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 مقاله پژوهشی

 

  روانشناختی وانمند سازيبر تنقش وضوح نقش تعدیل گر سلامت سازمانی در تاثیر 

   2، رضوان ري پور1∗محمود نکوئی مقدم

 51-65صفحات:            3/11/1401پذیرش مقاله:           25/10/1401دریافت مقاله: 

 

 چکیده

فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت ها براي شکوفایی تمرکز بر وضوح نقش، عاملی است که سبب  زمینه و هدف:

نقش بررسی ، پژوهشاین هدف روانشناختی می شود. توانمندسازي در حیطه  کارکناني توانایی ها و شایستگی ها ،استعدادها

شرکت توزیع نیروي برق جنوب استان  کارکنان روانشناختیتوانمندسازي  برنقش  وحدر تاثیر وضگر سلامت سازمانی  تعدیل

 . می باشد کرمان

جامعه آماري توصیفی از نوع همبستگی می باشد.  ،روش پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر گردآوري داده ها: روش بررسی

جدول مورگان نفر طبق  137می باشند که  نفر  304تعداد به شرکت توزیع نیروي برق جنوب استان کرمان کارکنان شامل تحقیق 

تایید شد.  پرسشنامه ها پایاییکه روایی و  پرسشنامه استفاده شد 3به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. براي جمع آوري داده ها از 

 د. استفاده ش EQSمعادلات ساختاري  از آمار توصیفی و براي تحلیل فرضیه هاي پژوهش از مدل، براي تحلیل داده ها

تاثیر در  نقش تعدیل گر سلامت سازمانیتاثیر دارد.  کارکنان روانشناختی توانمندسازي رب نقش وضوح نتایج نشان داد که یافته ها:

  ندارد.  کارکنانروانشناختی  توانمندسازيبر نقش وضوح

وظایف شغلی خود داشته باشند و نقش در سازمان ها سبب می شود کارکنان انگیزش درونی نسبت به ایفاي وضوح : نتیجه گیري

 روانشناختی توانمندسازياین امر،  به این باور برسند که می توانند شغل خود را با مهارت انجام دهند و احساس شایسته بودن کنند.

 آنها را ارتقاء می دهد. 

 سلامت سازمانی ،روانشناختی توانمندسازي ،نقش وضوحکلیدي: واژه هاي 

 

بع انسانی روانشناختی. فصلنامه مناتوانمندسازي  بروح نقش در تاثیر وضگر سلامت سازمانی  نقش تعدیل (.1401) ري پور، ر. و  نکوئی مقدم، م.  ارجاع:

 .51-65(: 4)1تحول آفرین. 

                                                           
پژوهی در سلامت، دانشگاه علوم پزشکی  ارائه خدمات سلامت، پژوهشکده آینده تقات مدیرییمدیریت خدمات بهداشتی درمانی، مرکز تحق ، گروهستادا 1

 )mahmood.nekoeimoghadam@gmail.com: )نویسنده مسئول کرمان، کرمان، ایران

 کارشناس ارشد مدیریت دولتی ۲
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 مقدمه

 یروانشناخت ي، توانمندسازيدر سطح فرد .است یسازمان یروانشناسر حوزه د يا یدهپد یروانشناخت يتوانمندساز

 یفرصت یروانشناخت سطح سازمانی، توانمندسازيدر بودن است.  خود یو قهرمان زندگمسئولیت حس  يفرد برا ییتوانا

داشته باشند  روزانهوظایف  و خلاقانه در کار خود يو چالش هاشوند کارآمدتر براي کارکنان تا در عملکرد خود است 

بهبود  يبرازمینه اي  یشپنقش  ،در این است که توانمندسازي کارکنان يزتوانمندسا یتاهم(. 2: 2022، 1)جویومایا

توانمندي کنند، احساس تعلق خاطر احساس در فعالیت هاي روزانه خود کارکنان کارکنان دارد. وقتی  يبهره ور سطوح

 مشارکت شغلی ی سبب می شود سطوحروانشناخت (. همچنین، توانمندسازي2022، 2آنها به سازمان بیشتر می شود )لی

در رسیدن به اهداف سازمانی  ،ناتوان دارند یسازمان هایی که کارکنان(. اما 2010، 3افزایش یابد )ژانگ و بارتول آنها

ناتوان هستند و از کارایی و عملکرد پایینی برخوردار هستند، محصولات بی کیفیتی ارائه می دهند و این امر رضایت 

ها  دهند و در نهایت این سازماننتیجه قابلیت رقابت با رقیبان خود را از دست میمشتریان را کاهش می دهد، و در 

این ضعف را نمی توان در میان سازمان هاي دولتی در کشور نادیده (. 22: 1391)حیدري،  محکوم به شکست هستند

ی که سبب ارتقاي این مهم ی کارکنان در سازمان ها، شناسایی عواملروانشناخت يتوانمندسازبا توجه به اهمیت گرفت. 

 يتوانمندساز اکه ب عاملی ،(2008) 5هال ( و2015) 4موریلو اتبر اساس تحقیقمی شود، ضروري به نظر می رسد. 

نقش به رفتاري اطلاق می شود که دیگران از فردي که در پایگاه معینی قرار نقش است.  وضوح ،کارکنان رابطه دارد

انتظار دارند و نقش هاي مناسب به صورت بخشی از فرآیند اجتماعی شدن به فرد آموخته  ،گرفته و یا احراز کرده است

نقش، سبب می شود افراد به وضوح وظایف، اهداف و  وضوح. (8: 1387 ،)بهرامی آنها را می پذیرد فردمی شود و 

( دریافتند 2005) و مالهوتراموکرجی (. 2016، 6)شناکنبرگ و توملینسون شوند، آگاه انتظارات از نقش هاي کاري خود

که وضوح نقش تاثیر مثبتی بر نتایج کارکنان دارد، مثل رضایت شغلی و تعهد سازمانی. عدم وضوح نقش سبب ایجاد 

 استرس در میان کارکنان می شود. 

 امر این و دهند ارائه موثر وظایف انجام براي را راهکارهایی سازد می قادر را کارکنان نقش، شفافیت بالاي سطوح

 ها آن که کند می القا ها آن به را باور این نقش فقدان شفافیت. دهد می افزایش ها آن در را عمل آزادي یا خودمختاري

 شان نقش درکی از که کارکنانی .دهد می کاهش را کار محیط در بودن احساس موثر بنابراین هستند، حمایت نیازمند

 وضوحهمچنین،  (.10: 1387 )بهرامی، شد خواهد واقع موثر کار نتایج در که گرفت خواهند هایی تصمیم ،باشند داشته

                                                           
1 Juyumaya 
2 Li 
3 Zhang & Bartol 
4 Murillo 
5 Hall 
6 Schnackenberg & Tomlinson 
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گردد، زیرا کارکنان زمانی که نقش ها، اهداف و فرایندها براي آنها نقش منجر به افزایش توانمندسازي کارکنان می

  .(33: 2008نمایند )هال، در جهت بهتر انجام دادن امور شغلی خود بیشتر تلاش می ،روشن و مشخص باشند

سلامت سازمانی نیز از جمله مباحثی است که نظریه پردازان مدیریت همواره توجه خود را نسبت به آن ابراز از طرفی، 

بحث پیرامون سلامت سازمانی نشان دهنده این است که توجه به آن کاهش پیدا نکرده و موضوع سلامت  داشته اند.

گرفت و این موضوع هرگز فراموش نخواهد  یدهکه نمی توان آن را نادسازمانی در تئوري و عمل چنان محوري است 

اما مفهومی است که توجیه کننده علت  ،اگرچه تعریف، اندازه گیري و تخمین سلامت سازمانی کار آسانی نیست شد.

هاي سالم،  در سازمان (.4: 1391 ینی،)ام لذا باید مورد توجه و اهمیت خاص قرار بگیرند ،دوام و بقاي سازمانهاست

کارمندان متعهد و وظیفه شناس هستند و از روحیه وعملکرد بالایی برخوردارند. سازمان سالم جایی است که افراد با 

کنند. در حقیقت سلامتی سازمان از لحاظ فیزیکی،  می به کارکردن دراین محل افتخار آیند و علاقه به محل کارشان می

هاي  تخصص، و شخصیت ذینفعان، رشد دادن به قابلیت گذاري به دانایی، و ارزشسالاري  روانی، امنیت، تعلق، شایسته

)منتظري  بسزایی دارد در اثربخشی رفتار هر سیستمی تاثیر ،هاي خود آنها و انجام وظایف محول شده از سوي فراسیستم

یات خود حزمانی است که براي ادامه ، سالماسازمان س (، 2011) 1به اعتقاد گرانرود و روچا (.47: 1397و فردوسی پور، 

ا آن مواجه می شود، بشناسد ش با کسب اهدافقادر است به هدف ها و مقاصد انسانی خود دست یابد، موانعی را که در 

ع بین و ت، واقو این موانع را از پیش پاي خود بردارد. سازمان سالم درباره خود و موقعیتی که در آن قرار گرفته اس

( در مطالعه خود دریافتند که بین 117: 1396. نظریان و همکاران )ی استچالشبه مقابله با هر  قادراست و  منعطف

از لحاظ علمی این تحقیق می تواند دریچه تازه اي به سلامت سازمانی و توانمندسازي روانشناختی رابطه وجود دارد. 

 کارکنان يتوانمندسازروش تازه اي براي تقویت سوي شناخت متغیرهاي تحقیق به محققان نشان دهد و از لحاظ عملی 

از این  در شرکت توزیع برق جنوب استان کرمان ارائه می دهد. و ارتقاي سلامت سازمانی نقش وضوحاز طریق تاکید بر 

کارکنان  يتوانمندساز رنقش ب وضوح تاثیر در  یگر سلامت سازمان یلنقش تعدرو، سوال اصلی پژوهش این است که 

 چگونه است؟.استان کرمان شرکت توزیع نیروي برق جنوب 

 

 مبانی نظري

 نقش وضوح

 به درون یکنگریستن  معناي و به است عاتلادسترسی به اطمبتنی بر  وضوحهوم ف، م(2007) 2به اعتقاد لینستد و نارین

راد درون و برون آن بتوانند فسازمانی است که ا، اففگذرد، است. یک سازمان ش آنچه در آن میدرک منظور  چیز، به

                                                           
1 Granerud & Rocha 
2 Lindstedt & Naurin 
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 وضوحدست آورند. ایدة اصلی  عات موردنیازشان را بهلارایندهاي آن سازمان، اطفدربارة اقدامات و براي اظهار نظر

 . ل وکیل استترته و یکی از ابزارهاي در دست اصیل براي کنفاصیل و وکیل نشأت گر هسازمانی از نظری

م و ها به شمار می رود که در یک فضاي باز سازمانی و همکاري سلا سازمان سازمانی از مفاهیم مهم مدیریتوضوح 

گیرد تا موارد مورد نیاز خود را به طور شفاف از  صادقانه مورد نیاز هر ذینفعی است که با یک سازمان در تعامل قرار می

مردم را همواره از مسائل و  ، امکان دسترسی به اطلاعات است که می تواندوضوحسازمان دریابد. یکی از موارد مهم 

هاي مردمی بر رفتارها و تصمیم هاي  تامور تاثیر گذار بر سرنوشت خود آگاه نماید. این امر سبب افزایش نظار

صورت فرصت ارتکاب فساد محدود می شود و اعمال قانونی مسئولین، از لحاظ  کارگزاران بخش دولتی شده و بدین

  درباره افراد باورهاي به وضوح نقش(. 1: 1400)جمشیدیان و همکاران، هد شد کیفی نیز به طور مطلوب انجام خوا

 تعارض نقش و ابهام عدم عنوان به تواند می نقش دارد. شفافیت اشاره شان نقشهاي شغلی با مرتبط رفتارهاي و انتظارات

طور  به انجام شده است. وضوحتحقیقات بسیاري در خصوص عوامل موثر بر  (.8: 1387شود)بهرامی،  تعریف نیز نقش

دهند که نقش  اي از تحقیقات نشان می دسته-1د: توان نتایج حاصل از این تحقیقات را به دو دسته کلی تقسیم نمو می  کلی

گذاران و میزان توسعه و  قانونی حاکم برگزارشگري مالی، قوانین حمایتی از سرمایه  هاي عوامل محیطی از قبیل نظام

-2 هاي مخلتف در سطح دنیا اهمیت بیشتري دارد. در بین شرکت وضوحتبیین تفاوت میزان پیشرفت کشورها در 

 وضوحها با میزان  این خصوصیت  داري بین ها پرداخته و رابطه معنی بسیاري از تحقیقات به خصوصیات خاص شرکت

تمرکز مالکیت، تعداد  طور عمده شامل اندازه شرکت، میزان سود آوري، این خصوصیات به اند. شرکتی پیدا کرده

هاي  هاي اهرمی، فرصت هیأت مدیره غیر موظف و مستقل، میزان اتکا به تأمین مالی برون سازمانی و نسبت  اعضاي

: 1387مقدم و همکاران،  )خالقی گذاري و استفاده از حسابرسان مستقل عضو چهار مؤسسه بزرگ دنیا بوده است سرمایه

 وضوح نقش را می توان در سه بعد زیر معرفی کرد: (. 40

 یچه انتظارات یدنقش جد یکاز خود دارد و  یفرد صاحب نقش چه توقعات ینکها يبه معنا :انتظار خود از نقش •

 کند.  یم یجاداو ا يبرا

از  ینتظاراتا یاننقش که منجر به ب یک یرشاجبار به پذ یادارا شدن   کردن، بر قبول :از نقش یگرانانتظارات د •

 .دلالت دارد  شود، یم یدبه صاحب نقش جد یگراند يسو

چگونه   مفهوم است که فرد صاحب منصب و دارنده نقش، ینبه ا :از نقش فرد یگرانادراک انتظارات د •

و چگونه با آنها  نگرد یبه آن م یدگاهیو با چه د کند یرا برداشت م یگران، توقعات و انتظارات د ادراکات

 (.8: 1387 کند )بهرامی، یبرخورد م

 

 روانشناختی  توانمندسازي

توانمندسازي به عنوان جایگاهی براي توانا ساختن افراد در تصمیم گیري ها  توصیف می شود. اولین تعریف 

توانمندسازي بر مدیریت متمرکز است و دومین تعریف بر اهمیت افراد براي استفاده موفقیت آمیز از توانمندسازي تاکید 
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ز فعالیت هاي مدیریت در جهت تفویض اختیار است، تعریف دارد. در تعریف اول، توانمندسازي به عنوان مجموعه اي ا

(. 2011دوم بر توانمندسازي روانشناختی با تمرکز بر تجربه کارکنان تاکید دارد )توحیدي اردهایی و نبی لو، 

 وري است براي افزایش بهرهی ، براي کسب دستاوردهای آزادکردن نیروهاي درونی افراد، یعنی توانمندسازي روانشناختی

فرایندي که از راه آن مدیران به کارکنان اجازه می دهند  و یا  ،از راه بالابردن تعهد کارکنان نسبت به سازمان و به عکس

هایی که در محیط  تا قدرت به دست آورند و در داخل سازمان نفوذ یابند. براي غلبه بر پیچیدگی و شتاب چالش

مان وابسته به این است که تا چه اندازه می توان تمام کارکنان را رو می شویم، موفقیت یک ساز امروزي با آن روبه

ها به گونه اي طراحی شده اند تا از انرژي و توانایی افراد براي انجام  سازمان .(71: 1393دریجانی، صاحب قدرت کرد )

زمان را افزایش دهند ، هاي خود استفاده کنند. طبیعی است اگر مدیران بتوانند توانمندي کارکنان سا کار و تحقق هدف

نابراین از آنجا که انسان محور تحولات سازمانی است، براي دستیابی به تراز د. بموجب توسعه و بهبود کار سازمان شده ان

بالندگی قابل قبول سازمانی، باید به ارتقاي تراز منابع انسانی پرداخت، آنها را از درون رشد داد و بــه گونه اي خودفرمان 

 معرفی می شود: توانمندسازي  ارتقايل براي دلی دو .پرورد

 به نیاز کارکنان جمله گردد. از می کارکنان وري بهره بهبود و انگیزه افزایش باعث که عواملی سازمانی: درون دلایل

 .بازي قواعد از آگاهی و بیشتر صراحت معنی، با کار صادقانه، برخورد

 چون مواردي .سازد فراهم می را مراجعان و مشتریان به خدمات کیفیت بهبود موجبات که عواملی سازمانی: برون دلایل

 و کیفیت براي تقاضا پیشرفت فناوري، باورنکردنی، و سریع تغییرات شدید، رقابت سازمان، پذیري انعطاف ضرورت

)مصلحی  گردد می شامل را مراجعان مشتریان و انتظارات و سریع پاسخگویی لزوم و منابع محدودیت بالاتر، خدمات

 (.1391و سموعی، 

 :کنند یرا به شرح زیر توصیف م یخدمات يکارکنان در سازمانها يتوانمندساز يمزایا

 دهند. یبه موقع م سریع و يمشتریان در حین ارائه خدمات پاسخها يکارکنان توانمند به نیازها الف(

 دهند. یسریع و به موقع م يدرحین عودت خدمات پاسخها یافراد توانا به مشتریان ناراض ب(

 .شغلشان دارند نسبت به خود و يکارکنان توانمند احساس بهتر پ(

 کنند. یارتباط برقرارم زو آغوش با یگرم هب کارکنان توانا با مشتریان ت(

 . باشند یخدمات ياز اندیشه ها یتوانند منبع بزرگ یکارکنان توانمند م ث(

تمایل مدیران به سطح مشارکت  میزان -الف : کرد قلمداد سازمان در اصلی جریان سه حاصل توان می را توانمندسازي

 به که پاداشی -ج، و (اختیار تفویض) زیردستان به اختیارات حدود واگذاري -ب، کارکنان )مدیریت مشارکت(
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دسازي روانشناختی توانمن .(عملکرد بر مبتنی پاداش) گردد می پرداخت شان وظایف انجام در موفقیت ازاي در کارکنان

 شامل مولفه هاي زیر است: 

، قابلیت هاي انجام موفقیت آمیز کار بر رويبرنامه هاي مشارکت کارکنان : عبارت از تاثیر 1احساس شایستگی-1

افزایش کارمند در جهت  استفاده مستمر مدیریت از نظرات و پیشنهادهاي، یهاي مورد نیاز شغل مهارتتسلط بر روي 

 . ها استدر مورد توانایی انجام دادن کاردادن به کارکنان اطمینان ، او ظرفیت شغلی

 نحوه چگونگی لازم در مورد تصمیم گیري درباره و فرصت اختیارات: عبارت از وجود 2احساس استقلال-2

 . کار است انجام

مدیریت بر امکانات  اختیارات وتاثیر ، هاي کارمند : عبارت از تاثیر بازخورد بر فعالیت3احساس موثر بودن-3

 هاي کارمند در ارزیابی ها است.  دیده شدن فعالیتد، روي کنترل کار توسط کارمن

هدفمندي واسطه ه : عبارت از میزان اهمیت فرایندهاي کاري توسط کارمند ب4احساس معنی دار بودن شغل-4

هاي برنامه  اهمیت موفقیت، هاي کاري نقش برنامه هاي سازمان بر روي معنی داري فعالیت، او برنامه هاي واحد کاري

 است. ،هاي کاري که کارمند در آنها دخالت دارد

میزان ، در سازمان کار گروهی و عضویت در تیممیان همکاران: عبارت از میزان اهمیت  5احساس اعتماد-5

 ها و استعدادهاي مهارتاستفاده از ، اهمیت به نظرات افراد در سازمان، ائفتصمیم گیري هاي مرتبط با وظمشارکت در 

فرصت و آزادي عمل در خصوص شیوه اجازه ، استفاده از سبک مدیریت مشارکتی توسط مدیران، کارمند در سازمان

 . (71: 1393)دریجانی،  است انجام کارها

 

 سلامت سازمانی

)نورمحمدي،  گردد یرشد و بهبود سازمان م منجر به که ،خود یفانجام وظا يسازمان برا ییتوانا یعنیسلامت سازمانی 

سازمان سالم را سازمانی می داند که در آن کارکنان احساس کنند کاري سودمند و مفید « کیت دیویس» .(23: 1389

انگیز را که خشنودي درونی  یابند. آنان بیشتر کاري شوق دهند و به احساس رشد و پرورش شخصی دست می انجام می

پذیرند. بسیاري از کارکنان مسئولیت و فرصت پیشرفت و کامیابی شغلی را  دوست دارند و میآورد،  فراهم می

خواهند که به سخنانشان گوش داده شود و با آنان چنان رفتار شود که گویی هر یک داراي  کنند. آنان می وجو می جست

 کند هاي آنان دلسوزي می دشواري ا وخواهند اطمینان یابند سازمان براي نیازه ارزش وجودي فردي هستند. آنان می

                                                           
1  Competency 
2  Autonomy 
3  Sense of efficacy 
4  Meaningfulness 
5  Trust 
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مفهوم سلامتی مثبت در یک سازمان، توجه را به شرایطی جلب می کند که رشد و توسعه  (.12: 1390)قربانی شیرودي، 

هاي اجتماعی اگر قرار باشد که رشد و توسعه  هاي سازمان است. همه سیستم سازمان را تسهیل کرده و یا مانع پویایی

. به عبارت (25: 1391)امینی، ار مشکل اساسی انطباق، کسب هدف، یگانگی و ناپیدایی را فرو نشانندیابند، باید چه

مشکل تعیین و  ،مشکل کسب منابع کافی و سازش با محیط خود ها باید درحل چهار مشکل موفق باشند: دیگر، سازمان

) قربانی  هاي منحصر به سیستم زشمشکل ایجاد و حفظ ار ،مشکل نگهداري وحدت در داخل سازمان ،اجراي هدف

 داراي ابعاد زیر است:  سلامت سازمانی (.19: 1390شیرودي، 

یگانگی نهادي: توانایی سازمان در سازگاري با محیط به طریقی که یگانگی، انسجام و تمامیت برنامه هاي خود را -1

را  یاست که سلامت برنامه آموزش ییو سازش با روشها یطتطابق با مح يدانشگاه برا ییحفظ کند، عبارت است از توانا

نفوذ مدیر: توانایی مدیر به تأثیرگذاري بر رؤسا و مافوق خود، ترغیب آن ها به توجه بیشتر نسبت به مسائل -2  حفظ کند.

هبري اثربخش سازمان، مواجه نشدن با موانع اداري، سلسله مراتبی، وابسته نشدن به مافوق است که همه ي این ها کلید ر

ملاحظه گري: به رفتار رهبري مدیر که باز و دوستانه است اشاره می -3 (.90: 1391 ی،محسوب می شوند، )سالارزه

 یريکند. ملاحظه گري، بازتاب رفتار حاکی از احترام، اعتماد متقابل، همکاري و پشتیبانی است، عبارت از رفتار مد

ساخت دهی: رفتار مدیر در مشخص کردن مناسبات و -4  (.55: 2008،  يهو) باشد یم یتیاست که باز، دوستانه و حما

 کند،روابط کاري با کارکنان، انتظارات شغلی، استانداردهاي عملکرد و روش هاي انجام کار را به روشنی تعریف می

، 1ي)هو کند یم یینها را صراحتاّ تع یهعملکرد و رو يبه طور واضح انتظارات کار، استانداردها یراست که مد رفتاري

 یلمواد و وسا یهته یزانحمایت منابع: فراهم کردن مواد و لوازم اساسی کار در سازمان، عبارت است از م-5  (.59: 2008

روحیه: به حس جمع دوستی، باز بودن و اعتماد متقابل بین -6 (.90: 1391 ی،)سالارزه کارکنانلازم و مورد درخواست 

را فرا گرفته  کارکناناعتماد و احساس انجام کار که  ي،همدرد ینان،عبارت است از اطم اعضاي سازمان اشاره دارد،

  یادگیريو  یتکسب موفق يتاکید بر پیشرفت تحصیلی: عبارت است از فشار برا-7 (.90: 1391 ی،)سالارزه است

 (.88: 2008 ي،)هو کارکنان

 

 نه تحقیقیپیش

( در بررسی خود با عنوان رهبر توانمند و رفتاري کاري نوآورانه، دریافتند که رهبران توانمند 2019و همکاران ) 2جادا

( در مطالعه اي با 2018)3عضو دارند. بیبی و افسر -زمانی که شفافیت نقش بالا باشد، تاثیر بیشتري در حوزه مبادله رهبر

، خلاق یندفرآ یريو درگ یروانشناخت يتوانمندساز ی،درون یزهنوآورانه: نقش انگ يعضو و رفتار کار-تبادل رهبرعنوان 

عضو نقش مهمی در انگیزه درونی و توانمندسازي -، به این نتیجه رسیدند که مبادله رهبرها يچشم انداز نوآور

                                                           
1 Hoy 
2 Jada 
3 Bibi & Afsar 
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یف شفافی را براي عضو، این است که مدیران وظا-روانشناختی کارکنان دارد. یکی از عوامل مهم در مبادله رهبر

 وضوح( در تحقیقی با عنوان 2014و همکاران ) 1رتنامکاناگکارکنان تعریف کرده و اطلاعات لازم را به آنها می دهند. 

سازمانی  وضوحو توانمندسازي در محیط سرمایه گذاري، دریافتند که براي موفقیت در توانمندسازي کارکنان، نقش 

در مطالعه خود تحت عنوان توانمندسازي روانشناختی، درگیري  (2011) 2و استندرنقش اساسی ایفاء می کند. ویلیرز 

نقش در موسسات مالی، به این نتیجه رسیدند که روابط  وضوحشغلی و تمایل به ترک خدمت: نقش روابط رهبري و 

طالعه اي تحت عنوان ( در م1392حسن زاده و همکاران )نقش، بر توانمندسازي روانشناختی تاثیر دارد.  وضوحرهبري و 

وضوح نقش و توانمندي روانشناختی در شرکت گاز استان گلستان دریافتند که رابطه معنادار بین وضوح نقش و 

 توانمندي روانشناختی وجود دارد. 

 

 پژوهش يها هیفرض

 نقش با توانمندسازي کارکنان شرکت توزیع نیروي برق جنوب استان کرمان رابطه وجود دارد. وضوح بین •

با توجه به نقش تعدیل گر سلامت سازمانی در کارکنان شرکت  نقش با توانمندسازي کارکنان وضوح بین •

 توزیع نیروي برق جنوب استان کرمان رابطه وجود دارد.

 

 روش بررسی

است. جامعه  حاضر از نظر هدف کاربردي و از لحاظ نحوه گردآوري داده ها روش توصیفی از نوع همبستگی پژوهش

با توجه به ، و نفر 304عداد به ت استان کرمان  کارکنان رسمی و پیمانی شرکت توزیع نیروي برق جنوب هیکلآماري را 

افراد انتخاب گردیدند. براي جمع  ساده نفر تعیین و بوسیله نمونه گیري تصادفی 137 نمونه و حجم ،جدول مورگان

انتظار خود از مولفه  و مشتمل بر سه سوال 15شامل  نقش وضوحشد. پرسشنامه استفاده ، از سه پرسشنامه آوري داده ها

اساس نظریه  برروانشناختی . پرسشنامه توانمندسازي بود نحوه ادراک دیگران از نقشو  انتظارات دیگران از نقش نقش،

 احساس موثر بودن، اعتماد،احساس  احساس شایستگی، مؤلفه پنج سوال و مشتمل بر  20داراي روانشناختی  توانمندي

ارتباطات سازمانی، بعد  11 داراي، و  33شامل  سلامت سازمانی پرسشنامهبود.  احساس معنی دار احساس خود مختاري،

رهبري،  اهداف، سبک شهرت، روحیه، اخلاقیات، تصدیق عملکرد، یگانگی یا تعهد، اعتبار مشارکت، وفاداري و

در بخش آمار توصیفی )محاسبه میانگین، میانه، مد، انحراف معیار و واریانس، بود.  بعمنا بهسازي نیروي انسانی، کاربرد

 EQSو  SPSSجداول فراوانی و...( و جهت آزمون فرضیه هاي تحقیق از مدل معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار

 استفاده شد.

                                                           
1 Kanagaretnam 
2 Villiers & Stander 
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 یافته ها

 ت. شده اسمشخص  1مقادیر توصیفی متغیرهاي مورد بررسی در جدول 

 

 (=137nمولفه هاي آن ) هاي مورد بررسی وهاي توصیفی در خصوص متغیر مقادیر شاخص. 1 جدول

 

انحراف  میانه میانگین مولفه متغیر

 معیار

 بیشینه کمینه کشیدگی چولگی

 4.40 1.80 0.22 -0.59 0.50 3.13 3.07  نقش وضوح

 5.00 1.60 -0.12 -0.53 0.74 3.20 3.07 انتظار خود از نقش 

 5.00 1.40 0.44 -0.23 0.76 3.40 3.17 انتظارات دیگران از نقش 

نحوه ادراک دیگران از  

 نقش

2.98 3.00 0.52 0.04 0.54 1.60 4.60 

توانمندسازي 

 کارکنان

 3.04 3.00 0.36 0.20 0.29- 2.10 3.95 

 4.67 1.00 1.18 -0.37 0.61 3.00 2.99 احساس شایستگی 

 5.00 1.40 -1.27 0.02 1.03 3.40 3.52 اعتماداحساس  

 5.00 1.25 0.93 0.75 0.76 2.50 2.61 احساس موثر بودن 

 5.00 1.00 2.06 -0.69 0.65 3.00 2.96 احساس خود مختاري 

 4.50 1.00 0.76 -0.30 0.58 3.00 3.04 احساس معنی دار 

 4.06 2.39 0.16 0.21 0.30 3.12 3.14  سلامت سازمانی

 5.00 1.00 -0.86 0.01 1.17 3.33 3022 ارتباطات سازمانی 

 5.00 1.00 -1.04 0.05 1.33 3.00 2.86 مشارکت 

 5.00 1.00 -0.70 -0.09 1.20 3.00 2.98 وفاداري وتعهد 

 5.00 1.00 -0.64 0.01 1.13 3.00 2.99 اعتباریاشهرت 

 5.00 1.33 -1.17 0.31 1.16 3.00 3.31 روحیه 

 5.00 1.00 -0.31 -0.05 0.92 3.33 3.28 اخلاقیات 

 4.67 1.00 -0.82 0.27 0.84 2.67 2.80 تصدیق عملکرد 

 5.00 1.67 -1.00 0.25 0.90 3.33 3.50 یگانگی اهداف 

 5.00 1.33 -0.60 -0.02 0.77 3.33 3.60 سبک رهبري 

 4.33 1.67 -0.15 0.28 0.59 2.67 2.68 بهسازي نیروي انسانی 

 5.00 1.67 -0.53 -0.04 0.68 3.33 3.31 کاربردمنابع 

 

 EQS مدل سازي معادلات ساختاري

مدل سازي معادلات ساختاري را می توان به عنوان روشی کمی تلقی کرد که به محقق کمک می کند تا پژوهش خود 

هاي  متغیره سامان بخشد. مدلرا از مطالعات نظري و تدوین آنها گرفته تا تحلیل داده هاي تجربی، در قالبی چند 

هاي اندازه  هاي ساختاري اند. بر مبناي مدل معادلات ساختاري به طور معمول ترکیبی از مدل اندازه گیري و مدل
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و یرنده کدام متغیرهاي پنهان هستند ها، اندازه گ گیري، محقق تعریف می کند که کدام متغیرهاي مشاهده شده یا معرف

ري مشخص می شود که کدام متغیرهاي مستقل داراي تاثیر بر کدام متغیرهاي وابسته هستند و یا هاي ساختا بر پایه مدل

اعتبار شاخص ها به وسیله بارهاي عاملی مورد بررسی قرار می گیرد که این بار  اینکه کدام متغیرها با یکدیگر همبسته اند.

آن را به عنوان سوالی که شاخص ما را می سنجد در نظر باشد تا بتوان آن را معتبر دانست و  4/0عاملی باید بیشتر از 

گرفت. در صوت عدم این موضوع، باید سوالات و ابعاد نامناسب را تشخیص داد و با حذف سوالاتی از آنها که باعث 

خ اند، مدل را بهبود داد. همچنین براي برازش مدل هاي اندازه گیري از شاخص هاي آلفاي کرونباکاهش بار عاملی شده

ترکیبی متغیر  پایایی و آلفاي کرونباخشود. ) روایی همگرا( و روایی واگرا استفاده می AVE2)پایایی ترکیبی( و  CR1و 

بیشتر است،که نشان پایایی مناسب متغیر هاي تحقیق می باشد. روایی همگرا که به بررسی میزان  7/0هاي تحقیق از 

روایی واگرا از است. کافی  AVEبه بالا براي  4/0ی پردازد. مقدار همبستگی هر سازه با سوالات )شاخص ها( خود م

طریق مقایسه میزان همبستگی یک سازه با شاخص هایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازه ها ماتریسی به ما می 

این است که سازه دهد که باید مقادیر همبستگی روي قطر اصلی آن از خانه هاي زیرین آن بیشتر باشد که نشان دهنده 

ها )متغیرهاي مکنون( در مدل تعامل بیشتري با شاخص هاي خود دارند تا با سازه هاي دیگر به بیان دیگر روایی واگرا 

شوند تا بررسی سایر معیار  می باشد حذف می 4/0با توجه به مدل بارهاي عاملی که کمتر از   مدل در حد مناسبی است.

، سوالات روانشناختی مربوط به پرسشنامه توانمندسازي 20و 19، 12، 5، 3، 1لذا سوالات د. ها تحت تاثیر آنها قرار نگیر

 وضوحپرسشنامه مربوط به  15و  12، 11، 5سلامت سازمانی و سوالات از پرسشنامه   33و  32، 31، 29، 28، 27، 24، 21

می باشند که کفایت لازم در تبیین متغیر توانمندسازي کارکنان، سلامت سازمانی و  5/0نقش داراي بار عاملی کمتر از 

ترکیبی متغیرهاي تحقیق را نشان  پایایی و ، مقادیرآلفاي کرونباخ2جدول  .شدنداز مدل حذف  و نقش را ندارد وضوح

، روایی واگراي متغیرها را نشان 3سب متغیرهاي تحقیق می باشد. جدول نشان پایایی مناو  بیشتر است 7/0می دهد که از 

 می دهد که مناسب بودن مدل را نشان می دهد.

 

 براي متغیر هاي مورد بررسی AVEمقادیر آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی و . 2 جدول

 متغیر
آلفاي 

 کرونباخ
 AVE پایایی ترکیبی

 0.51 0.75 0.80 نقش وضوح

 0.43 0.78 0.71 توانمندسازي کارکنان

 0.47 0.89 0.72 سلامت سازمانی

 0.4≤ 0.7≤ 0.7≤ مقدار قابل قبول

                                                           
1 Composite Reliability 
2 Average Variance Extracted 



                         1401 ان زمست، 4  سال اول، شماره                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

 

۶۱ 
 

 بررسی روایی واگرا براي متغیر هاي مورد بررسی. 3 جدول

 متغیر
سلامت 

 سازمانی

توانمندسازي 

 کارکنان
 نقش وضوح

   0.51 سلامت سازمانی

  0.71 0.47 توانمندسازي کارکنان

 0.34 نقش وضوح
0.43 

 

0.85 

 

 مدل تحلیل عاملی تاییدي

تحلیل عاملی تاییدي پژوهشگر به دنبال تایید یک چارچوب سازه اي از پیش تعیین شده است به این معنی که از پیش در 

به دنبال  بر اساس تئوریهاي موجود ارتباط هر عامل با زیر مجموعه خاصی از متغیرها یا سؤالات را معین ساخته و اکنون

پس از معین شدن مدل، طرق متعددي براي برآورد نیکویی برازش کل مدل با داده هاي مشاهده شده  تایید آنها می باشد.

براي تایید  ولی معمولاً ،وجود دارد. به طور کلی چندین شاخص براي سنجش برازش مدل ، مورد استفاده قرار می گیرد

) میانگین مجذور خطاهاي مدل ( می باشد. این  RMSEA1شاخص دیگر  ت.شاخص کافی اس 5تا  2مدل، استفاده از 

باشد نشان می دهد که مدل از  05/0شاخص بر اساس خطاهاي مدل ساخته می شود. زمانی که مقدار این آماره کمتر از 

باشد  1/0ا ت 08/0باشد برازش قابل قبول و اگر بین  08/0تا  05/0برازش خوبی برخوردار است. در صورتی که بین 

: این شاخص از طریق مقایسه یک مدل به CFI 2شاخص  باشد برازش ضعیف است. 0.1برازش متوسط و اگر بزرگتر از 

این  اصطلاح مستقل که در آن بین متغیرها هیچ رابطه اي نیست با مدل پیشنهادي مورد نظر، مقدار بهبود را می آزماید.

 .است مدل رازندگیب نشانه و قبول قابل 0.9 از شاخص بزرگتر

دل معادلات ساختاري، مدل نظري فرض شده به وسیله پژوهشگر را آزمون کمی می کند و رابطه بین متغیرهاي مشاهده م

هاي محاسبه شده و مقادیر آنها مشابه تحلیل عاملی تاییدي است. مدل معادلات ساختاري  . شاخصشده را نشان می دهد

نیز نشان از برازش مناسب  ،RMSEA CFIمقادیر شاخص هاي  .نشان داده شده است 1نمودار مربوط به این تحقیق در

 مدل ها دارند.

: بین وضوح نقش و توانمندسازي کارکنان شرکت توزیع نیروي برق جنوب استان کرمان رابطه وجود دارد. 1فرضیه 

به  وضوح نقش انگر این مطلب استبی 28/0 وضوح نقش و توانمندسازي کارکنان ضریب استاندارد شده مسیر میان متغیر

: بین وضوح نقش و 2فرضیه  را به طور مستقیم تبیین می کند. توانمندسازي کارکناندرصد از تغییرات  8/7 میزان

توانمندسازي کارکنان با توجه به نقش تعدیلگر سلامت سازمانی در کارکنان شرکت توزیع نیروي برق جنوب استان 

                                                           
1  Root Mean Square Error of Approximation 
2 Comparative Fit Index 
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 می باشد که کمتر از -07/0 سلامت سازمانی و توانمندسازيمیان متغیر  Z ضریب معنی داري کرمان رابطه وجود دارد.

از  و توانمندسازي کارکنانوضوح نقش نشان از عدم وجود رابطه غیر مستقیم % 95در سطح اطمینان  است که 15/0

 است.  طریق متغیر تعدیلگر سلامت سازمانی
 

 

نقش و توانمندسازي کارکنان کارکنان با  وضوحبراي بررسی رابطه مولفه هاي  در حالت تخمین استاندارد مدلسازي معادلات ساختاري. 1 نمودار

 توجه به نقش تعدیلگر سلامت سازمانی

 

 گیري نتیجه

کارکنان شرکت توزیع نیروي برق جنوب استان کرمان  روانشناختی نقش با توانمندسازي وضوححاضر، بین پژوهش در 

(، حسن 2011(، ویلیرز و استندر)2014یافته هاي کاناگرتنام و همکاران ) رابطه وجود داشت. این نتیجه همراستا با نتیجه

ایف در سازمان وظ که می توان گفت در صورتی این یافته در تبیین. می باشد( 2008هال)( و 1392زاده و همکاران )

کارکنان به خوبی تعریف شده باشد و آنان نسبت به وظایف و شرح شغل خود آگاهی کافی داشته باشند عملکرد بهتري 

را از خود نشان می دهند و این عملکرد به گونه اي است که علاوه بر بوجود آوردن آرامش در بین کارکنان آنان را به 

نقش در سازمان علاوه بر  وضوحان نتیجه گرفت که وجود بنابراین می تو .سمت اهداف سازمان سوق می دهد

توانمندسازي کارکنان، موجبات افزایش خشنودي شغلی، رضایت شغلی، تعهد شغلی و عملکرد شغلی بهتر و بالاتر آنها 

را فراهم خواهد نمود و بسیاري از دغدغه هاي مدیران را در خصوص افزایش کارایی و بهره وري سازمان کاهش 

در اهداف و فرایندهاي کاري و شغلی وجود داشته باشد و کارکنان  وضوحعبارت دیگر اگر در سازمان ه داد. بخواهد 



                         1401 ان زمست، 4  سال اول، شماره                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

 

۶۳ 
 

نسبت به امور شغلی آگاهی داشته باشند یک احساس شایستگی و بالندگی در آنها بوجود خواهد آمد که می تواند بر 

یگر خواهند داشت و توانمندي آنها تقویت خواهد شد. کل سازمان تاثیر مطلوبی بگذارد و آنها مشارکت بیشتري با یکد

نقش سبب احساس عدالت سازمانی در کارکنان می گردد و کارکنان حس می کنند که در  وضوحاز طرف دیگري 

منجر به احساس شایستگی و توانمندي در بین کارکنان می گردد.  ،سازمان هیچ چیز پنهانی وجود ندارد و همین ادراک

 روانشناختی توانمندسازي با نقش وضوحسلامت سازمانی نقش تعدیلگري در رابطه بین ه ها نشان داد همچنین یافت

اگرچه در مورد این یافته، هیچ پژوهش مشابهی انجام نشده است، اما می توان چنین استدلال کرد که نداشت. کارکنان 

روانشناختی نداشته است، و  توانمندسازيبر  نقش وضوح ی را تاثیراساسسلامت سازمانی به عنوان متغیر تعدیل گر نقش 

 تا شود می پیشنهادبه نتایج بدست آمده،  با توجه قطعاً متغیرهاي مهم تري وجود داشته که مورد توجه محقق نبوده است. 

 جهت مدون هاي ریزي برنامه و بینی پیش با نقش شفافیت مفید نتایج و از اثرات برداري بهره و بکارگیري منظور به

 میزان وضوح افزایش در سعیي هاي منابع انسانی،  استراتژ تدوین در کارکنان نقش شفافیت توسعه فرآیند و ایجاد

  شود. کارکنان در روانشناختی توانمندي ایجاد جهت یمناسب بستر ساز زمینه تا گردد تخصصی مشاغل در ویژه به نقش

 و کارکنان وظایف شرح تدوین دقیق آنها، روانشناختی توانمندي و کارکنان نقش شفافیت افزایش منظور به همچنین

 غیر و نقدي هاي پاداش و مزایا و حقوق نحوة محاسبه دقیق تعیین سازمان، عملکرد و اهداف ارتباط نمودن روشن

 انجام براي نیاز مورد اطلاعات آخرین به کارکنان دستیابی نحوه آنها، تعیین مورد در کارکنان نمودن مطلع و نقدي

 گردد. می پیشنهاد کارکنان، هاي مسئولیت و اختیارات تعیین حیطه و محوله وظایف
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Abstract 

Background and purpose: Focusing on role clarity is a factor that provides platforms and creates 

opportunities for the flourishing of talents, abilities and competencies of employees in the field of 

psychological empowerment. The purpose of this research is to investigate the role of organizational 

health moderator in the effect of role clarity on the psychological empowerment of employees of the 

Southern Electricity Distribution Company of Kerman province. 

Research method: The research method is descriptive in terms of applied purpose and correlation 

type in terms of data collection. The statistical population of the research includes 304 employees of 

the South Electricity Distribution Company of Kerman province, of which 137 people were selected 

as the sample size according to Morgan's table. 3 questionnaires were used to collect data, and the 

validity and reliability of the questionnaires were confirmed. Descriptive statistics were used to 

analyze the data, and EQS structural equation model was used to analyze the research hypotheses. 

Findings: The results showed that role clarity has an effect on the psychological empowerment of 

employees. Organizational health does not have a moderating role in the effect of role clarity on 

employees' psychological empowerment. 

Conclusion: Clarity of role in organizations makes employees have internal motivation towards 

fulfilling their job duties and believe that they can do their job skillfully and feel worthy. This 

improves their psychological empowerment. 
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