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 چكيده

كاري يك حالت رواني مثبت است كه با تجربه انرژي، مجذوب كار شدن و فداكاري كردن در كار دلبستگي 
هاي آن بر دلبستگي كاري  شناختي و مؤلفه همراه است. هدف اين مطالعه بررسي تأثير توانمندسازي روان

ه است. شكل مقطعي انجام گرفت  همبستگي است و به - است. هدف پژوهش كاربردي و ماهيت آن توصيفي
گيري تصادفي  جامعه آماري اين تحقيق كاركنان چند سازمان دولتي در شهر مشهد بودند. از روش نمونه

نامه  پرسش 420دست آمد. از  به 384ساده استفاده شد و با استفاده از جدول كرجي و مورگان حجم نمونه 
ستگي كاري از مقياس شافيلي، باكر گيري دلب براي اندازه آوري شد. مورد به شكل كامل گرد 389شده  توزيع

شناختي از مقياس اسپريتز استفاده شد. با استفاده از  گيري توانمندسازي روان و سالانوا و براي اندازه
افزار ليزرل نشان  هاي پژوهش تأييد شد. نتايج آزمون تحليل مسير در نرم تحليل عاملي تأييدي روايي سنجه

كند. در حالي كه تأثير  از دلبستگي كاري كاركنان را تبيين مي 73%شناختي  داد كه توانمندسازي روان
شناختي  هاي توانمندسازي روان احساس شايستگي بر دلبستگي كاري كاركنان معنادار نبود، ساير مؤلفه

، 48هاي احساس معناداري، داشتن حق انتخاب و مؤثر بودن بر دلبستگي كاركنان به ترتيب % شامل مؤلفه
كننده قوي براي  بيني شناختي يك پيش بنابراين توانمندسازي روان؛ دار دارند أثير مثبت و معنيت 38و % %33

شناختي كاركنان تأكيد  ها براي افزايش توانمندسازي روان دلبستگي كاري است. در نتيجه مداخله سازمان
مؤثر بودن متمركز ها بايد بر احساس معناداري وظايف، دادن حق انتخاب و  شود. محور اين مداخله مي

  شود.
  خاطر كاري  شناختي، احساس معناداري، التزام شغلي، تعلق دلبستگي كاري، توانمندسازي روان: كليدواژگان
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  مقدمه  -1
بر  ترين مفاهيم مطرح شده در دهه اخير بوده است كه علاوه دلبستگي كاري يكي از محبوب
غلين را نيز به ميزان قابل توجهي گران و شا گران، نگاه صنعت جلب توجه بسياري از پژوهش

دهنده سطوح فعاليت و انرژي بالا  كه نشان بر اين به خود معطوف داشته است. دلبستگي علاوه
دهد با وجود يك نگرش مثبت بازخورد و تصوير مثبت  در كارمندان است، به آنان اجازه مي

اين است كه وجود  ]. ضرورت وجود دلبستگي كاري فراتر از775، ص 1خود را خلق كنند [
آن براي سازمان مفيد دانسته شود، بلكه وجود آن براي دستيابي به اهداف سازمان 

  ].1، ص 2ضروري است [
اي بر نيروها و استعدادهاي انساني  ها براي تضمين آينده خود به شكل فزاينده سازمان

، ص 3كنند [ ريزي مي ها برنامه كنند و براي جلوگيري از بروز مشكلات براي تأمين آن اتكا مي
خواهند در رقابت باقي بمانند به كاركناني دلبسته نياز دارند.  هاي نويني كه مي ]. سازمان75

نتايج سازماني مانند خلاقيت و نوآوري، رضايت مشتري، نتايج مثبت مالي و كاهش غيبت به 
قدند وجود ]. محققان معت4دليل بيماري از جمله مزاياي كاركنان دلبسته به كار است [

شود  هاي غيرمستقيم سازماني را كه براي سلامت كاركنان مصرف مي دلبستگي كاري هزينه
دهد، زيرا كاركنان دلبسته به كار غيبت، ترك خدمت، سرقت از داخل سازمان،  كاهش مي

دلبسته و دلسرد  حوادث شغلي، ابراز بيماري و خطاهاي كيفي كمتري نسبت به كاركنان غير
] كه حاصل آن اثربخشي سازماني خواهد 1،2، صص 5يا محيط كاري دارند [ نسبت به كار

 ].111- 109، صص 6بود [

آيندهاي  با وجود مطالعات متعدد در اين زمينه نياز به مطالعات بيشتر در تبيين پيش
]. برخي پژوهشگران 22، ص 7دلبستگي كاري وجود دارد تا اين مفهوم بهتر درك شود [

شناختي كه ارزيابي فرد از تجربه توانمندسازي  ست توانمندسازي روانمعتقدند كه ممكن ا
  ].128-127، صص 8كننده دلبستگي قابل طرح باشد [ بيني است، به عنوان پيش

شناختي پيامدهاي  بيش از بيست سال است كه پژوهشگران براي توانمندسازي روان
ار شهروندي سازماني را مختلفي از جمله رضايت شغلي، تعهد سازماني، قصد ترك و رفت

]. با اين وجود دلبستگي كاري جزء آن دسته از پيامدهاي 157، ص 9اند [ شناسايي كرده
رفتاري است كه تاكنون در ايران تحقيقي به تبيين رابطه آن با توانمندسازي نپرداخته است. 



                   1396پاييز  ،3 شماره ،21 دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ايران در مديريت هايپژوهش

245 

يستگي، حق هاي توانمندسازي (معناداري، شا به علاوه در اين پژوهش تأثير هر يك از مؤلفه
گيرد كه در مطالعات  انتخاب و مؤثر بودن) بر دلبستگي كاري كاركنان مورد بررسي قرار مي

خارجي نيز به آن توجه بسيار كمي شده است. در نتيجه هدف اصلي پژوهش حاضر بررسي 
روند دلبستگي كاري و تبيين بهتر اين اصطلاح در كنار بررسي تجربي نقش توانمندسازي 

  بيني آن است. در پيش شناختي روان
  

  مباني و چارچوب نظري پژوهش -2
 دلبستگي كاري: تعاريف، ابزار-1- 2

مفهوم دلبستگي را تعريف كرد و آن را نقشي دانست كه  ) نخستين بار694، ص 1990( 1كان
فرد تحت كنترل خود درآورده و در آن از لحاظ شناختي، احساسي و جسماني خود را درگير 

]. در 10) اين مفهوم را به شكل عملياتي مشخص نكرد [1990البته كان (كند.  كرده و ابراز مي
(سطح بالايي از انرژي و پشتكار و  2دلبستگي كاري شامل سه بعد توان كاري 2002سال 

(حس  3ها)، وقف كار شدن پذيري ذهني حين انجام كار حتي در مواجهه با سختي انعطاف
(به شكل كامل  4توسط كار)، شيفته كار بودن اشتياق، رضايت، غرور و به چالش كشيده شدن

]. براساس اين تعريف شايع در 74، ص 11متمركز شدن و غرقه شدن در كار) تعريف شد [
شناختي  -پيشينه، دلبستگي كاري يك حالت زودگذر و مشخص نيست، بلكه حالتي عاطفي

ين آن مشخص كرد. است كه پايايي دارد و نبايد يك مقطع زماني يا مكاني خاص را براي تبي
  اين ابزار در ميان پژوهشگران داخلي و خارجي بيشترين محبوبيت را دارد.

دهد كه تعاريف متعددي از اين واژه در پيشينه وجود  مطالعه دلبستگي كاري نشان مي
، ص 12اي كه پيش از اين توسط مكي و اشنايدر مورد تأكيد قرار گرفته است [ مسأله؛ دارد

كه مفهومي به نسبت جديد است،  كنند كه دلبستگي كاركنان با اين بيان مي 6درو اشناي 5]. مكي3
اما هم براي محققين دانشگاهي و هم براي شاغلين و صنعتگران كه در گفتگوهاي خود با 

كنند، مفهومي چند پهلو است و اين به دليل وجود تعاريف  مشتريان اين واژه را مطرح مي
  هاي مختلف است. متعدد از اين واژه در پژوهش

كه  يعني با اين؛ شود هاي داخلي نيز ديده مي اين مسأله به شكلي ديگر در پيشينه پژوهش
تقريباً همه پژوهشگران داخلي از مقياس پيشنهادي توسط شافيلي، باكر و سالنوا كه در سال 

 1 Kahn 2 Vigor 3 dedication  4 absorption  5
 Macey 6
 Schneider  
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، اند استفاده كرده» work engagement«] براي سنجش 13اند [) آن را توسعه داده2006(
توافقي ميان ترجمه اين واژه وجود ندارد. به عنوان مثال بابايي خلجي، احمدي و شهبازي 

) آن 2015]، طالقاني، پورولي، محمدي و ديانتي (41، ص 14»[تعلق خاطر كاري«) آن را 2013(
، 16» [دلبستگي كاري«) آن را 2012]، و كشتكاران و همكاران (776، ص 15» [التزام شغلي«را 

» job involvement«اند. از طرفي برخي از پژوهشگران داخلي واژه  ترجمه كرده ]148ص 
درگيري «يا » مشاركت«اند، هرچند ترجمه مناسب براي آن  ترجمه كرده» دلبستگي كاري«را 

]. 12، ص 18دارد [» work engagement «] و مفهومي متفاوت با 139، ص 17است [» شغلي
موضوع مرتبط است كه افراد چگونه خودشان را در اجراي بيشتر به اين  7دلبستگي كاري
گيرند. افزون بر اين دلبستگي مستلزم استفاده مؤثر از احساسات و رفتارها  شغل به كار مي

، موقعيت فرد براي او نقش 8حال آن كه در مشاركت شغلي؛ به همراه حالت شناختي است
و شناختي فرد در مورد نيازهايي  مركزي دارد و مشاركت شغلي برگرفته از حالت اداركي

  ].12، ص 18شود [ هاي شغلي برطرف مي است كه توسط توانمندي
  

 شناختي توانمندسازي روان-2- 2

]. 30، ص 19سال پيش توسط كانتر معرفي شد [ 40توانمندسازي كاركنان نخستين بار حدود 
كننده را شناسايي و  ناتوان توانمندسازي به عنوان يك فرايند با ارائه اطلاعات مفيد شرايط

  ].474، ص 20كند [ در نتيجه خودكارآمدي فرد افزايش پيدا مي؛ كند حذف مي
توانمندسازي شامل دو رويكرد اساسي ساختاري و انگيزشي است. اصل رويكرد 

گردد كه در آن توانمندسازي متمركز  هاي قدرت و تبادل اجتماعي باز مي ساختاري به نظريه
شوند  است كه باعث ارتقاء تسهيم قدرت در تمام سطوح سازماني مي بر ساختارهاي اجتماعي

كه مطالعه حاضر در جستجوي كسب دانش در مورد مشاركت  ]. با توجه به اين128، ص 8[
شناختي در ارتباط با دلبستگي كاري است، رويكرد انگيزشي  توانمندسازي روان

كز در پيشينه بر رويكرد انگيزشي گيرد. بيشترين تمر توانمندسازي مورد استفاده قرار مي
شناختي اشاره  شناختي را دربردارد. توانمندسازي روان است كه مفهوم توانمندسازي روان

هايي است كه او در رابطه  به تجربه فردي از تجارب انگيزش دروني دارد كه مبتني بر شناخت
  ].22، ص 20اش دارد [ با نقش كاري

 7 Engagem ent 8 Involvem ent 
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  شناختي و دلبستگي كاري وانها: توانمندسازي ر توسعه فرضيه-3- 2
دهد كه در  نشان مي 2015آمده از گزارش روند جهاني دلبستگي در سال  دست هاي به داده

هاي توانمندسازي، خودمختاري و احساس به  چند سال اخير تجارب كاري به ويژه از جنبه
و كاركنان  آيندهاي دلبستگي روند افولي دارند نتيجه رساندن يا انجام دادن، به عنوان پيش

، ص 2اعتنايي هستند [ دلبسته فاقد احساس توانمندي در خطر سرخوردگي، فرسودگي و بي
]. اين انتظار منطقي است كه اگر كاركنان محل كاري توانمندكننده را تجربه كنند تناسب ميان 8

، 22[ شوند تر مي در نتيجه به كار خود دلبسته؛ يابد ها و شرايط كاري افزايش مي انتظارات آن
هاي مثبت كاري مانند  ]. همچنين درك نقش توانمندسازي در سازمان به ايجاد نگرش1ص 

شناختي يا سازماني به  هاي روان ]. افزون بر اين، جنبه378، ص 23انجامد [ دلبستگي كاري مي
  ].775، ص 1كننده دلبستگي كاري هستند [ بيني عنوان منابع شغلي پيش
هار بعد معناداري، شايستگي، داشتن حق انتخاب و مؤثر شناختي چ توانمندسازي روان

]. در ادامه ابعاد اين متغير و ارتباط آن با دلبستگي كاري مورد 1444، ص 21بودن را دارد [
  گيرد. بررسي قرار مي

]. معناداري از اين 166، ص 24كنند [ افراد توانمند احساس معنادار بودن مي معناداري:  -
]. 3، ص 22كنند [ ظايف شغلي با ارزش هستند و ايجاد تفاوت ميشود كه و حس نتيجه مي

دهد  كانتر معتقد است تعهد بالا و متمركز كردن انرژي در نتيجه وجود معناداري روي مي
انجامد، چرا  توان نتيجه گرفت كه معناداري به ايجاد دلبستگي مي بنابراين مي؛ ]1448، ص 21[

ار بروز انرژي و مجذوب كار شدن است. به علاوه هاي افراد دلبسته به ك كه از مشخصه
، 7نيز در تحقيق خود نشان داده است كه كار معنادار اثري مثبت بر دلبستگي دارد [ 9فيرلي
 شود: ]. در نتيجه فرضيه اول پژوهش به شكل زير بيان مي2ص 

  فرضيه فرعي اول: احساس معناداري بر دلبستگي كاري تأثيري معنادار دارد.
گي: شايستگي به كارآمدي فرد در نقش كاري خاصي اشاره دارد كه آن را انجام شايست  -
   ]، يعني توانايي فرد در اجراي كامل يك وظيفه يا فعاليت خاص كاري. 1443، ص 21دهد [ مي

جيكاس معتقد است كه احساس شايستگي باعث افزايش تلاش و استقامت افراد در 
]. احساس شايستگي احساس توانمندي را در 1448ص  ،21شود [ انگيز مي هاي چالش موقعيت

توان انتظار داشت كه انگيزه فرد و در نتيجه دلبستگي  بنابراين مي؛ آورد كارمند به وجود مي
 9 Fairlie  
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]. از سوي ديگر همبستگي قوي ميان شايستگي و 842، ص 25او به كار افزايش يابد [
هش به شكل زير استنتاج ]. در نتيجه فرضيه دوم پژو6، ص 22دلبستگي وجود دارد [

 شود: مي

  فرضيه فرعي دوم: احساس شايستگي بر دلبستگي كاري تأثيري معنادار دارد.
هاي خود نظم  : يك فرد با احساس خودساماني قادر است به فعاليتداشتن حق انتخاب  -

ببخشد و اين برگرفته از احساسي داوطلبانه نسبت به انجام كار و نه يك احساس مشاركت 
شود ازخودبيگانگي كمتر و مشاركت بيشتر شود  ي است. داشتن اين احساس سبب مياجبار

] و تعلق خاطر و دلبستگي فرد بهبود پيدا كند. هنگامي كه افراد احساس 166، ص 24[
كنند  كنند در انتخاب كارهاي جالب يا به شخصه معنادار احساس راحتي مي خودمختاري مي

گونه كه استقلال و خودمختاري يك  ستنباط كرد كه همانتوان ا ]. اين طور مي165، ص 26[
، داشتن حق ]177، ص 26مؤلفه كليدي براي دلبستگي و انگيزش كاركنان گزارش شده است [

كار كاركنان چالشي باشد و به  انتخاب نيز در ارتقاء دلبستگي كاري نقشي مثبت دارد. اگر
، 27تر خواهند شد [ شان آزادي داده شود، به كار خود دلبسته ها در انجام وظايف شغلي آن
 شود: بنابراين فرضيه بعدي به شكل زير مطرح مي؛ ]22ص 

  تن حق انتخاب بر دلبستگي كاري تأثيري معنادار دارد.فرضيه فرعي سوم: داش
كه رفتارهاي  مؤثر بودن: مؤثر بودن بيان كننده احساس يا اعتقاد فرد است مبني بر اين  -
]. احساس مؤثر 129، ص 8تواند به نتيجه برسد و باعث رسيدن به اهداف كاري شود [ او مي

مان مشغول كند و اين احساس را هاي ساز شود فرد خود را در فعاليت بودن باعث مي
 ].28[كند  كند كه وجود او به عنوان يك عضو در سازمان ايجاد تفاوت مي منعكس مي

احساس مشاركت و درگير شدن در فعاليت ارتباط نزديكي با مجذوب كار شدن دارد كه از 
ارزش ها به سازمان  هاي آن ابعاد دلبستگي كاري است. وقتي افراد احساس كنند كه آورده

؛ ]40، ص 19كنند [ دارد و حضورشان در سازمان مؤثر است، احساس دلبستگي بيشتري مي
و  توان نتيجه گرفت احساس مؤثر بودن ارتباطي مثبت با دلبستگي كاري دارد بنابراين مي

 فرضيه بعدي را به شكل زير بيان كرد:

  ارد.فرضيه فرعي چهارم: مؤثر بودن بر دلبستگي كاري تأثيري معنادار د
  شود: با توجه به چهار فرضيه فرعي مطرح شده، فرضيه اصلي پژوهش به شكل زير بيان مي
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   شناختي بر دلبستگي كاري كاركنان تأثيري معنادار دارد. فرضيه اصلي: توانمندسازي روان
  

 شناسي پژوهش روش-3

همبستگي است كه به شكل مقطعي در  - هدف اين پژوهش كاربردي و ماهيت آن توصيفي
هاي بازرگاني در شهر مشهد صورت گرفت. از روش  د سازمان دولتي مجري فعاليتچن

گيري تصادفي ساده استفاده شد و حجم نمونه به كمك جدول كرجي و مورگان تعيين  نمونه
نامه سالم  پرسش 389نامه توزيع شد و تعداد  پرسش 420شد. با در نظر گرفتن اين جدول 

اي پيشينه دلبستگي كاري و توانمندسازي  كتابخانهگردآوري شد. با انجام مطالعات 
هاي استخراج شده از پيشينه  شناختي بررسي شدند و براي تحقق هدف پژوهش فرضيه روان

به شكل ميداني مورد آزمون قرار گرفتند. براي سنجش دلبستگي كاري از مقياس شافيلي و 
گويه براي سنجش بعد توان يا  ]. اين متغير سه13گويه استفاده شده است [ 9همكاران شامل 

نيرو، سه گويه براي سنجش جذب و شيفته كار شدن و سه گويه براي سنجش وقف كار 
اي است و در آن عدد صفر  كردن دارد. طيف ليكرت استفاده شده براي اين متغير هفت گزينه

اي متناظر با داشتن احساس مورد پرسش در هر روز است. بر 6وقت و عدد  متناظر با هيچ
شناختي از مقياس توسعه داده شده توسط اسپريتز با دوازده  سنجش توانمندسازي روان

]. اين متغير سه گويه براي سنجش بعد معنادار بودن، سه گويه براي 21شد [ گويه استفاده 
سنجش شايستگي، سه گويه براي سنجش داشتن حق انتخاب و سه گويه براي سنجش مؤثر 

شدت  5تا  1اي است كه عدد  ن متغير در طيف ليكرت پنج گزينههاي اي بودن دارد. پرسش
كند. براساس  كاملاً موافقم) با هر گويه را مشخص مي 5كاملاً مخالفم و عدد  1توافق (عدد 

هايي مثل  فرض نامه مشخص شد كه انحرافي از پيش هاي پرسش هاي اوليه روي داده تحليل
اسميرنف  - ته است. نتايج آزمون كولمگروفها صورت نگرف خطي بودن و برابري واريانس

هاي خارج از  ها چند مورد از داده ها نرمال است. البته براي نرمال بودن داده نشان داد كه داده
) 8/8افزار ليزرل (نسخه  حذف شدند. سپس با استفاده از تحليل عاملي تأييدي توسط نرم  رده

گيري  هاي بين متغيرهاي اندازه گي و كوواريانسافزار همبست ها تأييد شد. اين نرم اعتبار سنجه
ها و خطاهاي متغيرهاي نهفته را تعيين  شده (آشكار) تخمين مقادير بارهاي عاملي، واريانس

كند. مدل ساختاري مشخص مي كند كه آيا بين متغيرهاي نهفته مورد مطالعه رابطه  مي
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تعميمي كه تحليل مسير از روش  ]. در ادامه نيز35-34، ص 29معناداري وجود دارد يا خير [
ي متغيرهااز ثر كل هر يك و امستقيم  غيرر ثا، آمستقيمر ثااست و آمعمولي ن گرسيواز ر

همبستگي و بط رواند اميتوني به بياكند و  را مشخص ميبسته ي وامتغيرهابر مستقل 
آوردن ت سبه دتحليل مسير ف هد] استفاده شد. 30تفسير كند [را ها  ن آنمياه شده مشاهد

در  Tوقتي مقادير  .ستامتغيرها اي از  مجموعهن ميادر بط علّي اي رواكمي بري هاآوردبر
بيانگر معنادار  (t-value < 1.96 > 1.96−)باشند  - 1,96+ و بيشتر از 1,96بازه كمتر از 

  هاي پژوهش هستند. بودن پارامتر مربوطه و در نتيجه تأييد فرضيه
 اهميت ها كه شاخص اين ترين رايج ور خي به عنوانآماره مجذ احتمالي از شاخص

 بيان را شده مشاهده نمونه از ناشي كواريانس و ماتريس شده مدل برازش بين اختلاف

 و ماتريس شده برازش ميان مدل نشان دهنده نبود تفاوت فرضيه صفر .كند استفاده شد مي

هاي  ) مدل معرف دادهp-value>0.05مجذور خي معنادار نباشد ( است. در نتيجه اگر نمونه
هاي استنباطي اختلاف  مشاهده شده خواهد بود. نكته مهم اين است كه همانند ساير آزمون

بنابراين زماني كه حجم نمونه زياد باشد احتمالاً اختلاف ؛ خي دو متأثر از حجم نمونه است
واهد بود كه كمي ميان مدل برازش شده و ماتريس كواريانس ناشي از نمونه مشاهده شده خ

دهد. به همين منظور پژوهشگران براي ارزيابي  به شكل نسبي برازش خوبي را نشان مي
شاخص نيكويي  - 1كنند كه عبارتند از:  نيكويي برازش از چندين شاخص ارزيابي استفاده مي

؛ نسبت مجذور خي به درجه آزادي - 3؛ 11شاخص نيكويي برازش اصلاح شده - 2؛ 10برازش
يكي ديگر از  13هاي تقريبي مانده . ريشه ميانگين مجذور باقي12استانداردشاخص برازش  - 4

آيد كه  هاي معادلات ساختاي و تحليل عوامل تأييدي به حساب مي هاي برازندگي مدل شاخص
گيرد. هر  ترين شاخصي است كه مبناي پذيرش يا رد يك مدل مفروض قرار مي به قطع مهم

از يكديگر هستند، ولي مسلم است كه نگاه اول و آخر هاي برازندگي تابعي  چند اغلب شاخص
تر باشد مدل  است. هر چقدر مقدار محاسبه شده كوچك RMSEAپژوهشگر به شاخص 

هاي با  /. مدل05/. تا 01هاي با شاخص رمزي  تر خواهد بود. به طور كلي مدل برازنده
/. غيرقابل 1تر از  ول و بزرگ/. قابل قب1/. تا 08/. برازندگي خوب، 08/. تا 06برازندگي عالي، 

ها) از  گيري متغيرهاي پنهان (سازه قبول هستند. در اين پژوهش به منظور ارزيابي مدل اندازه
گيري متغيرهاي نهفته پژوهش با نمايش بارهاي  تحليل عامل تأييدي استفاده شد. مدل اندازه

 10 good ness of fit inde x (GFI) 11 Adjusted Good nes s of Fit In dex (AGFI)  12 Norm ed Fit Index (NFI)  13 Root Mea n Square Error of Ap proxi mation (R MSEA) 
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و  tزندگي، مقدار هاي برا داري به همراه شاخص عاملي استاندارد شده، بارهاي معني
  آمده است. 1ها) در جدول  هاي روايي متغيرهاي نهفته (سازه شاخص

  
  نامه خلاصه نتايج آزمون تحليل عاملي تأييدي براي تعيين روايي پرسش .1جدول 

  

متغيرهاي 

  نهفته
  نشانگر

ضرايب 

 استاندارد
T  AVE  (روايي) نتيجه  

ري
ادا
معن

  

Q1 69/0  29/15  
54/0  

  دارد

Q2 92/0  28/22  دارد  

Q3 86/0  27/20  دارد  

گي
ست

شاي
  

Q4 80/0  53/15  

6/0  

  دارد

Q5 75/0  57/14  دارد  

Q6 79/0  50/11  دارد  

اب
تخ
ق ان

ح
  

Q7  79/0  84/17  
63/0  

  دارد

Q8  87/0  44/20  دارد  

Q9  73/0  04/16  دارد  

دن
بو
ثر 

مؤ
  

Q10  79/0  12/12  
64/0  

  دارد

Q11  84/0  30/18  دارد  

Q12  78/0  65/16  دارد  
ري

 كا
ان
تو

  
Q13  69/0  14/11  

55/0  

  ندارد

Q14  76/0  83/11  دارد  

Q15  78/0  90/13  دارد  

دن
كر
ار 

ف ك
وق

  

Q16  77/0  09/5  
62/0  

  ندارد

Q17  79/0  53/7  دارد  

Q18  81/0  12/15  دارد  

ر 
 كا
فته

شي
دن

بو
  

Q19  84/0  71/19  
63/0  

  دارد

Q20  84/0  68/19  دارد  

Q21  71/0  31/14  دارد  
  

ها از روايي مناسبي برخوردار  مشخص شده است تمامي پرسش 1گونه كه در جدول  همان
نيز براي بررسي  14از روش متوسط واريانس بيان شدهتحليل عامل تأييدي بر  علاوههستند. 

 14 Average Variance Extracted (AVE)  
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روايي افتراقي استفاده شده است. در اين روش زماني ميان دو سازه افتراق وجود دارد كه 
ها باشد. براي  تر از واريانس مشترك ميان آن ريانس بيان شده براي يك سازه بزرگمتوسط وا

شود كه از توان دوم كواريانس بين هر مقياس با ساير  اين منظور از ماتريسي استفاده مي
 5/0تر از  بزرگ AVEشود كه مقدار  ها تشكيل شده است. زماني روايي افتراقي تأييد مي مقياس

روايي نامه از روايي مناسبي برخوردار است. پيشتر نيز  تمامي پرسش 1ول باشد. براساس جد
  نامه توسط نظرات خبرگان و متخصصان سازماني تأييد شده بود. صوري پرسش

و توانمندسازي  92ها با استفاده از آلفاي كرونباخ (دلبستگي كاري % پايايي پرسش
  ) مورد تأييد قرار گرفت.80شناختي % روان
  

  ي پژوهشها يافته-4
) نشان داد كه 23اس  اس پي توزيع فرواني مربوط به متغير دلبستگي كاري (با استفاده از اس

 33كاركنان سطحي متوسط و در % 6/46از كاركنان سطحي پايين، در % 4/20دلبستگي كاري در %
ان داد شناختي نش از كاركنان سطحي بالا دارد. توزيع فراواني مربوط به متغير توانمندسازي روان

نمونه داراي سطحي متوسط و بالا  85كه اين متغير سطحي به نسبت مطلوب دارد، چرا كه حدود %
  ).27و سطح متوسط % 4/57شناختي بودند (سطح بالا % از توانمندسازي روان

ها در الگوهاي زير آمده  در ادامه خروجي معادلات ساختاري متغيرها براي آزمون فرضيه
ده آزمون تحليل مسير براي بررسي فرضيه اصلي پژوهش است كه تاثير نشان دهن 1است. شكل 

  سنجد.شناختي بر دلبستگي كاري را ميتوانمندسازي روان

  
  نتايج آزمون تحليل مسير براي بررسي فرضيه اصلي پژوهش .1شكل 
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نشان  2در شكل  T-valueدر ادامه، براي بررسي فرضيه اصلي پژوهش نتايج آزمون 
  ت.داده شده اس

  

  
  

  براي بررسي فرضيه اصلي پژوهش T-valueآزمون  .2شكل 
  

هاي فرعي پژوهش از آزمون تحليل مسير استفاده شد كه همچنين، براي بررسي فرضيه
  قابل مشاهده است. 3اين نتايج در شكل 

  
  هاي فرعي پژوهش نتايج آزمون تحليل مسير براي بررسي فرضيه . 3شكل 

  
 4در شكل  T-valueرضيه اصلي پژوهش نتايج آزمون در ادامه نيز، براي بررسي ف

  نشان داده شده است.



  
  ..نقش مولفه هاي توانمندسازي. ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمحسن يعقوبي وهمكار  

254 

  

  
  

  هاي فرعي پژوهش براي بررسي فرضيه T-valueآزمون  .4شكل 
  

  نتايج آزمون تحليل مسير نشان داده شده است. 2در جدول 
  

  نتايج آزمون تحليل مسير .2جدول 
  

  حد مطلوب  شاخص

مقدار گزارش 

شده نمودار 

  فرضيه اصلي

ر گزارش شده مقدا

هاي  نمودار فرضيه

  فرعي

  77/0  80/0  10/0زير  ريشه دوم برآورد واريانس خطاي تقريب
  87/0  90/0  90/0حدود  GFIشاخص برازندگي 

  89/0  90/0  90/0حدود  NFIشده برازندگي  شاخص نرم
  90/0  88/0  90/0حدود   AGFIتطبيق داده شده  GFIشاخص 

X2/DF   80/1  64/2  3زير  
p-value  0000/0  0000/0  05/0كمتر از  

  
، p-value)، خي دو، RMSEAجايي كه ريشه دوم برآورد واريانس خطاي تقريب ( از آن

ها مقداري كوچك و مناسب دارند، در نتيجه مدل از برازش خوبي برخوردار  و ساير شاخص
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يج در شود. اين نتا هاي پژوهش پرداخته مي است. پس از پالايش متغيرها به بررسي فرضيه
  خلاصه شده است. 3جدول 
  

  هاي پژوهش براساس روش تحليل مسير نتايج بررسي فرضيه.  3جدول 
  

  متغير وابسته (به)  متغير مستقل (از)
شماره 

كل  فرضيه
ر 
اث

اد   
عد
ا

ري
ادا
عن
م

  

نتيجه 

  (تأثير)

  شناختي توانمندسازي روان

  دلبستگي كاري كاركنان

  دارد  60/11  73/0  اصلي
  دارد  54/8  48/0 1عي فر  احساس معناداري
  ندارد  82/0  04/0 2فرعي   احساس شايستگي

  دارد  73/5  33/0 3فرعي   داشتن حق انتخاب

  دارد  11,6  38/0 4فرعي   مؤثر بودن

  
جايي كه سطح  توان نتيجه گرفت كه از آن مي 3با توجه به نتايج حاصل از جدول 

شناختي به  ت توانمندسازي روانآمده اس دست به 96/1معناداري فرضيه اصلي بالاتر از 
هاي فرعي نشان داد كه  بر دلبستگي كاركنان تأثير دارد، همچنين آزمون فرضيه 73ميزان %
هاي احساس معناداري، داشتن حق انتخاب و مؤثر بودن بر دلبستگي كاركنان به ترتيب  مؤلفه

است كه با توجه به دار دارد. اين در حالي  تأثير مثبت و معني 38% و %33، 48به ميزان %
داري، تأثيرگذاري مؤلفه احساس شايستگي بر دلبستگي كاري كاركنان  مقدار سطح معني

  معنادار نيست.
  

 گيري بحث و نتيجه -5

كاركنان دلبسته به كار با افزايش حضور فيزيكي، شناختي و دلبستگي عاطفي كاملاً در 
]. از طرفي تفاوت اساسي 4كنند [ ميشوند و به عملكرد پويا و كاملي دست پيدا  كار درگير مي

كننده اهميت اين موضوع در بهبود  در عملكرد كاركنان دلبسته و غيردلبسته به كار بيان
كارايي و اثربخشي در سازمان است. در نتيجه اين پژوهش با بررسي نقش توانمندسازي 

  .شناختي سعي در تبيين هر چه بهتر عوامل مؤثر بر دلبستگي كاري داشت روان
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نتايج نشان داد كه توانمندسازي بر دلبستگي كاري تأثير معناداري دارد. در نتيجه فرضيه 
اصلي پژوهش مورد تأييد قرار گرفت. اين يافته با نتايج حاصل از پژوهش استاندر و روزمن 

پور و  ] در هندوستان و تقي32[ 17و مامپيلي 16] و خوزه31[ 15]، بتناگر42در آفريقاي جنوبي [
و استاندر  18ويليرز ] و دي31] در ايران همخواني دارد. همچنين بتناگر [33زفولي [خادم د

كه كاركناني كه  ] مبني بر اين19اند [به نقل از  ] در مطالعه خود نتايج مشابهي گزارش كرده33[
تر و وفادارتر هستند و تمايل به  اند به كار خود دلبسته شناختي توانمند شده از لحاظ روان

توانمندسازي ساختاريافته در پرستاران بر دلبستگي كاري مؤثر بوده تري دارند. ترك كم
] نيز نتايج مشابهي را گزارش 22] و استاندر و روزمن [34وليرز و استاندر [ ]. دي35است [

راستا با پژوهش حاضر است. استاندر و روزمن  ] نيز هم23[ كردند. مطالعه اوگوا و همكاران
شناختي به شكل معناداري قادر به  در پژوهش خود نشان دادند كه توانمندسازي روان

شناختي به عنوان يك منبع  ]. نقش توانمندسازي روان22بيني دلبستگي كاري است [ پيش
به دلبستگي كاري نقش ميانجي دارد  فردي كه در فرايند انگيزشي در رابطه ميان منابع شغلي

]. طبق نتايج اين مطالعه 8در بخش دولتي در كشور شيلي مورد بررسي قرار گرفته است [
منابع شغلي ممكن است باعث افزايش درك توانمندسازي توسط كاركنان شود و در نتيجه 

  ي معرفي كرد. شناختي را به عنوان عاملي مؤثر بر دلبستگي كار توان توانمندسازي روان مي
بيني كننده قوي دلبستگي كاري  در مطالعه اوكتاگ همه ابعاد توانمندسازي به عنوان پيش

]. همچنين نتايج آزمون پژوهش حاضر نشان داد كه معناداري، حق انتخاب 36گزارش شدند [
هاي فرعي اول،  و مؤثر بودن بر دلبستگي كاري تأثير معناداري دارند. به اين ترتيب فرضيه

سوم و چهارم تحقيق مورد تأييد قرار گرفتند و فرضيه فرعي دوم (تأثير معنادار احساس 
در پژوهش حاضر احساس معناداري  شايستگي بر دلبستگي كاري) مورد تأييد قرار نگرفت.

در چند ايالت آمريكا،  ]14[داشت كه اين يافته با مي و همكاران  بيشترين تأثير را بر دلبستگي
] در بيرمنگام انگليس 37و سوفات [ 19] در هندوستان و وودز32مطالعه خوزه و مامپيلي [

گيري (كه ارتباط نزديكي با داشتن حق انتخاب دارد)  راستاست. رابطه استقلال در تصميم هم
ران و همچنين اسلاتن و ممتگلو يك رابطه قوي گزارش با دلبستگي در مطالعات مانو و همكا

]، كه در هندوستان صورت پذيرفته 32]. در مطالعه خوزه و مامپيلي [32شده است [به نقل از 
تري نسبت به سه بعد ديگر توانمندسازي داشت،  است، داشتن حق انتخاب كه ميانگين پايين

 15 Bhatnagar 16 Jose  17 Mam pilly  18 De Villiers 19 Woods 



                   1396پاييز  ،3 شماره ،21 دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ايران در مديريت هايپژوهش

257 

  .بيني دلبستگي كاري نبود قادر به پيش
هاي  در سازمان» مؤثر بودن«و » داشتن حق انتخاب«ه پايين بودن سطح ابعاد با توجه ب

شود، تا به كاركنان خود در نحوه انجام امور اختيار بيشتري  دولتي به مديران پيشنهاد مي
شناختي كاركنان را تقويت كرده و  تواند وضعيت روان چرا كه نوع رفتار مدير مي؛ دهند

]. وقتي استقلال و كنترل بيشتري به كاركنان داده 38شود [موجب بهبود عملكرد سازمان 
شود، كاركنان احساس خواهند كرد كه وجودشان در سازمان مؤثر است و اين احساس 

 كنترل باعث افزايش سطح دلبستگي در آنان خواهد شد.

  

 ها نوشت پي -6

1. goodness of fit index (GFI) 

2. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 

3. Normed Fit Index (NFI) 

4. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

5. Average Variance Extracted (AVE) 
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