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 چكيده
 با توجه به نوع فعاليت، سمت كاركنان شركت پالايش نفت اصفهان وانمندي هاي روانشناختي ت مقايسه به اين پژوهش

 نفت اصفهان گاه پالايش كاركنان رسمي همة جامعه آماري آن را . بود پيمايشي - توصيفي تحقيق روش . است وتحصيلات پرداخته
 به ) ≥p ۰ / ۰۵ ( در سطح ) ۰ / ۷۴ ( سبه توان آماري محا و اي تصادفي طبقه گيري از طريق نمونه كه بودند تشكيل داده ۱۳۸۶ در سال

 ابزار پژوهش پرسشنامه توانمندسازي روان شناختي . شدند فر به عنوان نمونه انتخاب ن ۱۲۰ منظور بررسي كفايت حجم نمونه،
 احساس ان ميز : نتايج تحقيق نشان داد . محاسبه گرديد ۰ / ۸۳ كه از طريق ضريب آلفاي كرونباخ پايايي آن بود ) ۱۹۹۵ ( اسپريتزر

 مربوط ميانگين كه بيشترين ميزان دار بود ر برخو معنادار ي تفاوت از ) ≥p ۰ / ۰۵ ( در سطح نوع فعاليت كاركنان با توجه به ثر بودن مؤ
 و مهندسي طرحها مربوط به كاركنان خدمات مهندسي، ميانگين وكمترين ميزان انبار تداركات كالا و به كاركنان تعميرات و

 ي تفاوت ) p ≥ ۰ / ۰۵ ( با توجه به سطح تحصيلات درسطح خودمختاري احساس نظر بين كاركنان از چنين هم . بود تحقيق و توسعه
 مربوط ميانگين مربوط به كاركنان بامدرك تحصيلي فوق ديپلم و كمترين ميزان ميانگين كه بيشترين ميزان وجود داشت معنادار

 و مشاركتي وتيم سازي از ايجاد ج ي ضمن خدمت، ارائه آموزشها . به كاركنان بامدرك تحصيلي كارشناسي ارشد بود
 آماري به كاركنان رسمي پالايشگاه و در نظر نگرفتن كاركنان قراردادي محدود بودن جامعة . است مهم اين پژوهش پيشنهادهاي

 . محدوديتهاي مهم اين تحقيق است آماري از ه عنوان جامعة پيماني ب و

. كاركنان شايستگي ودمختاري، ، خ روان شناختي ي توانمند : واژگان كليدي
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 مقدمه
 در اين شرايط . قابل تصوري در حال تغيير و تحول هستند سازمانها در محيطي قرار گرفته اند كه با شتاب غير ، در عصرحاضر

 ت انطباق با تغيرا رقابت و قدرت تحمل، سازمانها تقويت نگردد، اعضاي همة چنانجه توانمنديهاي روان شناختي ، عدم اطمينان
 كند كه ايجاب مي كاركنان از اين رو توانمندسازي . وري و فرسودگي پيش خواهد رفت سازمان به سوي عدم بهره ، كاهش يافته

 ز از اين امر مستثنا پالايشگاهها ني . به عنوان يكي از كليدهاي مهم مديريت منابع انساني مورد توجه سازمانها قرار گيرد همواره
 زمينه ، در پيشبرد وضعيت اقتصادي كشور ن ا ش به دليل نقش مهم ياد شده اي منابع انساني در سازمانهاي ارزيابي توانمنديه . نيستند

 . بهره وري آماده خواهد نمود افزايش كيفيت وتحقق را براي برنامه ريزي هاي  دقيق در راستاي
 ، ۱ شلتون ( خود جلب كرده است مديريت را به متولّيان توجه پژوهشگران و ۱۹۹۰ مفهوم توانمندسازي كاركنان در دهه

 هاي روان شناسي، بلكه در رشته ، مفهوم جديدي نيست هرگز د كه اين مفهوم ن اظهار مي دار ) ۱۹۹۸ ( ۲ وتن و كمرون ). ۲۰۰۲
 مفهوم انگيزش ۳ در حوزه روان شناسي، آدلر . گردد هاي گذشته بر مي هايي دارد كه به دهه شناسي و علوم ديني ريشه جامعه
 انگيزش صلاحيت و شايستگي را مطرح ۶ مفهوم واكنش روان شناختي و هاتر ۵ گذار، بريهم تأثير فهوم انگيزش م ۴ ، وايت مسلط
 ). ۲۱ ، ۱۳۸۵ عبدالهي و نوه ابراهيم، ( ند توانمندشدن را به معني تمايل افراد به تقويت اين مفاهيم مي دانست ، كرده

 توانمندسازي روان شناختي را مفهومي چند » ي توانمندسازي عناصر شناخت « عنوان با در مقاله خود ) ۱۹۹۰ ( ۷ و ولتوس توماس
 سازي روان شناختي توانمند ، آنان از نظر . ام وظيفه تعريف كرده اند انج در بعدي دانسته و آن را به عنوان فرايند انگيزش دروني

 يعني حق ؛ شناختي ديگر دي، سه حوزة بر خودكارآم هاي شناختي انگيزش كه علاوه اي از حوزه مجموعه : عبارت است از
 با استفاده از الگوي روان شناختي ) ۱۹۹۵ ( ۸ اسپريتزر . » بودن را نيز شامل مي شود مؤثر معني دار بودن و ، ) خودمختاري ( انتخاب

 به اعتباريابي ، اي آمريكايي توانمندسازي در دو شركت صنعتي و بيمه ، به عنوان اولين مطالعة پژوهشي در زمينة وس لت توماس و و
 حق ( احساس خودمختاري ، ) شايستگي ( اين ابعاد شامل احساس صلاحيت . شناختي پرداخت گيري ابعاد توانمندسازي روان زه و اندا

 . حساس معنادار بودن شغل است ا بودن و مؤثر احساس ) انتخاب
 ان شناختي در ادبيات رو ). ۱۹۹۰ لتوس، و توماس و ( احساس شايستگي به درجه مهارت افراد در انجام وظايف مهم اشاره دارد
 اعتقاد دارند كه افراد ) ۱۹۹۸ ( وتن و كمرون . گردد اين مفهوم به مفاهيم خودكارآمدي، تسلط شخصي و انتظار از عملكرد برمي

 انجام دهند و مؤثر توانند وظايف را به طور كنند كه مي كه داراي احساس شايستگي هستند، همواره اطمينان پيدا مي ي توانمند
 سازد كه باورهاي مطرح مي ) ۱۹۸۹ ( ۹ گيست . توانند بياموزند و رشد كنند ويي با چالشهاي جديد مي معتقدند كه در رويار

 انتخاب و ميزان تلاش براي انجام كه بر است خودكارآمدي پيامد فرايند مقايسه، تركيب و ارزيابي اطلاعات در مورد توانايي فرد
ار د ق كننده م انتظارات كارآمدي، تعيين : معتقد است " شناخت اجتماعي " ه با توجه به نظري ) ۱۹۹۷ ( ۱۰ باندورا . گذارد وظايف اثر مي
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 ۴۱ / ... مقايسه توانمندي هاي روانشناختي كاركنان شركت پالايش نفت

 ويژگي هاي افراد كارآمد ) ۲۰۰۰ ( باندورا . است تلاش افراد و ميزان استقامت آنان در رويارويي با سوانح و تجربه هاي ناسازگار
 . ه انجام كارها خلاصه مي كند سر را موانع بر فقدان را در باور آنها به توانايي انجام كار، توان تلاش لازم و

 در تعيين فعاليتهاي لازم براي انجام كاركنان تن حق انتخاب به معني آزادي عمل و استقلال ش احساس خود مختاري يا دا
 افراد با ويژگي خودمختاري در مورد كارهاي خود ) ۱۹۸۸ ( ۱ م كانگر و كانانگو زع به . است خود و زيردستان وظايف شغلي

 هاي مستقل ، تصميم ه كنند، افرادي خودآغازگر و فعال هستند و قادرند كه به ميل خود اقداماتي را آغاز كرد احساس مالكيت مي
 . بگيرند و افكار و ايده هاي جديد را به آزمون بگذارند

 از نظر " اي است كه فرد مي تواند برنتايج و پيامدهاي راهبردي، اداري و عملياتي شغلي اثر بگذارد بودن درجه مؤثر احساس "
 نتايج سازماني اثرگذار باشند باور دارند كه مي توانند با توانند بر كنند مي كاركناني كه احساس مي ). ۱۴۴۳ ، ص ۱۹۹۵ ( اسپريتزر

 عبدالهي و نوه ابراهيم، ( ند ن تغيير ايجاد ك ، يا نتايجي كه توليد مي شود ، كنند قرار دادن محيطي كه در آن كار مي تأثير تحت
 كنند كه اهداف شغلي مهم دانند كه در آن افراد احساس مي ودن را فرصتي مي ب احساس معني دار « ) ۱۹۹۸ ( ۲ كارن اپلبام و ). ۱۳۸۵

 خود با معني بودن به معني با ارزش بودن اهداف شغلي و علاقه دروني شخص به شغل ). ۳۴ ص ( » كنند را دنبال مي و با ارزشي
 از ، براي آنها معني دار است، از نيروي روحي و رواني استفاده كرده كه شغل افرادي ). ۶۷۲ ، ص ۱۹۹۰ توماس و ولتهوس، ( است

 علاقه و همبستگي شخصي خود را بروز ، كنند و در نتيجه اشتغال به فعاليتهاي كاري احساس مهم بودن مي ، مشاركت خود در كار
 ). ۱۹۹۶ اسپريتزر، ( مي دهند

 پژوهش پيشينة
 توانمندسازي رواني شناختي كاركنان حوزه ستادي وزارت علوم، تحقيقات و از طريق طراحي الگوي ) ۱۳۸۳ ( عبدالهي

 اما . د ن برخوردار احساس توانايي و مهارت لازم براي انجام وظايف سازمان مذكوراز كاركنان كه فناوري به اين نتيجه دست يافت
 ) ۱۳۸۶ ( جمشيديان و سليمي نادري، . دارند معني بودن و حس اعتماد در حد نسبتاً قوي قرار احساس با ، بودن مؤثر در احساس

 به اين نتيجه در پژوهش خود با عنوان توانمندسازي كاركنان شركت پالايش نفت اصفهان از طريق آموزشهاي ضمن خدمت
 از نظر توانمند شدن كاركنان از بين ديدگاههاي مديران وسرپرستان با توجه به مدرك تحصيلي و نوع فعاليت دست يافتند كه

 مديران و در بررسي ديدگاههاي كاركنان، ) ۱۳۸۶ ( نادري . وجود دارد ي تفاوت معنادار ق آموزشهاي ضمن خدمت طري
 سرپرستان شركت پالايش نفت اصفهان در مورد افزايش توانمنديهاي شغلي آنان از طريق آموزشهاي ضمن خدمت به اين نتيجه

 . معنادار وجود دارد ي مدرك تحصيلي و سمت تفاوت ليت، بين ديدگاههاي كاركنان با توجه به نوع فعا دست يافت كه
 گانه توانمندسازي به اين نتيجه دست يافت كه هر بعد در ساختار كلي توانمندسازي چهار با اعتباريابي ابعاد ) ۱۹۹۵ ( اسپريتزر

 . روان شناختي سهيم است
 افراد در دست يافته است كه اعتماد به نفس با تحقيق برابعاد توانمندسازي روان شناختي به اين نتيجه ) ۱۹۹۵ ( اسپريتزر

 ، دسترسي به اطلاعات در مورد رسالت سازمان، عملكرد كاري و رفتارهاي خلاق و نوآورانه با توانمندسازي روان سازمان
 . دارد ي و معنادار مثبت شناختي ارتباط

1. Conger & Kanungo 
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 با انگيزش دروني و بيروني كاركنان به از طريق بررسي رابطه سبك هاي تعاملي سرپرستان و مديران ) ۱۹۹۵ ( ۱ ريچر و والرند
 مناسب براي خودمختار بودن مي پردازند، كاركنان از احساس بالايي از ي محيط فتند كه سرپرستاني كه به ايجاد اين نتيجه دست يا

 . صلاحيت و انگيزش دروني برخوردارند
 و از دست دادن كنترل . مستقيم دارد ي ا احساس مؤثر بودن با احساس خودكنترلي رابطه ) ۱۹۹۸ ( از نظر وتن و كمرون

 يش فشارهاي رواني، فقدان كنترل افسردگي موجب افزا ، مثال براي . شخصي مي تواند از لحاظ جسماني و عاطفي زيان آور باشد
 . شود ي روحيه ضعيف و بالاخره فقدان بهره وري در سازمان هيجانات بالا،

 كه معتقدند ، احساس شايستگي و خودكارآمدي اشاره كرده ده در زمينة هاي انجام ش ايج پژوهش به نت ) ۱۹۹۸ ( وتن و كمرون
 . اين احساس موجب غلبه برترس، اعتياد به سيگار، افسردگي و اعتياد به الكل و موادمخدر مي شود

 هاي كاركنان شركت پالايش نفت اصفهان از نظر توانمنديهاي روان شناختي با توجه به ويژگي هدف اصلي اين مطالعة مقايسة
 : مطرح گرديده است زير ه فرضي ، با توجه با اين هدف . است ) سمت وسطح تحصيلات نوع فعاليت، ( جمعيت شناختي

 با ) ثر بودن و معني داري شغل مؤ ربعد احساس شايستگي، خود مختاري، در چها ( كاركنان توانمندي روان شناختي بين - ۱
 ) ≥p ۰ / ۰۵ ( . وجود دارد تفاوت يت نوع فعال به توجه
 با ) ثر بودن و معني داري شغل مؤ در چهاربعد احساس شايستگي، خود مختاري، ( ين توانمندي روان شناختي كاركنان ب - ۲

 ) ≥p ۰ / ۰۵ ( . وجود دارد تفاوت سمت توجه به نوع
 با ) ثر بودن و معني داري شغل مؤ در چهاربعد احساس شايستگي، خود مختاري، ( بين توانمندي روان شناختي كاركنان - ۳

 ) ≥p ۰ / ۰۵ ( . وجود دارد تفاوت ميزان تحصيلات ه نوع توجه ب

 تحقيق روش
 ۱۳۸۶ مشغول به خدمت در سال رسمي كاركنان همة شامل آماري جامعة . است پيمايشي - توصيفي پژوهش حاضر روش

 گيري ابتدا ونه نم براي . گيري متناسب با حجم استفاده شد از روش نمونه ، در اين تحقيق . است نفر ۸۳۵ تعداد كل آنها كه بوده
 ۱۰۱ با ( ، آموزشي اداري، مالي : طبقه عبارتند از پنج ن اي . نوع فعاليت دسته بندي شدند اساس طبقه بر پنج واحدهاي مختلف در

 و خدمات مهندسي،  مهندسي طرحها ، ) نفر ۲۰۴ با ( تعميرات ، ) نفر ۴۰۸ با ( آزمايشگاه نشاني، ، عمليات، آتش برداري بهره ، ) نفر
 نفر ۱۲۰ تعيين توان آماري حجم نمونه ازطريق برآورد واريانس و . ) نفر ۴۳ با ( تداركات كالا و انبار و ) نفر ۷۸ با ( تحقيق و توسعه
 ر د نفر ۳ نفر در طبقه چهارم و ۱۱ ر طبقه سوم، د نفر ۳۰ نفر در طبقه دوم، ۶۲ ، نفر در طبقه اول ۱۴ به ترتيب كه محاسبه گرديد

 حاكي از كفايت حجم ۰ / ۰۵ در سطح ) ۰ / ۷۴۲ ( محاسبه توان آماري همچنين . ند به صورت تصادفي انتخاب شد پنجم طبقه
 . است گيري نمونه

 با طيف ) ۱۹۹۵ ( براي گردآوري داده ها از پرسشنامه توانمندسازي روان شناختي نيروي انساني اسپريتزر : ابزار تحقيق
 شايستگي، احساس بعد چهار ) داد مي را پوشش د يك بع سوال ۳ كه هر ( ال سؤ ۱۲ با اين پرسشنامه . استفاده شد ) ۱ - ۵ ( ليكرت

 در تحقيق و ۰ / ۷۴ ) ۱۹۹۵ ( پرسشنامه در تحقيق اسپريتزر كل پايايي . سنجد را مي دار بودن شغل معني و بودن، مؤثر خودمختاري،

1. Richer & Vallerand
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 ، ۰ ) / ۸۶ ( احساس شايستگي ضريب پايايي همچنين . محاسبه گرديد ۰ / ۸۳ فاي كرونباخ از طريق فرمول ضريب آل نيز حاضر
 از نظر ياد شده پرسشنامه . محاسبه گرديد آلفاي كرونباخ طريق از ) ۰ / ۸۵ ( داري شغل معني و ) ۰ / ۸۰ ( ثير تأ ، ) ۰ / ۸۴ ( خودمختاري

 . متخصصان مديريتي وروان شناسان صنعتي از روايي محتوايي نيز برخوردار بود

 ي تحقيق ها يافته
 . رها با توجه به ويژگيهاي جمعيت شناختي اشاره شده است دراين قسمت به ميانگين و انحراف معيا : هاي توصيفي يافته ) الف

 وع فعاليت ن با توجه به روان شناختي كاركنان يهاي ابعاد توانمند هاي هاي نمره مقايسه ميانگين : ۱ جدول

 اداري، مالي،
 آموزشي

 بهره برداري،
 عمليات، آتش

 نشاني، آزمايشگاه
 تعميرات

 دسي، خدمات مهن
 ها، طرح مهندسي

 تحقيق و توسعه

 تداركات كالا
 و انبار

 واحدها

 X S X S X S X S X S توانمنديها
 ۰ / ۷۵ ۴ / ۰۷ ۰ / ۸۱ ۳ / ۶۲ ۰ / ۹۴ ۳ / ۵۸ ۰ / ۸۹ ۳ / ۵۰ ۰ / ۵۰ ۳ / ۸۳ شايستگي

 ۰ / ۷۸ ۴ / ۱۲ ۰ / ۶۰ ۳ / ۵۹ ۰ / ۷۳ ۳ / ۶۹ ۰ / ۸۷ ۳ / ۴۵ ۰ / ۵۴ ۳ / ۰۵ خودمختاري
 ۰ / ۸۶ ۴ / ۰۱ ۱ / ۰۰ ۳ / ۶۹ ۱ / ۱۰ ۳ / ۶۹ ۱ / ۰۳ ۳ / ۳۸ ۰ / ۵۰ ۴ / ۱۴ مؤثر بودن
 ۱ / ۰۰ ۳ / ۸۰ ۰ / ۸۲ ۳ / ۵۵ ۰ / ۹۵ ۳ / ۳۲ ۰ / ۸۳ ۳ / ۲۲ ۰ / ۴۰ ۳ / ۸۰ معني داري

 . دهد ها نشان مي وجه به نوع فعاليت ابعاد توانمندي روان شناختي كاركنان را با ت هاي ميانگين و انحراف معيار نمره ) ۱ ( ل جدو
 احساس خودمختاري در واحدهاي اداري،مالي ثر بودن وكمترين ميانگين مربوط به يشترين ميانگين مربوط به احساس مؤ ب

 . است وآموزشي

 آنان با توجه به سمت كاركنان توانمنديهاي روان شناختي هاي مقايسه ميانگين هاي نمره : ۲ جدول
 سمت كارمند واحد ول واحد مسؤ رئيس واحد

 X S X S X S توانمنديها
 ۰ / ۹۳ ۳ / ۶۷ ۰ / ۶۰ ۳ / ۸۰ ۱ / ۰۶ ۳ / ۷۱ شايستگي

 ۰ / ۸۹ ۳ / ۷۴ ۰ / ۵۹ ۳ / ۸۵ ۱ / ۰۰ ۳ / ۶۰ خودمختاري
 ۰ / ۹۱ ۳ / ۷۷ ۰ / ۸۵ ۳ / ۷۹ ۱ / ۴۲ ۳ / ۶۰ مؤثر بودن
 ۰ / ۹۳ ۳ / ۶۲ ۰ / ۷۲ ۳ / ۴۶ ۱ / ۱۴ ۳ / ۵۰ معني داري

 . دهد با توجه به سمت آنان  نشان مي ابعاد توانمندي روان شناختي كاركنان را هاي ميانگين و انحراف معيار نمره ) ۲ ( جدول
 ناداري  شغل ع احساس م مربوط به ، ميانگين كمترين و بيشترين ميانگين مربوط به احساس خود مختاري در ميان مسئولان واحد

. است در ميان  روساي واحدها



 مجله پژوهشهای تربيتی و روانشناختی دانشگاه اصفهان / ۴۴

 ميزان تحصيلات با توجه به توانمنديهاي روان شناختي كاركنان هاي ه هاي نمر مقايسه ميانگين : ۳ جدول
 واحدها فوق ليسانس ليسانس فوق ديپلم ديپلم و كمتر

 X S X S X S X S توانمنديها
 ۰ / ۶۷ ۳ / ۸۷ ۰ / ۸۶ ۳ / ۵۸ ۰ / ۸۰ ۳ / ۸۵ ۰ / ۷۴ ۳ / ۹۳ شايستگي

 ۰ / ۴۸ ۳ / ۹۴ ۰ / ۸۱ ۳ / ۶۲ ۰ / ۷۶ ۳ / ۷۳ ۰ / ۷۲ ۴ / ۰۷ خودمختاري
 ۱ / ۰۰ ۳ / ۶۹ ۱ / ۱۰ ۳ / ۶۹ ۱ / ۰۳ ۳ / ۳۸ ۰ / ۵۰ ۴ / ۱۴ مؤثر بودن
 ۱ / ۲۳ ۳ / ۵۵ ۱ / ۰۱ ۳ / ۶۳ ۰ / ۹۵ ۳ / ۷۸ ۰ / ۷۹ ۴ / ۰۱ معني داري

 ميزان تحصيلات آنان  نشان ابعاد توانمندي روان شناختي كاركنان را با توجه به هاي ميانگين و انحراف معيار نمره ) ۳ ( جدول
 وكمترين است ي ديپلم وكمتر ثر بودن مربوط به كاركنان با مدرك تحصيل يشترين ميانگين مربوط به احساس مؤ ب . دهد مي

 . است ميانگين مربوط به همان مولفه در ميان كاركنان با مدرك تحصيلي فوق ديپلم
 هاي استنباطي با توجه به ويژگيهاي جمعيت شناختي پرداخته در اين قسمت به يافته : هاي مربوط به فرضيات تحقيق يافته ) ب

 . شده است

 انس چند متغيره مانوا آزمونهاي معناداري تحليل واري : ۴ جدول
 ويژگيهاي

 value F P Eta آزمونها جمعيت شناختي

 بارتلت - اثر پيلايي تحصيلات
 لامبداي ويلكز

 لالي - اثر هتلينگ
 گترين ريشه روي ر بز

۲۷۰ / ۰ 
۷۴۸ / ۰ 
۳۱۳ / ۰ 
۲۰۰ / ۰ 

۲۸۴ / ۱ 
۲۸۰ / ۱ 
۲۷۰ / ۱ 
۶۰۲ / ۲ 

۲۳۳ / ۰ 
۲۳۷ / ۰ 
۲۴۳ / ۰ 
۰۴۶ / ۰ 

۰۹۰ / ۰ 
۰۹۲ / ۰ 
۰۹۴ / ۰ 
۱۶۷ / ۰ 

 رتلت با - اثر پيلايي سمت
 لامبداي ويلكز

 لالي - اثر هتلينگ
 گترين ريشه روي ر بز

۱۲۰ / ۰ 
۸۸۳ / ۰ 
۱۲۹ / ۰ 
۰۹۰ / ۰ 

۸۱۴ / ۰ 
۸۰۲ / ۰ 
۷۹۰ / ۰ 
۱۵۲ / ۰ 

۵۹۲ / ۰ 
۶۰۲ / ۰ 
۶۱۲ / ۰ 
۳۴۳ / ۰ 

۰۶۰ / ۰ 
۰۶۰ / ۰ 
۰۶۱ / ۰ 
۰۸۳ / ۰ 

 بارتلت - اثر پيلايي نوع فعاليت
 لامبداي ويلكز

 لالي - اثر هتلينگ
 گترين ريشه روي ر بز

۲۵۲ / ۰ 
۷۶۱ / ۰ 
۲۹۷ / ۰ 
۲۲۹ / ۰ 

۸۹۲ / ۰ 
۸۹۷ / ۰ 
۹۰۱ / ۰ 
۰۲۹ / ۳ 

۵۷۹ / ۰ 
۵۷۳ / ۰ 
۵۶۸ / ۰ 
۰۲۵ / ۰ 

۰۶۳ / ۰ 
۰۶۶ / ۰ 
۰۶۹ / ۰ 
۱۸۶ / ۰ 

 لفه هاي چهارگانه سمت ونوع فعاليت  با توجه به مؤ تفاوت معناداري  بين متغيرهاي تحصيلات، ) ۴ ( هاي جدول براساس يافته
. وجود ندارد



 ۴۵ / ... مقايسه توانمندي هاي روانشناختي كاركنان شركت پالايش نفت

 بر حسب ويژگيهاي جمعيت شناختي وان شناختي تحليل واريانس چند متغيره مانوا مقايسه توانمنديهاي ر : ۵ جدول
 ويژگيهاي

 جمعيت شناختي
 توانمنديهاي روان

 شناختي
 مجموع

 مجذورات
 درجه
 آزادي

 ميانگين
 توان آماري F P Eta مجذورات

 نوع فعاليت

 شايستگي
 خودمختاري

 تاثير
 معني داري

۵۵۴ / ۲ 
۹۰۹ / ۳ 
۷۴۳ / ۸ 
۸۵۲ / ۳ 

۴ 
۴ 
۴ 
۴ 

۶۳۹ / ۰ 
۹۷۷ / ۰ 
۱۸۶ / ۲ 
۹۶۳ / ۰ 

۹۷۰ / ۰ 
۸۷۴ / ۱ 
۶۵۲ / ۲ 
۳۳۵ / ۱ 

۴۳۲ / ۰ 
۱۲۹ / ۰ 
۰۴۳ / ۰ 
۲۶۹ / ۰ 

۰۶۹ / ۰ 
۱۲۴ / ۰ 
۱۶۷ / ۰ 
۰۹۲ / ۰ 

۲۸۶ / ۰ 
۵۳۱ / ۰ 
۷۰۱ / ۰ 
۳۸۸ / ۰ 

 سمت

 شايستگي
 خودمختاري

 تاثير
 معني داري

۱۱۷ / ۲ 
۴۸۰ / ۰ 
۲۹۹ / ۲ 
۹۴۸ / ۲ 

۲ 
۲ 
۲ 
۲ 

۰۵۸ / ۱ 
۲۴۰ / ۰ 
۱۵۰ / ۱ 
۴۷۴ / ۱ 

۶۰۸ / ۱ 
۴۶۰ / ۰ 
۳۹۵ / ۱ 
۰۴۴ / ۲ 

۲۱۰ / ۰ 
۶۳۳ / ۰ 
۲۵۷ / ۰ 
۱۴۰ / ۰ 

۰۵۷ / ۰ 
۰۱۷ / ۰ 
۰۵۰ / ۰ 
۰۷۲ / ۰ 

۳۲۵ / ۰ 
۱۲۱ / ۰ 
۲۸۷ / ۰ 
۴۰۳ / ۰ 

 تحصيلات

 شايستگي
 خودمختاري

 تاثير
 معني داري

۳۴۴ / ۴ 
۳۸۹ / ۵ 
۸۰۱ / ۳ 
۰۳۳ / ۲ 

۳ 
۳ 
۳ 
۳ 

۴۴۸ / ۱ 
۷۹۶ / ۱ 
۲۶۷ / ۱ 
۶۷۸ / ۰ 

۱۹۹ / ۲ 
۴۴۵ / ۳ 
۵۳۷ / ۱ 
۹۳۹ / ۰ 

۰۹۹ / ۰ 
۰۲۳ / ۰ 
۲۱۶ / ۰ 
۴۲۸ / ۰ 

۱۱۱ / ۰ 
۱۶۳ / ۰ 
۰۸۰ / ۰ 
۰۵۰ / ۰ 

۵۲۸ / ۰ 
۷۴۲ / ۰ 
۳۸۲ / ۰ 
۲۴۳ / ۰ 

 احساس خود مختاري ثر بودن  بر حسب نوع فعاليت و شده در خصوص احساس مؤ مشاهده F ، ) ۵ ( هاي جدول بر اساس يافته
 ييد ، فرضيه اول در مؤلفه تأثير و فرضيه سوم در مؤلفه خود مختاري تأ بنابراين . بر حسب ميزان تحصيلات كاركنان معنادار است

 . د گرد مي

 فعاليت نوع توجه به با كاركنان ثير تأ مقايسه زوجي اختلاف ميانگين نمره احساس : ۶ جدول

 نوع فعاليت
 اختلاف
 ميانگين

 سطح
 معناداري

 ) تعميرات ( - ) ، ها طرح مهندسي خدمات مهندسي، (
 تداركات كالا ( - ) تحقيق و توسعه ، ها طرح مهندسي خدمات مهندسي، (

 ) وانبار

۰۸۸ / ۱ - 
۷۷۵ / ۰ - 

۰۰۶ / ۰ 
۰۲۶ / ۰ 

 در بين ثر بودن مؤ احساس ميزان ) ۶ ( در جدول توكي بي تعقي از طريق آزمون هاي هاي نمره با مقايسة زوجي ميانگين
 مهندسي با كاركنان تعميرات وهمچنين  كاركنان خدمات مهندسي، تحقيق و توسعه ، مهندسي طرحها خدمات مهندسي، كاركنان

 ، در رديف اول . اين تفاوت از نظر آماري معنادار است متفاوت است و انبار با كاركنان تداركات كالا و تحقيق و توسعه ، طرحها
. مي باشد انبار تداركات كالا و بيشترين مقدار مربوط به واحد ، در رديف دوم تعميرات و بيشترين مقدار مربوط به واحد



 مجله پژوهشهای تربيتی و روانشناختی دانشگاه اصفهان / ۴۶

 ميزان تحصيلات مقايسه زوجي اختلاف ميانگين نمره احساس خودمختاري كاركنان بر حسب : ۷ جدول

 سطح معناداري اختلاف ميانگين ميزان تحصيلات
 ۰ / ۰۱۲ - ۰ / ۵۹۲ فوق ديپلم - ارشناسي ارشد ك

 وت ا ميزان احساس خودمختاري بين كاركنان با مدرك تحصيلي فوق ديپلم وكارشناسي ارشد تف ) ۷ ( بر اساس جدول
 . است تحصيلي فوق ديپلم ك مدر وجود داردكه بيشترين ميزان مربوط به كاركنان با ي معنادار

 بحث  و نتيجه گيري
 براساس ابعاد چهارگانه نفت اصفهان كاركنان شركت پالايش روان شناختي يهاي توانمند مقايسه ، كلي اين پژوهش هدف

 تايج اين مطالعه ن . بود ميزان تحصيلات و معني داري شغل با توجه به نوع فعاليت، سمت و احساس شايستگي، خودمختاري ،تاثير
 وجود دارد نظر ابعاد توانمند سازي تفاوت اي جمعيت شناختي از در ميان كاركنان با توجه به ويژگيه ، به طور كلي نشان مي دهد

 كه ها حاكي از آن بود يافته . همخواني دارد ) ۱۳۸۶ ( جمشيديان وسليمي ، نادري، ) ۱۳۸۶ ( كه اين نتايج با نتايج تحقيقات نادري
 . بود متفاوت طح تحصيلات س با توجه به مختاري خود و احساس ثر بودن كاركنان با توجه به نوع فعاليت مؤ ميزان احساس

 تي بر حسب نوع فعاليت  تنها در مؤلفه اول مبني بر وجود تفاوت معنادار بين كاركنان از نظر توانمنديهاي روانشناخ اين فرضية بنابر
 ب از نظرتوانمنديهاي روانشناختي بر حس كه حاكي از وجود تفاوت معنادار بين كاركنان سوم همچنين فرضية . د ي ييد گرد تأثير تأ

 دوم هم مبني بر وجود تفاوت معنادار بين كاركنان از نظر فرضية . لفه خود مختاري تاييد شد تنها در مؤ بود، ميزان تحصيلات
 هاي زوجي ميانگين ه مقايس با . توانمنديهاي روانشناختي برحسب سمت سازماني با توجه به نتايج به دست آمده تاييد نگرديد

 تعميرات و مربوط به كاركنان ثير تأ احساس ميزان مشخص شد كه بيشترين ) ۶ ( درجدول ع فعاليت كاركنان با توجه به نو هاي ه نمر
 هاي ميانگين زوجي ة با مقايس همچنين . بود ، مهندسي طرحها وتوسعه  وتحقيق خدمات مهندسي كاركنان كمترين ميزان مربوط به

 ثير احساس تأ اركات كالا و انبار بيشترين ميزان با واحد تد وتحقيق توسعه مهندسي طرحها و و ، واحدهاي خدمات مهندسي
 مهندسي ، بالا بودن حساسيت و دقت كاري در خدمات مهندسي ، به نظر مي رسد . بود حد تداركات كالا و انبار مربوط به وا

 ر اين گير د پا قوانين دست و و م رعايت استانداردها و ضرورت پيشگيري از وقوع حوادث ناشي از عد توسعه و تحقيق طرحها،
 به طوري كه ، توسعه و تحقيق ، مهندسي طرحها و هندسي خدمات م دركاركنان ثر بودن مؤ احساس موجب كاهش ميزان ، ها زمينه

 . شده است ، گذارند نتايج سازماني تأثير ب و بر پيامدها بتوانند
 تحصيلي كارشناسي با مدرك بيش از كاركنان ، ميزان احساس خودمختاري در كاركنان فوق ديپلم ) ۷ ( مطابق با نتايج جدول

 اي حرفه - دوره هاي آموزش فني هستند كه از اول كساني ة دست : دسته قرار دارند اكثركاركنان فوق ديپلم در دو . است ارشد
 دوم كساني هستند كه داراي سابقه طولاني د ر دستة و ه صورت عملي نيز دريافت كرده اند آموزشها را ب قطعاً ار شده و رد برخو

 عملي آموزشهاي ( رسد دو عامل ذكر شده به نظر مي ، بنابراين . اند گرديده مند از تجربيات فراواني بهره و تند هس شركت
 كاركنان با مدرك تحصيلي ، ل مقاب در . است شده موجب افزايش حس خودمختاري در اين كاركنان ) وتجربيات عملي
بعيد بر همين اساس، . ني نظري آشنا شده اند تا شيوه هاي عملي هم بيشتر با مبا هستند و ي كمتر ة هم داراي سابق ، كارشناسي ارشد



 ۴۷ / ... مقايسه توانمندي هاي روانشناختي كاركنان شركت پالايش نفت

 هاي لذا با توجه به يافته . باشد به نظر نمي رسد كه همين دو عامل موجب كاهش ميزان احساس خود مختاري در آنان گرديده
 : زير ارائه مي شود پژوهش پيشنهادهاي

 احساس كه به نحوي سي صنعتي واستفاده از روان شناسان صنعتي در زمينه روان شنا آموزشهاي ضمن خدمت ارائه ) الف
 ميان را در واحدهاي خدمات مهندسي،مهندسي طرحها ،تحقيق وتوسعه و احساس خودمختاري كاركنان ثر بودن را در ميان مؤ

 . نمايد تقويت كاركنان با مدرك كارشناسي ارشد
 آگاهي براي فراهم نمودن اطلاعات بيشتر مشاركتي، تقويت جو تيار، مثل تفويض اخ ، استفاده از راهبردهاي مديريتي ) ب

 در ميان كاركنان با مدرك تحصيلي وليتها و وظايف نقش مهمي را در تقويت احساس خودمختاري سؤ بخشيدن در زمينه م
 . كارشناسي ارشد ايفا خواهد نمود

 همواره موجب تحقق وتقويت توانمنديهاي يكي از مهمترين راهبردهاي توانمندسازي است كه ، تيم سازي ) ج
 . روانشناختي كاركنان مي شود

 تمام وقت شركت پالايش نفت اصفهان ونيز محدود بودن جامعه آماري به كاركنان رسمي و ، تحقيق ة محدوديت عمد
 . است محدود بودن چارچوب نظري به مدل اسپريتزر

 منابع

 ، توانمندسازي روان شناختي كارشناسان حوزه ستادي وزارت علوم، تحقيقات و فناوري طراحي الگوي ). ۱۳۸۳ . ( عبدالهي، بيژن
 . دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشگاه تربيت معلم تهران . پايان نامه دوره دكتري

 نشر : ران ته . ي توانمندسازي كاركنان كليد طلايي مديريت منابع انسان ). ۱۳۸۵ . ( نوه ابراهيم، عبدالرحيم و ؛ عبدالهي، بيژن
 . ويرايش

 مديران و سرپرستان شركت پالايش نفت اصفهان در مورد افزايش بررسي ديدگاههاي كاركنان، ). ۱۳۸۶ . ( نادري ، ناهيد
 دانشگاه اصفهان، دانشكده علوم پايان نامه كارشناسي ارشد، ، توانمنديهاي شغلي آنان از طريق آموزشهاي ضمن خدمت

 . تربيتي وروان شناسي

 مورد ( توانمندسازي كاركنان از طريق آموزشهاي ضمن خدمت ). ۱۳۸۶ .( قربانعلي عبدالرسول؛ سليمي، ، ناهيد؛ جمشيديان، ي نادر
 . ۱۲۱ - ۱۴۰ صص ، ۲۷ ش ، ويژه مديريت پژوهشنامه علوم انساني و اجتماعي؛ ، ) مطالعه شركت پالايش نفت اصفهان
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