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تأثير توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد سازمانی کارکنان ناجا،

نقش ميانجيگری تنش شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی
مرتضی مرادی1، حمیدرضا جلیلیان2

تاريخ دريافت: 94/1/17، تاريخ پذيرش: 94/3/29

چكيده
پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثیرتوانمندسازی روانشناختی بر عملکرد سازمانی در سازمان با 
توجه به نقش میانجیگری متغیرهای رضايت شغلی، تعهد سازمانی و تنش شغلی انجام گرفته 
است. تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت و روش توصیفی- پیمايشی از نوع همبستگی 
است. به منظور تست و بررسی فرضیه هاي تحقیق کارکنان نیروی انتظامی استان کرمانشاه به 
عنوان جامعه آماري انتخاب گرديد، سپس تعداد نمونه آماری از بین آنها تعیین شد. ابزار سنجش 
متغیرهای تحقیق پرسشنامه استاندارد می باشد که روايي و پايايي آن مورد تأيید قرار گرفته است. 
به منظور تست فرضیه هاي تحقیق نیز از نرم افزار لیزرل و مدل تحلیل مسیر استفاده گرديد. نتايج 
تحلیل مسیر نشان داد؛ توانمندسازی روانشناختی اثر مثبت معني داري بر روي رضايت شغلي، 
تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی و اثر منفی معني داري بر تنش شغلی دارد. همچنین رضايت 
شغلی بر تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی اثر مثبت و بر تنش شغلی اثر منفي؛ تعهد سازمانی 
اثر مثبت معني داري بر عملکرد سازمانی و اثر منفی معني داري با تنش شغلی دارد. در نهايت 
اثر منفی تنش شغلی بر عملکرد سازمانی نیز مورد تأيید قرار گرفت. نتايج تحقیق نشان داد که 
توانمندسازی کارکنان می تواند نقش مهمی بر ديگر متغیرهای منابع انسانی داشته باشد و توجه 

به آن باعث توسعه عملکرد و بهبود شرايط کاری کارکنان و سازمان می شود.

واژگان کليدی
توانمندسازی روانشناختی، عملكرد سازمانی، تنش شغلی، رضايت شغلي، تعهد سازمانی.

)Morteza_Moradi@pnu.ac.ir( )1. عضو هیأت علمی و استاديار گروه مديريت دانشگاه پیام نور )نويسنده مسئول
)H_jalilian@pnu.ac.ir( 2. عضو هیأت علمی دانشگاه پیام نور
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1. مقدمه

چالشهاي محیطي عصر حاضر از نظر پیشرفت سريع فناوري، افزايش انتظارت مشتريان 
و ضرورت انعطافپذيري، سازمانها را به جستجوي راهي براي تداوم بقاي خود وادار کرده 
است. در اين میان بسیاري از سازمانها راه حل و مزيت رقابتی را در نیروی انسانی خود 
کشورهاي  در  بويژه  سازمانها  بیشتر  عمده  مشکل  امروزه   .)1381 )اسکندري،  مي دانند 
است  مواردی  بلکه  نیست؛  فناوري  يا حتی  و  انرژی  اولیه،  مواد  توسعه، کمبود  در حال 
بي انگیزگي  نارضايتي،  برمی گردد.  انسانی  منابع  مديريت  به  غیرمستقیم  يا  مستقیم  که 
از جمله  بهره وري  بودن  کم  زياد جابه جايیهای شغلی،  میزان  انسانی،  نیروی  ناکارايی  و 
با آن روبه رو هستند )احمدی و همکاران، 1391(.  مهمترين مسائلي است که سازمانها 
نیروی انسانی به عنوان با ارزشترين منابع سازمانی، محور رويکردها و فعالیتهای سازمانی 
ايفا مي کند. منابع انسانی به  است که در اعتلای اهداف و آرمان سازمان، نقش اساسی 
می کند،  فراهم  را  سازمانی  اهداف  تحقق  زمینه های  و  مي بخشد  مفهوم  و  معنا  سازمان 
به طوری که مهمترين مزيت رقابتی را برای سازمانها در هزاره سوم، میزان هوش و دانايی 
منابع طبیعی  و  نفت  اين است که ديگر  بر  اعتقاد  انسانی مي دانند.  و دانش خردمندانه 
نمي تواند منابع ثروت آفرينی باشد، بلکه هوش و خرد انسانهاست که مي تواند جامعه را 
به سمت رشد و تعالی حرکت دهد )متانی و همکاران، 1387(. اگر انسانها می خواهند در 
اين چالش جديد يعنی فرايند جهانی نقش داشته باشند، هیچ راهی ندارند مگر اينکه به 
نقش دانايی و هوشمندی در توسعه جامعه خود، توجه لازم را به عمل آورند؛ در نتیجه، 
تشخیص  را  انسانی  منابع  توانمندسازی  برنامه های  اجرای  سازمانها، ضرورت  از  بسیاری 
داده، و تلاش کرده اند با اجرای اين برنامه ها، زمینه لازم پرورش کارکنان توانمند را به 
وجود آورند. از اين رو توانمندسازی به عنوان عامل نجات بخش و ابزاری شناخته شده در 
مديريت ظهور نموده، و به يکی از مهمترين مباحث مديريت منابع انسانی بدل شده است 
که مي تواند موفقیت سازمانها را تضمین کند. در واقع فلسفه توانمندسازی1 مي گويد که 
سازمان مي تواند افراد خود را راضی کند و در عین حال آنچه را نیاز دارد به دست آورد. 

1. Empowerment
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اين رابطه مي تواند برد- برد باشد. مطالعات نشان مي دهد که توانمندسازی کارکنان باعث 
افزايش فروش و سود، کاهش هزينه ها، افزايش اثربخشی، افزيش تعهد به سازمان، حل 

اثربخشی مشکلات و هماهنگی بیشتر در کارها می شود. 
دارد.  بسزايی  تأثیر  سازمان  کارکنان  عملکرد  در  توانمندی،  احساس  کلی،  طور  به 
چنانچه افراد احساس توانمندی کنند، منافع سازمانی و فردی متعددی از قبیل خلاقیت، 
و  سلامت  شغلی،  رضايت  خوب،  کیفیّت  با  شغلی  عملکرد  مسئله،  حل  انعطاف پذيری، 
بهداشت روانی را در بر خواهد داشت. علاوه بر اين افراد توانمند، خود کنترل و خود تنظیم 
هستند. آنها به آسانی قبول مسئولیت می کنند و ديدگاه مثبتی درباره خود، ديگران و 
و شريک  را همکار  ديگران  اساساً  و  زندگی شغلی خوش بین هستند  به  و  دارند  محیط 
می بینند نه رقیب. هنگامی که تضاد يا مشکلی در موقعیت شغلی پیش مي آيد، به جای 
بی اعتنا بودن و مشکل را به گردن ديگران انداختن در جستجوی راه حل آن هستند. آنها 

انتقاد پذيرند و دائماً در حال يادگیری هستند.
بنابراين با توجه مطالعه دقیق ادبیات و پیشینه تحقیق و همچنین اهمیّت توانمندسازی 
به  عنوان يکی از شاخص های اصلی توسعه منابع انسانی در سازمان  و تأثیر آن بر عملکرد 
فردی کارکنان و نهايتاً بهبود عملکرد سازمانی، هدف اين پژوهش اين است که تأثیرات 
احتمالي توانمندسازی را بر متغیرهاي مديريت منابع انساني بررسي کند. بدين منظور و 
با توجه به ادبیات اين مفهوم، چهار متغیر رضايت شغلي1، تعهد سازمانی2، تنش شغلی3 
و عملکرد سازمانی4 انتخاب شد. در ذيل توضیحاتي در مورد هر يک از متغیرها بیان و 

فرضیه هاي پژوهش تدوين مي شود.

2. سؤالات تحقيق
آيا توانمندسازی روانشناختی بر روی رضايت شغلی،  تعهد سازماني، تنش شغلي و عملکرد 

سازمانی تأثیر دارد؟ 

1. Job Satisfaction

2. Organizational Commitment

3. Job Stress 

4. Organizational Performance
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آيا رضايت شغلی روی تعهد شغلی، تنش شغلی و  عملکرد سازمانی تأثیر دارد؟

آيا سطوح بالای تعهد سازمانی بر روی تنش شغلی و عملکرد سازمانی تأثیر دارد؟

3. مروري بر مباني و مفاهيم تحقيق 
1-3. توانمندسازی روانشناختی در سازمان

علوم  مديريت،  روانشناسی،  جامعه شناسی،  شامل  مختلفی  علوم  در  توانمندسازی 
اجتماعی و... مورد توجه قرار گرفته و در هر يک از آنها از جنبه های خاصی تعريف شده 
از طريق  افزايش احساس شايستگی در کارکنان  فرايند  )اپلبام و هانگر1، 1998(.  است 
مهرآرا،  و  )ودادی  است  شده  آنها  ناتوانی  موجب  که  است  شرايطی  حذف  و  شناسايی 
است  گرفته  قرار  بررسی  مورد  گوناگون  ابعاد  از  توانمندسازی  نیز  مديريت  در   .)1392
که توانمندسازی روانشناختی يکی از آنهاست. توانمندسازی روانشناختی، فرايند افزايش 
انگیزش درونی نسبت به وظايف محول در چهار بعد شناختی احساس مؤثر بودن، احساس 
شايستگی، احساس معنی دار بودن و احساس داشتن حق انتخاب است )توماس و ولتهوس2، 
 1990(. تعاريف ديگری نیز در اين مورد ارائه شده است؛ مثلًا توانمندسازی، انگیزه ذاتی3

 افراد براي ارتقاي توان بالقوه است )شارون و همکاران4، 2014(. توانمندسازي، تقسیم 
مقدار ثابتي از قدرت نیست؛ بلکه فرايندي است که طی آن، قدرت نسبي هر فرد به واسطۀ 
آن افزايش مي يابد. توانمندسازی، نفوذ مبتني بر صلاحیتی است که بايد ايجاد شود. اين 
قدرت، بسیار فراتر از قدرتي است که تقسیم يا تسهیم مي شود. توانمندسازی قدرتي است 
نشأت گرفته از اين انديشه که قدرت مي تواند و بايد از راه ارتقای مداوم شايستگی و کاربرد 

آن ايجاد شود )هو-چی و نايل5، 2014(. 
توماس و ولتهوس )1990( در پژوهشهاي خود دريافتند که سطوح بالاي معنادار بودن 
و احساس شايستگي )کفايت نفس( از طريق ايجاد علاقه در افراد در مورد مشاغلشان، 
باعث افزايش رضايت شغلي خواهد شد. هم چنین آنها دريافتند که آزادي عمل در شغل 

1. Applebaum & Honeggar

2. Thomas & Velthouse

3. Endogenous

4. Sharon & et al

5. Hao-Chieh & Nayel
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)حق تعیین سرنوشت( از جمله عوامل انگیزانندۀ مورد نظر هرزبرگ است و نوعي پاداش 
دروني1 به شمار مي رود. بنابراين همانگونه که هرزبرگ پیش بیني کرده بود، آزادي عمل 
با احساس عام  افزايش رضايت شغلي منجر خواهد شد. احساس مؤثر بودن نیز )که  به 
عجز اکتسابي2 ارتباط معکوسي دارد( افزايش رضايت شغلي را در پي خواهد داشت؛ زيرا 
به اعتقاد آبرامسون3 احساس عام عجز اکتسابي با ايجاد دلسردي در افراد براي شناسايي 
ايجاد افسردگي به نارضايتي شغلي منجر مي شود )اسپريتزر  انگیزش و  فرصتها، کاهش 
افراد  قويتر در  تعهد سازماني  به  افزايش رضايت شغلي  از طرفی  و کیزيولس4، 1997(. 
ارتباط  در  کارکنان  جابه جايي  کاهش  با  شغلي  رضايت  افزايش  که  آنجا  از  و  می انجامد 
مستقیم است، انتظار مي رود که توانمندسازي کارکنان به کاهش جابه جايي5 آنان بینجامد 

)آی-نوی و يوان6، 2014(. 
توانمندسازی مي تواند از طريق افزايش معنادار بودن، شايستگي و آزادي عمل )حق 
تعیین سرنوشت( باعث کاهش فشار روحی يا تنش شغلي  شود. گاردل7 در پژوهشهاي خود 
دريافت که کارهاي غیرچالشي و يکنواخت، که فاقد ويژگي »معنادار بودن« است، تنش زا 
است. توماس و تايمون8 پي بردند که احساس شايستگي و اعتقاد به کفايت نفس، کاهش 
فشار روحی را در پي خواهد داشت. ماتسن و سويچ9 نیز در پژوهشهاي خود به اين نتیجه 
رسیدند که آزادي عمل امکان کنترل افراد را بر برخي از عوامل بالقوه تنش زا فراهم مي آورد 
و به کاهش آن در افراد می انجامد. هم چنین، غني سازي شغلي در برنامه  هاي توانمندسازي 

موجب کاهش تنش شغلي در سازمان مي شود )اسپريتزر و کیزيولس، 1997(. 
در زمینه رابطه بین توانمندسازی روانشناختی و تعهد، پژوهشهاي مختلفی انجام شده 

1. Intrinsic Reward

2. Aquired Weekness

3. Abramsun

4. Spreitzer & Kiziols

5. Turnover

6. Ai Noi & Youyan

7. Gardell

8. Thomas & Tymon

9. Mattson & Switch
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است. سیتی و همکاران1 )2013(، در پژوهشی نشان دادند که بین توانمندسازی روانشناختی 
و تعهد رابطه مثبت و معنی داری هست. ارگنلی و همکاران2 )2007( در پژوهشی بررسی 
کردند که آيا برداشت و ادراک از توانمندی محیط کار، پیش زمینه ای برای تعهد سازمانی 
است. نتايج نشان داد زماني که برداشت از توانمندي محیط کار افزايش مي يابد، تعهد سازماني 
نیز توسعه مي يابد. هم چنین يافته ها نشان داد توانمندسازي با تعهد عاطفي نسبت به تعهد 
مستمر ارتباط بیشتري دارد )بودلايی و همکاران، 1390(. اما زاهدی و همکاران )1389( در 
پژوهشي نشان دادند به طور کلی رابطه معني دار معکوسی میان توانمندسازی روانشناختي 
و تعهد سازماني وجود دارد. اما به طور جزئی نتايج ابعاد توانمندسازی روانشناختي بر تعهد 
با  معني دار  ارتباط  فاقد  انتخاب  و  بودن  معني دار  به طوری که شايستگي،  است  متفاوت 
تعهد سازماني است امّا رابطه بعد مؤثر بودن با تعهد سازماني تأيید شد )زاهدی و همکاران، 

1389(. اين نتايج ما را بر آن داشت تا اين رابطه را مورد سنجش قرار دهیم.
مثال  برای  باشد؛  داشته  پي  در  مهمي  رفتاري  پیامدهاي  است  ممکن  توانمندسازي 
گیکاس3 دريافت که احساس شايستگي به ابتکار عمل، تلاش و پشتکار در برابر موقعیت هاي 
چالشي منجر مي شود. طبق پژوهشهاي دسي و همکاران4 )1989(، آزادي عمل5 کارکنان 
در شغلشان به واکنش سريع آنان در برابر موانع و مشکلات می انجامد )دسی و همکاران، 
1989(. علاوه بر اين، ارتباط آزادي عمل شغلي با اثربخشي )بهبود عملکرد( از جنبه هاي 
شناختي و انگیزشي تأيید شده است. نظريه پردازان رويکرد شناختي بر اين اعتقادند از 
کار خود  مورد  در  کاملتري  اطلاعات  و  دانش  از  رؤسايشان  به  نسبت  کارکنان  که  آنجا 
براي  آنها  برنامه ريزي کاري، شناخت موانع و حل  براي  بهتري  برخوردارند، در موقعیت 
  ،)1990( ولتهوس  و  توماس  انگیزشي،  جنبۀ  از  دارند.  قرار  بهتر  عملکرد  به  دستیابي 
دريافتند که توانمندسازي با فراهم آوردن آزادي عمل براي کارکنان، انگیزه لازم را براي 
بهبود عملکرد در آنان به وجود مي آورد. از سوي ديگر، اشفورس6 )1989(، در پژوهشهاي 

1. Siti & et al

2. Ergenli & et al

3. Gecas

4. Deci &et al

5. Autonomous

6. Ashforth
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خود به اين نتیجه رسید که احساس مؤثر بودن ناشي از توانمندسازي، اين احساس را 
در افراد به وجود مي آورد که گوش شنوايي براي شنیدن افکارشان در سازمان هست؛ به 
همین دلیل، آنان احساس خواهند کرد که مي توانند در تعیین جهت واحد کاريشان نقش 
داشته باشند و بنابراين بايد عملکرد بهتري از خود به نمايش بگذارند )اشفورس، 1989(. 
با  کارکنان  توانمندسازي  ارتباط  بررسي  به  پژوهشي  در  نیز   )1391( همکارن  و  الوانی 
عملکرد سازمان معلمان رسمي و پیماني آموزش و پرورش ناحیه يک و دو شهر رشت 
پرداختند که، نتايج نشان داد، بین توانمندسازي کارکنان و فرضیات فرعي مربوط به آن 

با عملکرد سازمان ارتباط معناداري هست.
با توجه به اين مطالب مي توان فرضیه هاي زير را دسته بندي و تدوين کرد:
فرضیه 1: توانمندسازی روانشناختی بر رضايت شغلی اثر مثبت معناداری دارد.

فرضیه 2: توانمندسازی روانشناختی بر تعهد سازمانی اثر مثبت معناداری مي گذارد.
فرضیه 3: توانمندسازی روانشناختی بر تنش شغلی اثر منفی معناداری دارد.

فرضیه 4: توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد سازمانی اثر مثبت معناداری دارد.

2-3. رضايت شغلی
صاحبنظران معتقدند رضايت شغلی نوعی نگرش است )درويش، 1386( که در تعريف 
آن مي گويند: رضايت شغلی، نگرش فرد نسبت به شغل و به زبان ساده چگونگی احساس  
فرد نسبت به شغلش و جنبه های گوناگون آن است )سیدجوادين، 1385(. رضايت شغلي 
ناشي از نگرشي است که خود نیز تا اندازه اي با چگونگي شغل و مقتضیات مربوط به آن 
پديد مي آيد. در تعريفي ديگر، احساسات مثبت شاغل نسبت به شغل را رضايت شغلي 
مي نامند )دورمن و زاف1، 2001(. از سوي ديگر، رضايت شغلي را پاسخهاي عاطفي مؤثر و 
کلي کارکنان به کار تعريف مي کنند )چنگ و همکاران2، 2007(. در تعريف ديگري آمده 
است رضايت شغلي حالت عاطفي خوشايند و مثبتي است که ناشي از ارزيابي فرد از شغل 

يا تجربیات شغلي خود است )آپیاه3، 2008(. 

1. Dormann & Zapf

2. Change & et al

3. Appiah
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در رضايت شغلی عوامل متعددي هست که بسیار حیاتي است و مطالعات مختلفي اين 
عوامل را مورد پژوهش و بررسي قرار داده است )گیلن و چانگ1، 2005(. اين عوامل مهم 
است؛ زيرا آنها طريقي را که هر فرد احساسی، نسبت به شغل خود دارد را تحت تأثیر قرار 
مي دهد. پارسونز رضايت شغلي را متشکل از پنج عامل مي داند: عزت نفس يا هماهنگي 
با هنجارهاي اخلاقي مورد پسند فرد، تأيید از سوي ديگران، ارضاي خواسته ها و نیازهاي 
مادي و معنوي، لذت بخش بودن شغل و فعالیتهاي شغلي، دوستي و صمیمیت در روابط 
بین کارکنان. زماني که مي گويیم فرد، رضايت شغلي خوبي دارد در واقع منظور اين است 
که او به میزان زيادي شغل خود را دوست دارد؛ احساسات مثبتي نسبت به آن دارد و 
از طريق آن مي تواند نیازهاي خود را ارضا کند )فورد2، 2002(. رضايت شغلي پیامدهاي 
مختلفي نظیر تمايل به پیشرفت، رعايت اخلاق حرفه اي، تعهد به شغل و احساس تعلق 
به سازمان و در کل افزايش عملکرد را در پي دارد و هم چنین باعث کاهش تنش شغلی 

می شود )احمدی و همکاران، 1391(.
در پژوهشي دانش فرد و محجوب روش )1388( به اين نتیجه رسیدند که رضايت شغلی 
بر تعهد سازمانی اثر معناداری  دارد و هم چنین بر کارايی کارکنان شرکت تأثیر می گذارد 
)دانش فرد و محجوب روش، 1388(. هم چنین نتايج پژوهش تامیلتسون و جانکینز )1992( 
نشان داد بین تعهد عاطفي و رضايت شغلي رابطه مثبت هست. ولي بین تعهد مستمر و 
رضايت شغلي رابطه منفي وجود دارد. به نظر می رسد بسیاری از مديران در سازمان پیرو اين 
اعتقاد ساده هستند که کارمندان شاد، بسیار بهره ورترند و رضايت شغلی بیشتري دارند که 
در نهايت به بهبود عملکرد آنها منجر می شود. پژوهشهاي ديگر نیز رابطه منفی بین رضايت 
و تنش را تأيید کرده اند )از قبیل؛ ريکا و همکاران3، 2014؛ آنجلا و همکاران4، 2014(. 

3-3. تعهد سازمانی
تعهد سازمانی به معنای پذيرش ارزشهای سازمان و درگیر شدن در سازمان است و 

1. Gillen & Chung

2. Ford

3. Rika & et al

4. Angela and et al
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معیارهای اندازه گیری آن شامل انگیزه، تمايل برای ادامه کار و پذيرش ارزشهای سازمان 
با اهداف و ارزشهای سازمان  است. تعهد سازمانی به معنی حمايت و پیوستگی عاطفی 
به دلیل خود سازمان و دوری از ارزشهای ابزاری آن »وسیله ای برای دستیابی به اهداف 
ديگر« است )رنجبريان، 1375(. تعهد سازمانی، نگرشهای مثبت يا منفی افراد نسبت به 
کل سازماني )نه شغل( است که در آن مشغول به کارند. در تعهد سازمانی، شخص نسبت 
به سازمان احساس وفاداری قوی دارد و از طريق آن سازمان خود را مورد شناسايی قرار 
مي دهد. شهید مطهری )1368( درباره تعهد چنین مي گويد: تعهد به معنی پايبندی به 
اصول و فلسفه يا قراردادهايی است که انسان به آنها معتقد است و پايدار به آنها است. 
فرد متعهد، کسی است که به عهد و پیمان خود وفادار باشد و اهدافی را که به خاطر آنها 
و برای حفظ پیمان بسته است، صیانت کند. پژوهشهاي مختلف )رحمان1، 2002؛ می و 
چن2، 2011( رابطه منفی بین تعهد سازمانی و تنش شغلی را نشان مي دهد و رابطه آن 
را با عملکرد سازمانی )يان و همکاران3، 2014( مثبت ارزيابی مي کند؛ هم چنین جزنی 
سازمانی  تعهد  را  سازمان  کارکنان  عملکرد  بر  مؤثر  نامحسوس  عوامل  از  يکی   ،)1380(

مي داند )شفیعی نیک، 1392(. بر اين اساس اين فرضیه های زير تدوين شدند:
فرضیه 8: سطوح بالای تعهد سازمانی بر تنش شغلی اثر منفی معناداری دارد.

فرضیه 9: سطوح بالای تعهد سازمانی بر عملکرد سازمانی اثر مثبت معناداری دارد.  

4. تنش شغلی و عملكرد سازمانی
تنش به مجموعه واکنشهای عمومی انسان نسبت به عوامل ناسازگار و پیش بینی نشده 
داخلی و خارجی اطلاق می شود. از طرفی تنش شغلی نوعی تنش است که با محیط کاری 
يا عوامل مرتبط با محیط کاری فرد ارتباط دارد. تغییر در فعالیتهای کاری همچون فناوری 
جديد يا تغییر اهداف، ممکن است باعث ايجاد تنش شود. تنش شغلی را مي توان با مقیاس 
کارگريزی و کیفیّت کار اندازه گیری کرد. در دهه اخیر موضوع تنش و آثار آن در سازمان 
يکی از مباحث اصلی مديريت رفتار سازمانی را به خود اختصاص داده است.  فشار عصبی 

1. Rahman

2. Mei & Chen

3. Yun-Hwa & et al.
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در سازمان همچون آفت، فعالیتها را تحلیل مي دهد و از بین می برد. توجه به محیطهای 
شغلی و وضع کار کارکنان موجب افزايش کیفیت کار، حفظ سلامت و بهداشت کارکنان 
مي شود که به منظور بهره جويی بیشتر و بهتر از طول مدت سالهاي کاری مورد توجه قرار 
گرفته است. با توجه به اين اظهارات و تأثیر تنش شغلی بر زندگی و کار کارکنان مي توان 

فرضیه زير را ارائه کرد:
فرضیه 10: تنش شغلی بر عملکرد سازمانی اثر منفی معناداری می گذارد.

5. الگوي مفهومي تحقيق
الگوي مفهومي تحقیق را به صورت  با توجه به 10 فرضیه اي که بیان شد، مي توان 

شکل )1( طراحي کرد.

شكل )1(: الگوي مفهومي تحقيق

6. فرضيه هاي تحقيق
با توجه به مدل فوق مي توان فرضیه هاي زير را فرموله نمود:

تعهد  شغلی  رضايت  روی  معناداری  مثبت  اثر  روانشناختی  توانمندسازی  فرضیه1: 
سازمانی تنش شغلی و عملکرد سازمانی دارد. 

فرضیه2: رضايت شغلی اثر مثبت معناداری روی تعهد شغلی تنش شغلی و عملکرد 
سازمانی دارد. 
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فرضیه3: سطوح بالای تعهد سازمانی اثر منفی معناداری بر روی تنش شغلی دارد.

فرضیه4: سطوح بالای تعهد سازمانی اثر مثبت معناداری بر روی عملکرد سازمانی دارد.  
فرضیه5: تنش شغلی اثر منفی معناداری روی عملکرد سازمانی می گذارد.

7. روش شناسي پژوهش
با توجه به اينکه در اين تحقیق سعي شد به بررسي تأثیرات توانمندسازی روانشناختی 
بر عملکرد کارکنان ستادی نیروی انتظامی استان کرمانشاه پرداخته شود، اين پژوهش از 

لحاظ هدف، کاربردي، و از لحاظ ماهیت و روش، توصیفي از نوع پیمايشي است.
نیروی  کارکنان ستادی  تمام  پژوهش شامل  آماري  اشاره شد، جامعه  که  همان طور 
انتظامی استان کرمانشاه است. 176 نفر به عنوان نمونه آماری تحقیق با استفاده از فرمول 
نمونه گیری از جامعه محدود و واريانس نامعلوم از بخشهای تحقیقات، نیروی انسانی، طرح 

و برنامه ستاد انتخاب شدند. 
استفاده شده است. پرسشنامه تنش  از پرسشنامه  داده هاي تحقیق  براي جمع آوري 
شغلی از استاينمتز1 )1977(، پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی از اسپريتزر2 )1995(، 
پرسشنامه رضايت شغلي از بابین و بلس )1998(، پرسشنامه تعهد سازمانی مودای، استیرز 
و پورتر3 )1979( و پرسشنامه عملکرد سازمانی از هرسی و گلداسمیت4 )1981( اقتباس 
شده است. گرچه پرسشنامه ها استاندارد بود، روايي آن از طريق نظرات استادان صاحبنظر 
در اين زمینه تأيید شد؛ هم چنین پايايي ابزار تحقیق نیز با استفاده از آلفاي کرونباخ مورد 
آزمون قرار گرفت. نتايج اين آزمون در جدول شماره )2( آمده است که نشان از پايايي 

مناسب ابزار پژوهش دارد.

1. Stainmetz

2. Aspretezer

3. Porter

4. Goldashmit
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جدول )1(: سؤالات مربوط به متغيرها و ضريب پايايي هر يک

آلفای کرونباختعداد سؤالاتسؤالات مربوطمتغير

880.901-1توانمندسازی

1680.874-9عملکرد سازمانی

2480.894-17رضايت شغلی

3280.899-25تعهد سازمانی

4080.862-33تنش شغلی

40400.883-1کل پرسشنامه

همان طور که در جدول نشان داده شده آلفاي کرونباخ براي متغیرهاي توانمندسازی 
روانشناختی 901/.، عملکرد سازمانی 874/.، رضايت شغلي 894/.، تعهد سازمانی 899/.، 
تنش شغلی 862/. و براي کل پرسشنامه 883/. است که نشان از پايايي زياد پرسشنامه دارد.

8. ويژگيهای جمعيت شناختی پاسخگويان
ويژگیهای جمعیت شناختی پاسخ دهندگان به طور خلاصه در جدول شماره )1( آمده است.

جدول )2(: ويژگيهای جمعيت شناختی پاسخدهندگان

تحصيلاتسابقه خدمتسنجنسيت

176مرد

12زير ديپلم9زير 1 سال3095-20 سال

575-1 سال4042-30 سال
50ديپلم و فوق ديپلم

1043-5 سال5026-40 سال

13بیشتر از 50 سال-زن

88لیسانس1532-10 سال

2011-15 سال
26فوق لیسانس و بالاتر

6بالای 20 سال

176جمع176جمع176جمع176جمع

9. يافته هاي پژوهش
9-1. تحليل عاملي تأييدي براي بررسي روايي سازه ها

الگو  از  مربوط  با سؤالات  متغیر  هر  تبیین پذيری  میزان  يا  سازه  روايی  بررسی  برای 
تحلیل عاملی تأيیدی استفاده شد که نتايج آن در شکل شماره )3( آمده است؛ ضمناً در 
الگوي تحلیل  لیزرل و  نرم افزار  به کار گرفته شده در  کنار هر متغیر، علامت اختصاری 
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مسیر1 نیز آمده است. به منظور بررسي و آزمون فرضیه هاي پژوهش نیز از نرم افزار لیزرل 

و الگوي تحلیل مسیر استفاده شده است.
جدول )3(: نتايج تحليل عاملي تأييدي

بار عاملیشاخص )سؤال( مربوطمتغير
)ضريب استاندارد(

اعداد معناداری
)متغيير تي(

تی
اخ

شن
وان

ی ر
ساز

ند
انم

تو
)P
sy

.E
(  

0/606/60مهم و با اهمیت بودن کاری که انجام می شود.

0/769/51اطمینان از توانايی خود برای کار

0/718/65استقلال در وظايف شغلی

0/799/86تسلط بر مهارتهای مورد نیاز برای وظايف شغلی

0/8110/28اطمینان از شايستگیهای خود برای کار

0/8210/61داشتن فرصت استفاده از ابتکار شغلی در اجراي وظايف

0/495/10تأثیر خیلی زياد بر آنچه در واحد کاری اتفاق می افتد.

0/545/78توان تصمیم گیری در مورد چگونگی اجراي وظايف

)O
P(

ی 
مان

ساز
رد 

لك
عم

0/667/33تلاش برای حداکثر کردن رضايت مراجعان

0/779/73رعايت انضباط و مقررات اداری

0/769/42کار کردن صادقانه بدون نظارت مافوق

0/759/29جدی بودن در کار و حفظ ارزش کار

0/779/61برخورد همراه با متانت با مراجعه کنندگان به سازمان

0/779/59خودداری از اتلاف وقت و انجام ندادن کارهای بیهوده

0/789/83داشتن روحیه اطاعت پذيری

0/779/71استفاده بهینه از ابزار و وسايل سازمان

0/738/88تعهد در پذيرش مسئولیتها

0/779/62جدی بودن در وظايف محول

)JS
ی )

شغل
ت 

ضاي
ر

0/728/24توان برنامه ريزی برای آينده بر مبنای شغل خود

0/474/92اظهار نظر در مورد مسائل کاری با حضور مافوق

0/576/11احساس رضايت از شغل

0/636/95فراهم بودن اطلاعات لازم برای کار

0/789/77علاقه به کار و اجراي آن با شور و اشتیاق

0/749/06فراهم بودن امکان يادگیری و پیشرفت

0/819/89عدم نگرانی در مورد از دست دادن شغل

0/749/02انجام دادن کار مرتبط با تخصص خود

1 . Path Analysis Model
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بار عاملیشاخص )سؤال( مربوطمتغير   ف
)ضريب استاندارد(

اعداد معناداری
)متغيير تي(

)O
C

(  
نی

زما
سا

د 
عه

ت

0/636/84شبیه بودن ارشهای من و ارزشهای سازمان

0/728/97نگاه به سازمان به عنوان بهترين سازمان

0/8510/21پذيرفتن هر نوع مأموريت کاری به منظور ادامه کار خود

0/9010/36داشتن حس غرور به دلیل عضويت در اين سازمان

0/789/21تمايل به کار فراتر از حد معمول و انتظار

0/698/45صحبت در مورد اين سازمان به عنوان سازماني بزرگ نزد ديگران

0/636/83علاقه مند به سرنوشت سازمان

0/718/42احساس خوشحالی به دلیل انتخاب اين سازمان نسبت به ديگر سازمانها

لی
شغ

ش 
تن

0/697/92نداشتن فرصت کافی برای کارها و وظايف

0/8510/34وجود تنش و برخورد میان همکاران

0/678/11شک داشتن در مورد رسیدن به اهداف سازمان با اجراي وظايف

0/8310/13عدم کمک همکاران در زمان رويارويي با مشکل کاری

0/789/23عدم مشورت با کارکنان در مورد تغییرات محیط کار

0/9010/32عدم اطمینان نسبت به آينده شغلی

0/8610/39اعتماد نکردن به کمک مديران در مواقع بروز مشکل

0/779/14غفلت از برخی وظايف به دلیل حجم زياد کار

با توجه به اعداد معناداری به دست آمده )بیشتر 1/96( مي توان نتیجه گرفت که تمام 
بارهای عاملی )ضرايب استاندارد( سطح معناداری لازم را دارد و تمام سؤالات پرسشنامه، 
تحلیل  الگوي  برازش  تبیین می کند. هم چنین شاخصهای  بخوبی  را  پژوهش  متغیرهای 
الگوي پژوهش دارد. اين شاخصها در جدول  از برازش مناسب  عاملی تأيیدی نیز نشان 

شماره )4( آمده است.

ادامه جدول )3(: نتايج تحليل عاملي تأييدي
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جدول )4(: شاخصهای نيكويی برازش مدل تحليل عاملی تأييدی

آماره الگوي فرضيات اصلیمعيار مقبوليتشاخص برازش

3خي دو
2

≤df
χ1.73

RMSEA1RMSEA<0.080.064

)2NFI(شاخص برازش هنجار شدهNFI>0.900.90

)CFI3(شاخص برازش تطبیقيCFI>0.900.93

 )GFI4(شاخص نیکويي برازشGFI>0.900.92

)AGFI5( شاخص نیکويي برازش اصلاح شدهAGFI>0.850.90

همان طور که ملاحظه مي شود، نتايج تحلیل عاملي تأيیدي در جدول )4( نشان مي دهد 
تا بي نهايت است؛ که  با 1/73 است مقدار کاي اسکوئر در دامنه صفر  برابر   df

2χ که 
هر چقدر به صفر نزديکتر باشد بهتر است، به عبارت ديگر نشاندهنده برازش بهتر داده ها 
بر مبناي تحلیل  براورد  يا ريشه دوم میانگین مربعات خطاي   RMSEA الگو است.  به 
ماتريس باقیمانده قرار دارد. اين شاخص براي فواصل اطمینان مختلف قابل محاسبه است 
که مي توان با استفاده از آن مشخص کرد آيا مقدار به دست آمده براي الگو با مقدار %5 
دارد.  الگو  تأيید  از  نشان  از 8% کمتر است  يا خیر. چون مقدار آن  دارد  تفاوت معنادار 
هم چنین شاخص نیکويي برازش 92/.، شاخص نیکويي برازش اصلاح شده 90/. و شاخص 
برازش تطبیقي برابر با 93/. است. اين شاخصها نشان از تأيید الگو با داده ها را دارد، مثلًا 
به  مي شود  محاسبه  الگو  متغیرهاي  بین  همبستگي  مبناي  بر  تطبیقي  برازش  شاخص 
طوري که ضرايب زياد همبستگي بین آنها به اندازه زياد شاخص برازش تطبیقي منجر 

شده است.

1. Root Mean Squarerror of Approximation

2. Normed Fit Index

3. Comparative Fit Index

4. Goodness of Fit Index

5. Adjusted Goodness of Fit Index
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9-2. آزمون فرضيه هاي پژوهش

پرداخته  مسیر  تحلیل  الگوي  طريق  از  فرضیه ها  آزمون  و  بررسي  به  بخش  اين  در 
مي شود. بعد از بیان الگو و جمع آوري داده ها، تخمین الگو با مجموعه اي از روابط شناخته 
شده بین متغیرهاي اندازه گیري شده انجام شد. الگوهاي مسیر به عنوان توسعه منطقي 
الگوهاي رگرسیوني چندگانه است. در تحلیل مسیر امکان وجود هر تعداد متغیر مستقل و 
وابسته و هر تعداد معادله وجود دارد. در خروجي نمودار، معناداري تمام ضرايب و عوامل 
الگو مورد آزمون قرار مي گیرد. براي معنادار بودن هر ضريب، اعداد معناداري بايد از 1.96 
بزرگتر يا از 1.96- کوچکتر باشد. نتايج الگو تحلیل مسیر و معناداري ضرايب مسیر در 

شکلهاي شماره )3( و )4( آمده است.

14 
 

معناداري کليه  ،امکان وجود هر تعداد متغير مستقل و وابسته و هر تعداد معادله وجود دارد. در خروجي نمودار
بايد از به دست آمده  tآماره گيرد. براي معنادار بودن يک ضريب،  رامترهاي مدل مورد آزمون قرار ميضرايب و پا

و  3شماره هاي کوچکتر باشد.نتايج مدل تحليل مسير و معناداري ضرايب مسير در شکل -1..6بسرگتر يا از  1..6
 آمده است. 4

 

 
 استاندارد(: مدل تحليل مسير )ضرايب 3شکل شماره 

دهنده ضرايب استاندارد است. ضرايب استاندارد بيانگر اثرات مستقيم و غير مستقيم  نشان 3شکل شماره 
 6..1باشند. مثلاً ميسان اثر مستقيم توانمندسازي روانشناختي بر رضايت شغلي برابر با  متغيرها بر يکديگر مي

 است و الي آخر.  -1.36است. يا اثر مستقيم تنش شغلي بر عملکرد سازماني 

 

 
 : مدل تحليل مسير )ضرايب معناداري(4شکل شماره 

Psy.E 

JS 

OC 
OP 

Stress 

Stress Psy.E 

OP 
OC 

JS 

شكل )2(: الگوي تحليل مسير )ضرايب استاندارد(

شکل )2( نشاندهنده ضرايب استاندارد است. ضرايب استاندارد بیانگر تأثیرات مستقیم 
و غیر مستقیم متغیرها بر يکديگر است؛ مثلًا میزان اثر مستقیم توانمندسازی روانشناختی 
بر رضايت شغلی برابر با 0.71 است يا اثر مستقیم تنش شغلی بر عملکرد سازمانی 0.31- 
است و ... . در ادامه براي نمايش بهتر روابط و ضرايب عوامل الگو، جدول شماره )5( ارائه 

شده است.
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14 
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 استاندارد(: مدل تحليل مسير )ضرايب 3شکل شماره 

دهنده ضرايب استاندارد است. ضرايب استاندارد بيانگر اثرات مستقيم و غير مستقيم  نشان 3شکل شماره 
 6..1باشند. مثلاً ميسان اثر مستقيم توانمندسازي روانشناختي بر رضايت شغلي برابر با  متغيرها بر يکديگر مي

 است و الي آخر.  -1.36است. يا اثر مستقيم تنش شغلي بر عملکرد سازماني 

 

 
 : مدل تحليل مسير )ضرايب معناداري(4شکل شماره 

Psy.E 

JS 

OC 
OP 

Stress 

Stress Psy.E 

OP 
OC 

JS 

شكل )3(: الگوي تحليل مسير )ضرايب معناداري(

 جدول )5(: محاسبه تأثيرات مستقيم و غيرمستقيم و تأثيرات کل متغيرهاي 
مستقل و وابسته

اثر کلاثرغيرمستقيماثر مستقيممتغير وابسته )به(متغير مستقل )از(

توانمندسازی 
روانشناختی

0.73---------0.73رضايت شغلی

0.430.290.72تعهد سازمانی

0.61-0.40-0.21-تنش شغلی

0.300.440.77عملکرد سازمانی

رضايت شغلی

0.46---------0.46تعهد سازمانی

0.51-0.12-0.39-تنش شغلی

0.220.240.46 عملکرد سازمانی

تعهد سازمانی
0.27----------0.27-تنش شغلی

0.170.080.25عملکرد سازمانی

0.31----------0.31-عملکرد سازمانیتنش شغلی

همان طور که از جدول )5( مشاهده مي شود، توانمندسازی روانشناختی، بیشترين اثر 
اثر کل را بر عملکرد سازمانی )0/77(  مستقیم را بر رضايت شغلی )0/73( و بیشترين 
دارد. از طرفي بیشترين اثر غیرمستقیم نیز به متغیر توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد 
ضريب  است،  مشخص   )4( شماره  شکل  از  هم چنین  است.  مربوط   )0/44( سازمانی 
معناداري بین همه متغیرها از 1/96 بزرگتر و از 1/96- کوچکتر است؛ برای مثال، ضريب 
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معناداری بین توانمندسازی روانشناختی و رضايت شغلی 15/27 و تعهد سازمانی با تنش 
شغلی 3/73- است؛ بنابراين همه ده فرضیه پژوهش تأيید مي شود. نتايج تحلیل فرضیه ها 

به طور خلاصه در جدول شماره )6( آمده است.

جدول )6(: نتايج ضرايب استاندارد و اعداد معناداري )تأييد يا رد فرضيه ها(

اعداد معناداريضريب استانداردبهاز
تاييد يا رد فرضيه )متغيير تي(

تأيید0.7327.15رضايت شغلیتوانمندسازی روانشناختی

تأيید0.438.22تعهد سازمانیتوانمندسازی روانشناختی

تأيید3.15-0.21-تنش شغلیتوانمندسازی روانشناختی

تأيید0.306.17عملکرد سازمانیتوانمندسازی روانشناختی

تأيید0.468.71تعهد سازمانیرضايت شغلی

تأيید5.88-0.39-تنش شغلیرضايت شغلی

تأيید0.224.25 عملکرد سازمانیرضايت شغلی

تأيید3.73-0.27-تنش شغلیتعهد سازمانی

تأيید0.173.23عملکرد سازمانیتعهد سازمانی

تأيید6.54-0.31-عملکرد سازمانیتنش شغلی

بر رضايت شغلي،  روانشناختی  توانمندسازی  نشان مي دهد که  بررسي دقیق جدول 
منفی  اثر  شغلی  تنش  بر  و  معني داري  مثبت  اثر  سازمانی  عملکرد  و  سازمانی  تعهد 
معني داري مي گذارد. بنابراين فرضیه 1، 2، 3 و 4 پذيرفته مي شود. گروه دوم فرضیه ها به 
متغیر رضايت شغلی مربوط است. نتايج نشان مي دهد که رضايت شغلی بر تعهد سازمانی 
و عملکرد سازمانی اثر مثبت و بر تنش شغلی اثر منفي مي گذارد؛ بنابراين فرضیه 5، 6 و 
7 پذيرفته مي شود. هم چنین نتايج نشان داد، تعهد سازمانی بر عملکرد سازمانی اثر مثبت 
معني داري و بر تنش شغلی اثر منفی معني داري دارد؛ يعنی فرضیه های 8 و 9 نیز پذيرفته 
شد. در نهايت فرضیه ده نیز که بیان کننده اثر منفی تنش شغلی بر عملکرد سازمانی بود، 

مورد تأيید قرار گرفت.
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10. نتيجه گيري

قدرت  بايد  است،   امروزی  تغییر جزء جداناشدني سازمانهای  که  مهم،  اين  با درک 
افزايش  اقتصادی و اجتماعی  با تحولات اخیر در عرصه های مختلف  انطباق  سازگاری و 
يابد. به منظور غلبه بر اوضاع نامطمئن، پیچیده و پويا يکی از راه های پیشرو، توانمندسازی 
کارکنان از طريق کسب دانش و مهارتی است که بسرعت کهنه و منسوخ می شود؛ لذا 
داشتن نیروی انسانی توانمند و کارامد، که بنیاد ثروت ملی و دارايیهای حیاتی سازمان 
به  اقتصادی  بنگاه های  و  شرکتها  سازمانها،  برای  زيادی  بسیار  منافع  می آيد،  شمار  به 
دنبال خواهد داشت. توانمندسازی، ظرفیتهای بالقوه ای را برای بهره برداری از سرچشمه 
نمی شود؛  کامل  استفاده  آن  از  که  مي دهد  قرار  سازمانها  اختیار  در  انسانی  توانايیهای 
به گونه ای که هرگاه سازمانها بخواهند در دنیای پیچیده و پويای امروز ادامه حیات دهند 
به اين نیروی بالقوه نیازمند هستند. اگرچه سنجش مزاياي اقتصادي ناشی از توانمندسازي 
بسیار مشکل است در واقع سازمانها مي توانند شاهد بهبود زيادي در زمینه هاي عملکرد 
اقتصادي ناشی از آن باشند. توانمندسازی علاوه بر مزاياي سازماني، منافع بسیاري نیز 
براي کارکنان به همراه دارد. کارکناني که خودشان را توانمند مي بینند، تضاد و ابهام در 

نقش کمتري را گزارش مي کنند و هم چنین کنترل بیشتري بر محیط خود دارند. 
کردن  توانمند  و  توانمندسازی  کلی،  طور  به  که  مي دهد  نشان  پژوهش  اين  نتايج 
کارکنان بر سازمان و خود کارکنان اثر مثبتی خواهد گذاشت. نتايج نشان داد توانمندسازی 
و  سازمانی  تعهد  افزايش  رضايت،  افزايش  کارکنان،  عملکرد  افزايش  باعث  روانشناختی 
کاهش تنش شغلی می شود؛ يعنی با افزايش توانمندسازی کارکنان میزان عملکرد آنها نیز 
افزايش پیدا خواهد کرد. اين نتايج منطبق بود بر نتايج پژوهش گرجی )1389( که در آن 
اثر توانمندسازی بر عملکرد کارکنان در شرکت مخابرات استان گلستان مثبت به دست 
آمده بود؛ هم چنین نتايج با يافته های پژوهش الوانی و همکاران )1390( همخوانی داشت. 
به دست آمدن اثر مثبت توانمندسازی روانشناختی بر رضايت شغلی نیز حائز اهمیت است؛ 
از قبیل میرکمالی و ناستیزايی )1389(، رسولی )1384( و  از پژوهشهای مشابه  خیلی 

میرکمالی و همکارن )1388( نتايج مشابهی را به دست داده بود. 
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نتیجه مثبت و معنیدار توانمندسازی بر تعهد سازمان نیز نشان داد کارکنان به نوعی 
با  نتیجه  اين  مي دانند؛  متعهد  سازمان  به  را  خود  و  مي کنند  استقبال  توانمندسازی  از 
تحقیق موغلی و همکارن )1388(؛ ودادی و مهرآرا )1392( و رسولی )1384(، مشابه 
بود. هم چنین يافته ها نشان داد توانمندسازی باعث کاهش تنش شغلی کارکنان می شود 
که با يافته های رسولی )1384( و آزادخانی و همکارن )1391( هماهنگ بود. گروه دوم 
فرضیه ها به اثر رضايت شغلی بر عملکرد سازمان، تعهد سازمانی و تنش شغلی بود. نتايج 
حاکی از اثر مثبت رضايت شغلی بر تعهد سازمانی است که با تحقیق ساعتچیان و همکاران 
)1390(؛ روحی و همکاران )1390(؛ دانش فرد و محجوب روش )1388(، همخوانی داشت. 
همان طور که يافته های امیری و همکارن )1387(؛ امیرکبیری و طهرانی )1385( نشان 
داد، بین تعهد سازمانی و عملکرد رابطه مثبت وجود دارد. اين تحقیق نیز بر نتايج آنها 
صحه گذاشت و نشان داد تعهد سازمانی به عملکرد بهتر منجر می شود. نتايج نشان داد 
افرادی که از شغل خود راضی هستند، کمتر دچار تنش شغلی می شوند که با نتايج پژوهش 
ادامه،  بود. در  آزاد مرزآبادی و طرخورانی )1386( يکسان  رجايی و همکاران )1392(؛ 
رابطه بین تعهد سازمانی با تنش شغلی و عملکرد مورد بررسی قرار گرفت. همان طور که 
انتظار می رفت، تعهد سازمانی با تنش شغلی رابطه منفی و معنی دار و با عملکرد سازمانی 
رابطه مثبت و معنی دار داشت. پژوهشهاي آزادخانی و همکاران )1391(؛ رسولی )1384( 
نیز رابطه منفی بین تعهد سازمانی و تنش شغلی را تأيید کرده بود. پژوهشهاي دانش فرد و 
محجوب روش )1388(؛ شفیعی نیک )1392( نیز رابطه مثبت بین تعهد سازمانی و عملکرد 
را تأيید کرده بود. در نهايت، فرضیه آخر به بررسی اثر تنش شغلی بر عملکرد پرداخت که 
اثر منفی تنش شغلی بر عملکرد مورد تأيید قرار گرفت؛ اين نتايج با يافته های قاسمزاده 
نیروی  به  دادن  اهمیّت  گفت؛  مي توان  کلي  طور  به  بود.  همسو  )1392(؛  همکاران  و 
انسانی و توانمند کردن آنها برای سازمان تأثیرات مثبت و مفیدی در بر خواهد داشت. 

11. پيشنهادها
بنابراين پیشنهاد می شود نیازها و اولويتهای نیروی انسانی همیشه مد نظر قرار گیرد و 

تا آنجا که ممکن است برنامه های توانمندسازی در سازمان پیوسته انجام شود.
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