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 **مصطفی بهارلو
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 چکیده

در  با ميل ماندن در شغل مديرانتوانمندساز  هاياين پژوهش به منظور بررسی رابطه بين رفتار
خشنودي شغلی و تعهد عاطفی انجام  شناختی، ن اي توانمندسازي روا با توجه به نقش واسطه کارکنان

. ساده انتخاب شدند يک شرکت صنعتی به روش تصادفینفر از تمامی کارکنان  350به اين منظور . شد
، توانمندساز رهبر هايهاي رفتار مورد استفاده در اين تحقيق شامل پرسشنامههاي  پرسشنامه

ها از طريق  داده. بودند ل ماندن در شغلشناختی، خشنودي شغلی، تعهد عاطفی و مي توانمندسازي روان
ها نشان  يافته. اي تحليل شدند و تحليل واسطه (SEM)همبستگی ساده، الگوي معادلات ساختاري 

چنين  هم. باشد هاي برازندگی داراي برازش نسبتاً خوبی می دادند، الگوي پيشنهادي در همه شاخص
 .ندآمد دست به دار معنی کامل طور به غيرمستقيم و مستقيم مسيرهاي يباضر

 

شناختی، خشنودي شغلی، تعهد  ، توانمندسازي روانرفتار توانمندساز رهبر :کلید واژگان

 .عاطفی، ميل ماندن در شغل
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 مقدمه
اي از فشارهاي اجتماعی و اقتصادي، از جمله تشديد  ي گذشته مجموعه در چند دهه

گرا،  ر جهت به سمت اقتصاد خدمتآوري و تغيي هاي اقتصادي جهانی، پيشرفت در فن رقابت

اند تا نسبت به ساختار غيرمتمرکز که در آن کارکنان را به  ها را مجبور کرده سازمان

آهيرن،  و 8005، 3تون و يوهوهاف)ند گرايش پيدا کنند شو ق میپذيري بيشتر تشوي مسئوليت

اند که  هيان استدلال کردهپردازان و دانشگا با توجه به اين واقعيت، نظريه(. 8005، 8ماتيو و راپ

رهبري سنتی بايد با  هاي و تکنيک مراتبی ساختارهاي سلسلههاي مديريتی تحت سلطه  شيوه

 اين .(3322، 1کانگر و کانگو) هاي مديريتی حامی توانمندسازي کارکنان تکميل شود شيوه

مشارکتی،  منجر به تمرکز بيشتر بر قدرت بخشيدن به مفاهيم رهبري از جمله مديريت موضوع

 (.8005تون و يوهو، هاف و 8003،  مانز و سيمز) شدخودرهبري و توانمندسازي کارکنان 

ک يهاي رهبري جديد مستلزم بکارگيري  هاي توانمندسازي و شکل دادن نقش اجراي شيوه

تواند  می مديرطور مؤثري مديريت شود،  اگر اين رويکرد به. رويکرد توانمندسازي است

جود کار با و (.8005آهيرن و همکاران، )همی در توانمندسازي سازمان باشد برانگيزاننده م

کارگيري و ساختار توانمندسازي، در زمينه شناسايی   اهميت به نظري گسترده در رابطه با

هاي توانمند شدن است، کار  هاي مديريتی که مستلزم زمينه رفتارهاي خاص رهبري و مهارت

مطالعه اخير در (. 8000، 5نولد، آراد، روآدس و دراسگوآر)تجربی کمی انجام شده است 

به منظور نشان دادن را  (LEB)  سازه رفتار توانمندساز رهبري( 8000)آرنولد و همکاران 

 .اند زمينه کار توانمند معرفی کرده فرد رهبران در به هاي منحصر ها و مسئوليت نقش

بين متغيرهاي رفتارهاي توانمندساز  در مطالعه خود بر روابط( 8000)آرنولد و همکاران 

يکی از متغيرهاي برونداد که در چند . رهبري، توانمندسازي و بروندادهاي شغلی تمرکز کردند

در . داوطلبانه کارکنان است  ي گذشته از اهميت خاصی برخوردار است ترک شغل دهه

                                                           
1-  Houghton & Yoho 
2-  Ahearne, Mathieu, & Rapp 
3-  Conger & Kanungo 
4-  Manz & Sims 
5-  Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow 
6-  leadership empowerment behavior 

7-  turnover 
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پردازان  نظريه(.  800و همکاران،  3ديک ون)بر است  ها ترک شغل هزينه بسياري از سازمان

ي شماري از مفاهيم را با ترک شغل توضيح دهند، اما برخی از  اند که رابطه سعی کرده

، خشنودي شغلی و تعهد باشند گيري از سازمان می تبيين کنارهشناختی متضمن  فرايندهاي روان

، 8تنرگريفث، هوم و گير) بين ترک شغل در نظر گرفته شوند عنوان پيش توانند به عاطفی می

گيري  يند تصميمآشناختی در فر عنوان آخرين مرحله و يا ترک شغل به 1ماندن ميل. (8000

 باشد ، بنابراين ميل به ماندن متغير برونداد نهايی میترک شغل داوطلبانه شناخته شده است

تحقيقات در حوزه فروش اثر . ( 332، 5لی و ماودي و 8003،  لامبرت، هوگان و بارتون)

تأثير آن بر نيت ترک و ترک شغل  و بر خشنودي شغلی را غيرمستقيم رفتار رهبر مستقيم و

توانمندساز است که  مديري. (8003،  جونز، کانتاک، فوترل و جانستون) واقعی را نشان دادند

رهبري،  ی همچون خودهدف تشويق پيروان به رفتارهاي. پيروان تمرکز دارد بر توسعه خويشتنِ

تون و يوهو، هاف و 8001همکاران،  و  پيرس)باشد  ري و کار تيمی میگذا مشارکت در هدف

 يندهاي خودآمعرفی شد و بر اهميت فر 3331رهبري اولين بار در سال  مفهوم خود (.8005

ها  انگيزشی که به آن دهی و خود جهت براي کمک به افراد جهت دستيابی به خوداثرگذاري 

مبناي تاريخی رهبري (.  800تون، فو ها 2نِک)کز داشت تمر ،دهد امکان انجام وظايفشان را می

و (  332) 3شناختی اجتماعی بندورا هايی مثل نظريه توان در مدل رهبري توانمندساز را می

شناختی اجنماعی بيان  عنوان مثال نظريه به. گذاري مشارکتی پيگيري کرد هاي هدف پژوهش

او  دهاي شناختی فرد، رفتار و محيطينآن فربي( جبرگرايی متقابل)يک رابطه سه جانبه  داشت

بردهاي شود که رهبران نياز است پيروان خود را به استفاده از راه استدلال می. وجود دارد

شود  مناسبی می الگويو رفتار خودرهبري ( 8005تون و يوهو، هاف)خودرهبري تشويق کنند 

چنين رهبر توانمندساز  مه (.8003مانز و سيمز، )تواند به تصويب پيروان برسد  که بعداً می

                                                           
1-  Van Dick 

2-  Griffeth, Hom, & Gaertner 

3  -  intention to stay 

4-  Lambert, Hogan, & Barton 

5-  Lee & Mowday 

6-  Jones, Kantak, Futrel, & Johnston 

7-  Pearce 

8-  Neck 

9-  Bandura 
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هاي خودمديريتی ممکن  که مهارت راگذاري مشارکتی باشد چ نظريه هدفتواند مکمل  می

 (.8001پيرس و همکاران، )اي براي تعيين اهداف مناسب باشد  است ارزش افزوده

 

 شناختی با توانمندسازی روان مدیرانرابطه رفتار توانمندساز 

طور مستقل و  به گيري توانمندسازي، توانايی فرد در تصميم کند که بيان می( 3331) 3کانتر

، 8به نقل از واچاراکيات) باشد میاز منابع در دسترس براي دستيابی به اهداف ضروري استفاده 

 ها به کارکنانی که توانمند هستند، تعارض و ابهام نقش در آنتحقيقات نشان دادند  (.8002

چنين  هم. بيشتر قادر به کنترل محيط پيرامون خود هستنديابد و  قابل توجهی کاهش می ميزان

شغلی، انگيزش و وفاداري سازمانی  خشنوديگزارش شده است که کارکنان توانمند حس 

ها احساس مشارکت بيشتري در دستيابی به اهداف سازمانی  طوري که آن بالايی دارند، به

 شناختی را به توانمندسازي روان (3335)  اسپريتزر(. 8002و همکاران،  1گريسلی)کنند  می

 توماس و. هاي سازمانی آنان مربوط دانست کار و نقش يا نگرش کارکنان ازشناختی  ادراک روان

دار اشامل معن ی چهار بعد در نظر گرفته بودندشناخت براي توانمندسازي روان( 3330) 5ولتهوس

. مورد اصلاح قرار گرفت که از سوي اسپريتزر ،3و اثرگذار 2انتخاب ، ، شايستگی دار بودنامعن

را  (3330) ولتهوس، شايستگی و اثرگذاري توماس و اسپريتزر سه بعد معنادار بودن. گرفت

(.  800 ،33آري و متِين ،ارجنلی)جايگزين انتخاب نمود  را 30و بعد خودمختاري پذيرفت

، پريتزراس) ها و رفتارها اشاره دارد به تناسب بين الزامات کاري با باورها، ارزش معنادار بودن

هاي کاري را  که اگر تلاش نمايند قادرند فعاليت شايستگی به باور کارکنان مبنی بر اين. (3335

                                                           
1-  Kanter 

2-  Vacharakiat 

3-  Greasly 

4  -  Spreitzer 

5-  Thomas & Velthouse 

6-  meaning 

7-  competence 

8-  choice 

9-  impact 

10-  self-determination 

11-  Ergeneli, Ari, & Metin 
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استقلال در شروع و ادامه  ي بهخودمختار .(3335 اسپريتزر،) ماهرانه انجام دهند اشاره دارد

اس می کنند يند کاري اشاره دارد، به عبارت ديگر در اين حالت کارکنان احسآدادن رفتار يا فر

و در نهايت  ندباش ا میهاي مختلف دار گيري در موقعيت تصميم ايربکه اختيار و آزادي لازم را 

که عملکردشان در انجام وظايف  اثرگذاري از نظر اسپريتزر، بيانگر ميزان ادراک کارکنان از اين

 .باشد است، میکاري اثرگذار 

که رهبري سازمان با  هستند اي واقعیرفتاره اي مجموعه مديرانرفتارهاي توانمندساز 

. دهد شناختی کارکنان را افزايش می رفتار کردن مطابق آن رفتارها، احساس توانمندسازي روان

رفتارهاي رهبري توانمندساز با ايجاد حس مشارکت در کارکنان و درگير کردن آنان در 

ها در  که آن نشان دادن اينحس توانمندسازي کارکنان با  گيري، باعث افزايش فرايندهاي تصميم

اين رفتارها در سازمان در نهايت منجر به . شود آيند، می سازمان مؤثر هستند و به حساب می

رهبري به درگير توانمندساز رفتارهاي  نظريه. گردند افزايش وفاداري کارکنان در سازمان نيز می

کارکنان قادر باشند بر ايجاد که  طوري هاي متفاوت، اعتقاد دارد؛ به کردن کارکنان در زمينه

در انجام کار و تأثيرگذاريشان، مؤثر  مختارياحساس معناداري کار، شايستگی خود و خود

 را ، ابعاد مرتبط با رفتارهاي توانمندسازي( 332)بندورا  نظريهطبق (.  333اسپريتزر، )باشند 

مثبت، ايجاد  هاي کننده، تشويق با فراهم کردن حمايت هيجانی، کلمات ترغيب توان می

. تحت تأثير قرار دادآميز يک وظيفه  الگوهايی از موفقيت و تجاربی از مديريت موفقيت

گيري مشارکتی  باشد که تصميم گذاري مشارکتی فرض بر اين می چنين مطابق با نظريه هدف هم

ون و تهاي هاف يافته (.8001پيرس و همکاران، )مديريتی است  هاي خود ي مهارت برانگيزاننده

به  منجر( برخلاف رهبري آمرانه و تبديلی)نشان داد که رهبري توانمندساز ( 8005)يوهو 

 شود شناختی بين پيروان می سطوح بالايی از توانمندسازي روان

 

 ختی با خشنودی شغلی و تعهد عاطفیشنا رابطه توانمندسازی روان

 .گرفتند ک بعدي در نظر میعنوان يک ساختار ت مطالعات اوليه، تعهد سازمانی کلی را به

دلبستگی قوي : گونه تعريف کردند تعهد سازمانی را اين (  33) 3پورتر، استيرز و ماودي

                                                           
1-  Porter, Steers, & Mowday 
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مفهوم مورد پذيرش کنونی از تعهد، يک رويکرد سه جزئی . هويت افراد با يک سازمان خاص

هد مستمر و ارائه شده است؛ شامل تعهد عاطفی، تع( 3333) 3آلنير و  ي می وسيله است که به

يابی و دلبستگی با سازمان اشاره  تعهد عاطفی به وابستگی عاطفی، هويت. تعهد هنجاري

که يکی از  شناسد و از اين در اين نوع از تعهد فرد قوياً هويت خود را با سازمان می. کند می

 .باشد است بسيار خرسند و راضی میاعضاي سازمان 

هاي او  را ميزان احساسات مثبت يک فرد و نگرشخشنودي شغلی ( 8003) 8لام، بام و پين

کنند که  بيان می( 8003) 1در اين زمينه کيم، مارمان و لی. کند نسبت به شغل خويش تعريف می

گردد و اين ديدگاه در اثر  می هاي افراد در مورد شغل بر خشنودي شغلی به ديدگاه و ارزيابی

اند که براي توصيفی کامل از  اخيراً محققان دريافته. ها و انتظارات قابل تغيير است نيازها، ارزش

. اين پديده توجه داشت( احساسات)و عاطفی ( افکار)خشنودي شغلی بايد به دو بعد شناختی 

ي عاطفی،  که جنبه شود، در حالی ها و عقايد در رابطه با کار ساخته می شناختی، از قضاوت جنبه

 (.8008،  بريف و ويس)شود  میهاي احساسی مرتبط با کار را شامل  مؤلفه

شناختی و بروندادهاي شغلی مثل  ي بين توانمندسازي روان تحقيقات زيادي رابطه

، 5سپارواليدن، واين و  و 3335اسپريتزر، )اند  خشنودي شغلی و تعهد عاطفی را نشان داده

پردازانی مثل  شخصی معنادار براي خشنودي کارکنان توسط نظريه راهميت کا(. 8000

بنا . نشان داده شده است( 3320)  و هاکمن و اولدهام( 3353)  اشنايدرمنهرزبرگ، ماسنر و 

کنند نسبت به کارکنانی که  کارکنانی که شغلشان را بامعنا و ارزشمند ادراک می ،ها بر اين نظريه

اين با مفهوم . کنند بينند، احساس خشنودي شغلی بيشتري می شغلشان را کمتر ارزشمند می

خشنودي شغلی  کند بيان میهاي شخصی همسان است، که  درباره تحقق ارزش( 0 33) 2لاک

هاي شخصی است يا به فرد اجازه تحقق  ارزش کامرواکننده شغلمبتنی بر اين عقيده است که 

                                                           
1-  Meyer & Allen 

2-  Lam, Baum, & Pine 

3-  Kim, Murrmann, & Lee 

4-  Brief & Weiss 

5-  Liden, Wayne, & Sparrowe 

6  -  Herzberg, Mausner, & Snyderman 

7-  Oldham 

8-  Locke 
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کنند و به موفق شدن  کارکنانی که احساس شايستگی می ،نظر بر اين است .دهد ها را می آن

که ترس از شکست دارند، در شغلشان  دارند نسبت به کسانیخود در کارشان اعتماد 

گيري،  آزادي عمل براي تصميم چنين داشتن هم(. 3328 ،3مارتينکو و گاردنر) ندتر خوشحال

دهد در نتيجه کارکنان احساس کنترل بيشتري بر  ي را در کارکنان افزايش میمختارادراک خود

 در(.  333، 8توماس و تيمون)شود  يشتر میکنند که منجر به خشنودي شغلی ب شغل خود می

بر  نيزو  خويش طور مستقيم بر بروندادهاي شغلی کنند به مینهايت کارکنانی که احساس 

 (.3323، 1آشفورث)کنند  خشنودي شغلی بيشتري را تجربه می ،گذارند سازمان اثر

تعهد عاطفی را شناختی و  طور گسترده رابطه بين توانمندسازي روان چنين تحقيقات به هم

تعهد عاطفی از دو شکل ديگر تعهد يعنی تعهد مستمر و هنجاري متمايز است . اند بررسی کرده

مفهوم اين مفهوم با . دهد چون اين نوع از تعهد رابطه عميق بين کارکن و سازمان را نشان می

ماندن در  تعهد مستمر که بيشتر منوط به نياز مالی به سازمان است و تعهد هنجاري که کارکن

 و  اسيترز ،ماودي و 3333ير و آلن،  می)باشد  می متفاوت، داند سازمان را يک وظيفه می

استدلال کردند که ( 8000)و ليدن و همکاران ( 3320)و لاک   منتو، کارتلج(. 3 33، 5پورتر

اين رابطه را . احساس معناداري در شغل با سطوح بالايی از تعهد عاطفی در ارتباط است

 و 0 33،  گولدنر)توان با توجه به نظريه مبادله اجتماعی و هنجار متقابل توضيح داد  می

کند که روابط در طول زمان  نظريه مبادله اجتماعی استدلال می (.8005، 2کروپانزانو و ميشل

شود، البته اگر هم رهبر و هم پيرو از هنجارها و  منجر به اعتماد، وفاداري و تعهد دوجانبه می

که عمل  هنجار عمل متقابل احتمالاً قانون تبادل مطلوبی است در جايی. ن پيروي کنندقواني

يک شکل  (8005)کروپانزانو و ميشل  .شود عنوان يک فرهنگ تعهد در نظر گرفته می تقابل به

   بايد رفتار کند و کسانی مديرکند چگونه يک  هنجاري که بيان می: از هنجار را توصيف کردند
 

                                                           
1-  Martinko & Gardner 

2-  Tymon 

3-  Ashforth 

4-  Steers 

5-  Porter 

6-  Mento & Cartledge 

7-  Gouldner 

8-  Cropanzano & Mitchell 
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طور کلی فرض بر اين است  به. شندبا کنند متعهد به عمل متقابل می هنجار پيروي می که از اين

يابند که رهبران از پيروان خود مراقبت کنند مثلاً  که روابط مبادله اجتماعی زمانی استقرار می

اين روابط قوي به نوبه خود منجر به رفتارهاي شغلی اثربخش و نگرش . ها را حمايت کنند آن

توان ادعا کرد  به اين ترتيب می (.8005کروپانزانو و ميشل، )شود  رکنان مثل تعهد میمثبت کا

 .کند يند متقابل به ايجاد حس تعهد عاطفی به سازمان کمک میآتوانمندسازي از طريق يک فر

کنند  پذيري را ادراک می انگيزي و مسئوليت گيري، چالش کارکنانی که آزادي عمل براي تصميم

کنند، به احتمال  اس معناداري، اثرگذاري، خودتعيينی و تسلط را تجربه میچنين احس هم

 .ميقی با سازمان خود خواهند داشتبيشتري تعهد عاطفی ع

 

خشنودی  با مدیرشناختی بین رفتار توانمندساز  گر توانمندسازی روان نقش میانجی

 شغلی و تعهد عاطفی

رفتار توانمندسازي )سطح سازمانی  دهد که توانمندسازي هم در شواهد موجود نشان می

ها و رفتارهاي کارکنان  با نگرش( شناختی توانمندسازي روان)و هم در سطح فردي ( رهبري

 ،؛ اسپريتزر8000؛ ليدن و همکاران،  800، 3سيبرت، سيلور و راندولف)رابطه مثبت دارد 

نشان ( 8003)  کوه لی وبراي مثال (. 3322کانگر و کانگو،  و؛  333، 1 و ناسون 8کيزيلوس

تواند همان رفتارهاي  شناختی می توانمندساز و توانمندسازي رواناعمال کارگيري  دادند که به

يک مطالعه توسط . باشد باشد که بر تجارب توانمندي کارکنان اثرگذار می مديرانتوانمندساز 

در تأمين  دهد که رفتار سرپرست نقش بسيار مهمی نشان می( 3323) 5دسی، کانل و رايان

دارد، که به نوبه خود منجر به احساس خودارزشمندي و  کارکنانتجربه توانمندسازي 

توانمندساز بر  مديرانبا اين حال مکانيزم واقعی که توسط آن . شود در کارکنان می مختاريخود

  .مورد بررسی تجربی قرار نگرفته است باشند انگيزش و عملکرد پيروان خود اثرگذار می
 

                                                           
1-  Seibert, Silver, & Randolph 

2-  Kizilos 

3-  Nason 

4-  Koh 

5-  Deci, Conell, & Ryan 
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ي بين  شناختی رابطه نشان دادند که توانمندسازي روان(  800) 1، کوه و باتيا8، ژا3وآوولي

تا (  800)  هانگ، شی، ژانگ و چانگ .کند گري می ميانجیرا تعهد سازمانی  و رهبري تحولی

(  800)سيبرت و همکاران . ندها را در يک محيط چينی با موفقيت تکرار کرد هاين يافت حدي

شناختی را در  گري توانمندسازي روان کار گرفتند و نقش ميانجی تر به گستردهانداز  يک چشم

و عملکرد ( دهنده توانمندسازي سازمانی است مفهومی که نشان)جو توانمندساز ي بين  رابطه

 نشان دادندشغلی 

 

 رابطه تعهد عاطفی و خشنودی شغلی با میل ماندن در شغل

کارکنان بايد وظايف و کارهاي خود را با  ابددست يکه سازمانی به موفقيت  براي اين

ها  ترين نکته براي سازمان از ديدگاه اجتماعی جالب. کارايی و در سطح قابل قبولی انجام دهند

اين است که کارکنانی داشته باشند که کار و سازمان خود را دوست داشته باشند و ميل و 

يت سعی و کوشش خود را براي تحقق اي براي ماندن در سازمان داشته باشند و نها علاقه

توانند کارهايشان را  توان گفت که کارکنان زمانی می بنابراين، می. اهداف سازمان مبذول کنند

که توانايی لازم را داشته باشند، انگيزش کافی نيز  براي  که علاوه براين به خوبی انجام دهند

ند با علاقه و اشتياق لازم وظيفه خود را ميل ماندن در شغل و سازمان خود داشته باشند تا بتوان

ميل ماندن در شغل نوعی حالت انگيزشی و درونی بالقوه در فرد براي باقی ماندن . انجام دهند

اين تمايل ممکن است در شرايط خاص و تحت تأثير . در شغلی است که به آن اشتغال دارد

تعددي مانند برآورده شدن م البته عوامل. اي ترک شغل بينجامدعوامل مختلف به ميل بر

اي که سازمان  انگيزهار، ماهيت و سرشت نظام پاداش يا ها و انتظارات کارکنان در محل ک ارزش

توانند بر ميل به حضور در محل  خاصی که افراد دارا هستند، میگيرد و نظام ارزشی  کار می به

 .(8000، 5اسپکتور)کار اثر بگذارند 

 و ترک شغل موضوع بسياري از تحقيقات بوده است  هاي کارکنان نگرشرابطه بين 
 

                                                           
1-  Avolio 

2-  Zhu 

3-  Bhatia 

4-  Huang, Shi, Zhang, & Cheung 

5-  Spector 
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هاي  اگرچه رابطه مستقيم بين نگرش(. 8003، 3هوم و کينيکی و 8000گريفث و همکاران، )

شغلی و ترک شغل نسبتاً کم مورد توجه قرار گرفته است، فراتحليل گريفث و همکاران 

را ( r= -33/0)ودي شغلی و خشن( r= -81/0)با تعهد سازمانی  همبستگی ترک شغل( 8000)

بين قويتري  تحقيقات نشان دادند که تعهد عاطفی نسبت به خشنودي شغلی پيش. نشان داد

توجه (  800)ديک و همکاران  مطالعه اخير توسط ون. در سازمان استبراي ترک و يا ماندن 

هويت ها رابطه بين  مطالعه آن. تا ترک شغل واقعی ترک شغل نشان دادند نيتبيشتري بر 

. قرار داد ي مختلف مورد بررسی سازمانی، خشنودي شغلی و نيت ترک شغل را در چند نمونه

شناختی در  کنند که قصد ماندن يا ترک کردن آخرين مرحله طور کلی نظريه پردازان تأييد می به

؛ هوم و گريفث، 8003لامبرت و همکاران، )گيري ترک شغل داوطلبانه است  فرايند تصميم

يند ترک سازمان آهاي متنوعی براي توضيح فر ها مدل نظريه (. 332لی و ماودي،  و ؛3335

(   33) 8موبلی. اند ها پرداخته اند و تحقيقات به صورت تجربی به اصلاح اين مدل نشان داده

. در ارتباط استيند بسيار دقيقی نشان داده که در نهايت خشنودي شغلی با ترک شغل آفر

اي ممکن بين رابطه خشنودي شغلی و ترک شغل، فکر رها کردن، ه گر برخی از ميانجی

لی و )باشند  ها و شغل موجود و نيت ترک می ي جايگزين جستجوي شغل جايگزين، مقايسه

که تصميم کارکن براي  کند بيان می(   33) 1يسامدل شناخته شده ديگر از پر. ( 332ماودي، 

ها  آن. هاي شغلی است ي شغلی و فرصتي بلافصل تعامل بين خشنود نتيجه ترک سازمان

توانند ماندن يا ترک کارکنان را از سازمان توضيح  اي از متغيرها را که می چنين مجموعه هم

هاي شغلی  کند که انتظارات و ارزش طور خلاصه اين مدل بيان می به. اند دهند، نشان داده

 .(3323استيرز و ماودي، ) ندتوانند خشنودي شغلی و تعهد عاطفی را تحت تأثير قرار ده می

دهد که منجر به رفتار  اين نيز به نوبه خود نيت ترک يا ماندن در سازمان را تحت تأثير قرار می

قسمتی ( 3328)ميشلز و اسپکتور (.  332لی و ماودي، )شود  واقعی ماندن يا ترک سازمان می

ي شغلی و تعهد سازمانی ها نشان داد که خشنود از اين مدل را آزمايش کردند و نتايج آن

لی و ماودي، )بين ترک شغل هستند  پيشهاي مداخله کننده نيت ترک و در درجه دوم  بين پيش

                                                           
1-  Hom & Kinicki 

2-  Mobley 

3-  Price 
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با ميل ماندن در  مديرانبر اين اساس، در پژوهش حاضر رابطه بين رفتار توانمندساز (.  332

در اين الگو . گرفتگر مورد آزمون قرار  ميانجی در قالب يک الگوي چند در کارکنان شغل

رابطه مستقيم  شناختی، با توانمندسازي روان مديرانرابطه مستقيم رفتار توانمندساز 

رابطه مستقيم تعهد عاطفی و  ،شناختی با تعهد عاطفی و خشنودي شغلی توانمندسازي روان

چنين رابطه غيرمستقيم اين رفتار با تعهد عاطفی و  خشنودي شغلی با ميل ماندن در شغل، هم

د رشناختی با ميل ماندن در شغل مو دي شغلی و رابطه غيرمستقيم توانمندسازي روانخشنو

 .دهد الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر را نشان می 3نمودار  .گرفتندآزمون قرار 

 

 
 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر  .1نمودار 

 

 روش

 گیری ، نمونه و روش نمونهجامعه

از اين  .کارکنان يک شرکت صنعتی بود در پژوهش حاضر جامعه آماري شامل تمامی

نمونه انتخاب  اعضاي گيري تصادفی ساده به عنوان با استفاده از روش نمونه نفر 350جامعه 

 .ندشد

 

 ابزار پژوهش

در اين پژوهش براي سنجش رفتارهاي توانمندساز  .پرسشنامه رفتار توانمندساز رهبر

اين . استفاده شد( 8000) ولد و همکارانآرناز مقياس رفتارهاي توانمندساز رهبر  مديران

رسانی و توجه و  گيري مشارکتی، مربيگري، اطلاع مثال آوردن، تصميم)بعد  5پرسشنامه داراي 

( هرگز) 3اي از  هاي آن به صورت ليکرت پنج درجه باشد و پاسخ ماده می  1و ( تعامل با تيم
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هاي اين  ضريب پايايی ماده( 8033) 3آرنيج ون دئوتينک و. شود گذاري می نمره( هميشه) 5تا 

در اين پژوهش . اند گزارش نموده 0/ 3تا  28/0از  اس را از طريق روش آلفاي کرونباخمقي

آن از طريق روش  روايیو  22/0ضريب پايايی اين مقياس از طريق روش آلفاي کرونباخ 

 .آمدبه دست ( ≥003/0p) 3/0 ي محقق ساخته  ها با يک ماده همبسته کردن ماده

در اين پژوهش براي سنجش توانمندسازي  .شناختی پرسشنامه توانمندسازی روان

اين پرسشنامه . استفاده شد( 3335) اسپريتزرشناختي شناختی از مقياس توانمندسازي روان روان

 5تا ( کاملاً مخالفم) 3اي از  هاي آن به صورت ليکرت پنج درجه ماده بوده و پاسخ 38داراي 

هاي آلفاي کرونباخ و  با استفاده از روش( 3335)اسپريتزر . شود گذاري می نمره( قمکاملاً مواف)

بازآزمايی، پايايی اين پرسشنامه را تعيين نموده است که ضريب پايايی آلفاي کرونباخ در 

و ضريب پايايی  8/0 اي از يک ادراه بيمه  و در نمونه 8/0 اي از يک سازمان صنعتی  نمونه

در اين . گزارش شده است 20/0و در نمونه اداره بيمه  38/0مونه سازمان بازآزمايی در ن

و اعتبار آن از طريق  21/0پژوهش ضريب پايايی اين مقياس از طريق روش آلفاي کرونباخ 

 .به دست آمد( ≥003/0p) 2/0 ي محقق ساخته  ها با يک ماده روش همبسته کردن ماده

راي سنجش خشنودي شغلی از مقياس در اين پژوهش ب .پرسشنامه خشنودی شغلی

هاي  ماده بوده و پاسخ 5اين پرسشنامه داراي . استفاده شد( 8000) 8خشنودي شغلی جاج و بنو

گذاري  نمره( کاملاً موافقم) 5تا ( کاملاً مخالفم ) 3اي از  آن به صورت ليکرت پنج درجه

يق روش آلفاي کرونباخ ضريب پايايی اين پرسشنامه را از طر( 8000)جاج و بونو . شود می

در اين پژوهش ضريب پايايی اين مقياس از طريق روش آلفاي کرونباخ . گزارش کردند 38/0

 0/  ي محقق ساخته  هاي آن با يک ماده و اعتبار آن از طريق روش همبسته کردن ماده 23/0

(003/0p≤) به دست آمد. 

در اين پژوهش براي سنجش تعهد عاطفی از بعد تعهد عاطفی  .پرسشنامه تعهد عاطفی

 2خرده مقياس تعهد عاطفی شامل . استفاده شد(  332)ير و آلن  میپرسشنامه تعهد سازمانی 

کاملاً ) 5تا ( کاملاً مخالفم ) 3اي از  هاي آن به صورت ليکرت پنج درجه و پاسخ باشد ماده می

                                                           
1-  Dewettinck & Van Ameijde 
2-  Judge & Bono 
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ميزان آلفاي کرونباخ را براي مقياس تعهد ( 3330)ير  یآلن و م .شود گذاري می نمره( موافقم

به دو ( 3130)پژوهش اکبري  درپايايی اين مقياس  (.3130اکبري، )اند  ذکر کرده 25/0عاطفی 

اين پژوهش ضريب  در. به دست آمد 0/ 2و  0/ 2روش آلفاي کرونباخ و تنصيف به ترتيب 

و اعتبار آن از طريق روش همبسته  23/0پايايی اين مقياس از طريق روش آلفاي کرونباخ 

 .به دست آمد (≥003/0p) 0/0  همحقق ساخت ي مادهبا يک  ها مادهکردن 

از مقياس  شغلماندن در  راي سنجش ميلدر اين پژوهش ب .شغلماندن در  میل پرسشنامه

هاي  ماده بوده و پاسخ 5اين پرسشنامه داراي . استفاده شد( 3328)بلودورن  شغلماندن در  ميل

گذاري  نمره( کاملاً موافقم) 5تا ( کاملاً مخالفم ) 3اي از  آن به صورت ليکرت پنج درجه

اس را از طريق روش آلفاي ضريب پايايی اين مقي( 8033)يج رنآ ون وتينک وئد. شود می

مقياس از طريق روش در اين پژوهش ضريب پايايی اين . اند گزارش نموده 38/0 کرونباخ

ي محقق  ها با يک ماده و اعتبار آن از طريق روش همبسته کردن ماده 23/0 آلفاي کرونباخ

 .به دست آمد( ≥003/0p)28/0ساخته 

 

 ها روش تجزیه و تحلیل داده
استفاده  (SEM) روش الگويابی معادلات ساختارياز دي به منظور ارزيابی الگوي پيشنها

انجام  83ويراست  AMOSو  83ويراست  SPSSافزارهاي  ها با استفاده از نرم تحليل. شد

هاي  ها، ترکيبی از شاخص جهت تعيين کفايت برازش الگوي پيشنهادي با داده. گرفتند

، شاخص هنجار شده (x2)مقدار مجذور کاي : برازندگی به شرح زير مورد استفاده قرار گرفتند

زش تعديل شده ، شاخص نيکويی برا(GFI)، شاخص نيکويی برازش (x2/df)مجذور کاي 

(AGFI) شاخص برازندگی هنجار شده ،(NFI) شاخص برازندگی تطبيقی ،(CFI) شاخص ،

و جذر ميانگين مجذورات خطاي ( TLI)لويس  -، شاخص توکر(IFI)برازندگی افزايشی 

 (.RMSEA)تقريب 
 

 ها یافته
ان متغيرهاي پژوهش را نشهمبستگی  معيار، و ماتريس ضرايب ميانگين، انحراف 3جدول 

 .دهد می
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 متغیرهای پژوهش و ماتریس ضرایب همبستگی میانگین، انحراف معیار  .1جدول 

 میانگین متغیر
انحراف 

 معیار
1 2 3 1 1 

    -   85/3 18/380 نيت ماندن در سازمان

   -  0/   ** 1/5  3 /5 تعهد عاطفی
  -  88/0 ** 0/ 8 ** 81/1  32/3 خشنودي شغلی

 -  500/0** 523/0** 53/0 **  /38 2/85  اختیشن توانمندسازي روان
-  518/0** 0/ 52** 583/0** 5/0 8* 58/1 32/ 5 رفتارهاي توانمندساز رهبر

01/0≤p**           01/0≤p* 

 

 8 جدول برازش در هاي شاخص براساس برخی از ها داده با پيشنهادي الگوي برازش

 .است شده گزارش

 
 های برازندگی ادی بر اساس شاخصپیشنه الگویبرازش  . 2 جدول

2χ df X های برازش شاخص
2
/df GFI AGFI NFI CFI IFI TLI RMSEA 

 3/0 0 8/0 3 331/0 338/0 325/0 380/0 323/0 3/ 22 5 15/3  الگوي پيشنهادي
 

هاي برازندگی نشان  باشد، مقادير شاخص قابل ملاحظه می 8 طور که در جدول همان

الگوي پيشنهادي پژوهش  8نمودار  .ستها خوب مدل پيشنهادي با دادهي برازش نسبتاً  دهنده

 .دهد همراه با ضرايب استاندارد مسيرها نشان می را حاضر

 

 
 استاندارد مسیر الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر همراه با ضرایب . 2نمودار 
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 لکام طور به مستقيم تمام مسيرهاي ضريب گردد، می مشاهده 8 شکل در که طور همان

هاي  يک فرض زيربنايی الگوي پيشنهادي حاضر، وجود مسير .است آمده دست به دار معنی

استرپ  نتايج بوت .بررسی شدند 3استرپ اي بود که اين روابط با استفاده از روش بوت واسطه

 .مشاهده نمود 1توان در جدول  اي الگوي پيشنهادي را می براي مسيرهاي واسطه

 
 ای الگوی پیشنهادی رپ برای مسیرهای واسطهنتایج بوت است  .3جدول 

 مقدار مسیر
 11/0سطح اطمینان 

 بالا حد پایین حد
 ←شناختی  توانمندسازي روان ←رفتارهاي توانمندساز رهبر

 خشنودي شغلی
013 /0 0353/0 0513/0 

 ← شناختی توانمندسازي روان ←رفتارهاي توانمندساز رهبر 
 تعهد عاطفی

0   /0 0 2 /0 33 1/0 

ميل ماندن  ←خشنودي شغلی ←شناختی  توانمندسازي روان
 در شغل

02 0/0 085 /0 3520/0 

ميل ماندن در  ←تعهد عاطفی ←شناختی  توانمندسازي روان
 شغل

33 8/0 0550/0 3 23/0 

 

که در هيچکدام از روابط  نشان داده شده است، به دليل اين 1طور که در جدول  همان

دار  گيرند، رابطه غيرمستقيم بين متغيرها معنی و حد بالا صفر را در بر نمیغيرمستقيم حد پايين 

غيرمستقيم در سطح  رابطه که داد نشان استرپ بوت آزمون نتايج آن، بر علاوه. باشند می

05/0P≤ رابطه بين رفتارهاي شناختی در  توانمندسازي روان ،بنابراين. باشد دار می معنی

در  ودي شغلی و تعهد عاطفی و خشنودي شغلی و تعهد عاطفیبا خشن مديران توانمندساز

عنوان متغير ميانجی ايفاي نقش  شناختی و ميل ماندن در شغل به بين توانمندسازي روان رابطه

 .کردند
 

 گیری بحث و نتیجه
 در  با ميل ماندن در شغل مديرانهدف کلی اين مطالعه بررسی رابطه بين رفتار توانمندساز 

 

                                                           
1-  Bootstrap 
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شناختی، خشنودي شغلی و تعهد عاطفی  اي توانمندسازي روان توجه به نقش واسطه با کارکنان

، آووليو و همکاران (8000)آرنولد و همکاران  هاي پژوهش همسو با تحقيقات يافته. بود

، (8005)آهيرن و همکاران  ،(8000)ليدن و همکاران  ،(8000)، گريفث و همکاران ( 800)

 .بودند( 8033)آرنيج  ون ، دئوتينک و( 800)و همکاران  انگ، ه(8005)هافتون و يوهو 

هاي رهبري جديد مستلزم بکارگيري يک  هاي توانمندسازي و شکل دادن نقش اجراي شيوه

تواند  می مديرطور مؤثري مديريت شود،  اگر اين رويکرد به. رويکرد توانمندسازي است

رفتارهاي (. 8005ن و همکاران، آهير)برانگيزاننده مهمی در توانمندسازي سازمان باشد 

معنی بودن کار را از طريق کمک به کارکنان در  چيزي احساس با قبل از هر مديرانتوانمندساز 

شود،  ها در سازمان اثربخشی سازمان را موجب می که چقدر حضور و مشارکت آن درک اين

اعتمادسازي در بين باعث ايجاد  مديرانکه رفتارهاي توانمندساز  اينيگر د. دهد می ءارتقا

 يستگی لازم را دارند و بدين طريقها براي انجام وظايف محول شده شا شود که آن کارکنان می

از طرف ديگر (. 8005آهيرن و همکاران، )دهد  می ءاثربخشی کارکنان را ارتقا حس خود

بپردازند، گيري  رفتارهاي توانمندساز رهبري با ايجاد شرايطی که در آن کارکنان خود به تصميم

در نهايت اين رفتارها (. 8001پيرس و همکاران، )کند  ها تقويت می آن حس خودمختاري را در

يند آاين فر(.  332مانز و سيمز، )دهد  ها افزايش می گيري حس مشارکت کارکنان را در تصميم

نتايج تواند بر  که کارکن می دهد و اين به کارکنان يک احساس کنترل بر محيط کاريشان را می

 .رفتارهاي مختلف کاري تأثيرگذار باشد

اهميت کار ( 3320)و هاکمن و اولدهام ( 3353)با توجه به نظريه هرزبرگ و همکاران 

ها کارکنانی که  با توجه به اين نظريه. معنادار و تأثير آن بر خشنودي شغلی قابل تبيين است

در واقع . بالاتري خواهند داشت کنند خشنودي شغلی ارزش و معنادار را تجربه می مشاغل با

چنين هر چقدر  هاي شخصی يک کارکن باشد و هم ي ارزش کننده چه شغلی بيشتر برآورده هر

مارتينکو و گاردنر، )کارکن احساس شايستگی بيشتري کند در شغلش خشنودتر خواهد بود 

شود کارکنانی  میچنين با توجه به نظريه مبادله اجتماعی و هنجار متقابل استدلال  هم(. 3328

کنند و رفتار مطلوبی از سازمان را دريافت  که در سازمان حمايت لازم و کافی را دريافت می

کنند آن حمايت و رفتار مطلوب را جبران  کنند از طريق تعهد عميقی که با سازمان برقرار می می

قابل مثلاً فراهم آوردن يند متآتوان ادعا کرد توانمندسازي از طريق يک فر بنابراين می. نمايند می
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پذيري بيشتر براي کارکنان  انگيزي شغلی و مسئوليت گيري، چالش آزادي عمل براي تصميم

عبارتی کارکنانی که احساس به. شود باعث ايجاد حس تعهد عاطفی کارکنان به سازمان می

عاطفی  کنند به احتمال بيشتري تعهد معناداري، اثرگذاري، خودتعيينی و تسلط را تجربه می

اند رفتار سرپرست نقش بسيار  تحقيقات نشان داده. عميقی با سازمان خود خواهند داشت

مهمی در تأمين تجربه توانمندسازي پيروان دارد، که به نوبه خود منجر به احساس 

طور که گفته شد تجربه احساس  شود، همان خودارزشمندي و خودتعيينی در کارکنان می

ی هم منجر به خشنودي شغلی و تعهد عاطفی بيشتري در کارکنان خودارزشمندي و خودتعيين

 . شود می

شود  توصيه میدست آمده و روابط موجود بين متغيرهاي مورد پژوهش  با توجه به نتايج به

. توجه ويژه شود ،شوند هاي يک سازمان تلقی می ترين دارايی ارزش به منابع انسانی که از با

. باشد توانمند میي، دراختيار داشتن کارکنانی هاي امروز سازمان ي يکی از عوامل متمايزکننده

انگيزه، شايسته و مورد احترام، يک جز کليدي براي موفقيت  با کار به عبارتی يک نيروي

ايجاد حس رفتارهاي توانمندساز را جهت  بايست می سازمان مديران .شود تصور می سازمان

 .اعمال نمايندتوانمندي در کارکنان 
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