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 يدهچك
ي بـا تعهـد سـازماني در شـناخت روانپژوهش حاضر با هدف بررسي رابطة بـين توانمندسـازي هدف:

ي عمومي استان البرز انجام شده است.ها كتابخانهي عمومي زير نظر نهادها كتابخانهكتابداران
و روش نظرازپژوهش روش: ةدر استان البـرز سـه نـوع كتابخان ـپيمايشي است.آنهدف كاربردي

و مسـتقل وجـود دارد. از نفـر93مطالعـه در ايـن پـژوهش آمـاري مـوردةنمون ـعمومي نهـادي، مشـاركتي
بهبودند استان البرز هاي عمومي كتابداران شاغل در كتابخانه آوري . بـراي جمـع شـدند انتخاب تصادف كه

مهي اسپريتزرشناخت روانها از دو پرسشنامة توانمندي داده و يـر اسـتفاده شـد.و پرسشنامة تعهد سازماني آلن
ازها پرسشنامهبراي سنجش پايايي  (آلفاي كرونباخ) كل پرسشـنامة SPSS افزار نرم، با استفاده ، ضريب پايايي

ير88/0ي اسپريتزر شناخت روانتوانمندسازي و مي محاسبه شد. همچنين به منظور78/0و تعهد سازماني آلن
هـاي ها از اعتبارسنجي محتوا با نظر متخصصان استفاده گرديد. براي ارزيابي فرضـيهي پرسشنامهسنجش رواي

و تحليل داده و تجزيه و آزمون تي تك نمونه تحقيق  اي استفاده شد. ها از آزمون همبستگي پيرسون
و تعهـد سـازماني كتا شـناخت رواننتايج پـژوهش نشـان داد كـه بـين توانمندسـازي ها: يافته بـداراني

ضـريب همبسـتگي ميـان تعهـد كـهيطـور بـهة معناداري وجـود دارد. رابطي عمومي استان البرزها كتابخانه
( مؤثر احساسباسازماني  ( احساسبا)، تعهد سازماني346/0بودن در كار )، تعهد سـازماني187/0شايستگي

( داريمعن احساس با ( احساسبا)، تعهد سازماني183/0بودن شغل و تعهـد سـازماني287/0خودمختاري  بـا)
( احساس  ) بود.357/0اعتماد به ديگران

از مهمترين مواردي كه در يك سازمان بايـد بـه آن توجـه داشـت، عامـل تعهـد بـه اصالت/ارزش:
شـناختي كاركنـان هاي روان اينكه افزايش تعهد سازماني در گرو افزايش توانمنديبا توجه به سازمان است. 

مياست،  به توان شاهد افزايش شايستگي با بهبود اين عامل و  ويژه حس اعتماد ميان كاركنان بود. هاي فردي

.ي عموميها كتابخانه ي، تعهد سازماني، شناخت روان توانمندسازي، توانمندسازي ها: كليدواژه

 عمــومي؛ فصــلنامةهــايو كتابخانــه رســانياطــلاع تحقيقــات
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 مقدمه

و عمــلا در1دســازيواژة توانمن ً در اواســط قــرن هفــدهم بــراي نخســتين بــار بــه كــار گرفتــه شــد

در اروپاي غربـي بـه اجـرا درآمـد 1960هاي مبارزه با فقر مطرح شده توسط دولت در سال برنامه

هـاي مـديران در عصـر حاضـر اسـت زيـرا توانمندسازي يكـي از مهمتـرين چـالش).2،2000(رز

و در معرض تغييراتها سازمان ين عوامـل بـروز ايـن مهمتراز بيني قرار دارند. پيش ير قابلغسريع

و بـروزيم ـتغييرات،  و گسـترش فنـاوري اطلاعـات تـوان بـه رقابـت روز افـزون جهـاني، توسـعه

و يژگيوتغييرات در  ي عصـر هـا سـازماني مشـتريان اشـاره كـرد. تغييـر در شـرايط هـا خواستهها

بـه نيـروي انسـاني شـده اسـت. در ايـن شـرايط، كاركنـان هـاآنحاضر، منجر به تغييـر در نگـرش

و  هاي سازمان، گردانندگان اصلي جريـان كـاريهسرما عنوانبهسازمان، ابزار موفقيت مدير نيستند

و شـيناو شركاي سازمان به شـمار مـي  (روي ). الگـوي قـديمي مـديريت خودكامـه 3،2005آينـد

و اطلاعـات تنهـا نـهي امـروزيها سازمانت.اس شده منسوخها سازمانامروزه در اغلب  بـه دانـش

و ابتكـار نفـس بـه اعتمـاد يي، اتكـا خـود تري نياز دارند، بلكه بـه اسـتقلال،يعوسبسيار  ، خلاقيـت

و عباســي، (ابطحــي هــا، ســازمان بايــد يژگــيو). بــراي دســتيابي بــه ايــن 1386بيشــتري نيازمندنــد

و عامل رقابتي خـود، يعنـي ني ـمهمتر (ارگنلـي ين منبع و همكـاران،4روي انسـاني را توانمنـد كنـد

 كنند:يم). دانشمندان دو رويكرد متفاوت را براي توانمندسازي معرفي 2007

يا سازماني: بر ايـن اسـاس، كاركنـان زمـاني توانمنـد هسـتند كـه5رويكرد ساختاري.1

و  و غيررسمي را در شغل خـود در اختيـار داشـته و منابع رسمي در فرصت، اطلاعات

و (بنيـارتي و سـلطه شـده باشـد و تسـلط، جـايگزين كنتـرل سازمان قدرت، اسـتقلال

). رويكرد ساختاري بيشتر بـه ايـن موضـوع توجـه دارد كـه مـديران 6،2011همكاران

و وسايلي را فراهم نمايند تا با ايجـاد  ينـة لازم در محـيط فيزيكـي كـار،زمچه ابزارها

)، 1987(9)، بـلاك 1986(8)، بـورك 1986(7گركاركنان را توانمنـد سـازند. اسـينبر 

و پــاركر1991( 12)، كارســون1989( 11)، رايــان1989( 10ديســي  ازجملــه) 1994( 13)

(اسپريتزريماين حوزه به شمار نظران صاحب ).2005، 14آيند

1. Empowerment 2. Rose 3. Roy & Sheena 4. Ergeneli  
5. Structural approach 6. Boonyarity & et all 7. Esinbrger 8. Burke  
9. Block             10. Deci         11. Ryan   12. Corsun 
13. Parkr 14. Spreitzer 
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: بر اين اساس، توانمندسـازي كـاري نيسـت كـه مـديران بـراي1يشناخت روانرويكرد.2

و ادراك كاركنـان كاركنان انجام دهند ة نقـش خـويش در دربـار، بلكـه طـرز تلقـي

و سازمان است. ويم ـين حـال، مـديرانعدرشغل ي لازم را هـا فرصـت تواننـد بسـتر

و همكـاران، (بنيـارتي ، ايـن واقـعدر). 2011براي توانمند شدن كاركنان فراهم كنند

آنيمنگرش تا آنجا پيش و عامل انگيزشي جدي عنوانبهرود كه از د ايجـاد تحـرك

و 1988(2كــانن گــوو كــانگر شــود.يمــتمايــل بــه كــار در كاركنــان يــاد )، تومــاس

( 1990(4)، زيمـرمن 1990(3ولتهوس و اسـپريتزر )، برخـي از محققـان 1996-1994)

).5،2007(لترل اند حوزهاين

ــازي ــناخت روانتوانمندس ــته ش ــات گذش ــاس مطالع ــر اس ــان را ب ــي كاركن بيم ــنج ــوان در پ ــد ت ع

 10و احسـاس اعتمـاد9، داشتن حق انتخاب8، احساس معنادار بودن7بودن مؤثر، احساس6شايستگي

و نوه ابراهيم، (عبدالهي ):1385خلاصه نمود

يا.1 ( خوداثربخش ـاحساس شايستگي ) شايسـتگي را احسـاس كـردن 1995ي: اسـپريتزر

و وونـگ  (چونـگ ، 11هدف يا اتصال شخصي به اهداف شغلي تعريـف كـرده اسـت

رايمـ فـردي كه هـرا درجه). شايستگي اشاره دارد به 2001  بـا توانـد وظـايف شـغلي

و خود را قـادر بـه دسـتيابي كامـل بـهيتموفقو مهارت ي هـا خواسـته آميز انجام داده

و روسمن (استاندر ).2010، 12شغلي بداند

و اسـتقلال فـرد در تعيـين.2 انجـام هـاي لازم بـراي يـت فعالحق انتخاب: به آزادي عمل

ة احساس اختيار در آغاز تجربدارد. احساس خودمختاري به معني اشارهوظايف شغلي 

و نظام بخشيدن به و وونگ،يتفعالهر فعاليت (چونگ ).2011هاي شخصي است

ويمـي اسـت كـه فـردا درجـه بودن: مؤثراحساس.3 توانـد بـر نتـايج راهبـردي، اداري

ب عد به  ي اشـاره دارد كـه رفتـار فـرد در اجـرايا رجـهد عملياتي شغل اثر بگذارد. اين

 بـه طوريكه كه نتايج مورد انتظار در محـيط شـغلي اهداف شغلي متفاوت ديده شود به

و روسمن، دست (استاندر ).2010بيايد

1. Psychological approach 2. Conger & Kanungo 3. Thomas & Velthouse 
4. Zimmerman 5. Littrell 6. Competence 
7. Impact 8. Meaning 9. Choice 
10. Trust 11. Choong & Wong 12. Stander & Rothmann 
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( نظرازمعناداري:.4 ) معنـاداري، احسـاس هـدف يـا اتصـال شـخص بـه 1995اسپريتزر

و فرصتي است كه افراد  و اهداف شغلي است ا ب ـاحسـاس كننـد اهـداف شـغلي مهـم

و روسمن،يمي را دنبال ارزش (استاندر ).2010كنند

ي، منــد علاقــهو زيردســتان اشــاره دارد. اعتمــاد بــه فرادســتاناعتمــاد: بــه روابــط بــين.5

و اطمينان به ديگران مربوط  (اميرخاني،يمشايستگي، گشودگي ).1387شود

كـه تعهـد 1950ي، تعهـد سـازماني اسـت. از اوايـل دهـة ين متغيرهاي سـازمان مهمتريكي ديگر از

سازماني در زمينة رفتار سازماني مطرح شد، اين مقولـه يكـي از موضـوعاتي اسـت كـه هميشـه در 

توانـد رأس علايق محققان قرار گرفته، چرا كه آنان معتقدند مديريت صحيح تعهـد سـازماني مـي 

و همچنـين منجر به نتايج سودمندي از قبيل اثربخشي سازماني ، بهبود عملكـرد، كـاهش جابجـايي

و پيچيده است بـه ب عدي و تحقيقـات طوريكـه در نظريـه كاهش غيبت شود. تعهد مفهومي چند هـا

و همكـاران هـاي متفـاوتي آن را تعريـف كـرده به شـكل  ) تعهـد را 1970(1انـد. بـراي مثـال هـال

و عضـو سـاز فرآيندي مي ماني تـا حـدود زيـادي در هـم دانند كه از طريق آن، اهـداف سـازماني

و پانچاناتام ادغام مي (سوميا و اسـتيرز 2،2011شود ) نيـز تعهـد را عبـارت 1982(3). مودي، پورتر

و درگيــري در آن تعريــف درجــاز  و مشــاركت ــا ســازمان ة نســبي ممــزوج شــدن هويــت فــرد ب

ش، تمايـل بـه براي سـنجش ايـن متغيـر شـامل ارزيـابي انگيـز استفاده مورديها شاخص. اند كرده

و تعيين هويت فرد با سازمان است. در ايـن تعريـف تعهـد سـازماني شـامل  باقي ماندن در سازمان

 سه عامل است:

و.1 ي سازمان؛ها ارزشاعتقاد به اهداف

 براي سازمان؛ ملاحظه قابلتمايل به تلاش.2
و عميق براي.3 و خواست قوي و تاراادامآرزو (لويس .)4،2011ة عضويت در سازمان

و مه و بخشسه) يك مدل 1991(5ير آلن ي از تعهد سازماني شامل تعهد عـاطفي، تعهـد هنجـاري

و تارا، اند دادهتعهد مستمر ارائه داننـديم ـتعهد سازماني را يك حالت رواني آنها). 2011(لويس

و الزام جهت  و ادامكه بيانگر نوعي تمايل، نياز (تعهد عـاطفي) اسـت بـه ايـنة اشتغال در سازمان

ة خـدمت ادام ـهايي كه در سازمان كـرده ناچـار بـه گذارييهسرماخاطر معنا اشاره دارد كه فرد به

1. Hall & et all 2. Sowmya & Panchanatham 
3. Mowday, Porter & Steers 4. Louis & Thara                      5. Allen & Meye 
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و تكليفـي كـه فـرد در برابـر د يـن، مسـئوليت و الزام عبـارت اسـت از (تعهد مستمر)  در آن است

و خود را ملزم به ماندن در آن (تعهد هنجاري).يمسازمان دارد ة مشـتركطـنقمعتقدنـد آنهابيند

و گانسهَا بعاد و سـازمان يجـه، كـاهش تـرك سـازمان اسـت درنتة تعهد سازماني، پيونـد بـين فـرد

و دنيل ).1،2011(توماس

برخي محققان معتقدند توانمندسازي افراد، منجـر بـه افـزايش سـطوح رضـايتمندي شـغلي،

و عملكرد شغلي مي (لي تعهد سازماني و اسپارو شود گ2،2000دن، واين ذشـته از ايـن برخـي از ).

را محققان بر اين عقيده و انگيـزش درونـي اند كه كاركنان توانمند، سطوح بـالاتر تعهـد سـازماني

(آويلو در مقايسه با سايرين نمايان مي و ليـدن؛ سـي 4،1983؛ كـانتر 3،2004سازند ؛ 5،1999بـرت

گيــري، توانــايي حــل هــاي جــدي در تصــميمً ). توانمندســازي عمومــا بــا فرصــت1995اسـپريتزر،

و شيم ها، مسئوليت چالش (جو و ... همراه است و ). 6،2010پذيري  كاركنان توانمنـد داراي تعهـد

ويمـ بيشتري در سازمان زمان مدت، دارند خود پايبندي هستند، نظم بيشتري در كار  يشـترب ماننـد

و پايبندي كاركنان را به سازمان حفظيم كار و بـراي ايـن امـر بايـد كنند. مديران بايد تعهد  كنند

رايم تصـم بتوانند از مشاركت كاركنان در و سـطح قابـل قبـولي از امنيـت شـغلي  گيـري اسـتقبال

و گريفين (مورهد و پايبندي كاركنان بيشتر شود ). 7،1383 براي آنان مهيا كنند تا تعهد

و خارج از ايران، دربارة توانمندسازي كاركنان با توجه به عناصـر محققان بسياري در ايران

و نيز اهميت توانمندسازي در افزايش رضـايت شـغلي  و شيوة توانمند كردن سازندة توانمندسازي

و پـژوهش پرداختـه  (و تعهد سازماني بـه مطالعـه و همكـاران ) در پژوهشـي بـا 1393انـد. عابـدي

و تعهد سازماني معلمان تربيت بدني استان خراس ان شمالي بـه ايـن عنوان ارتباط بين توانمندسازي

و تعهــد ســازماني معلمــان ارتبــاط معنــاداري وجــود دارد.  نتيجــه رســيدند كــه بــين توانمندســازي

و اعتمـاد بـا تعهـد همچنين بين احساس شايستگي، احساس معني داري، خودمختاري، مؤثر بـودن

و تعهد هنجاري رابطة معني تگي، داري وجود دارد امـا بـين احسـاس شايسـ سازماني، تعهد عاطفي

و اعتمـاد بـا تعهـد مسـتمر رابطـه احساس معني اي وجـود نـدارد. داري، خودمختاري، مـؤثر بـودن

اي بـر تعهـد سـازماني عنـوان مقدمـه ) پژوهشي با عنوان توانمندسازي بـه 2005(8همچنين، باتناگر

 
1. Thomas & Danielc 2. Liden, Wayne & Sporrow 3. Avolio 
4. Kanter 5. Seibert & Liden 6. Joo & Shim 
7. Moorhead & Griffin 8. Bhatnagar 
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و و نتايج او حاكي از آن اسـت كـه توانمندسـازي كاركنـان ارتبـاط مثبـت  مديران هند انجام داد

و چيو ) نيز به اين نتيجه رسـيدند كـه توانمندسـازي بـا 2007(1معناداري با تعهد سازماني دارد. ليو

(مستمر) به نسبت تعهد عاطفي ارتباط غني  تري دارد. تعهد ماندگاري

و بهـرون يكي ديگر از پژوهش ) اسـت كـه 2008(2هاي مرتبط با اين تحقيق، پژوهش آمبد

و انـدازه در كشور مـالزي انجـام شـد. ه ـ گيـري رابطـة توانمندسـازي دف از ايـن تحقيـق بررسـي

ا بعـاد روان و ايـن نتيجـه حاصـل شـد كـه در بـين و تعهد سـازماني در بـين كاركنـان بـود َ شناختي

و مـؤثر بـودن ارتبـاط معنـي چهارگانة توانمندسازي روان ب عـد خودمختـاري داري بـا شناختي، دو

ب عد دي و بين دو و شايسـتگي بـا تعهـد سـازماني گر يعني معنـا تعهد سازماني دارند دار بـودن شـغل

) و وونگ و تعهـد 2011رابطه وجود ندارد. چونگ ) نيز پژوهشي با عنـوان توانمندسـازي روانـي

سازماني در مؤسسات آموزش عالي خصوصي مالزي انجام دادند. آنها ميان توانمندسـازي روانـي 

و معنا ا بعاد تعهد سازماني رابطة مثبت و بـا ارائـة مـدلي نشـان دادنـد كـهَ با داري گـزارش كردنـد

تمركز مديران آموزشي بر افزايش توانمندسازي رواني، منجر به افزايش تعهد سـازماني كاركنـان 

و بهبـود عملكـرد شود كه اين تأثير در نهايت منجر به افزايش بهره مي و نـوآوري وري، خلاقيـت

) پژوهشـي بـا عنـوان رابطـة توانمندسـازي 2011(3گردد. در نهايت، جـين تـرون كلي سازمان مي

و كارمنـدان در سـازمان روان و تعهـد سـازماني در ميـان كـارگران هـاي شناختي با رضايت شغلي

و نتـايج پـژوهش وي نشـان داد كـه بـين توانمندسـازي روان  شـناختي، چند مليتي انجام داده است

و تعهــد ســازماني رابطــة معنــاداري وجــود دار د. بــين توانمندســازي روانشــناختي رضــايت شــغلي

و تعهد سازماني بر اساس ويژگي شناختي آنها هم تفـاوتي يافـت شـد بـدين هاي جمعيت كاركنان

و تعهد سازماني بالاتري برخوردار بودند.  معني كه مردان نسبت به زنان از توانمندي رواني

و تعهـد سـازماني در كتابخانـه شناخت روانبحث توانمندسازي عي مـومي كـه همچـون هـاي

و مركز آموزشي در عرصـه  و ... دانشگاه مردم هـاي مختلـف فرهنگـي، اجتمـاعي، علمـي، هنـري

و مسـئوليت دوچنـدان براي همة اقشـار جامعـه اسـت، اهميـت  و همـين نكتـه، وظـايف هـاي دارد

و ارائة خدمات كتابخانه و تـر بـه مشـتريان بـا يفيـتك بـا ها را در قبال تأمين نيازهاي اطلاعاتي لقوه

ميسنگين بالفعلش هـاي عمـومي كند. گذشته از ايـن، بـر اسـاس رهنمودهـاي ايفـلا، كتابخانـه تر

 
1. Liu & Chiu            2. Ambad & Bahron          3. Jeanne thereon 
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و اطـلاع رسـاني بـه آنـان را بـر نهادهايي هستند كه قادرند در سراسر عمـر انسـان، آمـوزش مـردم

و اطلاعات گسترده يـناازهاي مختلف در دسترس مردم قـرار دهنـد. اي را در زمينهعهده بگيرند

و فرهنگـي جامعـه را هاي عمومي از اين راه به شيوه رو، كتابخانه  اي روشنگرانه، حيات اجتمـاعي

(خدمات كتابخانهدگرگون مي ـ يونسـكو بـراي توسـعه، سازند هـاي عمـومي: رهنمودهـاي ايفـلا

وارائة شايستة خدمات كتابخانه منظوربه). بنابراين 1386 و نيز كوشش در شناسـاندن كتابخ اي انـه

و كيفـي در سـطح مطلـوبي لحاظاز، نيروي انساني بايد كننده استفادهخدمات آن به جامعة  كمـي

هـا بيشـتر باشـد بـه آنهـا هر چـه ميـزان توانمنـدي كتابـداران در كتابخانـهكه چراقرار داشته باشد 

و كـارايي كتابخانـة عمـومي را در كمك مي اجتمـاع كند تا وظيفة خود را بهتر به انجـام برسـانند

برخـورداري از بـالاترين وجـود بـا كـه ايـن كتابـداران بسـاچهتقويت كنند. در غير اين صورت، 

و تخصصي كه مي و تعهـد خـود تـدربهتواند منشأ خدمات ارزنده باشند درجات علمي يج علاقـه

و كتابخانه نميرا از دست مي  تواند در سطح مطلوب بـه اهـداف خـود برسـد. لـذا اگـر لازم دهند

مطلوب ايفـا كننـد،دندار عهدههايي را كه بر هاي عمومي در عصر اطلاعات نقش است كتابخانه

و ماهر برخوردار باشند. مي  بايست از نيروي انساني توانا

هـاي با توجه به اهميت توانمندسازي كتابداران براي رسيدن به اهـداف سـازماني كتابخانـه

و معدود و اثربخشي اين مراكز مطالعات علمي در اين خصـوص، در ايـن مقالـه سـعي بـر عمومي

ي هـا كتابخانـهي بـا تعهـد سـازماني در كتابـداران شـناخت روانكـه رابطـة توانمندسـازي استينا

و به اين عمومي استان البرز بررسي پاسخ داده شود كه آيا بين توانمندسـازي كاركنـان سؤالشود

 رد؟با تعهد سازماني ارتباط معناداري وجود دا

 مدل مفهومي پژوهش

و پيشينة موضوع، در توانيمبا توجه به بررسي مباني نظري مدل مفهـومي زيـر را ارائـه كـرد كـه

به آن، از متغير توانمندسازي روان و از متغيرهـاي تعهـد شناختي مدل اسپريتزر عنوان متغير مسـتقل

و مه به سازماني مدل مدل آلن ش ير  ده است:عنوان متغير وابسته استفاده
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هايهفرض

و با توجه به هدف تحقيق، پژوهش در قالب يـكيهاهيفرضدر راستاي مدل تحليلي مطرح شده

و پنج فرضيه فرعي   است: شدهميتنظفرضيه اصلي

ــلي: ــية اص ــدي فرض ــازة توانمن ــين دو س ــناخت روانب ــداران ش ــازماني كتاب ــد س و تعه ي

د.داري وجود دارة معنيرابطهاي عمومي كتابخانه

ي فرعيهاهيفرض
و تعهد سازماني مؤثربين احساس.1  داري وجود دارد.ة معنيرابطبودن
و تعهد سازماني.2  داري وجود دارد.ة معنيرابطبين احساس شايستگي
و تعهد سازماني دارامعنبين احساس.3  داري وجود دارد.ة معنيرابطي شغلي
و تعهد سازما.4 (خودمختاري)  داري وجود دارد.ة معنيرابطني بين احساس داشتن حق انتخاب
و تعهد سازماني.5  داري وجود دارد.ة معنيرابطبين احساس اعتماد

 پژوهش روش

و نظرازپژوهش حاضر در لحاظازهدف، كاربردي ة تحقيقات پيمايشـي قـرار زمرروش تحقيق

داةدر استان البرز سه نوع كتابخان.رديگيم و مسـتقل وجـود  نمونـة رد. عمومي نهـادي، مشـاركتي

 احساس شايستگي

احساس معناداري

احساس خودمختاري

 احساس مؤثر بودن

 احساس اعتماد

توانمندسازي
 تعهد عاطفي.1روانشناختي

ريتعهد هنجا.2
 تعهد مستمر.3

 تعهد سازماني
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 هاي عمومي اسـتان البـرز وابسـته اران كتابخانهنفر از كتابد93 مطالعه در اين پژوهش آماري مورد

. ابـزار اصـلي صـورت تصـادفي انتخـاب شـدندد كـه بـه هاي عمومي كشـور بودنـ به نهاد كتابخانه

و روش مستقيم براي كسـبها دادهگردآوري  ي هـا داده، پرسشنامه بود كه يكي از ابزارهاي رايج

شـناختي، در اين پژوهش علاوه بـر پرسشـنامة جمعيـت استفاده مورديها پرسشنامهپژوهش است.

 شامل دو پرسشنامه استاندارد به شرح زير بود:

(شناخت روانپرسشنامة استاندارد اسپريتزر براي سنجش توانمندي.1 )سؤال15ي

مه.2 و ( پرسشنامة استاندارد آلن ).ؤالس24ير براي سنجش سطح تعهد سازماني كتابداران

اسـت. بـراي سـنجشرتيكليا درجه پنج، طيفها پرسشنامهدر اين شده استفادههمچنين طيف

ازها پرسشنامهپايايي  (آلفـاي كرونبـاخ) كـل پرسشـنامه SPSS افزار نرم، با استفاده ، ضريب پايايي

مه88/0ي اسپريتزر شناخت روانتوانمندسازي و نيـا گرديـد. محاسبه78/0يرو تعهد سازماني آلن

از پايـايي مناسـبي برخـوردار اسـت. اسـتفاده مـوردي هـا پرسشنامهة آن است كه دهند نشاناعداد

هــا از اعتبــار محتــوا اســتفاده شــد. بــه رغــم آنكــه منظــور ســنجش روايــي پرسشــنامه همچنــين بــه

ا پرسشنامه و در بسياري از تحقيقات به كار گرفته شـده سـت، امـا هاي مورد استفاده استاندارد بود

و اسـتادان دانشـگاه مـورد تأييـد قـرار ها دوباره توسط صاحب اعتبار محتواي اين پرسشنامه نظـران

و شـناخت روانة ميان توانمندسازي رابطگرفت. براي بررسي  ي كتابـداران بـا تعهـد سـازماني آنـان

(احسـاس شايسـتگ شـناخت روانة ميان هر يـك از عوامـل توانمندسـازي رابطهمچنين بررسي ي،ي

و احسـاس داشـتن دارامعنبودن در كار، احساس مؤثراحساس بودن شغل، احساس خودمختـاري

 اعتماد به همكاران) با تعهد سازماني كتابداران از آزمون ضريب همبستگي پيرسون شد گرديد. 

ها يافته

و71در نمونة مورد مطالعه، طبق آمار ت سـطح تحصـيلا نظـرازدرصد مرد بودنـد.29درصد زن

و دانشرشتة آموخت دانشنفر 42 ارشـد شناسي در مقـاطع كـارداني تـا كارشناسـية علم اطلاعات

نفـر داراي تحصـيلات كـارداني تـا45. همچنـينددنشيمدرصد كاركنان را شامل45بودند كه 

كهها رشتهكارشناسي ارشد ساير  مي55ي دانشگاهي بودند  گرفتند. درصد كاركنان را در بر
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بيشـترين67/4بـالا يعنـيً نسـبتا، احساس مؤثر بودن با ميانگين رتبة2و1به جدول با توجه

،47/3، احســاس خودمختــاري بــاآناز پــسهمبســتگي را بــا تعهــد ســازماني كتابــداران داشــت. 

بـودن داريمعنـو بـالاخره احسـاس41/2، احساس شايستگي بـا19/3احساس اعتماد به ديگران با

.قرارگرفتندي بعديها رتبهدر26/1ي با ضريب همبستگ

81/3و تعهـد مسـتمر62/4، تعهد هنجاري39/4با توجه به اينكه ميانگين متغير تعهد عاطفي

ا بعـاد از اولويـت بيشـتري و تعهـد هنجـاري در كتابـداران نسـبت بـه سـاير َ بوده، بعد تعهد عاطفي

و تمايل كتابداران بـه خـ ا بعـاد برخوردار است يعني ميزان علاقه َ دمت در كتابخانـه بـيش از سـاير

 كتابداران به كتابخانه نقش دارد. تعهد سازماني در تعيين تعهد

و انحراف معيار توانمندسازي روان . شاخص1جدول و تعهد سازماني هاي ميانگين  شناختي

 انحراف معيار ميانگينها مؤلفه متغيرها

توانمندسازي

 روانشناختي

41/202/1 احساس شايستگي

67/423/2 بودن مؤثراحساس

26/134/0 بودن شغل دارامعناحساس

47/384/1 احساس خودمختاري

19/342/1 احساس اعتماد به ديگران

 تعهد سازماني

39/445/3 تعهد عاطفي

62/41/2 تعهد هنجاري

81/352/1 تعهد مستمر

اعتمـاد بـه ديگـران، احسـاس بـا ماني، تعهـد سـاز2با توجه به ضريب همبستگي در جـدول

و احسـاس خودمختـاري ارتبـاط  و داريمعن ـاحساس مؤثر بـودن و احسـاس بـاي دارد شايسـتگي

 بـاي ندارد. ضـريب همبسـتگي ميـان تعهـد سـازماني داريمعنبودن شغل ارتباط داريمعناحساس 

 بـا تعهـد سـازماني،187/0شايسـتگي احسـاس بـا، تعهد سازماني346/0مؤثر بودن مقدار احساس

و تعهــد287/0خودمختــاري احســاس بــا، تعهــد ســازماني183/0بــودن شــغل داريمعنــ احســاس

 بود.357/0اعتماد به ديگران مقدار احساسباسازماني
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و تعهد سازماني2جدول  . نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون ميان توانمندسازي كاركنان

متغيرهاي مستقل

ها آماره- متغير وابسته

احساس
 مؤثر بودن

احساس
 شايستگي

احساس
 دارامعن

 بودن شغل

احساس
خودمختاري

احساس
اعتماد به
 ديگران

تعهد

 سازماني

005/0147/0144/0023/0004/0يداريمعنسطح

ضريب

 همبستگي
346/0187/0183/0287/0357/0

 هاي فرعي آزمون فرضيه

د طور همان بين دو متغيـر احسـاس شده محاسبه، ضريب همبستگي شوديممشاهده3ر جدول كه

اسـت كـه برابـر05/0ي داريمعنـو مقـدار346/0مؤثر بودن با تعهد سازماني كتابـداران برابـر بـا 

و اين نشانگر اين است كه ارتباط  و بـا توجـه مثبـت بـودن داريمعنسطح خطا است برقـرار اسـت

ميمقدار، اين ارتباط  و فرضيه نخست تأييد  شود. مستقيم است

ميان احساس شايستگي در شغل با تعهد سـازماني كتابـداران شده محاسبهضريب همبستگي

(147/0ي داريمعنو مقدار187/0برابر با  و بنـابراين05/0اسـت كـه از سـطح خطـا ) بيشـتر اسـت

و تعهد سازماني وجودداريمعنارتباط  ميي ميان احساس شايستگي و فرضيه دوم رد  شود. ندارد

بــودن شــغل بــا تعهــد ســازماني داريمعنــي ميــان احســاس داريمعنــفرضــيه ســوم: ارتبــاط

 كتابداران وجود دارد.

بـين احسـاس شـده محاسـبه، ضـريب همبسـتگي شوديممشاهده3كه در جدول طور همان

با داريمعن اسـت كـه144/0ي داريمعن ـعددو183/0بودن شغل با تعهد سازماني كتابداران برابر

) و اين نشانگر آن است كه ارتبـاط05/0از سطح خطا ي بـين ايـن دو متغيـر داريمعن ـ) بيشتر است

و فرضيه سوم رد مي  شود. وجود ندارد

بـين دو متغيـر خودمختـاري بـا تعهـد سـازماني شـده محاسـبه همچنين، ضـريب همبسـتگي

(023/0يارديمعنو عدد287/0كتابداران برابر با  و05/0است كـه از سـطح خطـا ) كمتـر اسـت

و  و داريمعنبنابراين ارتباط مستقيم و تعهـد سـازماني وجـود دارد ي ميـان احسـاس خودمختـاري

 شود. فرضيه چهارم تأييد مي
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ميان دو متغير احساس اعتماد به ديگـران بـا تعهـد شده محاسبهدر نهايت، ضريب همبستگي

( باشديم019/0ي داريمعنو عدد151/0سازماني برابر با  و05/0كه از سـطح خطـا ) كمتـر اسـت

و معني و فرضيه بنابراين ارتباط مثبت مي5داري ميان اين دو متغير برقرار است  گردد. نيز تأييد

در ادامه براي تكميل بحث، بررسي كرديم كه آيا از نظر آمـاري، ميـانگين دو سـازه اصـلي

و تعهد سازماني كتابداران از حد متوسط بـه پژوهش يعني توانمندي سا طـور معنـادار بـالاتر زماني

 است يا خير:

تك3جدول ي توانمندي كتابدارانا نمونه. نتايج حاصل از آزمون تي

 توانمندي كتابدارانtي آمارهي آزادي درجهيداريمعنعدد

 رد فرض صفر 090/52 000/074

:فرض صفر µ = 0:;
:�: فرض مخالف µ ≠ 0

و74ة آزادي درجـو 090/52برابـر بـا شـده محاسـبهtة آمـار،3با توجه به جدول اسـت

و بنـابراين فـرض صـفر05/0(ي آزمون برابر صفر شد كه از سطح خطا داريمعنعدد  ) كمتر است

 است.نتيجه گرفت كه ميزان توانمندسازي كاركنان از سطح متوسط بالاتر توانيمو شوديمرد 

ي تعهد سازمانيا نمونهتكيت آزموناز حاصلجينتا.4جدول

 توانمندي كتابدارانtي آمارهي آزادي درجهيداريمعنعدد

 عدم رد فرض صفر 046/65 000/064

:;H فرض صفر µ = 0

:�H فرض مخالف µ ≠ 0

با شده محاسبهtة آمار،4با توجه به جدول ي آزمـون، عـددي داريعنمو عدد 046/65برابر

و بنابراين فرض صفر رد نتيجـه گرفـت كـه ميـزان تعهـد تـوانيمو شوديمنزديك به صفر است

 سازماني كاركنان از سطح متوسط بالاتر است.

 گيري نتيجه

ي كتابـداران بـا تعهـد سـازماني، شـناخت روانبا توجه به وجود همبستگي قوي ميـان توانمندسـازي

دو متغير اصـلي ايـن پـژوهش ارتبـاط قـوي وجـود دارد، يعنـي بـا افـزايش گفت كه بين توانيم
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ي كتابداران، بايد شاهد افزايش تعهـد در بـين آنهـا باشـيم. نتـايج حاصـل از شناخت روانتوانمندي

و اسـپارو 2004(1تحليل آماري نشان داد كه اين تحقيق نيز ماننـد تحقيـق آوليـو )، لـي دن، وايـن

سي2000( و و ليد) (برت مي1999ن در ) كه بيان داشتند افزايش توانمنـدي منجـر بـه تعهـد افـراد

و سازمان مي ي شغل كـه دهـديمـي تحقيـق نشـانها افتهشود، ارتباط دارد. نتايج حاصل از بررسي

ي كـها گونـه بـه بـالايي قـرار داردً نسـبتاي عمومي استان البـرز در سـطحها كتابخانهتعهد كتابداران 

ي نمونة تحقيق بالاتر از متوسـط تعهـد سـازماني قـرار داشـتند. همچنـين نتـايجها پاسخدرصد 8/79

و تعهد مستمر كتابداران به كتابخانـه نيـز دهديمنشان آمده دست به كه تعهد عاطفي، تعهد هنجاري

و75درصد،81ي كه به ترتيبا گونهبهدر سطح بالايي قرار دارد،  هـا بـه درصـد پاسـخ55درصـد

، تعهـد39/4غير، بالاي ميانگين بوده است. با توجه به اينكـه ميـانگين متغيـر تعهـد عـاطفي اين سه مت

و تعهد عـاطفي در كتابـداران نسـبت بـه81/3و تعهد مستمر62/4هنجاري بوده، بعد تعهد هنجاري

و تمايـل كتابـداران بـه خـدمت در  ا بعاد از اولويت بيشتري برخوردار است يعني ميـزان علاقـه َ ساير

ا بعاد تعهد سازماني در تعيين تعهد  كتابداران به كتابخانه نقش دارد.َ كتابخانه بيش از ساير

ي بـر تعهـد شـناخت روانميزان همبستگي هر يك از متغيرهـاي توانمندسـازيهانياعلاوه بر

و ميــزان تــوانيمــبنــابراين ســازماني كتابــداران متفــاوت اســت ايــن عوامــل را بــر اســاس شــدت

ي نمـود. بـدين ترتيـب، بنـدتي ـاولو، از بيشترين بـه كمتـرين اثرگـذاري آمده دستبههمبستگي 

(ً نسـبتا احساس مـؤثر بـودن بـا ضـريب همبسـتگي درصـد) بيشـترين رابطـه را بـا تعهـد 7/46بـالا

باآنازپسسازماني كتابداران داشته است.  درصد، احسـاس اعتمـاد 7/34، احساس خودمختاري

و بـالاخره احسـاس 1/24درصد، احسـاس شايسـتگي بـا 9/31به ديگران با  بـودن دارامعن ـدرصـد

در 6/12شغلي با  .قرارگرفتندي بعديها رتبهدرصد

ــيه ــون فرض و آزم ــازماني ــد س و تعه ــناختي ــازي روان ش ــين توانمندس ــه ب ــان داد ك ــا نش ه

و معنـادار بــودن شــغل، ار هــاهيفرض ـ تبــاطي فرعــي مربـوط بــه آن بــه غيـر از احســاس شايســتگي

( معنــي و بهــرون ) 2008داري وجــود دارد كــه ايــن نتــايج بــا پــژوهش انجــام شــده توســط آمبــد

و سومنيهمچن همخواني دارد. دردأييتفرضيات فرعي دوم و بيـانگر ايـن مطلـب اسـت كـه نشد

وها كتابخانه ا بعاد شايستگي ي بـاا ملاحظـه قابلبودن شغل همبستگي دارامعنَي عمومي استان البرز

1. Avolio 
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درت عهــد ســازماني كتابــداران نــدارد بنــابراين بهتــر اســت كــه در جهــت افــزايش تعهــد ســازماني

ب عد ديگر توانمندسازيها كتابخانه ي معطوف گردد. شناخت رواني عمومي، توجه مديران به سه

طور كه پيشتر اشـاره شـد، توانمندسـازي يكـي از جديـدترين سـازوكارهاي انگيـزش همان

ميكاركنان است كه بر  شـود. مـديريت بـر مبنـاي اساس آن اختيار يا قدرت به زيردستان تفويض

و اثـربخش كليـدهاي تـوان توانمندسازي كاركنان، مستلزم بـه  افزايـي نيـروي كـارگيري كارآمـد

هـاي ها رقم زده است. كاركنان سـازمان انساني است. عصر جديد شرايط متفاوتي را براي سازمان

ازي جريـان كـار تبــديل شـده اي بـه گرداننـدگان اصـل حرفـه  انـد. بنـابراين، نـه تنهـا مـديران بايــد

هـايي را بياموزنـد كـه بـه سـمت هاي رهبري برخوردار باشند، بلكه كاركنان نيز بايد روش مهارت

(سبزيكاران،  و كارآمـد كـه بنيـاد 1378خودراهبري پيش روند ). داشـتن نيـروي انسـاني توانمنـد

و دارائي حياتي سازم ميثروت ملي هـا بـه آيـد، منـافع بسـيار زيـادي بـراي كتابخانـه ان به حساب

و ابـزار رقـابتي خـود دنبال خواهد داشت. براي دست يابي به اين منافع، سازمان بايد مهمترين منبع

و تـلاش سـازمان  هـا بـراي رسـيدن بـه يعني نيروي انساني را توانمند سـازد. محـيط رقـابتي امـروز

و اثربخشي، بيش از  ميكارايي هـاي موفـق در دنيـا دهد. سـازمان پيش لزوم توانمندسازي را نشان

هـاي بسـياري اند موفقيت هاي توانمندسازي، توانسته اند كه از طريق كاربرد برنامه نيز گزارش داده

و ساوري (لاكس ).1،2001را كسب كنند

و محيط كاري كه فراهم تماميـت كنندة توانمندسازي افراد باشد، احسـاس حمايـت، كمـال

و لاشـينگر  (پاتريـك ) دو 2004(3). كـارلس 2،2006را نيز در آنان تحت تأثير قـرار خواهـد داد

كنـد: اول، تغييـر فرآينـد تفكـر شناختي عنوان مـي روش عمده را براي افزايش توانمندسازي روان

و دوم تغييـر محـيط يـا جـو روان  و تفسير آنان از محـيط ناختي.شـ كاركنان يعني تغيير نحوة تفكر

و حياتي ترين دارايي هر سازمان، نيروي انسـاني آن سـازمان اسـت، پس با توجه به اينكه مهمترين

و ايـن نيـروي انسـاني  و حيات سازمان بـوده و توانمندي نيروي انساني، مهمترين عامل بقا كيفيت

ئوليت سازد. مـديران بايـد از درك روشـن كاركنـان از حيطـه مسـ توانمند است كه سازمان را مي

و براي تحقـق ايـن  و سازماني اطمينان حاصل كنند و همچنين از سنخيت اهداف فردي هاي خود

گيري مشاركتي را سرلوحه كار خويش قرار دهند. در سـطح سـازماني نيـز منظور آنها بايد تصميم

 
1. Luks & Savery            2. Patrick & Laschinger           3. Carless 
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 اي اطمينـان حاصـل كنـد هـاي توسـعه حرفـه واحد منابع انساني بايد از دسترسي كاركنان به برنامه

و بايد جوي بر سازمان حاكم باشد كه افـراد احسـاس آزادي، احتـرام، انگيـزش 2004(كارلس، (

و ارزش و اطمينان در سـرلوحه كـار سـازمان قـرارو اختيار كنند هاي اخلاقي مثل اصالت، اعتماد

و تعهد سازماني تضمين شود .گيرد كه به موجب آن افزايش بهره وري

 پيشنهادها

 هاي پژوهش، پيشنهادهاي ذيل قابل ارائه است: با تكيه بر يافته

و قدرت تصميم.1 گيري بيشتر به كاركنـان خـود، احسـاس مديران با دادن آزادي عمل

و قبـول مسـئوليت را در آنهـا تقويـت كننـد كـه ايـن در نهايـت  نفوذ، اعتماد به نفس

 شود. منجر به بهبود احساس توانمندي كاركنان مي
و تصميم.2 ري مشاركتي را سرلوحة شيوة مديريت خود قـرار دهنـدگي مديران مديريت

 تا با درگير كردن كتابدارن، آنها را به اهميت وظايفشان آگاه سازند.
گيـري از نظـام پيشـنهادات بـراي افـزايش دخالـت مديران در سطوح مختلـف بـا بهـره.3

به كتابداران در فرايند تصميم د.وجود آورن گيري، احساس توانمندي بيشتري در آنها

ارائة بازخورد مثبت به كاركنان در مورد چگـونگي انجـام كارهـا بـه منظـور افـزايش.4

و هويت و تغيير در فرايندهاي كاري بايسـت بخشي بـه مشـاغل مـي احساس شايستگي

 در دستور كار قرار گيرد تا منجر به ارتقاء احساس خودمختاري شود.
و مشكلات به صور.5 ت جمعي، استفاده از نظر برگزاري جلسات هفتگي، بررسي مسائل

و تشويق آنها در اين جهت مي  گيري مشاركتي بينجامد. تواند به تصميم ساير كتابداران

 منابع
) و عابسي، سعيد و آمـوزش توانمندسازي كاركنان). 1386ابطحي، سيد حسين . كرج: مؤسسة تحقيقـات

 مديريت.
) ـ يونسـكو بـراي هـاي عمـومي: رهنمودهـاي ايف ـخدمات كتابخانه). 1386ايفلا توسـعه. ترجمـة علـيلا

 شكويي، ويراستة حسين مختاري معمار. تهران: چاپار.
) و رابطــة آن بــا ســاختار ارزيــابي شاخصــه). 1378ســبزيكاران، اســماعيل هــاي توانمندســازي در كاركنــان

و صنع6و5. دومين كنفرانس توانمندسازي منابع انساني. تهران، سازماني ت ايران.آذر، دانشگاه علم
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) و فرزان، فرزام و تعهـد 1394عابدي، احيا؛ رضوي، سيد محمدحسين ). بررسي ارتباط بين توانمندسازي

(مطالعات مديريت ورزشيبدني استان خراسان شمالي. سازماني معلمان تربيت ،7(28،218-197.

و نوه ( عبدالهي، بيژن طلايـي مـديريت منـابع توانمندسـازي كاركنـان كليـد ). 1385ابـراهيم، عبـدالرحيم

 . تهران: نشر ويرايش.انساني

) و غلامرضــا معمــارزاده. تهــران: رفتــار ســازماني). 1386مورهــد، گــريفين . ترجمــة ســيد مهــدي الــواني

 انتشارات مرواريد.
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