخی 

؛ به نقل از 1996متخصصان، بررسی حداقل سه آزمون ضروری است )جاکارد و چوی، 

(. در پژوهش حاضر از چند شاخص برای ارزشیابی مدل ساختاری استفاده 13۸9وثوقی، 

( شاخص نیکویی برازش 3( نسبت مجذور کا به درجه آزادی 2ور کای ( مجذ1شده است: 

(GFI )4( شاخص )NNFI )5( شاخص برازندگی تطبیقی )CFI )6 شاخص برازندگی )

(. 1990( )استیگر، RMSEA( ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب )7( و IFIافزایشی )

اختار کواریانس یافته ها با در الگویابی معادلات ساختاری، مجذور خی نشان می دهد که س

مدل پیشنهادی نظری مطابقت دارد یا خیر. اعداد کوچک تر مجذور خی نشان دهنده برازش 

مناسب مدل مورد آزمون است. در برخی منابع پیشنهاد شده است برای پذیرش مدل، نسبت 

شاخص تطابق  GFI(. 13۸0باشد )کلاین،  3مجذور خی به درجه آزادی باید کمتر از 

واریانس مشاهده شده با کواریانس مدل نظری است. عدد این شاخص بین صفر و یک ک

قرار می گیرد و هر قدر عدد بدست آمده به یک نزدیک تر باشد، مدل مناسب تر و برازنده 

به مثابه شاخص برازش تطبیقی بنتلر نیز شناخته می شود، این شاخص  CFIتر است. 
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مدل را با کواریانس مدل صفر )مدل تئوریکی( مقایسه ماتریس کواریانس پیش بینی شده با 

می کند. این شاخص نیز بین صفر و یک قرار می گیرد و اندازه نزدیک به یک حاکی از 

برازش  RMSEA(. شاخص 13۸9؛ به نقل از وثوقی، 2004، 1برازش مناسب است )گارسون

هد )کورپیتا و همکاران، الگو را می سنجد و میزان کوچکتر آن، برازش بهتری را نشان می د

نیز که هر کدام وجهی از  IFIو  NNFI(. شاخص های 13۸3؛ به نقل از بخشی پور، 2000

برازش مدل ساختاری را نشان می دهند، مقدارشان از بین صفر و یک متغیر می باشد و هر 

چقدر مقدار این شاخص ها به یک نزدیک تر باشند، بر برازش بهتر الگو دلالت دارند. 

قدار مجذور خی برای قضاوت در مورد خطی بودن ارتباط سازه های مکنون برابر با م

 97/1بدست آمد. مقدار خی دو بر درجه آزادی  p < 0.01در سطح معنی داری  5۸/404

باشد تا الگو  3می باشد. بر اساس این شاخص عدد حاصل این نسبت، نبایستی بیشتر از 

 3ه به اینکه نسبت مجذور خی به درجه آزادی کمتر از (. با توج13۸0تائید گردد )کلاین، 

می باشد، می توان گفت که داده های بدست آمده با مدل فرضی مطابقت دارند. مقدار ریشه 

می باشد. بر اساس این شاخص اگر مقدار  06/0خطای میانگین مجذورات تقریب برابر با 

RMSEA  (. سایر 13۸5دلالت دارد )هومن، یا بیشتر باشد بر برازش ضعیفتر  10/0برابر با

که هر کدام وجهی از برازش مدل ساختاری را نشان  NNFI ،IFI ،GFI،CFIشاخص های 

آمده است. با توجه به شاخص های ارزیابی برازندگی کلی مدل  3می دهند در جدول 

برابر  CFI، شاخص 97/1(. بویژه نسبت مقدار مجذور کا به درجه آزادی برابر با 3)جدول 

برابر با  NNFI، شاخص 90/0برابر با  IFI، شاخص ۸9/0برابر با  GFI، شاخص 90/0با 

و سایر شاخص ها، می توان گفت مدل نهایی از  07/0برابر با  RMSEA، شاخص 92/0

 برازش خوبی برخوردار است:

 
 استاندارد بینرم افزار بر اساس ضرا یخروج. 4شکل 

                                                           
١Garson . 
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 t بینرم افزار بر اساس ضرا یخروج. 5شکل 

 یکل یمدل ساختار یبرازندگ یشاخصها. 3جدول 

 2X Df df / 2X GFI IFI RMSEA NNFI CFI شاخصها

 90/0 92/0 07/0 90/0 ۸9/0 97/1 205 5۸/404 مدلهای نهایی

( مشخص t – value) tا استفاده از در مدل ساختاری معنی داری ضریب مسیر ب       

 > p باشد، ارتباط دو سازه در سطح   57/2الی  96/1بین  tمی شود. چنانچه مقدار 

 > pباشد، معنی داری ارتباط در سطح  57/2بیشتر از  tمعنی دار است. اگر مقدار 05.

 می باشد. 01.

ری بر ویژگی طبق اطلاعات بدست آمده، بیشترین اثر مربوط به مشارکت تصمیم گی     

مشاهده می شود و بعد از آن مربوط به اثر   = t = 75/0(ß ,35/7) 75/0شغلی با ضریب 

 . = t = 66/0(ß ,52/3.  )66/0ویژگی شغلی بر رضایت می باشد با ضریب 

 یفرد ییاحساس پاسخگو یانجیمکنون با نقش م یرهایمتغ ریتاث بیضرا.  4جدول 

 نتیجه T ضریب مسیر استاندارد یه هامسیر فرض

 اثر مستقیم دارد 25/2 39/0 پاسخگویی ⟵جو 

 اثر مستقیم ندارد 04/1 17/0 پاسخگوی ⟵توانمندسازی 

 اثر مستقیم دارد 74/4 4۸/0 عملکرد ⟵پاسخگویی 

 عملکرد ⟵جو 

 )از طریق پاسخگویی(

 اثر غیر مستقیم دارد - 19/0

 عملکرد ⟵توانمندسازی 

 )از طریق پاسخگویی(

 اثر غیر مستقیم ندارد - -

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 fr
oo

ye
sh

.ir
 a

t 1
4:

35
 +

04
30

 o
n 

T
ue

sd
ay

 A
pr

il 
30

th
 2

01
9

http://frooyesh.ir/article-1-356-fa.html


١۵٢       
  یبا عملکرد شغل شناختیروان یو توانمندساز شناختیدر رابطه جو روان یفرد ییپاسخگو یانجینقش م یبررس

Investigating the role of mediator of individual responsiveness in relation to psychological climate  

 
 

در آزمون فرضیات فوق بطور کلی با توجه به نتایج بدست آمده از  تحلیل فرضیه ها:     

 مدل ساختاری می توان گفت:

مثبت وجود دارد. بر بین جو روان شناختی و احساس پاسخگویی فردی کارکنان رابطه      

اساس معنی دار بودن ضریب مسیر بین جو روان شناختی و احساس پاسخگویی فردی کارکنان 

چنین نتیجه می شود که فرضیه اول )بین جو  > P 01/0در سطح  = t = 39/0(ß ,25/2با  )

. روان شناختی و احساس پاسخگویی فردی کارکنان رابطه مثبت وجود دارد.( تائید می شود

ین توانمندسازی کارکنان و احساس پاسخگویی فردی آنان رابطه مثبت وجود دارد. بر اساس ب

معنی دار بودن ضریب مسیر بین توانمندسازی کارکنان و احساس پاسخگویی فردی آنان با  

(04/1, t = t17/0(ß =  01/0در سطح P <  چنین نتیجه می شود که فرضیه دوم )بین

ساس پاسخگویی فردی آنان رابطه مثبت وجود دارد.( تائید نمی توانمندسازی کارکنان و اح

بین احساس پاسخگویی فردی کارکنان و عملکرد شغلی آنان رابطه مثبت وجود دارد. بر  شود.

اساس معنی دار بودن ضریب مسیر بین احساس پاسخگویی فردی کارکنان و عملکرد شغلی 

چنین نتیجه می شود که فرضیه سوم )بین  > P 01/0در سطح  = t = 4۸/0(ß ,74/4آنان با  )

. احساس پاسخگویی فردی کارکنان و عملکرد شغلی آنان رابطه وجود دارد.( تائید می شود

احساس پاسخگویی فردی کارکنان نقش میانجی را در رابطه بین جو روان شناختی و عملکرد 

ی دار بر احساس جو روان شناختی دارای اثر مستقیم، مثبت و معن شغلی ایفا می کند.

. همچنین احساس پاسخگویی فردی دارای اثر 39/0پاسخگویی فردی کارکنان دارد با ضریب 

می باشد. بنابراین فرضیه چهارم  4۸/0مستقیم، مثبت و معنی دار بر عملکرد شغلی با ضریب 

)نقش میانجی احساس پاسخگویی فردی در رابطه بین جو روان شناختی و عملکرد شغلی در 

تائید می شود. با تائید نقش میانجی احساس پاسخگویی فردی، جو روان شناختی دارای  مدل(

می باشد. به عبارتی افراد  19/0اثر غیرمستقیم، مثبت و معنی دار بر عملکرد شغلی با ضریب 

در یک محیط با جو روان شناختی بالا در شرایط احساس پاسخگویی فردی بالا از خود 

احساس پاسخگویی فردی کارکنان نقش میانجی را در  ا نشان می دهند.عملکرد شغلی بالایی ر

رابطه بین توانمندسازی و عملکرد شغلی آنان ایفا می کند. با توجه به اینکه توانمندسازی 

دارای اثر مستقیم و معنی دار بر احساس پاسخگویی فردی کارکنان نیست، فرضیه پنجم )نقش 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 fr
oo

ye
sh

.ir
 a

t 1
4:

35
 +

04
30

 o
n 

T
ue

sd
ay

 A
pr

il 
30

th
 2

01
9

http://frooyesh.ir/article-1-356-fa.html


١۵٣ 
 1397،  آبان ماه 29، شماره پیاپی 8رویش روان شناسی، سال هفتم، شماره

Rooyesh-e-Ravanshenasi, Vol.7 (8) Autumn2018 

 
 

 

لکرد شغلی در مدل( تائید ابطه بین توانمندسازی و عممیانجی احساس پاسخگویی فردی در ر

 می شود.

 

 بحث و نتیجه گیری

 توانمندی و کیفیت. است آن انسانی نیروی ، سازمان هر دارایی ترین حیاتی و مهمترین    

 در ریوهبهر و انسانی سرمایه بین. است سازمان حیات و بقا عامل مهمترین انسانی، نیروی

 های گروه در کارکنان که است محیطی توانمند سازمان دارد وجود مستقیم یا رابطهان ها سازم

 سازمان توانمند، انسانی نیروی. کنند می همکاری یکدیگر با تها فعالی انجام در مختلف،

 احساس خود در فرد که است شناختی روان حالتی توانمندی. آورد می وجود به را توانمند

 و تصمیمات بر تواند می که کند می حس و دانسته رزشمندا را خود کار و کند می شایستگی

 نیروی توانمندسازی راستای در سازمانی هر در شک بدون. بگذارد تأثیر سازمان پیامدهای

 میزان کاهش و انسانی نیروی هدررفتن با که دارند وجود هم ای عمده موانع و عوامل انسانی،

 پایین مراتبی، سلسه و رسمی ساختار بودن حاکم که شود می سازمان در اثربخشی و کارایی

 سبک و افراد به مدیران نامناسب نگرش یکدیگر، به سازمان اعضای اطمینان و اعتماد بودن

 در افراد بین زیاد تفاوت کارکنان، در لازم های مهارت نبود نامناسب، رهبری و مدیریت های

 آن جمله از کاری محیط در تنش و تشنج و غیرهماهنگ پرسنلیهای ستاسی وجود و سازمان

  باشد می موارد

شناختی بر عملکرد شناختی و توانمندسازی روانبررسی اثر جو روان هدف این پژوهش     

روابط  ارزیابی منظور بود. بهگری پاسخگویی فردی در کارکنان دانشگاه ارومیه شغلی با میانجی

ساختاری  معادلات الگویابی روش مفهومی از الگوی در شده گیری اندازه مکنون متغیرهای بین

بین متغیرهای جو روان شناختی و توانمندسازی با شد. نتایج تحقیق نشان داد که  استفاده

هستند. همچنین بین متغیرهای پاسخگویی و  یمثبت و معنی داردارای رابطه  پاسخگویی 

یرهای برون زا .از تحلیل همبستگی میان متغوجود داردعملکرد شغلی رابطه مثبت و معنی دار 

و درون زا می توان نتیجه گیری کرد که هر گونه افزایش در جو روانشناختی و توانمندسازی 

همراه با افزایش در نمرات احساس پاسخگویی فردی و همچنین هر گونه افزایش در احساس 

یافته  همراه با افزایش در نمرات عملکرد شغلی می باشد کارکنانپاسخگویی فردی در بین 
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(؛ آلان و 2010(؛ هال و فریس)2014ی این پژوهش با نتایج تحقیقات کوکسال و یوچاک)ها

(؛ قاسم زاده و 2007(، دیویس و همکاران)2006(؛ میرسون و کارمر)2010اسمیث)

( همسو 1395( و نجیب راده و همکاران)1394(؛ فتح اللهی و همکارن)1394همکاران)

آموزش  نهبرارپژوهش پیشنهاد می شود مدیران و  هماهنگ بوده است. با توجه به یافته های

عالی با فراهم آوردن زمینه های لازم برای توانمند سازی، عملکرد شغلی کارکنان را بهبود 

 سازمانی بخشید که این ام هم نهایتا موجب مسئولیت پذیری و افزایش اثربخشی و بهره وری

تلزم شناخت دقیق نیروها می باشد می شود. از آنجا که بهره وری و اثربخشی کارکنان مس

مشارکت کارکنان در سیاست های دانشگاه در زمینه توانمندسازی آنان امری گریز ناپذیر می 

 یاطلاعات کم این روش یعدد لینظم و قدرت تحلاین پژوهش  از نوع کمی بود. باشد. 

محاسن این است و کنترل و توانایی ارایه روابط علی از  جذاب کرده نیشده را چن یساز

پژوهش کمی بود اما محدودیتهایی نیز وجود داشت که اهم آنها عدم احساس مسئولیت در 

جمعیت نمونه برای تکمیل پرسشنامه ها و بحران اعتماد در میان آنها بود. همچنین روش های 

کمی بدلیل ماهیت روش مکانیستی مانع از ظهور تفکر خلاق نمونه گردید. بر این مبنا در 

کیفی استفاده نمود و به ویژه از  –ای آتی پیشنهاد می شود که از شیوه تلفیقی کمی پژوهشه

 روش های کیفی زمینه یابی و گرواند تئوری استفاده نمود.  
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