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 چکیده

آیا توانمندی روانشناختی کارکنان با تعهدد سداانانی آندان  ": که سؤالتحقیق حاضر با هدف پاسخ به این 

در ادارات انور نالیاتی شهر تهران، انجام گردید. ابعاد توانمندی روانشدناختی کارکندان  "رابطه دارد یا خیر؟

 ندؤررن حق انتخدا،، احسداس های احساس نعناداری، احساس شایستگی، احساس داشت)نشتمل بر نؤلفه

ساانانی به عنوان نتغیر وابسته در نظر گرفته شدند.  بودن و احساس اعتماد( به عنوان نتغیر نستقل و تعهد

ای نسبی اا جانعه آناری گیری طبقهبر نبنای روش تحقیق توصیفی د پیمایشی و با استفاده اا روش نمونه

باشد، با اسدتفاده اا نفر نی 0011نمیز و نمیز کل( به تعداد سرانل کارشناسان نالیاتی )نمیز، تحقیق که ش

ها اا ابزار آوری دادهنفر تعیین گردید. برای جمع 071ای به حجم گیری اا جانعه نحدود، نمونهفرنول نمونه

 10/1پرسشدنانه اسدتاندارد نیشدرا و اسدزریتزر بدا ضدریی پایدایی  استفاده گردید که عبارتند اا: پرسشنانه

یدر بدا ضدریی رحسی آلفای کرونباخ جهت سنجش توانمندی روانشناختی، پرسشنانه استاندارد آلن و ندیب

آوری شدده تحقیدق بدا هدای جمدعسداانانی. داده برحسی آلفای کرونباخ جهت سنجش تعهد 00/1پایایی 

-آاندون و به کمک آانون همبستگی پیرسون، رگرسیون چند نتغیره و دیگدر SPSSاستفاده اا نرم افزار 

 ( =R 811)های کمکی نورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج تحقیق نشان داد که همبستگی نسبتاً قوی

 در جانعه نورد نطالعه وجود دارد. تعهد ساانانی آناننیان توانمندی روانشناختی کارکنان و 

 انور نالیاتی، ادارات ، تعهدساانانیات کاریتوانمندی روانشناختی،احساس: كلیدیهای واژه
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 مقدمه -1

های شگفت انگیزی همراه است. ساانان ها باید برای ی حیات بشری با تحولات و دگرگونیدوره کنون

بقاء و بالندگی، خود را برای رویارویی با این تحولات عظیم آناده سااند. در شرایط نتغیر انروای برای 

انسانی نیست، ایرا نزیت رقابتی سداانان در شدرایط برداری نناسی اا نیروی ای جز بهرهساانان چاره

گوی این شرایط باشد. در این فضدا کارکندان ای است که پاسخحال وابسته به نیروی توانمند و شایسته

راستای اهدداف  کنند بلکه با تعهد و تلاش همه جانبه درتوانمند صرفاً در نحدودة کار خود فعالیت نمی

بدرای افدزایش  ندؤررتوجه به اهمیت نیروی انسانی یکی اا تکنیک هدای ساانان تلاش نی نمایند. با

راسدتای اهدداف  در گروهدی آنهدا های فردی وتوانایی ظرفیت و وری کارکنان و استفاده بهینه اابهره

بهبدود گردد، کیفیت ارائه خدنات توانمندساای باعث نی سوی دیگر اا باشد.ساانانی توانمندساای نی

ها بدا ایدن ساانان کارکنان افزایش یابد و تعهد انگیزه و و ه ارربخشی خود نطمئن گردد، ساانان بیابد

 تغییرات وفق داده و رقابت کنند. با را توانست خود خواهند دارای انگیزه بهتر کارکنان توانمند، نتعهد و

ای در نطالعات روانشناسی صنعتی ترین نسائل انگیزشی که انرواه با حجم گستردهیکی اا نهم   

و ساانانی در غر، و ژاپن گسترش یافته نسأله تعهد ساانانی است. تعهدد سداانانی بده عندوان یدک 

 وچون تعلدق شدغلی، وفداداری اعتبار روانی برای ساانان شناخته شده و خود در برگیرنده عناصری هم

 های ساانان است.اعتقاد به اراش

 پژوهش مبانی نظری -2

 یسازتوانمند -2-1

تدوان آن تبدیل شده است و نیهای اخیر واژه توانمندساای به بخشی اا ابان روانره ندیریت در سال

انست. برخی آن را نترادف نظیر ندیریت ننابع انسانی و ندیریت کیفیت جانع نرتبط د یهایبخش را با

ای است کده در علدوم . توانمندساای واژهدانندنی ساای شغل و برخی آن را نتمایز اا آنغنی قدرتبا 

ساانانی بسیار نورد استفاده قرار گرفته ولی روی تعاریف آن توافقی حاصل نشده است که در ذیدل بده 

 کنیم.تعدادی اا این تعاریف اشاره نی

قدرتمند شدن، نجدوا دادن، قددرت »آکسفورد در فرهنگ فشرده  Empowerواژه انگلیسی      

قددرت و آاادی عمدل »نعنا شدده اسدت. ایدن واژه در اصدطلار، دربرگیرندده « بخشیدن و توانا شدن

تغییر در فرهنگ و شهانت در ایجاد و »است و در نفهوم ساانانی به نعنای  «بخشیدن برای اداره خود
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نمندساای به نعنای طراحی ساختار ساانان است، است؛ به بیان دیگر، توا «هدایت یک نحیط ساانانی

های بیشتری را نیز داشته باشند. به نحوی که در آن افراد ضمن کنترل خود، آنادگی پذیرش نسئولیت

کند که آنان انددگی کداری خدود را در پرتدو آن کنتدرل توانمندساای در کارکنان شرایطی را ایجاد نی

 (20:0001)لاولر، یابندهای بیشتر در آینده دست نیسئولیتکنند و به رشد کافی برای پذیرش ننی

فرآیندد افدزایش دادن حدق »توان بده عندوان توانمندساای را به عنوان یک نفهوم ندیریتی نی   

 «بالندگی اشخاص اا راه همیداری، قسدمت کدردن، پدرورش و فعالیدت تیمدی»و  «گیری افرادتصمیم

تواند ادانه نفاهیم نشارکت، تفدوی  ورد بررسی قرار گیرد، نیتعریف کرد. اگر این نفهوم اا نزدیک ن

گیدرد. اندا وجده تمدایز اختیار و انگیزش به شمار آید که در ندیریت ساانان ایاد نورد نباحثه قرار نی

تری را دربدردارد و هدم توانمندساای با آنها این است که نفهوم توانمندساای هم یک نفهوم گسدترده

 (810 :0812)انیرکبیری،  نفاهیم دیگر آسان نیستاجرای آن نسبت به 

تواندد بدا یدک بعدد تعریدف شدود. آندان ( نعتقدند که این نفهوم نمدی0001توناس و ولتهوس)   

نانندد کده چهدار حدواه شدناختی یعندی را فرایند انگیزش درونی شدغل ندی 0توانمندساای روانشناختی

را شدانل انتخدا،  بودن و احساس حدقِ 1دارنعنی ، احساس8، احساس شایستگی0احساس تأریر گذاری

شددود و بددرای اولددین بددار نفهددوم توانمندسدداای روانشددناختی را در ادبیددات ندددیریت وارد کردنددد. نددی

عندوان یدک ه ( با توجه به الگوی توناس و ولتهدوس، توانمندسداای روانشدناختی را بد0007اسزریتزر)

( 0001) نهدا را اعتباریدابی نمدود. وتدن و کمدروننفهوم انگیزشدی بدا همدان ابعداد تعریدف کدرده و آ

دانند، بدین نعنی که به آنان کمک کنیم تا بدر توانمندساای را به نعنی قدرت بخشیدن به کارکنان نی

احساس ناتوانی یا درناندگی غلبه کنند و برای انجام دادن فعالیتها به آنها انگیدزه و نیدرو بددهیم. آنهدا 

 مندساای توناس و ولتهوس و اسزریتزر، بعُد اعتماد به دیگدران را نیدز بده آنضمن تأیید چهار بعُد توان

( احسداس داشدتن حدق 0( احسداس شایسدتگی؛ 0. بنابراین توانمندساای روانشناختی شدانل: افزودند

( احسداس داشدتن اعتدمداد بدده 2و ؛ ( احساس نعدنی دار بدودن1بودن؛  نؤرر( احسداس 8؛  2انتدخا،

 شود.نی 8دیگران

                                                 
1. Psychological  Empowerment 

2. Impact 

3. Competence 

4 . Meaningfulness 

5. Choice 

6. Trust in Others 
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کندد احسداس شایسدتگی یک باور شخصی است که فرد احساس نی . احساس شایستگی:1

، به نقل اا جک و آجنتا 0007تواند وظائف نحول شده را به طور نوفقیت آنیز انجام دهد )اسزریتزر، نی

0112: 0081.) 

عبدارت اسدت اا داشدتن احسداس حدق انتخدا، یدا خدود  انتخاب: . احساس داشتن حق2

فعالیتهدای لاام بدرای انجدام دادن وظدائف  به نعنی آاادی عمل و اسدتقلال فدرد در تعیدین 0رینختا

 (.  881 :0001شغلی)توناس و ولتهوس، 

نتدایج راهبدردی، اداری و عملیداتی  تواند بردرجه ای است که فرد نی :بودن مؤثر. احساس 9

 (.  0081 :0112، به نقل اا جک و آجنتا 0002شغل ارر بگذارد )اسزریتزر، 

فرصتی اسدت که افدراد احسداس کنندد اهددداف شدغلی به نعنی  دار بودن:. احساس معنی4

کنند که وقت و نیدروی ای حرکت نیکنند در جادهکنند. آنان احساس نینهم و با اراشی را دنبال نی

ری و باورهدا، تناسی بدین الزاندات کدادار بودن(. نعنی82، 0001آنان با اراش است )اپل بام و هانگر، 

 (.0081، 0112، به نقل اا جک و آجنتا 0007ها و رفتارها است)اسزریتزر، اراش

به این نعنی که اطمینان دارندد بدا آنهدا ننصدفانه و  :. احساس داشتن اعتماد به دیگران5

اهند طرفانه رفتار خوصادقانه رفتار خواهد شد. آنها نطمئن هستند که صاحبان قدرت و اختیار با آنان بی

بده ، 0001کرد. به عبارت دیگر، اعتماد به نعنی داشتن احساس اننیت شخصی است )وتن و کمدرون، 

 (.0811نقل اا عبدالهی

این نفاهیم بیانگر رویکرد ادراکی و روانی به جای یدک رویکدرد سداختارگرا و سدخت افدزاری      

 است. 

توانمندسداای روانشدناختی اسدت اسدتفاده در این تحقیق اا ندل وتن و کمرون که یدک رویکدرد 

 شود.نی

 تعهد سازمانی  -2-2

های نتفاوت تعریف شده است. به طور کلی نانند نفاهیم دیگر رفتار ساانانی به شیوه «تعهد ساانانی»

گردن گرفتن شرط و پیمان و خود را نلدزم بده »در ابان فارسی و در فرهنگ نعین به نعنای  «تعهد»

در فرهنگ لغت آکسفورد الزانی است که آاادی عمل  «تعهد»تعریف شده است.  «تنانجام عملی دانس

                                                 
1. Self-Determination 
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توسط اتزیونی ارائده شدد کده  0080برای اولین بار در سال  «تعهد ساانانی»کند. نفهوم را نحدود نی

پذیرش کلی ساانان توسط کارنند توصیف شده است اا آن به بعد تعاریف نختلفدی اا تعهدد سداانانی 

 ارائه شده است.

ترین شیوه برخورد با تعهد ساانانی آن اسدت کده تعهدد سداانانی را ندوعی وابسدتگی نعمولی     

گیرند. براساس این شیوه، فردی که به شدت نتعهد است، هویت خدود را نظر نی عاطفی به ساانان در

 بدردآنیدزد و اا عضدویت در آن لدذت نیگیرد، در ساانان نشدارکت دارد و بدا آن درنیاا ساانان نی

 .(71:0872)ساروقی،

ن هدای سداانان و درگیدر شددن در سدااناپورتر و همکارانش تعهد ساانانی را پذیرش اراش     

هدای گیری آن را شانل انگیزه، تمایل برای ادانه کار و پذیرش اراشکنند و نعیارهای اندااهتعریف نی

های نثبدت یدا ننفدی افدراد نسدبت بده کدل عبارت است اا نگرش «تعهد ساانانی»دانند. ساانان نی

سداانان است که در آن نشغول به کارند. در تعهد ساانانی شدخ  نسدبت بده « ینه شغل»و ساانان 

 دهددداحسدداس وفدداداری قددوی دارد و اا طریددق آن سدداانان خددود را نددورد شناسددایی قددرار نی

 (  78:0877)استرون،

داندد. هدا و اهدداف سداانان نیآنیز به اراشبوکانان تعهد را نوعی وابستگی عاطفی و تعصی     

را به سداانان پیوندد گیری نسبت به ساانان که هویت فرد ( تعهد را نوعی تمایل و جهت0070شلدن )

 اند تعریف کرده است.نی

تعهد را شانل سه بعد عاطفی یعنی احساس تعلق و وابستگی فدرد بده سداانان و  ،یر و آلننی     

کسی هویت اا ساانان، هنجار یعنی احساس تکلیف کردن و تدر  نکدردن سداانان و نسدتمر یعندی 

 انددهای نرتبط با تر  ساانان تعریدف کردهههای نستمر بر اساس تشخی  فرد اا هزینانجام فعالیت

 (  808 :0818)نقیمی، 

تعهد به نعنی پایبندی به اصول و فلسدفه »گوید: ( درباره تعهد چنین نی0881شهید نطهری )     

. فرد نتعهد کسی است که به «باشدیا قرارداهایی است که انسان به آنها نعتقد است و پایدار به آنها نی

  .وفادار باشدو اهداف نترتی به آن خود عهد و پیمان 

وجه اشترا  تعاریف بالا این است که تعهد حالتی روانی است که رابطه فرد را با ساانان نشدخ  

 کند. تصمیم به ناندن در ساانان یا تر  آن را به طور ضمنی در خود دارد.
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هایی که در نفاهیم تک اوتها و تفیر و آلن ندل سه بعدیشان را نبتنی بر نشاهدة شباهتنی     

ها این بود که تعهدد، فدرد را بدا سداانان بعدی تعهد ساانانی وجود داشت، ایجاد کردند. بحث کلی آن

نوع تعهد تمایز  8ن ها بیدهد و بنابراین، این پیوند احتمال تر  شغل را کاهش خواهد داد. آنپیوند نی

 شوند:قائل نی

 های احساسی فرد به ساانان دارد.اشاره به وابستگی :تعهد عاطفی

هدای های تدر  سداانان یدا پاداشتمایل به باقی ناندن در ساانان به خاطر هزینده :تعهد نستمر

 شود.ناشی اا ناندن در ساانان نی

کندد. در احساس تکلیف به باقی ناندن به عنوان یک عضو ساانان را ندنعک  نی :تعهد هنجاری

 شود.یروآلن استفاده نیاا ندل تعهد ساانانی نی این تحقیق

 و تعهد سازمانی توانمندسازی -2-9

توانمندساای کارکنان تکنیک جدیدی است که برای افزایش بهره وری، اا طریق بالا بردن تعهد  

کارکنان نسبت به ساانان و بالعک  نورد استفاده ندیران قرار گرقته است. این شیوه، روش 

است که بین کنترل کانل ندیریت و آاادی عمل کارکنان تواان برقرار نی کند. چنانچه اراشمندی 

اعمال کند علاوه بر اینکه ح  ابداع و ابتکار و نوآوری اا کارکنان سلی نی  ی راندیریت، کنترل کانل

 غیر نتکی به)به جای اتکاء به نف  و قائم به ذات( حجم کار ندیر افزایش نی یابد و کارکنان  ،شود

. آاادی کانل کارکنان نمکن است به بی نظمی و اا هم گسیختگی ننجر شود و نوجی یندبار نی آ

دوباره کاری و تداخل وظایف گردد. حاصل هر دو کار آن است که اا ننابع ساانانی)نادی و نعنوی( 

نمندساای اختلال نی شود. توا حداکثر استفاده به عمل نمی آید و به جای باادهی و ارربخشی دچار

کارکنان که بین دو عنصر نزبور تعادل برقرار نی کند وسیله ای است که هدف های فردی و ساانانی 

بر  را همسو نی سااد و کارکنان باور نی کنند که رشد و پیشرفت ساانانشان ننافع آنان را نیز در

 (.1 :0818دارد)نحزون،

ساانانی و  سطور بالایی اا رضایت شغلی، تعهد( افراد توانا در 0111و همکاران ) لیدنبه عقیده    

 (.0110عملکرد شغلی قرار دارند )نقل اا شلتون، 

دساای و نقش آن در نوفقیت، به جنبه ن( با اعتقاد به اهمیت توانم0118) رایلی، بنتلی و لین   

اط نابین هایی اا توانمندساای پرداخته اند که اغلی نادیده گرفته نی شوند. این سه پژوهشگر ارتب
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پروژه نورد تجزیه و تحلیل  000توانمندساای و نوفقیت را در پروژه های تکمیل نحصول جدید در 

 قرار داده و همواره دو پرسش اساسی را نطرر کرده اند:

 الف( آیا توانمندساای در تمانی انواع پروژهای تکوین نحصول جدید نطلو، است؟

 تر باشد؟نؤررناً دساای بیشتر، نی تواند لزون،( آیا توانم

این سه پژوهشگر با اشاره به پژوهش های پیشین، در نمودار ایر سه خصوصیت اصلی 

 اند. توانمندساای را کارآیی)سرعت(، نوآوری و تعهد دانسته

مدل توانمندسازی مطابق با الگوی رایلی، بنتلی و لین -1شکل   

 

 

 
 

 

 01 :0118ننبع: ریلی و همکاران،

 پیشینه پژوهش -9

نحققان بسیاری درباره توانمندساای کارکنان با توجه به عناصر ساانده توانمندساای و شیوه توانمند  

به نطالعه و پژوهش  ساانانی هدعکردن و نیز اهمیت توانمندساای در افزایش رضایت شغلی و ت

 اند. پرداخته

دار بودن، داشتن حق انتخا،، احساس ( ابعاد توانمندساای یعنی نعنی0110اوسبوم) ای نطالعهدر 

ساانانی،  با پیاندهای ساانانی نظیر تعهد که چگونه آنها به صورت جداگانهشایستگی و اررگذاری و این

این نطالعه . نتایج را نورد بررسی قرار داده است رضایت شغلی و تمایل به تر  شغل نرتبط شده اند

با تعهد ساانانی نرتبط دار و نثبت صورت نعنی که توانمندساای روانشناختی بهنی دهد نشان نه تنها 

دار انا ننفی . شایستگی ارر نعنینی دهدنشان نیز تعهد را بر حق انتخا، اهمیت ارر بلکه  استشده 

 نؤرر. انا شایستگی و دارند اداری. انتخا، و نعنی دار بودن روی رضایت شغلی ارر نعنردروی تعهد دا

. در تجزیه و تحلیلی که در ارتباط با تعهد و رضایت نیستند داریگونه ارتباط نعنیبودن دارای هیچ

 توانمندسازی

 کارآیی و سرعت

 تعهد

 نوآوری
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یک اا اجزای توانمندساای به طور نعناداری با تمایل به تر  شغل نرتبط شغلی صورت پذیرفت، هیچ

 نبودند. 

سی نمودند که آیا برداشت و ادرا  اا توانمندی نحیط کار، ( برر0117) در تحقیق دیگری لیا و چیا

-نطالعه در نیان کارکنان چهار نوع نتفاوت اا ساانان این باشد؟ساانانی نی ای برای تعهدپیش انینه

که برداشت اا توانمندی  کنگ انجام گردید. نتایج نشان داد انانیهای صنعت ساختمان در هنگ

داد که ها همچنین نشان نیساانانی نیز توسعه پیدا کرده است. یافته تعهدیابد، نحیط کار افزایش نی

 دارد.  بیشتریارتباط  در شغل توانمندساای با تعهد عاطفی به نسبت تعهد ناندگاری

، روابط بین توانمندی نعلمان و ( انجام پذیرفت0111) ای دیگر که توسط بوگلر و سونچدر نطالعه

شهروندی آنان بررسی گردید. همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه نشان داد تعهد ساانانی و رفتار 

شان به طور نعناداری با احساس تعهد به ساانان و نیز رفتار که برداشت نعلمان اا سطح توانمندی

توان گفت که پیاندهای نگرشی ناشی اا توانمندساای شهروندی نرتبط گردیده است. در نجموع نی

 ایش رضایت شغلی و تعهد ساانانی و کاهش استرس.عبارتند اا افز

( در تحقیقات خود دریافتند که سطور بالای نعنی دار بودن و احساس 0001توناس و ولتهوس) 

شایستگی اا طریق ایجاد علاقه در افراد نسبت به وظایف آنها باعث افزایش رضایت شغلی خواهد شد. 

، است گونه که هرابرگ پیش بینی کردهننده همانهمچنین، حق انتخا، به عنوان یک عانل انگیزا

بودن نیز که دارای ارتباط نعکوس  نؤررتواند افزایش رضایت شغلی را در پی داشته باشد. احساس نی

با احساس عجز اکتسابی است، ننجر به افزایش رضایت شغلی خواهد شد. ایرا، احساس عجز با ایجاد 

-ا، کاهش انگیزه و ایجاد انگیزش ننجر به رضایت شغلی نیهدلسردی در افراد برای شناسایی فرصت

تر در افراد خواهد گردید و اا گردد. اا سوی دیگر، افزایش رضایت شغلی ننجر به تعهد ساانانی قوی

، بنابراین انتظار جایی کارکنان استه آنجا که افزایش رضایت شغلی در ارتباط نستقیم با کاهش جاب

 جایی که اا نتایج ننفی عدم تعهد در کارنندان است، گردد.ه به کاهش جاب رود توانمندساای ننجرنی

 مدل مفهومی پژوهش -4

جهدت بیدان  «نددل وتدن و کمدرون»ندل ایر، ندل نفهونی استفاده شده در این بررسی است که اا 

 جهدت بیدان نتغیدر وابسدته )تعهدد «یرندل آلن و نی»نتغیر نستقل )توانمندساای روانشناختی( و اا 

 ساانانی( استفاده گردیده است.
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 مدل مفهومی تحقیق -2شکل 

 نتغیر وابسته                                                               نتغیر نستقل   

 

 

 

 

 

 

 

 

 های پژوهشفرضیه -5

 های تحقیق در قالی یک فرضیه اصلی و چهار فرضیه فرعی تنظیم شده است.فرضیه

 فرضیه اصلی تحقیق عبارت است اا:

 رابطه نعناداری وجود دارد. آنان ساانانی و تعهدکارکنان بین توانمندساای روانشناختی 

 های فرعی به شرر ذیل هستند:فرضیه

 ساانانی رابطه نعناداری وجود دارد. بین احساس شایستگی و تعهد -1

 ساانانی رابطه نعناداری وجود دارد. بودن و تعهد نؤرربین احساس  -2

 ساانانی رابطه نعناداری وجود دارد. تعهدداری و بین احساس نعنی -3

 ساانانی رابطه نعناداری وجود دارد. بین احساس داشتن حق انتخا، و تعهد -4

 .ساانانی رابطه نعناداری وجود دارد بین احساس اعتماد و تعهد -5

 روش شناسی پژوهش -6

اا نوع کاربردی و اا لحاظ روش تحقیق، در انره توصیفی د همبستگی  ،پژوهش حاضر اا نظر هدف 

نورد نطالعه در این پژوهش کلیه کارشناسان نالیاتی ادارات انور نالیاتی  یگیرد. جانعه آنارقرار نی

نفر به روش  071نفر بوده که اا بین آنها تعداد  0011باشد. تعداد افراد جانعه آناری شهر تهران نی

نعه نحدود)کوکران( به عنوان نمونه اای نسبی و اا طریق فرنول نمونه گیری در جیری طبقهگنمونه

 

 
تعهد عاطفی -1  

 

تعهد هنجاری -2  
 

تعهد مستمر -3  

 توانمندسازی روانشناختی

 احساس شایستگی 

 

 احساس معنی داری

 
 احساس خودمختاری 

 
 بودن مؤثراحساس  

 
 احساس اعتماد 

 تعهدسازمانی
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انجام گردیده است(. در این پژوهش  0801و  0810های آناری انتخا، شده است)این پژوهش در سال

 ها، پرسشنانه است که یکی اا ابزارهای رایج تحقیق و روش نستقیم برایابزار اصلی گردآوری داده

علاوه بر پرسشنانه جمعیت  نورد استفاده در این تحقیق هایهای پژوهش است. پرسشنانهکسی داده

 شانل دو پرسشنانه استاندارد به شرر ایر است: شناختی

پرسشنانه بسته استاندارد و نیزان شده نیشرا و اسزریتزر جهت سنجش توانمندی  (0

 (سؤال02)روانشناختی

تعهد ساانانی  سطح یر جهت سنجشزان شده آلن و نیپرسشنانه بسته استاندارد و نی (0

 .(سؤال 01)کارنندان

 ،0ای لیکرت است)شمارة طیف پنج درجه همچنین طیف استفاده شده در این پرسشنانه ها،     

کانلاً نوافقم(. در این تحقیق برای سنجش قابلیت اعتماد پایایی  ،2کانلاً نخالفم تا  شماره 

، ضریی پایایی کل پرسشنانه SPSS ها، با استفاده اا نرم افزاررد کردن دادهها، پ  اا واپرسشنانه

 00/1یر و تعهد ساانانی آلن و نی 10/1توانمندساای روانشناختی نیشرا و اسزریتزر)آلفای کرونباخ( 

ناسبی های نورد استفاده اا پایایی ندهنده آن است که پرسشنانهنحاسبه گردید. این اعداد نشان

های رغم آنکه پرسشنانهها، علیالات پرسشنانهنظور سنجش روایی سؤبرخوردار است. همچنین به ن

نورد استفاده در این بررسی توسط نحققان و نظریه پردااان شهیری طراحی و تدوین گردیده و جزو 

باره توسط ها دوگردد، اعتبار نحتوای این پرسشنانهپرسشنانه های استاندارد و نیزان شده نحسو، نی

قرار گرفته است و اا اعتبار لاام برخوردار  تأییدصاحبنظران دانشگاهی و اساتید برجسته ندیریت نورد 

های لفهؤها علاوه بر استفاده اا آنار توصیفی، جهت رتبه بندی نبرای تجزیه و تحلیل داده است.

های همبستگی پیرسون آانونتوانمندساای روانشناختی اا آانون فریدنن و ویلکاکسون و همچنین اا 

 ها استفاده شده است. و تحلیل رگرسیون چند نتغیره در بخش آنار استنباطی به ننظور آانون فرضیه

 های پژوهشیافته -7

درصد  71درصد پاسخ دهندگان ان و 08دهد که نشخصات جمعیت شناختی نمونه آناری نشان نی 

درصد آنان دارای ندر  80درصد دارای ندر  کاردانی،  00اند. اا نظر تحصیلات رسمی،آنان نرد بوده

درصد  02اند. اا نظر سابقه کار، درصد نیز اا ندر  کارشناسی ارشد برخوردار بوده 08کارشناسی و 
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رای سابقه کار ادرصدد د 11سال،  02الی  01درصد درای سابقه کار  00سال، 01دارای سابقه کمتر اا 

 اند.سال برخوردار بوده 01درصد اا سابقه کار بالاتر اا  00سال و در نهایت  01الی  02

مایش روانشناختی و تعهد ساانانی ن در جدول ایر ناتری  همبستگی پیرسون بین توانمندساای

 داده شده است:

 ماتریس ضرایب همبستگی -(1جدول )

یر
تغ

م م
نا

 

توانمندی 

 روانشناختی
 ودندار بمعنی بودن مؤثر شایستگی

داشتن حق 

 انتخاب
 اعتماد

ضریی همبستگی 

 پیرسون

ضریی همبستگی 

 پیرسون

ضریی همبستگی 

 پیرسون

ی ضریی همبستگ

 پیرسون

ی ضریی همبستگ

 پیرسون

ی ضریی همبستگ

 پیرسون

د 
عه

ت

ی
مان

از
س

 

817/1 100/1 101/1 110/1 810/1 788/1 

ی 
عن

ح م
سط

ی
دار

 

111/1 128/1 111/1 111/1 111/1 111/1 

ن
مو

 آز
جه

نتی
 

و رابطه  تأیید

 نثبت و نستقیم
 عدم وجود رابطه

و رابطه  تأیید

 نثبت و نستقیم

و رابطه  تأیید

 نثبت و نستقیم

و رابطه  تأیید

 نثبت و نستقیم

و رابطه  تأیید

 نثبت و نستقیم

 نعنادار هستند. 12/1* همه ضرایی در سطح 

اا  ،«تعهد ساانانی»های آن با لفهؤو ن «توانمندساای روانشناختی»برای سنجش ارتباط بین نتغیر 

است، علانت نثبت  -0+ تا 0ضریی همبستگی پیرسون استفاده شده است. نقدار این ضریی بین 

رتباط نستقیم و علانت ننفی نشانگر همبستگی در جهت عک  بین دو نتغیر است. دهنده انشان

)نستقیم و یا نزدیک باشد، شدت همبستگی -0+ و یا 0هرچه قدر نطلق ضریی همبستگی به 

تر باشد بیانگر ضعیف بودن همبستگی نعکوس( بیشتر بوده و هر اندااه قدر نطلق آن به صفر نزدیک

نبنی بر  0Hشود. دو فرض: است. همزنان با تعیین نیزان همبستگی، نعنادار بودن آن نیز آانون نی

ن ضریی همبستگی نبنی بر غیر صفر بود 1Hصفر بودن ضریی همبستگی در جانعه در برابر فرض 

 گیرد:( نورد آانون قرار نی12/1) αدر جانعه؛ در سطح خطای 

: ρ = 0 0H 
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: ρ ≠ 0 1H 
 نتیجه آانون فرضیه فرعی اول: 

عد شایستگی با تعهد نشان دهنده این است که بین بُ اولبررسی نتایج حاصل اا فرضیه فرعی      

-رابطه نعناداری وجود ندارد. چون نقدار سطح نعنی ساانانی کارکنان ادارات انور نالیاتی شهر تهران،

گیریم. یعنی ارتباط را نتیجه نی (0Hرگتر اا نقدار خطاست، پ  فرض صفر)و بز 128/1داری 

 نعناداری بین این دو نتغیر وجود ندارد.

 نتیجه آانون فرضیه فرعی دوم: 

بودن با تعهد ساانانی  نؤررعد نتایج حاصل اا فرضیه فرعی دوم حاکی اا آن است که بین بُ     

و  111/1کارکنان ادارات انور نالیاتی شهر تهران رابطه نعناداری وجود دارد. چون سطح نعناداری 

گیریم. یعنی ارتباط نعناداری بین دو نتغیر را نتیجه نی( 1H)کوچکتر اا نقدار خطاست، پ  فرض یک

شان دهنده همبستگی بالا و نستقیم بین باشد که ننی 101/1وجود دارد. نقدار ضریی همبستگی 

 باشد.بودن و تعهد ساانانی نی نؤرر

 نتیجه آانون فرضیه فرعی سوم: 

دار بودن با تعهد ساانانی کارکنان ادارات انور دهد که بین بعُد نعنیها همچنین نشان نییافته     

و کوچکتر اا نقدار  111/1نالیاتی شهر تهران رابطه نعناداری وجود دارد. چون سطح نعناداری 

گیریم. یعنی ارتباط نعناداری بین دو نتغیر وجود دارد. ( را نتیجه نی1Hخطاست، پ  فرض یک)

دار بودن و همبستگی بالا و نستقیم بین نعنادهنده باشد که نشاننی 110/1ی همبستگی نقدار ضری

 باشد.تعهد ساانانی نی

 نتیجه آانون فرضیه فرعی چهارم: 

دهد که بین بعُد داشتن حق انتخا، با تعهد ساانانی کارکنان ادارات ها همچنین نشان نییافته     

و کوچکتر اا نقدار  111/1انور نالیاتی شهر تهران رابطه نعناداری وجود دارد. چون سطح نعناداری 

دارد. گیریم. یعنی ارتباط نعناداری بین دو نتغیر وجود ( را نتیجه نی1Hخطاست، پ  فرض یک)

باشد که نشان دهنده همبستگی نسبتاً بالا و نستقیم بین داشتن نی 810/1نقدار ضریی همبستگی 

 .باشدحق انتخا، و تعهد ساانانی نی

 

 نتیجه آانون فرضیه فرعی پنجم: 
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دهد که بین بعُد اعتماد با تعهد ساانانی کارکنان ادارات انور نالیاتی ها همچنین نشان نییافته     

و کوچکتر اا نقدار خطاست، پ   111/1تهران رابطه نعناداری وجود دارد. چون سطح نعناداری  شهر

گیریم. یعنی ارتباط نعناداری بین دو نتغیر وجود دارد. نقدار ضریی ( را نتیجه نی1Hفرض یک)

 انی باشد که نشان دهنده همبستگی بسیار بالا و نستقیم بین اعتماد و تعهد سااننی 788/1همبستگی 

 باشد.نی

دهد که بین توانمندساای در نهایت بررسی نتایج حاصل اا آانون فرضیه اصلی نشان نی 

و  111/1روانشناختی و تعهد ساانانی کارنندان رابطه نعنادار وجود دارد. چون نقدار سطح نعناداری 

دهنده رابطه باشد. این نقدار نشان نی 817/1کوچکتر اا نقدار خطاست، نقدار ضریی همبستگی 

گیریم. یعنی ارتباط نعناداری نثبت و بسیار قوی بین این دو نتغیر است. پ  فرض یک را نتیجه نی

  بین دو نتغیر اصلی پژوهش وجود دارد.

در ادانه و به ننظور شناخت وضعیت ابعاد توانمندساای روانشناختی بر اساس آانون ناپارانتری   

بندی م گرفت. این رتبهامندساای روانشناختی به صورت ایر انجبندی پنج شاخ  توانفریدنن، رتبه

بیانگر این نطلی است که در نیان عوانل نربوط به ابعاد توانمندی روانشناختی در ادارات انور نالیاتی 

بودن،  نؤرربه ترتیی  دار بودن دارای بالاترین نیانگین رتبه و پ  اا آنشهر تهران، بعُد نعنی

بنابراین ابتدا لاام است احساس اعتماد تقویت شود و  تگی و اعتماد قرار دارند.خودنختاری، شایس

 دار بودن، پرداخته شود.بودن و در نهایت نعنی نؤررسز  به تقویت ابعاد شایستگی، خودنختاری، 

 رتبه بندی ابعاد توانمندی روانشناختی -(2جدول )

 میانگین رتبه ها متغیرها رتبه هر بعد

 81/0 شایستگی 1

 07/0 خودنختاری 8

 80/8 بودننؤرر 0

 11/8 نعنی دار بودن 0

 27/0 اعتماد 2

همچنین جهت بررسی و تعیین خطی بودن یا جهت رابطه بین دو نتغیر پژوهش یعنی      

 ای به شرر ذیل تدوین گردید:دساای روانشناختی و تعهد ساانانی، فرضیه تااهنتوانم
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     خطدی رگرسیون فرضیه: بین نتغیر وابسته تعهد ساانانی و نتغیر نستقل توانمندساای روانشناختی 

 است. 

 110/1در این رگرسیون ضریی همبستگی  نماییم.استفاده نی Enterبرای این رگرسیون اا نِتُد 

 باشد. نی 080/1باشد برابر باشد و ضریی تعیین که نجذور ضریی همبستگی نینی

 نتایج رگرسیون -(9دول )ج

این  دارد.شود، رابطه خطی بین دو نتغیر وجود همانطور که در نعادله رگرسیونی ایر نشان داده نی

واحد  110/1ساانانی به نیزان  بدان نعنا است که با افزایش یک واحد توانمندی روانشناختی، تعهد

 یابد.افزایش نی

 )توانمندساای روانشناختی( 110/1تعهد ساانانی =  

 اتو پیشنهاد گیرینتیجه -1

، "ساانانی تعهد "با  "توانمندساای روانشناختی کارکنان "با توجه به وجود همبستگی قوی نیان  

ها با ساختار این فرضیه چهارم این تحقیق تأیید شدند. تأیید های فرعی دوم تافرضیه اصلی و فرضیه

( همخوانی 0811(، اسزریتزر)0007(، کانتر)0001توانمندساای روانشناختی توناس و ولتهوس)های ندل

قیق کانتر، رایلی، تحقیق نیز نانند تحنشان داد که این  آناریدارد. همچنین نتایج حاصل اا تحلیل 

افزایش توانمندی ننجر به تعهد افراد در شغل  :داشت( که بیان نی0111( و آولیو )0118بنتلی و لین )

 شود، ارتباط دارد.و ساانان نی

توان شد و با توجه به نقدار ضریی همبستگی، نی در این پژوهش فرضیه اصلی اول تأیید     

نتغیر اصلی این پژوهش رابطه قوی وجود دارد، یعنی با افزایش توانمندی روانشناختی گفت که بین دو 

باید شاهد افزایش سطح تعهد در بین کارکنان این ادارات  ،کارکنان ادارات انور نالیاتی شهر تهران

رار ق تأییدهای آناری نیز نورد همچنین فرضیات فرعی دوم تا چهارم پ  اا انجام آانونباشیم. 

الیاتی شهر نشد و بیانگر این نطلی است که در ادارات انور ن رفت. تنها فرضیه فرعی اول تأییدگ

ضریب 

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

ضریب تعیین 

 اصلاح شده

انحراف معیار 

 تخمین

سطح 

 معناداری

مقدار 

 خطا
 نتیجه گیری

18110 18080 18000 1821210 18111 1812 
رگرسیون خطی 

 است
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کند. بنابراین بهتر است ساانانی کارکنان وارد نمی ای بر تعهدقابل نلاحظه تهران بعُد شایستگی تأریر

توانمندساای  که در جهت افزایش تعهد ساانانی در این ادارات، توجه ندیران به چهار بعد دیگر

روانشناختی نعطوف گردد. در ادانه به ننظور بهبود سطح تعهد ساانانی کارکنان ادارات انور نالیاتی 

، شاهد بهبود و توسعه روا افزون گردد. انید است اا این گذرنی شهر تهران، پیشنهادات کاربردی ارائه

 ،ین ادارات به شغل و ساانان خوداحساسات نثبت کاری و همچنین تعهد و پایبندی بیشتر کارکنان ا

  که بنیان اقتصاد کشور در دست آنان است، باشیم.

یت ساانان غیر قابل انکار است. وظیفه رندینقش  ،های توانمندساایراستای اجرای برنانهدر      

ندیر علاوه بر توانمندساای خود، آن است که شرایطی را فراهم آورد تا کارکنان نیز بتوانند به 

کند و برخی اا شرایطی را که انینه نناسی برای توانمندساای فراهم نیتوانمندساای خویش بزردااند. 

 هند عبارتند اا:لاام است ندیران آنها را نورد توجه قرار د

ندیران با راهبردها و اقداناتی نانند فراهم نمودن اطلاعات، تفوی  اختیار، ندیریت نشارکتی، 

تشکیل تیم و استقلال دادن به کارکنان، باید بسترها و شرایط لاام برای انجام وظایف ساانانی را 

 یزه درونی انجام دهند.خواهند با رغبت و انگطوری فراهم نمایند تا کارکنان آنچه را که نی

اا آنجا که توانمندساای روانشناختی انری شخصی و درونی است، بدین نعنی که تا خود افراد 

تواند آنان را توانمند سااد، لذا ندیران باید نقش تسهیل کنندگی را ایفا کرده و با نخواهند کسی نمی

 ای کارکنان نهیا نمایند. استفاده اا فنون و راهبردهای ندیریت شرایط را برای تواناسا

های فردی افراد با دهد که اراشاا آنجا که تعیین هویت فرد اا طریق ساانان انانی رخ نی 

درونی سااد،  های ساانانی را در خودشد که اراشهای ساانانی سااگار بوده و فرد قادر بااراش

یا به صورت شفاهی در اختیار و ، ها و انتظارات خود را به صورت نکتوشود ساانان اراشپیشنهاد نی

ها سااگار نموده و نوعی احساس غرور ناشی اا کارنندان قرار دهد تا کارکنان خودشان را با این اراش

به آنها دست دهد. همچنین هر اندااه که ساانان به نشکلات شغلی به  سااناناا طریق تعیین هویت 

احساس تعلق و تمایل بیشتری به کار خود پیدا نان آویژه نشکلات خانوادگی کارکنان توجه نمایند، 

واحدهای نربوطه و حتی ندیران نسبت به شناخت نسائل و نشکلات  شودخواهند کرد. لذا توصیه نی

واسطه این کار بتوانند احساس تعلق کارکنان را به توجه لاام را داشته باشند تا به نیروی انسانی خود

     شود.ادانه پیشنهادات کاربردی برای ساانان نطرر نیساانان بیشتر برانگیزانند. در 
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 :این پژوهش شده تأییدهای پیشنهادات كاربردی با توجه به فرضیه

 شایسته است:بودن  نؤرر به ننظور بهبود احساس فرضیه فرعی دوم تأییدبا توجه به   -0

نی توانندد در  کنند باورنشارکت داده شوند؛ تا به این ترتیی  های ساانانیگیریتصمیمافراد در الف( 

 کنند تغییر ایجاد کنند.نحیطی که کار نی

تاجایی که کارکنان خودشدان سدرعت، نظدم، روش و نراحدل  تعیین شود؛ نراحل و گام های کار،( 

 کارشان را تنظیم کنند.

 شایسته است: دارینعنی به ننظور بهبود احساس فرضیه فرعی سوم تأییدبا توجه به  -0

های نختلف در سداانان نتوجده جایی در شغله کارکنان با جابصورت گیرد؛ تا  گردش شغلیالف( 

ها، اعتقادات و رفتارهایشان تطابق دارندد و اا ایدن طریدق در شدغل خدود شوند که کدام شغل با اراش

 کنند.احساس نعنی داری 

هایی کده در ایدن انینده اا طریق انجام آانون رد؛صورت گی ،( توجه به تناسی شغل با شخصیت

هدا و رفتارهدای فدرد های سداانانی بدا اراشیک اا پستشوند که کداموجود دارد، ندیران نتوجه نی

 تطابق بیشتری دارد.

 حق انتخا، شایسته است: داشتنِ فرضیه فرعی چهارم به ننظور بهبود احساسِ تأییدبا توجه به  -8

که اا همان ابتدا نمی توان کارکندان با توجه به این صورت پذیرد؛ تقیم کارکنانالف( کنترل غیرنس

آااد گذاشت لاام است در ابتدا کارکنان به صورت غیرنستقیم کنترل شوند و باگذشدت اندان  را کانلاً

رود شکل این کنترل تغییر کند، انا باید در نظر داشت که  کارکنان باید در که تجربه کارکنان بالاتر نی

 گو باشند.پاسخ دهند، کانلاًنقابل وظایف و کارهایی که انجام نی

شود که افدراد بده نیدل این انر باعث نی صورت پذیرد؛ ایف به تیم های کاری،( واگذارکردن وظ

 های نستقل بگیرند و افکار جدید را به آانون بگذارند.انجام دهند، تصمیمرا خود اقدانات ابتکاری 

 فرضیه فرعی چهارم به ننظور بهبود احساس اعتماد شایسته است: تأییدبا توجه به  -1

شهر تهران در جهت به وجود آوردن اطمیندان و آراندش و صدداقت کده جدزو  ادارات انور نالیاتی

عناصر اصلی احساس اعتماد است، در روابط فی نابین کارکنان توجه بیشتری نعطوف نماید بده گونده 

ای که کارکنان در فضای ساانان صداقت و صمیمیت را در تعانلات با یکدیگر در  کرده و در جهت 

 نند.دستیابی به آن کوشش ک
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