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گري  شناختی و عملکرد شغلی با میانجی  توانمندسازي رواني ههدف پژوهش حاضر بررسی رابط

 اهواز - برداري نفت و گاز مارون  کارکنان شرکت بهرهي ه آماري همي هجامع .ي شغلی بودها نگرش

ابزارهاي این . اي انتخاب شدند گیري تصادفی طبقه  نفر به روش نمونه216ها  بودند، که از بین آن

، مانیرفتار شهروندي ساز، ابارور شغلیرفتار ن، شناختی هاي توانمندسازي روان امهپژوهش شامل پرسشن

ها از روایی و پایایی قابل قبولی  این پرسشنامه. و تعهد عاطفی بودند خشنودي شغلی، رفتار درون نقش

براساس ) SEM( با استفاده از الگویابی معادلات ساختاري ها یافته. در پژوهش حاضر برخوردار بودند

AMOS20  وSPSS16 گی ساده و آزمون هاي ساده از روش همبست براي آزمون فرضیه. آمد به دست

. ها بود تایج حاکی از برازش خوب مدل با دادهن. استرپ استفاده شد گر از روش بوت هاي میانجی فرضیه

 مثبت ي هشناختی رابط هاي ساده نشان داد که توانمندسازي روان هاي بیشتر مربوط به فرضیه تحلیل

ي   رابطهی، رفتار درون نقشی وداري با خشنودي شغلی، تعهد عاطفی، رفتار شهروندي سازمان معنی

گر نیز نشان داد که تعهد  هاي میانجی نتایج مربوط به فرضیه. داري با رفتار نابارور شغلی دارد منفی معنی
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ي   رابطهشناختی با رفتار شهروندي سازمانی و هم توانمندسازي رواني   رابطهگر هم عاطفی میانجی

ي   رابطهگر قشی است، اما خشنودي شغلی تنها میانجیشناختی با رفتار درون ن توانمندسازي روان

توان  آمده می به دست نابراین با نتایجب. شناختی با رفتار شهروندي سازمانی است توانمندسازي روان

هاي شغلی، و در نهایت بر  شناختی بر نگرش گیري کرد که تلاش براي افزایش توانمندسازي روان نتیجه

  .گذارد عملکرد شغلی اثر مثبت می
  

شناختی، رفتار نابارور شغلی، رفتار شهروندي سازمانی، رفتار  توانمندسازي روان: کلید واژگان

  .هاي شغلی درون نقشی، نگرش
  

  مقدمه

چون افزایش   اجتماعی هم- اي پیچیده از فشارهاي اقتصادي هاي اخیر، مجموعه در دهه

ها را وادار  ها،  سازمان و حرفهرقابت جهانی، رشد تکنولوژي، دگرگونی و رقابت در بازار 

هاي  شوند مسئولیت  سوي ساختارهاي غیرمتمرکز که در آن کارکنان تشویق می اند که به کرده

، 2و اهیرن، متیو و راپ) 2005(، 1هاگتون و یاهو(بیشتري را بر عهده بگیرند، حرکت کنند 

انسانی و رفتار سازمانی نیز علم مدیریت منابع )). 2011، 3 به نقل از دویتنیک و آمیدج2005(

 شدن، عدم شناسایی نیروي کار ماهر، با  هاي متعددي از جمله جهانی در این شرایط با چالش

روي ناکافی منابع انسانی، کاهش انگیزه کارکنان، ترك  استعداد و متناسب با محیط کار، بهره

توان براي ایمن  ایی که میه در چنین شرایطی یکی از استراتژي. محیط کار و غیره روبرو هستند

شدن در برابر پیامدهاي این عوامل بکار برد، جذب و گزینش کارکنان توانمند و یا کارکنان با 

  ).1390زاد،  امین هاشمی و پور(استعداد در این زمینه است 

اي از پژوهشگران مدیریت  ي گسترده ، پیشینه)2005 (4طبق پژوهش اسپریتزر و دانسون

دیدگاه ساختار : که عبارتند ازاند،  کردهانداز نظري توانمندسازي، تمرکز  شمعمدتاً بر دو چ

از بین این دو، دیدگاه .  به توانمندسازي6شناختی  به توانمندسازي، و دیدگاه روان5اجتماعی

 سازمانی و رفتار سازمانی قرار گرفته -شناسی صنعتی شناختی مورد توجه علوم روان روان

                                                 
1  -  Houghton & Yoho  
2-  Ahearne, Mathieu, & Rapp 
3-  Dewettinck & Ameijde 
4-  Spreitzer & Doneson 
5-  social-structural perspective 
6-  psychological perspective 
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صورت  شده است که به  هاي تجربه اي از شناخت  مجموعه1شناختی ان توانمندسازي رو.است

؛ 1988، 6کانگر و کانونگو (5مختاري  و خود4، اثرگذاري3، شایستگی2داري احساس معنی

 افزایش انگیزش شود و نوعی گر می ، جلوه)1990، 7؛ توماس و ولتهوسa1995اسپریتزر، 

کاري را منعکس  به نقش و وظایف گیري شخصی فعال  درونی است، که یک جهت8شغلی

در این تعریف، بعد معناداري بیانگر ارزش اهداف یا مقاصد کاري ). 1995اسپریتزر، (کند  می

توماس و (گیرد  هاي شخصی فرد مورد قضاوت قرار می است که در رابطه با معیارها و آرمان

هایش براي انجام ماهرانه  یشایستگی به معناي عقیده و باور فرد در مورد توانای). 1990ولتهوس

احساس فرد از داشتن اختیار، براي : خودمختاري). 1987، 9گیست(باشد  هایش می فعالیت

: اثرگذاري). 1989، 10دسی و کانل و رایان(باشد   می خودهاي کاري شروع و تنظیم فعالیت

با اجرا یا اعمال هاي کاري دارد که  ها و رویه اشاره به میزان تأثیر فرد بر راهبردها، خط مشی

  )1989، 11آشفورث(باشد  نتایج در کار همراه می

اسپریتزر، (شناختی و عملکرد فردي وجود دارد   مثبتی بین توانمندسازي رواني هرابط

فرض کلیدي این است که افراد توانمند نسبت به ). 2000، 12؛ لیدن، وین و اسپاروو1995

، به این دلیل که )1990توماس و ولتهوس، (ورترند  تر و بهره  توانمندند فعالافرادي که کمتر

شناختی توانمند، علم نسبتاً کاملی در مورد کار خود و چگونگی انجام  کارکنان به لحاظ روان

کنند و قادر به حل موانع و  ریزي می ریزي و برنامه آن دارند، به نحوي که کار خود را طرح

؛ به نقل از 1994کوك، (آید  د پیش میمسائلی هستند که در مسیر عملکرد و اهداف خو

دارند که  بیان می پردازان و پژوهشگران علاوه بر این، بسیاري از نظریه). 2012، 13ایندرادیوي

                                                 
1-  psychological empowerment 
2-  meaning 
3-  competence  
4-  impact  
5-  self-determination 
6-  Conger & Kanungo 
7-  Thomas & Velthouse 
8-  job motivatin 
9-  Gist 
10-  Deci, Connell, & Ryan 
11-  Ashforth 
12-  Liden, Wayne, & Sparrowe 
13-  Indradevi 
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شناختی بر عملکرد کارکنان اثرگذار است از  مبناي نظري براي این ادعا که توانمندسازي روان

توماس و (گیرد  ونی تکلیف نشأت میشناختی به عنوان انگیزش در توصیف توانمندسازي روان

؛ هاکمن و )2012 (1هاي کیم و کیم ؛ که با تلویحات حاصل از پژوهش)1990ولتهوس، 

یکی دیگر از ابعاد عملکرد . همخوان است) 2009( 3؛ تولی و راولینسون)1980 (2اولدهام

ار نابارور  و رفت4اي است، که داراي دو بعد رفتار شهروندي سازمانی شغلی، عملکرد زمینه

هاي مهم رفتار شهروندي سازمانی  بین شناختی یکی از پیش  است که توانمندسازي روان5شغلی

رفتار شهروندي سازمانی، ). 2003، 7؛ وات و شافر2006، 6الگ، بالینگر، تانگیرالا، الکی(است 

شود  یرفتاري است به قصد کمک به همکاران یا سازمان که به وسیله یک فرد یا گروه انجام م

گنجد   رفتار رسمی یک شغل نمیي هنقش، رفتاري است که در حیط  و بر عکسِ رفتار درون

 توانمندسازي ي ه متعددي به بررسی رابطمطالعات). 2010، 8؛ به نقل از واگنر1991اشنیک، (

 توانمندسازي ي هاند اما در مورد رابط شناختی و رفتار شهروندي سازمانی پرداخته روان

اي صورت نگرفته است، با این وجود با توجه   ویژهبررسیتی و رفتار نابارور شغلی شناخ روان

هاي صورت گرفته در این زمینه نشان داده شده است که ناتوانی  به تلویحات حاصل از پژوهش

، 10؛ بنت2007، 9کاردل مک(داري بر بروز رفتارهاي نابارور شغلی دارد  ادراك شده اثر معنی

شود که از اعضاي سازمان با  ارور شغلی به هر نوع رفتار ارادي اطلاق میرفتار ناب). 1998

زند و بر اثر آن بهزیستی سازمان، اعضاي آن و  هدف زیر پاگذاشتن هنجارهاي سازمان سر می

یکی دیگر از پیامدهاي مثبت توانمندسازي ). 1995رابینسون و بنت، (افتد  یا هر دو به خطر می

 است، خشنودي شغلی نگرشی است که چگونگی 11نودي شغلیشناختی افزایش خش روان

هاي مختلف آن نشان  احساس مردم را نسبت به مشاغل خود به طور کلی و یا نسبت به حیطه

                                                 
1-  Kim & Kim 
2-  Hackman & Oldham 
3-  Tuuli & Rowlinson 
4-  organization citizenship behavior 
5-  counterproductive behavior 
6-  Alge, Ballinger, Tangirala, & Oakley 
7-  Wat & Shaffer 
8-  Wagner 
9-  Mccardle 
10-  Bennett 
11-  Job satisfaction 
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دهند، به عبارتی واکنشی عاطفی است نشأت گرفته از این ادراك فرد که شغل وي تا چه  می

ها با نیازهاي شخص  زه آن ارزشسازد و تا چه اندا هاي مهم وي را کامروا می حد ارزش

علاوه بر این، کارکنان توانمند سطوح بالاتري از تعهد عاطفی ). 1976، 1لاك(هماهنگ هستند 

؛ دي، 2008، 3؛ نابیلا2008، 2؛ چن و چن2000لیدن و همکاران، (دهند  سازمانی را نشان می

دانیم  مانگونه که میه). 2011، 5؛ همگی به نقل از چونگ، ونگ، لی2002، 4هنکین و دومر

 به معناي دلبستگی هیجانی، احساس هویت و درگیري کارکنان در سازمان است 6تعهد عاطفی

  .مانند ارکنان در سازمان باقی میکه در این شکل از تعهد ک

مستقیم بین   ي هرغم آنچه که گفته شده است نکته این است که وجود رابط علی

سیبرت، (کننده بوده است   مدیریت، گیجي ه در پیشینشناختی و عملکرد توانمندسازي روان

؛ به نقل از تولی و راولینسون، 2003، 8؛ دویتنیک، سینگ و باینز2004، 7سیلور و راندولف

شناختی و  ، به عبارت دیگر، مسلّم است که به لحاظ نظري بین توانمندسازي روان)2009

 غیر ي هحاظ پژوهشی وجود یک رابطاي مستقیم وجود دارد، اما به ل عملکرد شغلی رابطه

تأیید ) 2006 (9برانگیز است؛ به عنوان مثال لیو و فانگ   مستقیم تأملي همستقیم علاوه بر رابط

داري واریانس عملکرد فردي را از طریق انگیزش  کردند که رفتارهاي تقسیم قدرت بطور معنی

رغم وجود  دهد علی  اینکه نشان میکنند؛ این یافته مهم است بدلیل درونی و بیرونی تبیین می

توان غیر  اي می شناختی و عملکرد فردي چنین رابطه ي مستقیم بین توانمندسازي روان رابطه

  .تر از آن است که قبلاً تصور شده است مستقیم هم باشد و این رابطه پیچیده

ازمانی و شناختی با ابعاد عملکرد یعنی رفتارهاي شهروندي س ي توانمندسازي روان رابطه

گرها مورد مطالعه قرار گرفته است؛ براي مثال  رفتار درون نقشی از طریق یک سري از میانجی

اي  شناختی و رفتار درون نقشی و زمینه ي توانمندسازي روان ، رابطه)2009(تولی و راولینسون 

                                                 
1-  Locke 
2-  Chen & Chen 
3-  Nabila 
4-  Dee, Henkin, & Duemer 
5-  Choong, Wong, & Lau 
6-  Affective commitment 
7-  Seibert, Silver, & Randolph 
8-  Dewettinck, Singh, & Buyens 
9-  Liu & Fang 
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فرصت یعنی انگیزش درونی، توانایی و (گري سه عامل مؤثر براي بروز عملکرد  را با میانجی

 منفی ي ه جنبي هبه اثبات رسانده است؛ اما پژوهشی در مورد رابط) براي انجام وظایف

شناختی تا این  رفتارهاي شهروندي سازمانی یعنی رفتارهاي نابارور شغلی با توانمندسازي روان

ي  با توجه به این امر، هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه. لحظه صورت نگرفته است

شامل رفتارهاي نابارور شغلی، رفتارهاي (شناختی و عملکرد شغلی  توانمندسازي روان

. گري تعهد عاطفی و خشنودي شغلی است با میانجی) شهروندي شغلی، رفتار درون نقش

  .دهد  مدل فرضی پژوهش را نشان می.1شکل 
  

  
  اولیه روابط بین متغیرهاي پژوهشمدل فرضی. 1شکل 

  

شناختی به عنوان متغیر مکنون،  شود توانمندسازي روان  مشاهده می1نه که در شکل همانگو

ندي سازمانی، رفتار نابارور گرها و رفتار شهرو خشنودي شغلی و تعهد عاطفی به عنوان میانجی

با توجه به اهداف این . اند  و رفتار درون نقش به عنوان پیامدها در نظر گرفته شدهشغلی

شناختی با خشنودي شغلی رابطه  توانمندسازي روان) 1 :ي زیر ارائه گردیدندها پژوهش فرضیه

توانمندسازي ) 3. شناختی با تعهد عاطفی رابطه مثبت دارد توانمندسازي روان) 2. مثبت دارد

شناختی با  توانمندسازي روان) 4. شناختی با رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت دارد روان

 شناختی با رفتار نابارور شغلی توانمندسازي روان) 5. ه مثبت داردرفتار درون نقش رابط

شناختی از طریق خشنودي شغلی با رفتار شهروندي  توانمندسازي روان) 6. منفی داردي  رابطه

شناختی از طریق خشنودي شغلی با رفتار درون  توانمندسازي روان) 7. سازمانی رابطه دارد

  شغلی خشنودي

 عاطفی تعهد

  توانمندسازي

  شناختی روان

 شایستگی

داري معنی  

  کنندگی خودتعیین

 اثرگذاري
  رفتار درون نقش

  سازمانی شهروندي رفتار

 شغلی نابارور رفتار
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شناختی از طریق خشنودي شغلی با رفتار نابارور شغلی   روانتوانمندسازي) 8. نقش رابطه دارد

شناختی از طریق تعهد عاطفی با رفتار شهروندي سازمانی  توانمندسازي روان) 9. رابطه دارد

شناختی از طریق تعهد عاطفی با رفتار درون نقش رابطه  توانمندسازي روان) 10. رابطه دارد

  .عاطفی با رفتار نابارور شغلی رابطه دارد ز طریق تعهدشناختی ا توانمندسازي روان) 11. دارد

  

  روش

   آماري، نمونهي هروش پژوهش، جامع

برداري نفت و گاز مارون منطقه   کارکنان شرکت بهرهي ه آماري پژوهش حاضر کلیي هجامع

.  مشغول به کار بودند1391 هزار نفر بودند، که در بهار و تابستان سال 2000اهواز با جمعیت 

اي انتخاب  ه روش تصادفی طبقه نفر ب300ها  گیري از جدول مورگان گرجسی از بین آن  بهرهبا

 پرسشنامه 216یان، ها را یک ماه در اختیار داشتند، از این م کارکنان انتخاب شده پرسشنامه. شد

  .عودت داده شد

بقه و  مربوط به سن، ساي ه، میانگین و انحراف معیار، بیشترین و کمترین نمر1جدول 

کنندگان را نشان   و سطح تحصیلات شرکت جنسیت، فراوانی و درصد مربوط به2جدول 

  .دهد می

  

  کنندگان  سن و سابقه کار شرکتي همیانگین، انحراف معیار، بیشترین و کمترین نمر. 1جدول 

  بالاترین  ترین پایین  مد  انحراف معیار  میانگین  شاخص آماري

  59  21  35  55/0  18/37  سن

  38  1  5  64/0  36/14  سابقه
  

  کنندگان و سطح تحصیلات شرکت  فراوانی و درصد مربوط به جنسیت.2جدول 

  درصد  فراوانی  شاخص آماري

  2/97  210  مرد
  جنسیت

  8/2  6  زن

  93/19  43  دیپلم

  2/22  48  فوق دیپلم

  8/46  101  کارشناسی

  2/10  22  کارشناسی ارشد

  سطح تحصیلات

  9/0  2  دکتري
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  نجشابزار س

در پژوهش حاضر براي سنجش توانمندسازي  .شناختی  توانمندسازي رواني هپرسشنام -

این پرسشنامه . استفاده شد) 1995(شده توسط اسپریتزر  ي تدوین روانشناختی از پرسشنامه

معناداري، شایستگی، خودمختاري و اثرگذاري و شامل : چهار خرده مقیاس دارد که عبارتند از

 سؤال در نظر گرفته شده است، نمونه سؤالات این 3 براي هر خرده مقیاس  سؤال است که12

دهم برایم خیلی اهمیت دارد،  کاري که انجام می: اند؛ معناداري پرسشنامه به این شرح

در تعیین : کنم که توانایی لازم براي انجام شغلم را دارم، خودمختاري می احساس: شایستگی

افتد  ام اتفاق می بر اموري که در واحد کاري: دارم و اثرگذاريچگونگی انجام کارم آزادي عمل 

هاي بسیاري به کار گرفته شده است و ابزار مناسبی  این پرسشنامه در پژوهش. تأثیر زیادي دارم

کننده نظر خود را روي یک  شرکت. باشد شناختی می  سنجش توانمندسازي روانبه منظور

حداقل و . کند انتخاب می)  موافقم تا کاملاً مخالفماز کاملاًَ(اي لیکرتی  مقیاس پنج درجه

باشد و حداقل و حداکثر   می3 و 1ها به ترتیب  ي فرد در هر یک از خرده مقیاس حداکثر نمره

) 2005(هاچولدر و براکفورس . باشد  می60 و 12ي افراد در کل پرسشنامه نیز به ترتیب  نمره

، )85/0(، خودمختاري )87/0(، شایستگی )82/0(ضریب آلفاي کرنباخ را براي معناداري 

در پژوهش حاضر پایایی به روش آلفاي کرنباخ براي ابعاد . ، گزارش نمودند)88/0(اثرگذاري 

 و 85/0، 86/0، 82/0، 84/0کنندگی و اثرگذاري به ترتیب  داري، شایستگی، خودتعیین معنی

در پژوهش حسینی کوکمري، . دست آمده  ب88/0شناختی به طور کلی  توانمندسازي روان

در پژوهش حاضر به . دست آمده  ب89/0روایی این پرسشنامه ) 1392(بشلیده و ارشدي 

 به 78/0منظور تعیین روایی پرسشنامه از همبسته کردن آن با سؤال کلی محقق ساخته ضریب 

  .دار است  معنی01/0Pآمد که در سطح دست 

ر براي سنجش خشنودي شغلی از در پژوهش حاض.  خشنودي شغلیي هپرسشنام -

استفاده ) 1988 (1، اسمیت، برانیک، گیبسون، پلآیرونسون) JIG(مقیاس شغل بطور کلی 

مقیاس شغل . کند کننده نسبت به شغلش را برآورد می این مقیاس احساس کلی شرکت. گردید

ها   خیر به آندانم و کننده با بله، نمی  کلی است که شرکتي ه ماد18اي از  بطور کلی، مجموعه

شغل خوشایندي است، : اند؛ شغل من نمونه سؤالات این پرسشنامه به این شرح. دهد پاسخ می

                                                 
1-  Ironson, Smith, Brannick, Gibson, & paul 
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در صورتی که کارمند با یک ماده موافق . اي است فایده شغل بدي است و یا شغل بیهوده و بی

باشد ، و در صورت که که موافق ن»بله «ي هکند گزین او را بطور کلی توصیف می باشد که شغل

. زند  میرا علامت» دانم نمی«و چنانچه نتواند در این مورد تصمیمی بگیرد، گزینه » نه «ي هگزین

را ) آلفاي کرنباخ( نفري همسانی درونی 1149روي یک نمونه ) 1988(آیرونسون و همکاران 

.  گزارش نمودند94/0 تا 82/0ضریب آلفاي کرنباخ این مقیاس را از .  نمودند  گزارش91/0

 و 91/0آلفاي کرنباخ و تنصیف براي این مقیاس به ترتیب ) 1386(چنین در مطالعه ارشدي  مه

 گزارش نموده 69/0روایی سازه این پرسشنامه را ) 1386(ارشدي .  گزارش شده است97/0

 و روایی این پرسشنامه از همبسته 88/0در پژوهش حاضر پایایی به روش آلفاي کرنباخ . است

آمد که این ضریب روایی در سطح  به دست 68/0 کلی محقق ساخته کردن آن با سؤال

01/0Pخشنودي شغلی بطور کلی در پژوهش حاضر از ي هبنابراین پرسشنام. دار است  معنی 

  .پایایی و روایی مناسبی برخوردار بوده است

ي  در این پژوهش براي سنجش تعهد عاطفی از پرسشنامه . تعهد عاطفیي هپرسشنام -

 سؤال دارد 15این پرسشنامه . ، استفاده شد)1979 (1شده توسط ماودي، استیرز و پورترساخته 

نظر  و کند؛ گیري می که حس دلبستگی و درگیري کارکنان در سازمان را به خوبی اندازه

. سنجد می) کاملاً موافقم(تا پنج ) کاملاً مخالفم(اي از یک   درجه5کارکنان را روي یک مقیاس 

من وقتی با دوستانم در مورد سازمان خود : اند  این پرسشنامه به این شرحنمونه سؤالات

کنم؛ براي من سازمانی که  کنم، آنرا سازمانی بزرگ براي کارکردن معرفی می صحبت می

ها به   تا از این سؤال6. هاي دیگر است کنم، بهتر از تمامی سازمان اکنون در آن کار می هم

ي کلی تعهد عاطفی  ند که نمره بندي شد ه صورت مثبت جملهها ب صورت منفی و باقی سؤال

اي که روي  در مطالعه) 1979(ماودي و همکاران .  حاصل شد  سؤال15ي  فرد از جمع نمره

با ) 93/0(تا ) 82/0( نفر انجام دادند پایایی به روش آلفاي کرنباخ از 2563اي با حجم  نمونه

) 1386(یرهاشمی، پاشاشریفی، نفیسی و بهاري در پژوهش م. آمد به دست )90/0(میانگین 

 و 86/0در پژوهش حاضر پایایی به روش آلفاي کرنباخ . آمد به دست 75/0روایی پرسشنامه 

آمد که در  به دست 60/0روایی این پرسشنامه از همبسته کردن آن با سؤال کلی محقق ساخته 

  .دار است  معنی01/0Pسطح 

                                                 
1-  Mowday, Steers, & Porter 
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در این پژوهش براي سنجش رفتار شهروندي  .ازمانی رفتار شهروندي سي هپرسشنام -

استفاده ) 1990( 1کنزي، مورمن، فتر ، مک ساخته شده توسط پودساکفي هسازمانی از پرسشنام

اي از یک  کننده را روي یک طیف پنج درجه  سؤال دارد که نظر شرکت24این پرسشنامه . شد

از : اند ونه سؤالات این پرسشنامه به این شرحسنجد نم می) کاملاً موافقم(تا پنج ) کاملاً مخالفم(

 نیست وظایفم ي هدهم که در حیط کنم، کارهایی انجام می قوانین و مقررات سازمان تبعیت می

: سنجد که عبارتند از  حیطه را می5نمونه سؤالات پرسشنامه . برد می بالا را سازمان ي ههوج اما

در پژوهش الشریفی و  .خویی انگی، و خوششناسی، ادب و مهربانی، نوعدوستی، مرد وظیفه

پایایی به روش آلفاي  نیز در پژوهش حاضر. آمد به دست 95/0میزان پایایی ) 2013(راجیانی 

آمد که در  به دست 58/0 روایی از همبسته کردن آن با سؤال کلی محقق ساخته 77/0کرنباخ 

  .دار است  معنی01/0Pسطح 

ر پژوهش حاضر براي سنجش رفتار درون نقش از د.  رفتار درون نقشي هپرسشنام -

. ساخته شده است استفاده شد) 1991 (2 ویلیامز و اندرسوني هکه به وسیل  IRBي پرسشنامه

ش  ماده دارد که هر کدام رفتارهایی که به طور رسمی در سازمان ارزیابی و پادا7این پرسشنامه 

اي از یک  ن را در یک طیف پنج درجهکنندگا نظر شرکت و کنند شوند را توصیف می داده می

نمونه سؤالات این پرسشنامه به این شرح . سنجد می) کاملاً موافقم(تا پنج ) کاملاً مخالفم(

هایی را که به طور مستقیم به من  دهم، فعالیت رسمی شغل خود را انجام میوظایف : است

، پایایی این پرسشنامه به )1991( ویلیامز و اندرسون مطالعه در .دهم مربوط است انجام می

در پژوهش حاضر پایایی به روش آلفاي کرنباخ و . گزارش شد) 91/0(روش آلفاي کرنباخ 

 و روایی این پرسشنامه از همبسته کردن آن با سؤال کلی 71/0 و 79/0تنصیف به ترتیب 

  .دار است معنیP 01/0آمد که در سطح  به دست 76/0محقق ساخته 

در پژوهش حاضر براي سنجش رفتارهاي نابارور . هاي نابارور شغلی رفتاري هپرسشنام -

) 1999 (3، لویس و برادفیلدروي در محیط کار، که توسط آکینو  کجي هشغلی از پرسشنام

 سؤالات از یک طیف ي ههم.  سؤال دارد14این پرسشنامه . ساخته شده است، استفاده شد

کننده  که از شرکت. اند تشکیل شده)  بار20بیش از (تا پنج ) همیشه(اي از یک  درجه پنج

                                                 
1-  Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter 
2-  Williams & Anderson  
3-  Aquino, Lewis, & Bradfield 
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نمونه . هر کدام از این رفتارها را چند بار انجام داده است  ماه گذشته6خواهد که طی  می

ام،   حاضر به حرف زدن با همکارم نشده:اند سؤالات این پرسشنامه در سطح فردي به این شرح

ت این پرسشنامه در سطح سازمانی  نمونه سؤالا.ام جلوي همکاران دیگر به همکارم طعنه زده

در محیط کار به جاي کار براي  ام، براي اینکه کار نکنم خود را به مریضی زده: عبارتند از

، ضریب پایایی )1999( در پژوهش آکینو و همکاران .ام سازمان، کارهاي شخصی انجام داده

در این . ده است گزارش ش94/0 و در بعد سازمانی، 91/0پرسشنامه در بعد بین فردي، 

 و 75/0روي در بعد فردي به ترتیب  پژوهش پایایی به روش آلفاي کرنباخ و تنصیف براي کج

 و 86/0 و پایایی براي کل پرسشنامه 78/0 و 83/0سازمانی هم به ترتیب  و براي بعد 73/0

 ي هآوردن روایی این پرسشنامه از طریق همبسته کردن نمر به دست براي. آمد به دست 82/0

دار   معنی01/0Pآمد که در سطح  به دست 79/0 یک سؤال کلی ي هکلی پرسشنامه با نمر

  .است

  

  روش اجرا و تحلیل

 زمانی مشخصی پاسخ ي هدهی و در فاصل گزارش  خودي ههاي پژوهش به شیو پرسشنامه

ل هاي مربوط به مد هاي توصیفی مربوط به متغیرها و سپس یافته در ابتدا یافته. داده شدند

یعنی میانگین، (هاي مقدماتی مختلف  ها با تحلیل تحلیل داده. فرضی مورد بررسی قرار گرفتند

 کسب یک بینش اولیه نسبت به با هدف)  صفر پیرسوني ههاي مرتب انحراف معیار، همبستگی

تر براي ارزیابی برازندگی الگوي پیشنهادي از  هاي پیچیده سپس تحلیل. ها آغاز گردید داده

و  SPSS16افزارهاي  و با استفاده از نرم) SEM (1عادلات ساختاري ملگویابیطریق ا

Amos20گري فرضی از روش  جهت آزمودن اثرهاي غیر مستقیم در مدل میانجی.  انجام شد

  . استفاده گردید2استرپ بوت

  

  ها یافته

   و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش را نشان  میانگین، انحراف معیار3جدول 
  

                                                 
1-  Structural Equation Modeling 
2-  bootstrap 
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ها را نشان   نتایج برازش مربوط به الگوهاي فرضی اولیه و نهایی با داده4جدول  .دهد یم

  .دهد ضرایب استاندارد مدل نهایی را نشان می. 2شکل  .دهند می

  

  میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش. 3جدول 

  میانگین  متغیرها  ردیف
انحراف 

  معیار
1  2  3  4  5  6  

  -  36/6  16/48  شناختی انمندسازي روانتو  1
38/0  36/0  37/0  14/0-45/0  

  -  -  88/5  63/48  خشنودي شغلی  2
53/0  07/0  006/0    17/0  

  -   -  06/8  41/56  تعهد عاطفی  3
-  23/0  10/0-  43/0  

  -  -  06/3  58/31  رفتار درون نقش  4
-  

-  
14/0-45/0  

  -  -  56/6  93/61  رفتار نابارور شغلی  5
-  

-  -  03/0-  

  -  -  06/3  94/96  رفتار شهروندي سازمانی  6
-  

-  -  -  

  .باشند دار می  معنی01/0ها در سطح  همبستگی**             .باشند دار می  معنی05/0ها در سطح  همبستگی* 
  

  ها ي فرضی اولیه و نهایی با دادههاي برازندگی الگوها شاخص. 4جدول 

  χ2 dƒ  χ2dƒ  GFI  AGFI IFI TLI CFI NFI  RMSEA  برازندگی   شاخص

  13/0  82/0  79/0  71/0  82/0  76/0  88/0  02/5  28  6/140  الگوي فرضی

  06/0  93/0  96/0  92/0  96/0  91/0  96/0  01/2  17  29/34  الگوي نهایی
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  هاي مربوط به روابط ساده یافته

با توجه  .دهد ها و روابط ساده را نشان می  نتایج تجزیه و تحلیل مربوط به فرضیه5جدول 

هاي مربوط به روابط ساده مورد تأیید   است تمام فرضیه آورده شده5به آنچه که در جدول 

  .اند واقع شده

  

  داري مربوط به روابط ساده ضرایب استاندارد، همبستگی و درجه معنی. 5 جدول

  β  r  P  روابط ساده

  001/0  38/0  55/0  شناختی   توانمندسازي روان  خشنودي شغلی 

  001/0  36/0  59/0  شناختی   توانمندسازي روانتعهد عاطفی   

  001/0  47/0  65/0  شناختی  توانمندسازي روان رفتار شهروندي سازمانی   

  001/0  37/0  73/0  شناختی   توانمندسازي روانرفتار درون نقشی   

  023/0  -14/0  -15/0  شناختی   توانمندسازي روانرفتار نابارور شغلی   

  

  گر هاي مربوط به روابط میانجی یافته

 استفاده Amos  20ي هگر از روش بوت استرپ در برنام هاي میانجی  فرضیهبراي تحلیل

  . آورده شده است6نتایج حاصل در جدول . شد

  

  گر هاي میانجی نتایج بوت استرپ مربوط به فرضیه. 6جدول 

  گر روابط میانجی
ضریب 

غیرمستقیم

   حد

  پایین

   حد

  بالا
  داري معنی

  001/0  12/0  030/0  069/0  تار شهروندي  رف خشنودي شغلی    توانمندسازي  

  15/0  08/0  -006/0  030/0    رفتار درون نقش  خشنودي شغلی   توانمندسازي   

  91/0  049/0  -056/0  -005/0    رفتار نابارور شغلی  خشنودي شغلی  توانمندسازي   

  002/0  26/0  12/0  19/0    رفتار شهروندي سازمانی تعهد عاطفی   توانمندسازي   

  133/0  005/0  -125/0  -058/0    رفتار نابارور شغلی  تعهد عاطفی  توانمندسازي   

  001/0  164/0  055/0  104/0    رفتار درون نقش تعهد عاطفی   توانمندسازي   

  

هاي مرتبط با متغیرهاي  ، در میان فرضیه آورده شده است6با توجه به آنچه که در جدول 

  .اند  مورد تأیید واقع شده11 و 9، 6هاي  یه تنها فرضگر میانجی
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  گیري  و نتیجهبحث

 بین ي ههاي شغلی در رابط اي نگرش هدف کلی پژوهش حاضر بررسی نقش واسطه

 ي ه فرضی8نتایج حاصل از پژوهش حاضر . شناختی با عمکرد شغلی بود توانمندسازي روان

 اهداف پژوهش حاضر، بررسی به این شکل که یکی از. پژوهش را مورد تأیید قرار دادند

ها نشان  نتایج تجزیه و تحلیل داده. هاي شغلی بود شناختی و نگرش  توانمندسازي رواني هرابط

  . مثبت داردي هشناختی با تعهد عاطفی و خشنودي شغلی رابط داد که توانمندسازي روان

 معمولاً با دهد به این دلیل که شناختی خشنودي شغلی را افزایش می توانمندسازي روان

تفویض اختیار و قدرت در محیط کاري همراه است، به کارکنان آزادي عمل خواهد داد و 

 زیادي کار را از خود ي هاي که تا انداز ها به کار خواهد شد به گونه موجب بهبود نگرش آن

به عبارتی کارکنان توانمند به این دلیل احساس . شوند ن متعهد میآپندارند و نسبت به  می

هاي لازم براي انجام کار خود دسترسی دارند  کنند که به منابع و حمایت خشنودي می

داري و  دهند احساس معنی اگر کارکنان نسبت به کاري که انجام می). 2012ایندرادیوي، (

ها در سطح پایینی  انگیزه شده و خشنودي شغلی آن علاقه و بی ارزشمندي نکنند، به آن کار بی

برند، که  زمانی کارکنان از شغل خود لذت می). 1994مون،  توماس و تی. (قرار خواهد گرفت

احساس کنند این توانایی را دارند تا وظایف خود را به نحو احسن انجام دهند؛ و اختیار و 

گیري در مورد کار خود را داشته باشند و دریابند کاري که انجام  استقلال لازم براي تصمیم

هاي  این موضوع با پژوهش). 1995اسپریتزر، (زمانی اثرگذار است دهند بر پیامدهاي سا می

 اسپریتزر و ؛)2004 (2 کارلس؛)2012( ایندرادیوي ؛)2010(1گریگوري، آلبریتون و اُسمانبِکو

ر  اسپریتز؛)1976( لاك ؛)2012، نقل از ایندرادیوي، 1997( بالزر و همکاران ؛)1997(همکاران 

به همین ترتیب کارکنان در شرایطی که احساس توانمندي . هماهنگ است) 1997(و همکاران 

ادراك بالاي توانمندسازي بر میزان . شوند مانند و به آن متعهد می کنند، در سازمان می می

هاي محل  ها از سازمان و ارزش  کارکنان به شغل خود و انجام صحیح وظایف، دفاع آني هعلاق

  ؛ لیو، فلووز 4،2008؛ چیانگ و جانگ2012، 3کیم، لی، مورمن و جورج(خدمت اثرگذار است 
  

                                                 
1-  Gregory, Albritton, & Osmonbekov 
2-  Carless 
3-  Kim, Lee, Murrmann, & George 
4-  Chiang & Jang 
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  ).2004، 2؛ بوگلر و سومچ2006، 1و چیو

بر » Y« و »X «ي هشناختی به نظری  اصطلاح توانمندسازي رواني هبه طور کلی ریش

: دارند عبارتند از» Y«هاي مدیرانی که نگرش  گریگور ویژگی  مکي هدر نظری. گردد می

، تلاش در جهت ها  به آنها، واگذاري مسئولیت بیشتر گیري مشارکت دادن کارکنان در تصمیم

طبق این نظریه اینگونه . هاي آنها توسعه و غناي شغلی و ایجاد فرصت براي بکارگیري قابلیت

توان تبیین کرد که وقتی با کارکنان مطابق این نگرش رفتار شود، خشنودي شغلی و تعهد  می

عاطفی بیشتري به سازمان خواهند داشت؛ بنابراین رضایت درونی ناشی از انجام درست کار، 

  .ترین عوامل انگیزشی کارکنان است یکی از مهم

شناختی با  نمندسازي رواناز دیگر اهداف پژوهش حاضر این بود که نشان دهد بین توا

ها نشان داد که توانمندسازي  نتایج تجزیه و تحلیل داده. عملکرد شغلی رابطه وجود دارد

رفتار نابارور روانشناختی با رفتار درون نقش و رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و با 

شناختی بر عملکرد  نمبناي نظري براي این ادعا که توانمندسازي روا.  منفی داردي هشغلی رابط

 عنوان انگیزش درونی تکلیف  شناختی به کارکنان اثرگذار است از توصیف توانمندسازي روان

دهد که وقتی کارکنان  این توصیف نشان می). 1990توماس و ولتهوس، (گیرد  نشأت می

تر و براي اینکه وظایف تخصیص داده شده بخوبی انجام  توانمندند، وظایف خود را جذاب

فرض کلیدي این است، که افراد توانمند، ). 2010گریگوري و همکاران، (ترند  د، باانگیزهشو

، به این )1990توماس و ولتهوس، (ورترند  تر و بهره نسبت به افرادي که کمتر توانمندند فعال

را ها کار خود  دلیل که کارکنان توانمند، دانش نسبتاً کاملی در مورد کار خود دارند، بطوریکه آن

کنند و قادر به حل موانع و مسائلی هستند که در مسیر عملکرد و  ریزي می ریزي و برنامه طرح

این موضوع با ). 2012؛ به نقل از ایندرادیوي، 1994کوك، (آید  اهداف خود پیش می

پژوهش حاضر . هماهنگ است) 2012(و ایندرادیوي ) 2009(هاي تولی و راولینسون  پژوهش

هاي   گرفته بر این بحث اتفاق نظر دارند که وقتی کارکنان در فعالیتهاي صورت و پژوهش

انگیز  کاري خود احساس معناداري کنند، تداوم بیشتري در سازمان حتی در شرایط چالش

کنند که این  دهند و بر کار خود تمرکز می خواهند داشت، وظایف خود را به خوبی انجام می

                                                 
1-  Liu, Fellows, & Chiu 
2-  Bogler & Somech 
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کنندگی نیز در  خودتعیین). 1980هاکمن و اولدهام، (هد د امر عملکرد تکلیفی را افزایش می

هاي شغلی  کارکنان موجب افزایش و حفظ علاقه و انگیزه آنها به منظور موفقیت در فعالیت

شود، به این دلیل که آنها تمایل دارند، به این موضوع که چه وقت و چگونه وظایف کاري   می

طبق نظر توماس و ولتهوس ). 1990 و ولتهوس، توماس(خود را انجام دهند ارزش قائل شوند 

بخش رفتار   مهم درونی است که الهامي هشناختی یک برانگیزانند ، توانمندسازي روان)1990(

موضوع بعدي این است که کارکنان توانمند، میل به کمک به  .کاري بهتر در کارکنان است

 طور شخصی از سازمان  اي که به زيدهند، شاید در قبال توانمندسا هاي خود را رشد می سازمان

اند، به عبارتی این رابطه از لحاظ نظري به تمایل براي تبادل اجتماعی و  خود تجربه کرده

گردد؛ هر سازمانی که بتواند در کارکنان خود خشنودي و تعهد را پدید آورد،  جبران باز می

واهد کرد ان خود تجربه خلاجرم اشکال متعدد رفتارهاي شهروندي سازمانی را از طرف کارکن

  ).2006الگ و همکاران، (

پیشین هاي  شناختی با رفتار نابارور شغلی رابطه منفی دارد که با پژوهش توانمندسازي روان

 ي ه نظریي ه بر پای.هماهنگ است) 1998به عنوان مثال بنت، (در مورد ناتوانی و توانمندسازي 

هاي  دهد، ارزش ها می ازمان اختیار لازم را به آنکنند س مبادله اجتماعی افرادي که احساس می

گذارند و تکالیف  هاي سازمان اثر می ها یکی است، بر فعالیت هاي شخصی آن سازمان با ارزش

هاست، رفتارهایی چون دزدي،  هاي آن انگیز است و متناسب با قابلیت ها چالش ارائه شده به آن

). 2007کاردل،  مک(زاکتی را انجام نخواهند داد ن خشنونت، تخریب اموال سازمان، غیبت و بی

داري بر بروز رفتارهاي نابارورانه   ناتوانی ادراك شده اثر معنیدریافت که) 2007(کاردل  مک

دهند که کنترل  ها در مورد توانمندسازي نشان می علاوه بر این، پژوهش. در محیط کار دارد

به عنوان مثال، (بینی کند   را در محیط کار پیشتواند رفتارهاي انحرافی زیاد بر کارکنان، می

؛ در شرایط سلسله مراتب سفت و سخت قدرت و کمبود مشارکت در )1998بنت، 

محور خواهد  ها و وظایف روزانه منجر به ناتوانی کارکنان مخصوصاً دانش گیري فعالیت تصمیم

بنت، (کند  ارکت میشد، این امر خود عاملی است که در بروز رفتارهاي نابارور شغلی مش

1998(.  

شناختی از طریق خشنودي  از دیگر اهداف پژوهش حاضر این بود که توانمندسازي روان

نتایج . شغلی با رفتار شهروندي سازمانی، رفتار درون نقشی و رفتار نابارور شغلی رابطه دارد
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شناختی با   روان توانمندسازيي هها نشان داد که خشنودي شغلی تنها رابط تجزیه و تحلیل داده

شناختی با رفتار   توانمندسازي رواني هاما رابط. کند گري می رفتار شهروندي سازمانی را میانجی

توان گفت  ها می در تبیین این یافته. کند گري نمی نابارور شغلی و رفتار درون نقشی را میانجی

ي و توانمندي را در تواند حس ارزشمند که حمایت مدیریت یا سرپرستان در درون سازمان می

آورد که هم زمینه را براي  این احساس یک حالت هیجانی و عاطفی فراهم می. کارکنان بالا ببرد

زمانی . سازد ها را از شغل خویش خشنودتر می  و هم آنآورد  تعهد عاطفی کارکنان فراهم می

 عمل در هاي شغلی و آزادي ها و توانایی ها براي رشد مهارت که این حمایت یا فرصت

شناختی مستتر  اي و توانمندسازي روان که در رشد حرفه(ها،  گیري و بکارگیري نوآوري تصمیم

شود، نتیجه آن چیزي جز افزایش خشنودي  از طرف سازمان براي کارکنان همراه می) است

رسد در هیچ سازمانی بویژه  هاي شغلی نخواهد بود؛ به نظر نمی شغلی و تعهد در قالب نگرش

گیري و نوآوري ارزشی قائل  ح مدیران میانی و ارشد، افراد براي آزادي عمل در تصمیمدر سط

نباشند؛ چنین ارزشی توسط کارکنان از مسیرهاي مختلف از جمله مسیر خشنودي شغلی و 

هاي شغلی   ویژگیي هنظری. شود تعهد عاطفی بر رفتار شهروندي سازمانی به خوبی آشکار می

دهد؛ همانگونه که  یک نظریه خوب است که این روند را توضیح می) 1976(هاکمن و اولدهام 

هاي  بر نقش ابعاد و یا ویژگی) 1976هاکمن و اولدهام، (هاي شغلی  دانیم الگوي ویژگی می

ها  یکی از این ویژگیها و عملکرد کارکنان تأکید دارد،  ها بر نگرش خاص مشاغل و تأثیر آن

بندي و تعیین روش  ریزي، زمان زادي و استقلال فرد در برنامه و به معناي میزان آاستقلال است

انجام کار است؛ به دنبال این آزادي و استقلال فراهم شده کارکنان در کار معناداري را تجربه 

خواهند کرد، در این مدل معناداري به صورت میزانی که فرد شغل خود را ارزشمند تجربه کند 

تواند بر رفاه  کند که کار وي می ؛ یعنی فرد درك می)1976، هاکمن و اولدهام(شود  تعریف می

براي  هاي خود سایرین اثر داشته باشد، به طوري که اگر انسان در چارچوب معیارها و ارزش

این . دهد اهمیت قائل شود در انجام دادن آن شوق زیادي خواهد داشت کاري که انجام می

 مشابه تعریف معناداري یکی از ابعاد هاي شغلی تعریف از معناداري در مدل ویژگی

بنابراین وقتی کارکنان معناداري را ادراك نمایند، به دنبال آن . شناختی است توانمندسازي روان

تواند براي  این تبیین می. عملکرد شغلی بالا، و خشنودي شغلی بیشتري ادراك خواهند نمود

توان گفت که توانمندسازي   یافته می به طور خلاصه در توصیف این.ها بکار رود  فرضیهي ههم
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شود که در کار خود احساس  شناختی کارکنان به این دلیل در کارکنان احساس می روان

ها  گیري  و در تصمیمهاي سازمانی اثرگذار ها و رویه شکنند بر رو کنند، ادراك می داري می معنی

 زمینه را براي ایجاد و کنند، این ادراکات و احساسات آزاد هستند و احساس شایستگی می

ي خود رفتار شهروندي  آورند که به نوبه افزایش خشنودي شغلی و تعهد عاطفی فراهم می

  .شوند سازمانی را موجب می

 بین توانمندسازي ي هکه چرا نتایج پژوهش حاضر مبنی بر اینکه خشنودي شغلی رابط این

کند تأمل برانگیز  گري نمی ا میانجیشناختی با رفتار درون نقش و رفتار نابارور شغلی ر روان

 و معتبر بودند،  با وجود اینکه هر دو مقیاس به کار رفته پایایی و روایی مناسبی داشته. است

اند نیاز به بررسی و پژوهش بیشتري  دار نشده دلیل این موضوع که چرا چنین روابطی معنی

نشان ) اجتماعی، و ناهماهنگی شناختی ي ههنجار متقابل، مبادل(ها   مطابق با آنچه نظریه. دارد

 ي هدهند وقتی که محیط کاري و نوع مدیریت کارکنان شرایط مطلوب را براي تجرب می

دهند خشنود و  ها از شغل و کاري که انجام می آورد، آن شناختی فراهم می توانمندسازي روان

ش مثبتی از خود به نفع برانگیخته خواهند شد تا رفتارهاي شهروندي سازمانی و رفتار درون نق

بنابراین خشنودي شغلی . سازمان انجام دهند و رفتارهاي مخرب و نابارور را کاهش دهند

شناختی و رفتار شهروندي سازمانی   بین توانمندسازي رواني هگر در رابط تواند نقش میانجی می

  .بازي کند

 از طریـق تعهـد   شـناختی   اهداف پژوهش حاضر ایـن بـود کـه توانمندسـازي روان     از دیگر 

نتـایج  . عاطفی با رفتار شهروندي سازمانی، رفتار درون نقشی و رفتار نابارور شغلی رابطـه دارد          

شـناختی بـا       توانمندسـازي روان   ي  هها نشان داد که تعهد عاطفی هـم رابط ـ          تجزیه و تحلیل داده   

 نقـش را    شـناختی بـا رفتـار درون         توانمندسـازي روان   ي  هرفتار شهروندي سازمانی و هم رابط ـ     

ا رابط ــ گــري مــی میـانجی  شــناختی بـا رفتــار نابــارور شــغلی را    توانمندســازي رواني هکنــد امـ

هاي پژوهشی حاکی از این موضـوع هـستند کـه هنگـامی اقـدامات                 یافته. کند  گري نمی   میانجی

بطـور مطلـوب و     ) که یکی از ایـن اقـدامات توانمنـدکردن منـابع انـسانی اسـت              (منابع انسانی   

اذ شده و در سازمان اجرا شوند، تعهـد کارکنـان بـه سـازمان افـزایش یافتـه و بـه                      اثربخش اتخ 

ورزنـد،    احتمال زیاد بر بروز رفتار شهروندي سازمانی و رفتار درون نقش مطلوب مبادرت مـی              

  افـزایش ادراك  . هماهنـگ اسـت  ) 1387(کریمی، طبرسا و رحیمی  که این یافته با پژوهش حاج     
  



  ...هاي شغلی گري نگرش  میانجیا بشناختی و عملکرد شغلی ي توانمندسازي روان رابطه

 

199

) تعهـد عـاطفی   (ی در محیط کار، منجـر بـه افـزایش تعهـد سـازمانی               شناخت  توانمندسازي روان 

پـذیري    هـایی بـراي افـزایش مـسئولیت         توانند فرصـت    ها می   شود به عبارتی سازمان     کارکنان می 

). 1991،  1مایر و آلن  (انگیز باشد     کارکنان فراهم آورند، کارهایی را به آنها محول کنند که چالش          

پذیري بیشتري داده شـود، آنهـا تکـالیف را طـوري ارزیـابی                یتهایی که به کارکنان مسئول      زمان

 بـراي    هـا فرصـت     کنند که براي عملکرد سازمان مهم باشد، و به همین ترتیب وقتـی بـه آن                 می

هاي بیشتري براي بیان عقاید فردي داده شـود، آنگـاه             چنین فرصت   هاي مهم و هم     گیري  تصمیم

). 1999،  2؛ کیـرکمن و روزن    2006و و همکـاران،     لی ـ(کنند    ها احساس توانمندي بیشتري می      آن

تر کار کنند؛ این یافتـه بـا نظـر مـایر،      کارکنان توانمند تمایل دارند تا در سازمان بمانند و سخت     

 ي  هشناختی با تعهد عاطفی رابط ـ      توانمندسازي روان . هماهنگ است ) 2004 (3بیکر و واندربرگ  

ش مهم بر رفتار درون نقش و رفتـار شـهروندي           تواند از طریق همین نگر      داري دارد و می     معنی

دلیـل  . هماهنـگ اسـت   ) 2007 (4سازمانی اثر مثبت بگذارد، این یافته با پژوهش پره و تریمبلی          

اینکه چرا تعهد عاطفی رابطه بین توانمندسـازي روانـشناختی بـا رفتارهـاي نابـارور شـغلی را                   

هـاي پـژوهش حاضـر بـه      جـه بـه یافتـه   با تو. کند نیاز به بررسی بیشتري دارد       ي نمی گر  میانجی

شود کـه پژوهـشگران بعـدي بـا           گردد؛ پیشنهاد می    پژوهشگران بعدي پیشنهادهاي زیر ارائه می     

و یا یـک طـرح    شناختی، در یک طرح آزمایشی هاي آموزشی توانمندسازي روان    بکاربردن بسته 

ارهاي شـغلی بررسـی     طولی سطح توانمندسازي کارکنان را افزایش دهند، و اثرات آن را بر رفت            

علاوه بر این توصـیه     .  علّی را حل کرد    ي  هتوان محدودیت مربوط به رابط      بدین ترتیب می  . کنند

 ایـن  چـرا  کـه  کننـد  تکـرار  شغلی نابارور رفتارهاي با را پژوهش متغیرهاي ي هشود که رابط    می

ابزارهـاي  گـردد کـه پژوهـشگران آینـده از        چنـین پیـشنهاد مـی       ؛ هم است نشده دار  معنی روابط

دار نـشدن     متفاوت با ابزارهاي این پژوهش استفاده کنند تا مشخص شود که آیا ابزار بـر معنـی                

متغیرهاي پژوهش با رفتار نابارور شـغلی اثـر         ) گر مربوط به رفتار نابارور شغلی       میانجی(روابط  

ک سـري  شناختی از طریق ی ـ شود توانمندسازي روان  داشته است یا نه؟ و در نهایت پیشنهاد می        

کـه در ایـن پـژوهش مـورد مطالعـه قـرار             ) به عنوان مثال عاطفه مثبـت و منفـی        (ها    از میانجی 

                                                 
1-  Meyer & Allen 
2-  Kirkman & Rosen 
3-  Meye, Becker, & Vandenberghe 
4-  Pare & Tremblay 
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در تعمیم نتـایج نیـز لازم       . تر شود   اند مورد مطالعه قرار گیرد تا مدل پژوهش حاضر غنی           نگرفته

هاي زیر توجه شود؛ محدودیت اول، اکثریت نمونه این پـژوهش را آقایـان                است به محدودیت  

دوم، از آنجا کـه     . ها باید جانب احتیاط رعایت شود       ، لذا در تعمیم نتایج به خانم      اند  ل داده تشکی

سـوم،   . روش پژوهش از نوع همبستگی است امکان بررسی رابطه علت و معلولی وجود نـدارد        

دهی استفاده شده است لـذا        در این پژوهش به منظور سنجش متغیرها از پرسشنامه خودگزارش         

  .باشد ها، خالی از سوگیري نمی ل دقیق پرسشنامهبا وجود کنتر

برداري نفت و گاز مارون منطقه اهواز که حمایت مالی این طـرح                از شرکت بهره   دینوسیلهب

  .شود  میقدردانی ورا بر عهده و همکاري لازم را با پژوهشگران انجام دادند تشکر 
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