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  : مقدمه

 و تيريمد محققان و انيدانشگاه از ياريبس توجه 1990 ي دهه از كاركنان يتوانمندساز مفهوم

 از ينظر مفهوم كي عنوان به يتوانمندساز) 1386(نزيراب نظر به. است كرده جلب خود به را يسازمان يروانشناس

  . است بوده موثر اريبس يتيريمد و يسازمان ياثربخش لحاظ

 ها شركت يبعض. ازمندندين رييتغ به خود كار و كسب يراهبردها در كه اند افتهيدر ها سازمان امروزه          

 :Foster Fishman & Keys, 1995( رفتنديپذ را وارونه يهرم يسازمان ساختار ،رقابت در ماندن يباق يبرا

 با مايمستق كه ياتيعمل سطوح در كاركنان يتوانمندساز و ختهير هم به ارياخت مراتب سلسله جهينت در و)  346

 منتظر و كنند حل خودشان را مسائل تا شود يم داده ارياخت كاركنان به. افتد يم اتفاق هستند تماس در يمشتر

 .كند يريگ ميتصم آنها يبرا تيريمد تا نباشند

 تر و اري كمتري از شغل و انتظارات مثبدريافتند كه كارمندان توانمند بيز)1998(كمپل و مارتينگو        

توانمندسازي با معلوم شدن  ).15: 1386عبدالهي، نوه ابراهيم،(غلي دارنداستقامت بيشتري در موقعيت هاي ش

ه ريزي در زمين برنامه به اين مزايا دستيابي بهسازمانها براي  ،رضايت شغلي و بهره وري ،انگيزش افزايش در 
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و  يتيريمد يها يستگيدر سازمانها بر نقش شا و همچنين و آماده سازي كاركنان خود پرداختندآموزش 

 شده توجه كياستراتژ يها يستگيبه شا يابيدست براي كاركنان سازيتوانمند به منظور يعوامل فرد

بعضي  ي انگيزه ،ي زياد سازمان ها براي انگيزش كاركنان با وجود تلاش ها ).Selart, 2009: 400(است

 ناراضياغلب از شغلشان  حتي زمانيكه به آنان مسئوليت و اختيار داده مي شود است و افزايش نيافته آنهااز 

كه به عنوان قدرت نسبي يك فرد در همانندسازي  بودهاين پديده نمايانگر ضعف در تعهد سازماني ، ستنده

ار قر مدنظراين مورد را  نظريه هاي مختلف تعهد سازماني. مي شودو درگيري با يك سازمان ويژه تعريف 

 اين پديده را)1997( 1ير و آلني م ؛باقي مي مانند ، اند ناراضيكه از آنها ي يكه چرا افراد در شغل هاداده 

مرتبط با  هايتوجه كارمند را به هزينه ها و پيامد مفهوماين  ،ه اندتوصيف كرد "تعهد مداوم "به عنوان 

 يم درك افراد نكهيا وجود با بيش از مزايا باشد سازمان يكه هزينه تركزمان متمركز كرده و ترك سازمان

 كنند يم يريگ ميتصم سازمان ترك اي ماندن جهتبرخوردار نيست،  ييبالا تيمطلوب از شان شغل كنندكه

)Han, et al,2009: 18.( منفي در  هايپيامد كه ازمي كوشند ايجاد انگيزه در كاركنان  كارفرمايان با

متغيرهاي پاره اي از   3و اسپكتور 2محققاني همچون بلو به اين منظور ؛گيري كنندلوج شانسازمان 

د چرايي تطابق بهتر برخي افراد با برخي مشاغل را تشريح و مي توانكه  اند را بررسي كرده شخصيتي

رابطه بين بروندادهاي شغلي مانند رضايت و جابه  و همچنين آنها دريافتند كه كانون كنترلتوصيف كنند 

تا زماني كه نيازهاي رواني به نظر مي رسد  ).Chen, Wang, 2007: 503( جايي را تعديل مي كند

  .  كاركنان بر آورده نشوند هرگز به طور كامل نسبت به سازمان احساس تعهد نخواهند كرد

  

 

                                                           
١- Meyer & Allen 
٢ -Blau 
٣ - Spector 



...بررسي تعيين تاثير توانمند سازي روانشناختي و كانون كنترل بر تعهد سازماني در  

٤ 

 

    :بيان مسئله 

پژوهشگران، دانشگاهيان و  1990اما در دهه ،مطرح شد 1980ن بار در دهه سازي نخستيمفهوم توانمند              

توانمندسازي نيروي انساني را به آنها  ،نشان دادندبه اين مفهوم  زيادي دست اندركاران مديريت و سازمان توجه

، سهيم رده هاي پايين تر سازمان در گيريعنوان اقدامات راهبردي مديريت مانند تفويض اختيار و قدرت تصميم 

، وجود نيروي انساني وفادار به اهداف و آنان به منابع سازماني دانستندكردن كاركنان در اطلاعات و دسترسي 

ارزش هاي سازماني و تمايل به حفظ عضويت در سازمان كه حاضر باشند با تمام تلاش و كوشش فراتر از 

عامل مهمي در اثربخشي  دمي توان ،چوب شرح شغل فعاليت نمايندراوظايف و مسئوليت هاي تعيين شده در چ

  .سازماني باشد

 تمركز يسازمان اهداف به دنيرس در كاركنان مشاركت و ها، هيرو ساختار، بر يسازمان يتوانمندساز              

 و سازمان به نسبت كاركنان تعهد بردن بالا قيطر از يور بهره شيافزا يبرا يديجد كيتكن نيهمچن و دارد

ند كه اقدامات مديريت مطرح كرد )1990(1كانگر و كاننگو . )15: 1375، يزيپار نژاد رانيا( باشد يم بالعكس

، اما لزوما تفويض اختيار و قدرت توانند كاركنان را توانمند سازندهستند كه مي  يفقط مجموعه اي از شرايط

  ).Choi,2006: 25(پايين به معني توانمندسازي نيست ردهتصميم گيري از سوي مديران مافوق به كاركنان 

 مشاغل به مربوط امور انجام جهت در و افتهي رييتغ مشاغل تيماه ،يسازمان ساختار ديتجد ي جهينت در

 مسئولبت افراد به اوقات يگاه نديفرآ نيا در و گرفته قرار توجه مورد يتوانمندساز سازمانها اغلب در د،يجد

 همراه تيريمد نيپائ تيحما با هم اوقات يگاه و شود يم داده انتظارشان مورد فيوظا سطح از فراتر ييها

 يشغل تيرضا و عملكرد استرس، دچار و امدهيبرن كار ي عهده از كاركنان است ممكن نديفرآ نيا در لذا. است

  ). Martin & Bush, 2006: 430(د شون ينيپائ يليخ

                                                           
٥- Conger & Kanungo   
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 خدمت سو كي از شود، موجب را يگ علاقه يب كار، از يزاريب احساس افراد يبعض در كه يزمان

 يبهرور سازمان، به تعهدشان كاهش جهينت در گريد يسو از و افتهي كاهش يسازمان ياثربخش و يمشتر به يرسان

در  ن است كه آيايمسئله موجود در اين تحقيق ا .ابدي يم شيافزا ييجا جابه و بتيغ و اشتباه زانيم و افتهي كاهش

در كانون كنترل نكه ايو رابطه ي وجود دارد  تعهد سازماني و توانمندسازي روان شناختي بينمديران و روسا  بين

  يل مي كند يا نه؟ تعدرا رابطه بين اين دو متغير توانمندسازي روانشناختي  با تركيب

  : تحقيق وضرورت اهميت

. شود يم گرفته نظر در سازمان منبع نيمهمتر عنوان به متعهد و توانمند كاركنان داشتن امروزه 

 تا دندار كاركناني به نياز امروزي كاري هاي محيط و است سازمان كي يواقع ثروت اساس ،يانسان يروين

 نتيجه در دهند، ارائه سازنده هايي حل راه موجود، مشكلات براي و بگيرند مناسب يها تصميم اينكه

  .گيرند عهده بر نيز را حاصله نتايج مسئوليت و باشند توانمند بايد سازمان يك كاركنان

 نهيزم كه دارد ليتما و توان فرد كي آن در كه است فعال يكار يريگ جهت كي يتوانمندساز

 ليتسه منظور به يتوانمندساز مورد در ادراكات نيا سازد، انينما را آن و دهد شكل را خود كار نقش و

 افتد يم اتفاق را آنچه افراد كه يزمان).Chang, et al, 2009: 169(باشد يم سازمان به كارمند كي تعهد

. داشت خواهند كار طيمح در يشتريب ياثربخش و هستند شان اعمال مسئول آنها دهند، يم نسبت خودشان به

 همان بر كه يطيمح در دهند، يم نسبت يرونيب يها عامل اي گرانيد به افتد يم اتفاق را آنچه كه ييآنها

  ).  Spreitzer, 1995: 625(داشت خواهند يشتريب ياثربخش است افتهي ساختار اساس

 هستند يسازمان تعهداز ييبالا سطوح با يياعضا يدارا كه ييها سازمان دهد، يم نشان مطالعات

 به ها سازمان ياريبس موارد در.باشند يم برخوردار يكمتر ريتاخ و بتيغ و بالاتر يعملكرد از معمولا

 و رانيمد داشتن جهينت در و ندينما تلاش مقرره فيوظا از فراتر سازمان نفع به كه دارند ازين يافراد
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 به را نانياطم نيا بدانند، خود به متعلق را آن و شده يدرون آنها در سازمان اهداف و ها ارزش كه يكاركنان

 :Meyer, Allen, 1997(د نينما وتلاش كار سازمان منافع نيتام جهت در باطنا افراد كه آورد يم وجود

 بالا يستگيشا يدارا كاركنان توانند يم ها سازمان ها، تيتقو به افراد پاسخ يچگونگ از بهتر درك با. )90

 كنترل، كانونتاثير يبررس پژوهشدر اين  .رنديبگ كار به  ياتيح و مهم يها پست در نحو بهتربن به را

 تر مناسب تعهد سازماني يبرا كه يمعاونان و رانيمد ساخت خواهد قادر را ما يسازمان تعهد و يتوانمندساز

  .ميكن ييشناسا را هستند،

  :اهداف تحقيق

  : هدف اصلي) الف

  .تعهد سازماني مي باشد كانون كنترل برروان شناختي و  تاثير توانمندسازيتعيين هدف تحقيق حاضر 

  :اهداف فرعي) ب

  تعهد سازمانيـ بررسي رابطه بين توانمند سازي روانشناختي و 

  ـ بررسي رابطه بين كانون كنترل و تعهد سازماني

  :سؤالات تحقيق

 ـ آيا بين توانمند سازي روان شناختي و تعهد سازماني رابطه ي وجود دارد ؟1

 ـ آيا بين كانون كنترل و تعهد سازماني رابطه ي وجود دارد ؟2

  ند؟نمي ك تبيينتعهد سازماني را  ت درتغييرامولفه هاي توانمندسازي روان شناختي تا چه ميزان ـ 3

مي  تبيينتعهد سازماني را  تغييرات درمولفه هاي توانمندسازي روان شناختي و كانون كنترل تا چه ميزان ـ 4

  ؟دنكن



كليات پژوهش:اول فصل   

 

٧ 

 

  :فرضيات تحقيق 

  .ـ بين كانون كنترل و تعهد سازماني رابطه وجود دارد1

  .رابطه وجود داردـ بين توانمند سازي روان شناختي و تعهد سازماني 2

  .دنمي كنتبيين  ـ مولفه هاي توانمندسازي روان شناختي درصد بالايي از واريانس تعهد سازماني را3

مي  تبيينـ مولفه هاي توانمندسازي روان شناختي  و كانون كنترل درصد بالايي از واريانس تعهد سازماني را 4

  .دنكن

  اصطلاحاتعملياتي  و مفهومي تعاريف

  تعاريف مفهومي  

سازمان توانمندسازي را به  درك افراد از توانمندي خودشان صرف نظر از اينكها :توانمندسازي روان شناختي

   .فه هاي زير مي باشدلشامل مو كهباشد  آنان اعطا كرده

كه در به درجه اي كه يك فرد مي تواند وظايف شغلي را با مهارت انجام دهد، آنها معتقدند  :احساس شايستگي

   .مي توانند بيامورند و رشد كنند رويارويي با چالش هاي جديد

به آزادي عمل و استقلال كارمند در تعيين فعاليت هاي لازم براي انجام وظايف شغلي  :احساس خودمختاري 

   .اشاره دارد و به معني تجربه احساس انتخاب در آغاز فعاليت ها و نظام بخشيدن به فعاليت هاي شغلي است

ذارد، بگ اثر درجه اي كه فرد مي تواند بر نتايج و پيامدهاي راهبردي، اداري و عملياتي شغل :احساس موثر بودن

  .بدين معني كه محيط را با خواسته هاي خود همسو مي كنند
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معني دار بودن فرصتي است كه افراد احساس كنند اهداف شغلي مهم و با ارزشي را  :احساس معني دار بودن

عبدالهي و نوه ( ارزش ها ي كاركنان مي باشد و باورها ،مي كنند و همچنين تناسب بين الزامات كاريدنبال 

  ).50-55: 1386ابراهيم، 

ها تحت كنترل  كننده تقويت، مبني بر اينكه تا چه حد انتظارات همگاني بر كه است مفهومي :كانون كنترل 

   ، تمركز مي كند دروني يا بيروني افراد هستند

كه به عنوان دروني ها طبقه بندي مي شوند، معتقدند كه تقويت كننده ها در حد  صياشخا :كانون كنترل دروني

   . زيادي توسط كوشش افراد، توانايي و ابتكار شخصي تعيين مي شوند

كه به عنوان بيروني ها طبقه بندي مي شوند، معتقدند كه تقويت كننده ها در حد  صياشخا :رونيكانون كنترل بي

: 1387سيد محمدي، (مي شوند ساختار هاي اجتماعي، شانس يا سرنوشت تعيينزيادي توسط اشخاص ديگر، 

137-136.(   

سازمان پيوند مي يابد، تعهد فرايندي است كه از طريق آن علايق فردي افراد با الگوهاي رفتاري  :تعهد سازماني 

  . كه شامل سه بعد مي باشدمي باشد گاري و درگيري با يك سازمان ويژهقدرت نسبي افراد در همانندان يا اينكه

تعهد عاطفي به وسيله وجود دلبستگي عاطفي به سازمان قابل تشخيص است كه به طور موثر با تعهد  :عاطفيتعهد

  . فردي ، درگير بودن و عضويت اثربخش در سازمان همسان است

افراد . مي باشدبراي تداوم اشتغال در يك سازمان ويژه تعهد منعكس كننده احساس التزام و  :هنجاري تعهد

  .فعاليت در سازمان شان را وظيفه اصلي خود مي دانندداراي  اين تعهد، 


