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Abstract 
The purpose of this study is the effects of perceived organizational support and psychological 

empowerment of employees on job performance. The statistical population of this research is 

the employees of the Communication Design Consulting Engineers Company. The statistical 

sample was determined using Cochran's sampling and placement formula for a limited number 

of 113 people. To determine the validity of this study, experts in this field, including the 

supervisor and professors of the management group, were asked about the questionnaire and its 

questions, which confirmed the validity of the questionnaire, and Cronbach's alpha coefficient 

was used to determine the reliability of the questionnaire. Cronbach's alpha coefficient for 

Perceived Organizational Support (0.815), Psychological Empowerment (0.945) and Job 

Performance (0.903) questionnaire was found to prove an acceptable percentage of reliability. 

Hypotheses tests showed that perceived organizational support and psychological 

empowerment have a positive and significant effect on employees' job performance. 

Keywords: Perceived organizational support, Psychological empowerment, Employee job 

efficiency. 
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 شغلی کارایی بر کارکنان روانشناختی توانمندسازی و شده ادارک سازمانی حمایت اثرات

 (ارتباطات طرح مشاور مهندسین شرکت)

 

 
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن استادیار  گیسید علیرضا میرعرب بای

 *هاشم مکاری

 طباطبایی حسینی سیدوحید

 دانشجوی دکتری مهندسی مالی واحد رودهن

 کارشناس ارشد مدیریت مالی واحد تهران مرکزی

 

 

 چکیده

باشد. می روانشناختی کارکنان بر کارایی شغلیسازی ایت سازمانی ادارک شده و توانمنداثرات حم هدف این پژوهش

هستند، نمونه آماری با استفاده از فرمول  شرکت مهندسین مشاور طرح ارتباطاتجامعه آماری این پژوهش کارکنان 

نفر تعیین شد. برای تعیین روایی در این پژوهش از  113محدود  جوامع برای کوکران گیری و جایگذارینمونه

 خواهیمورد پرسش نامه و سوالات آن نظر رشته از جمله استاد راهنما و اساتید گروه مدیریت درمتخصصان در این 

و برای تعیین پایایی پرسش نامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد.  گردید که آنها اعتبار پرسش را تأیید کردند

( و 0.945) توانمندسازی روان شناختی (،0.815ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه حمایت سازمانی ادراک شده )

بررسی فرضیه ها حاکی  .را به اثبات رسانده است ( مشخص گردید که درصد قابل قبولی از پایایی0.903) کارایی شغلی

مثبت و  تأثیر ،کارکنان یشغل ییکاراسازی روانشناختی بر ایت سازمانی ادارک شده و توانمنداز این بود که حم

 معناداری دارند.

 .کارکنان شغلی کارایی روانشناختی، توانمندسازی شده، ادارک سازمانی حمایت کلیدی: اژگانو
 

 

 

 

 
  :نویسنده مسئولHashemmokari@mailfa.com 

https://nasme-journal.ir/en
https://nasme-journal.ir/en


  بهار 1400| شماره 1 )پیاپی 13( | سال چهارم |مطالعات نوین کاربردی در مدیریت، اقتصاد و حسابداری | 80

 مقدمه. 1
تلاش های اقتصادی بشر، همواره بر این هدف بوده که نهایت نتیجه را از حداقل تلاش ها و امکانات به دست بیاورند. این 

توان شووور رسوویدن به بهره وری افزون تر نامید. همه اخترای های انسووان از ابتدایی ترین ابزار کار در عصوور می گرایش را

تا پیچیده ترین و بغرنج ترین تجهیزات مکانیکی و الکترونیکی زمان کنونی، از همین اشوووتیار و تمایلات  بدوی گرفته 

ن بهره را بدسووت آورد. در بینش مدیریت علمی، خردگرایی خواهد بهتریهر آدم عاقل و باهوش می ت گرفته اسووت.نشووأ

دانش افزایش  "با بهره وری و کارایی مترادف است و اصولا مدیریت عبارت است:  "رفتار عقلایی سازمان "زمانی یا سا

ی اسووت . بهره وری مفهوم"بهره وری و اسووتفاده بهینه از امکانات موجود به منظور رسوویدن به اهداف از پیش تعیین شووده

جامع و کلی که افزایش آن به عنوان یک نیاز، برای ارتقای سوو ز زندگی، رفاه بیشووتر، و آرامش و آسووایش آدم ها، که 

سیاست و اقتصاد و دولتمردان هدفی مهم برای همه کشورهای جهان محسوب می شود، همواره مد نظر دست اندرکاران 

سانی  توجه به دیگر عوامل نه تنها باعث کاهش کارایی و اثربخشی  و صرفاًبوده و هست. عدم توجه به بهره وری نیروی ان

در سووازمان شووده، بلکه افزایش ضووایعات و حوادج و ایجاد نارضووایتی در نیروی انسووانی را هم در پی دارد. از مهم ترین 

انسووانی موجود  چالش های مدیران حاضوور در سووازمان، اسووتفاده نکردن از منابع فکری، توان  هنی و هرفیت های بالقوه

باشوود. در اکثر سووازمان ها از توانایی های کارکنان اسووتفاده بهینه نمی شووود و مدیران قادر نیسووتند تمام هرفیت بالقوه می

کارکنان را به کار گیرند. بنابراین از آنجایی که هدف اصلی و نهایی هر سازمان دستیابی به بهره وری بهینه است. بنابراین 

انسووانی به عنوان رویکردی نوین، انگیزش درونی شووغلی به معنی آزاد کردن نیروهای درونی کارکنان  توانمندسووازی منابع

ستگی های افراد  شای ستعدادها، توانایی ها و  شکوفایی ا صت ها برای  سترها و به وجود آوردن فر همچنین فراهم کردن ب

 است.

شه سازمان یک در نهایت کارکنان ساس همی شی میزان بر ا سایش و رفاه، ایجاد و آن ها برای زمانسا که ارز امنیت  آ

ست، قائل شان صی علاقۀ و اعتقاد ا سازمانی اعتقاد این کنند.پیدا می سازمان به خا شده حمایت   در دارد. نام ادراک 

 منعکس افتد،می اتفار کارفرما و بین کارمند که را اجتماعی تبادلات کیفیت ادراک شوووده واقع حمایت سوووازمانی

 سازد.می

  

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش. 2

سانی به عنوان یکی از با ارزش ترین دارایی سازمان، مهم ترین مزیت رقابتی و کمیاب ترین منبع در اقتصاد  امروزه منابع ان

آیند. برای خلق ایده های بکر و و بینش های نوآور و برای پاسخ گویی اثربخش تر به تحولات دانش محور به حساب می

سیعی که در محیط کاری رخ می ستفاده کرددهد، میو شهود، یعنی کارکنان توانمند ا )چنج  توان از مهم ترین دارایی نام

سانی با انگیزه و پر تلاش و رضایت مند برخوردار می2008و همکاران،  سازمان ها زمانی از نیروی ان شرای ی (.  شوند که 

و قابلیت های خود را در سوووازمان به درسوووتی در جهت اهداف سوووازمانی به کار  را فراهم کنند تا کارکنان بتوانند توانایی

 (. 2017)سل انی نژاد و همکاران،  گیرند و شغل خود را با اهمیت بدانند

پس برای غلبه بر پیچیدگی ها و شتاب چالش های محیط امروزی، موفقیت سازمان به احتمال زیاد وابسته به این است که 

 (. 2016)ابراهیم و همکاران،  ن کارکنان را توانمند کردتواتا چه حد می
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توانمندسازی یک اص لاح برای تشویق و اجازه دادن به مسئولیت شخصی کارکنان است تا به بهبود عملکرد وهیفه تعیین 

سازمان کمک کند ست آوردن کلی اهداف  ساس اعتماد به نفس می2014 )دگگو، شده و به د ا کند که ب(. وقتی فرد اح

اسوووتفاده از مهارت های فردی بتواند کار را انجام دهد، این یک کاربرد توانمندی روانشوووناختی اسوووت. توانمندسوووازی 

روانشووناختی انگیزه  اتی کارکنان به جهت گیری، جهت انجام کار اسووت که شووامل معنی شووغل، توانایی کار، انگیزه و 

 (.2018 ،و همکاران)نی کوت سوکمایانتی  نتیجه کار است تأثیراستقلال در 

ست. محیط همچنین توانمند سازمان ها و ان بار با تغییرات خاص ا سی یکی از راه های مهم برای گسترش  شنا سازی روان

کار امروز به افرادی نیاز دارد که بتوانند تصمیمات جدی بگیرند و راه حل ارائه نمایند و به گونه ای رفتار کنند که اهداف 

سانی محقق میه این امر از طریق توانمندشود ک سازمان برآورده صورت بهره گیری از آن، نه سازی نیروی ان شود و در 

شووود و در نتیجه یک محیط تنها تعهد و وفاداری کارکنان نسووبت به سووازمان بلکه احسوواس اعتماد و اهمیت نیز بیشووتر می

ند نوعی ارتباط مان را حامی خود می(. کارمندانی که سووواز2015 )یادوا و همکاران، گرددکاری م لوب ایجاد می دان

شود و احساس تعلق کنند، زیرا حمایت و اهمیت سازمان به درک نیازهای کارکنان منجر میاحساسی با سازمان برقرار می

سازمان را در فرد ایجاد می ست که آنان به  سازمانی ا شده تقویت کننده اعتقاد کارکنان به  سازمانی ادراک  کند، حمایت 

(. از طرف دیگر، 1395)شاه حسینی و همکاران،  شوندشناسند و موجب افزایش عملکرد شغلی شان میه رسمیت میرا ب

باشد. نتایج  مؤثرتواند در تحقق اهداف سازمان حمایت سازمانی ادراک شده نتایج مثبتی برای سازمان خواهد داشت و می

بر آن داشته است تا شرای ی فراهم آورند که پشتیبانی بیشتری  سازمان را ،و پیامدهای مثبت حمایت سازمانی ادراک شده

شود؛ به این ترتیب  سوی کارکنان ادارک  شده بهرهباز  سازمانی ادارک  شدیش از پیش از مزایای حمایت   مند خواهند 

 .(1394)دامغانیان و همکاران، 

سازمان، به عنوتبه طور خلاصه  سانی در  سازمانی و لزوم کسب وجه به اهمیت روزافزون منابع ان سرمایه ارزشمند  ان یک 

سازمان لازم است که در جهت بروز استعدادهای پنهان خود شرای ی را  توانمندی های لازم برای بهتر انجام دادن وهایف

فراهم کند تا این سووورمایه ارزشووومند از روش های کارآتر و با بهره وری بیشوووتر به ایفای نقش خود ببردازد.  با توجه به 

های مخابراتی که قبلاً توسووط مشوواوران های طراحی و نظارت سوویسووتممبودهای موجود و نیاز به خدمات فنی در زمینه ک

قرار  تأییدمورد تأسیس و کشور  مربوطهبرنامه سازمان گرفت، مهندسین مشاور طرح ارتباطات با تشویق خارجی انجام می

فراهم  شوووندکه شوورای ی رامند برخوردار میزمانی از نیروی انسووانی با انگیزه و پرتلاش و رضووایت هاگرفت. این سووازمان

سازمانی به کار گیرنکنند تا کارکنان بتوانند توانایی و قابلیت سازمان به درستی در جهت اهداف  د و شغل های خودرا در 

شناختی یکی از راه خود را با اهمیت بدانند. سازی روان سازمان ها و ان بار با تغییرات توانمند سترش  کارهای مهم برای گ

 کنند؛ زیرا حمایت ودانند نوعی ارتباط احساسی با سازمان برقرار میخاص است. کارمندانی که سازمان را حامی خود می

ایت کند حمشوووود و احسووواس تعلق به سوووازمان را در فرد ایجاد میاهمیت سوووازمان به درک نیازهای کارکنان منجر می

سمیت می ست که آنان را به ر سازمانی ا شده تقویت کننده اعتقاد کارکنان به  سد و موجب افزایش سازمانی ادراک  شنا

شووود. بنابراین هدف این پژوهش بررسووی اثرات حمایت سووازمانی ادارک شووده و توانمند سووازی کارایی شووغلی شووان می

شاور طرح ار شرکت مهندسین م شغلی  شناختی بر کارایی  ست که آیا تباطات میروان صلی پژوهش این ا سوال ا شد. و  با

 مثبت و معناداری دارند؟ تأثیراثرات حمایت سازمانی ادارک شده و توانمندسازی روانشناختی کارکنان بر کارایی شغلی 
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 شرکت مهندسین مشاور طرح ارتباطات 

که قبلاً توسووط  های مخابراتینظارت سوویسووتمهای طراحی و با توجه به کمبودهای موجود و نیاز به خدمات فنی در زمینه 

شاوران خارجی انجام می شاور طرح ارتباطات در فروردین ماه م سین م سازمان برنامهتبا  1361گرفت، مهند ریزی شویق 

مهندسین مشاور طرح ارتباطات به عنوان  رسمی شد.کشور تأسیس و متعاقب آن مورد تأیید قرار گرفته و حائز صلاحیت 

پروژه در زمینه  100سوواله در این راه، تاکنون بیش از  35های مخابراتی در کشووور و با سووابقه ر طراحی سوویسووتمبنیانگذا

این مشاور با مشخصات ویژه  های مختلف صنعت به انجام رسانیده است.های مخابراتی در بخشطراحی و نظارت سیستم

 ش مخابراتی کشور ایفا نموده است.ر جهت پیشرفت بخو خاص خود، از سایر مشاوران متمایز گردیده و نقش بسزایی د

شرکت، انجام م العات بنیادیزمینه صلی فعالیت این  سی مقدماتی های ا سناد  FEED)تهیه مدارک  )مفهومی(، مهند )ا

ای فنی و کارشناسی ((، طراحی تفصیلی، نظارت عالیه، نظارت کارگاهی و همچنین ارائه خدمات مشاورهEPCمناقصات 

ستا این مشاور بیش از می پروژه مخابراتی را از ابتدای تأسیس تاکنون در نقاط مختلف کشور و حتی  100باشد. در این را

 ترین تحقیقات مرتبط ارائه گردیده است.در ادامه مهم خارج از مرز های ایران طراحی و نظارت نموده است.

غلی کارکنان وانشناختی و حمایت سازمانی برای ارتقای عملکرد شسازی ر(، به اثر توانمند1397) سل انی نژاد و همکاران

شناختی بر رفتار شهروندی تایج نشان داد توانمندسازی روانناداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان کرمان پرداخت. 

ی بر رفتار شهروندی حمایت سازمان تأثیرگذارد. همچنین معناداری می تأثیرسازمانی )متغیر میانجی( و عملکرد شغلی 

 رفتار شهروندی بر عملکرد شغلی معنادار است. تأثیرسازمانی )متغیر میانجی( و عملکرد شغلی، و 

بر حمایت سازمانی ادراک  کیدأی کارکنان بر توسعه سازمانی با تثیر توانمندسازأ(، به بررسی ت1396ری و همکاران )جعف

ندسازی کارکنان، حمایت سازمانی ادراک شده و توسعه سازمانی راب ه معناداری شده پرداختند، یافته ها نشان داد بین توانم

وجود دارد. توانمندسازی کارکنان به طور مستقیم بر توسعه سازمانی تاثیر معناداری دارد. توانمندسازی کارکنان به طور 

شده تاثیر مثبت و معناداری بر توسعه مستقیم بر حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر معناداری دارد. حمایت سازمانی ادراک 

سازمانی دارد. همچنین، توانمندسازی کارکنان با میانجی حمایت سازمانی ادراک شده، بر توسعه سازمانی به طور غیرمستقیم 

دهد. تواند به طور مستقیم توسعه سازمانی را تحت تاثیر قرار گذارد. در نهایت، توانمندسازی کارکنان میتاثیری معنادار می

یر قرار دهد. با توجه به أثایت سازمانی ادراک شده را تحت تتواند به طور مستقیم حمهمچنین، توانمندسازی کارکنان می

تواند توسعه سازمانی این دو نتیجه، توانمندسازی کارکنان به طور غیرمستقیم و با واس ه حمایت سازمانی ادراک شده می

 را تحت تاثیر قرار دهد. 

(، به بررسی راب ه بین توانمندسازی روانشناختی و حمایت سازمانی ادراک شده با عملکرد شغلی با 1395) یوجه الدین

پرداخت. نتایج به دست آمده  (توجه به نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی )مورد م العه اداره کل بهزیستی استان کرمان

( حمایت سازمانی ادراک شده با عملکرد شغلی راب ه 2 راب ه دارد.اختی با عملکرد شغلی ( توانمندسازی روانشن1نشان داد 

( حمایت سازمانی ادراک شده با رفتار شهروندی 4( توانمندسازی روانشناختی با رفتار شهروندی سازمانی راب ه دارد. 3دارد 

 ( رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد شغلی راب ه دارد. 5سازمانی راب ه دارد 

 رسودگی شغلی و رضایت شغلی رزیدنت جراحی: نقش محیط کار و حمایت(، به بررسی ف2019و آمندولا )اپل بام، لی 

درصد  29مورد؛  557نفر از رزیدنت های جراحی عمومی )از  160بر اساس پاسخ های پرداختند. نتایج  سازمانی درک شده
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ی به طور قابل توجهی از طریق محیط کار به طور نشان داد که رضایت شغلبرنامه آموزشی، مدل میانجی  19پاسخ دهی( در 

شود، خاص پیش بینی می (و از طریق حمایت ادراک شده و فرسودگی شغلی به طور غیر مستقیم )اثر غیر مستقیم مستقیم 

 .شودنددر حالی که جنسیت و تعداد سال های آموزش به عنوان متغیر کنترل وارد می

حمایت سازمانی درک شده و توانمندسازی روانشناختی بر  تأثیر(، به بررسی 2018) سیتناسیهنی کوت سوکمایانتی و 

عملکرد شغلی با نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی پرداخت. نتایج این م العه نشان داد که حمایت سازمانی درک شده 

ند. علاوه بر این، پشتیبانی سازمانی درک و توانمندسازی روانشناختی بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دار

مثبت و  تأثیرمثبت و معناداری دارد. رفتار شهروندی سازمانی  تأثیرشده و توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد شغلی 

تواند تا حدودی بر حمایت سازمانی درک شده و معناداری بر عملکرد شغلی دارد. سرانجام، رفتار شهروندی سازمانی می

 ایی روان شناختی از عملکرد شغلی تاکید کند.توان

 

 های پژوهش. فرضیه3

 فرضیه اصلی:

 دارند تأثیرثرات حمایت سازمانی ادارک شده و توانمندسازی روانشناختی کارکنان بر کارایی شغلی ا. 

 فرضیه های فرعی:

 .دارد تأثیر کارکنان یشغل ییکارا بر شده ادراک یسازمان تیحما .1

 .دارد تأثیر کارکنان یشغل ییکارا بر یروانشناخت یساز توانمند .2

 

 . روش پژوهش4
 . مدل مفهومی پژوهش1.4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2012( و چیانگ و سیه )2018ران )مدل مفهومی پژوهش بر گرفته از پژوهش نی کوت سوکمایانتی و همکا. 1 شکل
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 آماریجامعه . 2.4

 انگذاریبن عنوان به ارتباطات طرح مشاور نیمهندس. باشدمی ارتباطات طرح مشاور نیمهندس شرکت حاضر پژوهش جامعه

 نظارت و یطراح نهیزم در پروژه 100 از شیب تاکنون راه، نیا در ساله 35 سابقه با و کشور در یمخابرات یهاسیستم یطراح

برای نمونه گیری  .باشدمی نفر 160 جامعه تعداد. است دهیرسان انجام به صنعت مختلف یهابخش در یمخابرات یهاسیستم

 باشد.نفر می 113که نمونه مورد م العه ما  ه گیری تصادفی استفاده  خواهد شداز جدول مورگان و روش نمون

 پژوهشهای . متغیر3.4

 باشد.می کارکنان یروانشناخت یساز توانمند و شده ادارک یسازمان تیحما متغیر مستقل در این م العه

 باشد. کارکنان می یشغل ییکارا، متغیر وابسته در این م العهمتغیر وابسته: 

 هاروش و ابزار گردآوری داده. 4.4

 باشد:ها در این تحقیق به شرح زیر میهای جمع آوری دادهترین روشمهم

موضوی ها: در این پژوهش به منظور م العه مباحث نظری مرتبط با موضوی تحقیق و نیز بررسی ادبیات فیش ثبت داده .1

های و مقالات مرتبط با موضوی پژوهش استفاده شده ی تحقیق، از اطلاعات مکتوب در این راب ه شامل کتابو پیشینه

 است.

ای: در این قسمت جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و پیشینه تحقیق، موضوی از منابع م العه کتابخانه .2

 .ز و نیز از شبکه جهانی اطلاعات، اینترنت، استفاده شده استهای مورد نیاای، مقالات، کتابکتابخانه

 استفاده گردیده، آوری داده و اطلاعات برای تجزیه و تحلیل از پرسشنامهتحقیقات میدانی: در این قسمت به منظور جمع .3

 .است

پرسشنامه تحقیق برای  های مختلفی مثل مشاهده، مصاحبه و پرسشنامه وجود دارد.ها روشآوری دادهبنابراین برای جمع

های پژوهش است. و از دو قسمت عمومی و تخصصی تشکیلی شده است. سؤالات عمومی مربوط به جنسیت، کسب داده

ها دهنده با م العه آناست که پاسخ سؤال 25سن، میزان تحصیلات، مدت خدمت شغلی است. و سؤالات تخصصی شامل 

های مورد آوری دادهاین تحقیق مانند بسیاری از م العات توصیفی، به منظور جمعدهد. بنابراین در پاسخ لازم را ارایه می

 نیاز از پرسشنامه استفاده شده است.

 های پرسشنامهمقیاس سنجش شاخص

هایی که به صورت  هنی کم و بیش ملموس باشند، مقصود از سنجش، آن است که موضوی م لب با واحدها یا مقیاس

کند به ها را محقق تهیه میاین تحقیق از مقیاس لیکرت استفاده شده است. در طیف لیکرت گویه اندازه گیری شود که در

 گزیند.سنجد و برمیزند با موضوی  مورد م العه در ارتباط بوده، آن را میاین ترتیب که او جملاتی را که حدس می

ب کاری، عدالت سازمانی، کنترل داخلی و تعهدسازمانی تقلعات موجود در ای، اطلادر این تحقیق ابتدا با م العات کتابخانه

و فرضیات م رح شده از  سؤالاتجهت پاسخگویی به  لازمای هدادهعات و آوری اطلاآوری شد و سبس برای جمعجمع

د استاندار ترین و معتبرترین ابزار در روش پیمایشی است، استفاده شده است. در این پژوهش پرسشنامهپرسشنامه که مهم

 : پرسشنامه تشکیل شده است 1 مورد استفاده قرار گرفته است م ابق جدول

 . سوالات پرسش نامه1جدول 
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 هاابزار گردآوری دادهو پایایی روایی 

تواند متغیر مورد اعتبار)روایی( بدین معناست که ابزار اندازه گیری تا چه حد مناسب انتخاب شده است و میاز آن جا که 

در این تحقیق پس  استفاده شد. از این رومتخصصان و خبرگان سؤالات از نظر برای تعیین اعتبار . گیری کندنظر را اندازه

های پرسشنامه استخراج شد و های اساسی متغیرها، گویهم العه مقالات متعدد و تعیین شاخص از مراجعه به منابع معتبر،

-می)روایی محتوا(  ی تحقیق دارای اعتبارراهنما قرار گرفت. بنابراین پرسشنامه استادسبس مورد توافق خبرگانی همچون 

  باشد.

گیری را در یک فاصله زمانی کوتاه چندین بار و به یک گروه مشابه بدهیم، مقصود از پایایی آن است که اگر ابزار اندازه

 شود؛برای سنجش آن از ضریب پایایی یا آلفای کرونباخ استفاده می (.1391 )خاکی، نتایج حاصل شده نزدیک به هم باشد

نزدیک باشد، بیانگر قابلیت اعتماد بیشتر پرسشنامه  100. هر قدر درصد به دست آمده به باشدو دامنه آن بین صفر و یک می

درصد قابل قبول و بیش  70شود، دامنه درصد معمولاً ضعیف تلقی می 60است.  قابل  کر است که ضریب آلفای کمتر از 

 تر باشد، بهتر است. شود، البته هر چقدر ضریب اعتماد به عدد یک نزدیک تلقی می خوب درصد 80از 

های به دست آمده از پرسشنامه پیش آزمون گردید و سبس با استفاده از داده 30بدین منظور ابتدا یک نمونه اولیه شامل 

 نباخ برای این ابزار محاسبه شدومیزان ضریب اعتماد با روش آلفای کر SPSS ها و به کمک نرم افزار آماریاین پرسشنامه

متغیرهای مورد 

 بررسی
 منبع سوالات گویه ها ابعاد

حمایت سازمانی 

 ادراک شده

 3-1 حمایت سرپرست
 و 
وز
ند
کگ

ا

ان
کار

هم
(

20
17

) 
 5و 4 انصاف

 7و 6 پاداش های سازمانی

 9و8 های شغلیزمینه 

توانمندسازی روان 

 شناختی

 11و10 معناداری

ه )
سی
 و 
گ

چیان
20
12

 

 

 13و12 مؤثربودن

 15و 14 شایستگی

 17و16 حق انتخاب

 کارایی شغلی

 19و18 بهبود عملکرد

ن، 
ارا
مک

و ه
ی 
خان

اری
)س

13
92

) 

 21و20 ترفیع شغلی

 23و22 آماده سازی

 24 کاهش مشکلات کاری

 25 مسائلحل 

  25 جمع کل سوالات
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نباخ برای هر کدام از ابعاد آورده شده است. با توجه به موارد فور برای هر کدام از ومقادیر آلفای کرکه در ادامه جدول 

 .آمده است 2آلفای کرونباخ محاسبه که نتایج آن در جدول  SPSSابعاد مدل مورد بررسی به کمک نرم افزار 

 
 نتایج آلفای کرونباخ. 2جدول 

 تعداد نمونه آلفای کرونباخ متغیر

 30 .815 حمایت سازمانی ادراک شده

 30 .945 توانمندسازی روان شناختی

 30 .903 کارایی شغلی

 

 های پژوهش. یافته5

های توصیفی و برای سنجش میزان معناداری روابط از تحلیل ها از روشدر این تحقیق به منظور تجزیه و تحلیل داده

تناسب مدل تحقیق و نیز تعیین جهت روابط از معادلات ساختاری همبستگی استفاده شده است و همچنین برای سنجش 

و برای سنجش مدل معادلات ساختاری  SPSSهای توصیفی، تحلیل همبستگی از نرم افزار استفاده شده است. برای روش

 استفاده شده است. LISRERاز نرم افزار 

 مشخصات پاسخ دهندگان پرسش نامه پژوهش  

 جنسیت

 35تشکیل داده اند و زنان  مردان را ها،پرسشنامه از جمع آوری شده اطلاعات طبق بر م العه مورد اشخاص از درصد 65

 .گیرنددرصد از نمونه را در بر می

 متغیر سن 

 افراد به مربوط سنی نظر از فراوانی کمترین. دارند قرار سال 25کمتر از  سنی رده  در درصد از نمونه 31افراد معادل  بیشتر

 .باشددرصد از نمونه می 20.35سال معادل  45بالاتر از 

 متغیر تحصیلات

درصد  45.13معادل  سانسیل لاتیمتعلق به افراد با س ز تحص لاتیاز نظر تحص یفراوان نیشتریدهنده بافراد پاسخ نیدر ب

درصد از نمونه  7.07معادل  فور دیبلم لاتیرا افراد با س ز تحص لاتیتعداد از نظر تحص نیو کمتر باشدیاز نمونه م

 .دهندیم لیتشک

 متغیر سابقه کاری 

 نمونه از درصد 47 معادل سال 10تا  5 سابقه با افراد به متعلق یسابقه کار نظر از فراوانی بیشترین دهندهپاسخ افراد بین در

 . دهندمی تشکیل نمونه از درصد10.61 سال معادل 20سابقه بیشتراز  با افراد را نظر از این تعداد کمترین و باشدمی
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 . آمار توصیفی1.5

های توصیفی متغیرهای اصلی پژوهش ارائه شده است. توزیع متغیرها براساس شاخص مرکزی میانگین، در این بخش یافته

ای مینیمم ههای توزیع شامل ضریب چولگی و کشیدگی و شاخصچنین شاخصپراکندگی انحراف معیار و هم شاخص

 .ارائه شده است 3ماکزیمم در جدول  و

 های مرکزی و پراکندگی متغیرهاشاخص. 3جدول 

 میانگین هاخرده مقیاس متغیر
انحراف 

 معیار
 ماکزیمم مینیمم

ضریب 

 چولگی

ضریب 

 کشیدگی

حمایت 

سازمانی 

 ادراک شده

 1.94 -2.21 00/5 00/1 759/0 4.33 حمایت سرپرست

 1.26 -1.29 00/5 00/1 752/0 4.35 انصاف

 1.04 -1.87 00/5 00/1 733/0 4.57 پاداش های سازمانی

 0.779 -1.26 00/5 17/1 09/1 4.07 زمینه های شغلی

توانمندسازی 

روان 

 شناختی

 1.06 -1.20 00/5 00/1 929/0 3.85 معناداری

 1.51 -1.59 00/5 17/1 834/0 4.26 مؤثربودن

 0.157 1.00 00/5 00/1 140/1 2.09 شایستگی

 0.593 2.54 00/5 00/1 826/0 4.53 حق انتخاب

کارایی 

 شغلی

 0.901 -1.32 00/5 00/1 147/1 4.12 بهبود عملکرد

 -0.03 -0.755 00/5 00/1 105/1 3.59 ترفیع شغلی

 1.090 -1.55 00/5 00/1 706/0 4.09 آماده سازی

 0.185 -1.00 00/5 00/1 145/1 3.97 کاهش مشکلات کاری

 1.80 -3.23 00/5 00/1 858/0 4.72 حل مسائل

     

شتر از  شغلی بی شناختی و کارایی  سازمانی ادراک شده، توانمندسازی روان  است. به عبارت  3میانگین متغیرهای حمایت 

 باشد. دیگر متوسط متغیرهای مذکور بالاتر از حد متوسط می

 ها. بررسی نرمال بودن داده2.5

سمیر-پژوهش از طریق آزمون کلموگروفتوزیع متغیرهای  صفر در این وا شدن فرض  ست. پذیرفته  شده ا سی  نف برر

 آزمون بیانگر نرمال بودن توزیع متغیر مورد بررسی است. 

 . آزمون نرمال بودن4جدول 

 سطح معناداری مقدار آماره هاخرده مقیاس متغیر

حمایت سازمانی 

 ادراک شده

 759/0 2.98 حمایت سرپرست

 752/0 2.55 انصاف

 733/0 3.10 پاداش های سازمانی

 09/1 2.10 زمینه های شغلی
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 سطح معناداری مقدار آماره هاخرده مقیاس متغیر

توانمندسازی روان 

 شناختی

 929/0 2.96 معناداری

 834/0 2.18 مؤثربودن

 140/1 2.08 شایستگی

 829/0 3.51 حق انتخاب

 کارایی شغلی

 147/0 2.89 بهبود عملکرد

 105/1 1.85 ترفیع شغلی

 803/0 2.09 سازیآماده 

 145/1 2.54 کاهش مشکلات کاری

 858/0 5.51 حل مسائل

 

-اسوووت. بنابراین فرض صوووفر آزمون کلموگروف 05/0سووو ز معناداری آزمون برای همه متغیرهای پژوهش، بزرگتر از 

 شود.اسمیرنف و در نتیجه نرمال بودن توزیع متغیرهای موردبررسی پذیرفته می

 ای برای متغیرهای تحقیقیک نمونه. آزمون میانگین 3.5

برای بررسی اینکه هر کدام از متغیرهای مورد م العه در این تحقیق، از نظر پاسخ دهندگان، در س ز م لوبی قرار دارد یا 

ای گزینه 5ای با توجه به مقیاس یک نمونه tای استفاده گردید. در آزمون یک نمونه tنه، در این پژوهش از آزمون 

، در نظر گرفته شده است. بر طبق این آزمون، در هر کجا که عدد معناداری بزرگتر 3ه تحقیق، مقدار آزمون برابر با پرسشنام

تفاوت معناداری وجود ندارد و متغیر از وضعیت متوس ی غیر و میانگین در نظر گرفته شده باشد میان وضعیت مت 0.05از 

باشد این بدان معناست که میان وضعیت متغیر و میانگین  0.05کوچکتر از  برخوردار خواهد بود، اما چنانچه عدد معناداری

در نظر گرفته شده تفاوت معناداری وجود دارد. اگر مقادیر حد بالا و پایین مثبت باشد وضعیت متغیرها مناسب و اگر حد 

 .است داده نشاننتایج این آزمون را  5 باشد. جدولبالا و پایین منفی باشد وضعیت متغیرها نامناسب می

 ای برای متغیرهای تحقیقیک نمونه tنتایج آزمون . 5جدول 

 منغیر

 (Test Value = 3مقدار آزمون )

 tآمار 
درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری
 میانگین

 %95فاصله اطمینان 

حد 

 پایین
 حد بالا

000/0 112 60.63 حمایت سرپرست  4.33 4.18 4.47 

000/0 112 61.54 انصاف  4.35 4.21 4.49 

000/0 112 66.35 پاداش های سازمانی  4.57 3.87 4.27 

000/0 112 39.73 زمینه های شغلی  4.07 3.13 3.43 

000/0 112 44.05 معناداری  3.85 3.68 4.02 
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های حمایت سازمانی نشان داده شده است، چون س ز معناداری برای هر تمامی خرده مقیاس 5همان ور که در جدول 

(، فرض صفر رد شده sig=0.000<0.05است ) 0.05ادارک شده، توانمندسازی روان شناختی و کارایی شغلی کمتر از 

برابر نیست. همچنین از آنجا که حد بالا و پایین برای تمامی  3شود؛ یعنی میانگین هر سه مورد با و فرض مقابل پذیرفته می

توان گفت وضعیت متغیرها در باشد. میدر همه متغیرها بالاتر می 96/1از حد بحرانی  tباشد، مقدار آماره متغیرها مثبت می

 جامعه مورد نظر از وضعیت مناسبی برخوردار هستند.

 

 . تحلیل عاملی تأییدی4.5

شود. ی استفاده میتأییدبه منظور بررسی مناسب بودن سوالات انتخابی برای سنجش متغیرهای مورد م العه از تحلیل عاملی 

گیری متغیر است. بدین منظور گیری،  بررسی برازش مدل اندازهبه عبارتی اولین گام برای بررسی صحت یک مدل اندازه

ی( با تأییدگیری )تحلیل عاملی های کلی برازش برای الگوهای اندازهگردد. شاخصهای برازش استفاده میاز شاخص

 در جدول زیر نشان داده شده است.  8.5استفاده از نرم افزار لیزرل نسخه 

 

 های نیکویی برازش مدل اندازه گیرینتایج شاخص. 6جدول 

 برازش قابل قبول برازش مدل اختصار نام شاخص

 نزدیک به یک GFI 89/0 شاخص نیکویی برازش

 NFI 94/0 ≥90٪ شاخص برازش هنجار شده

 NNFI 95/0 ≥90٪ شاخص برازش هنجار نشده

 CFI 94/0 ≥90٪ شاخص برازش ت بیقی

 IFI 94/0 ≥90٪ شاخص برازش افزایشی

Chi-Square/df 63/2  3کمتر از 

RMSEA 043/0  0.08کمتر از 

000/0 112 54.26 بودنمؤثر  4.26 4.10 4.40 

000/0 112 19.50 شایستگی  2.09 1.88 2.30 

000/0 112 58.36 حق انتخاب  4.53 4.38 4.69 

000/0 112 38.25 بهبود عملکرد  4.12 3.91 4.34 

000/0 112 34.56 ترفیع شغلی  3.59 3.38 3.79 

000/0 112 61.63 آماده سازی  4.09 3.96 4.22 

000/0 112 36.87 کاهش مشکلات کاری  3.97 3.76 4.18 

000/0 112 58.53 حل مسائل  4.72 4.56 4.88 
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گیری قبول قرار داشته که حکایت از برازش مناسب و م لوب مدل اندازههای برازش در دامنه قابل م ابق این نتایج شاخص

اندازه گیری )متغیرهای مشاهده شده( از برازش  توان نتیجه گرفت که مدلتحقیق داشت. یعنی با توجه به م الب بالا می

گیری کنند. متغیرهای پنهان را اندازهتوانند خوبی برخوردار هستند و این بدین معنی است که متغیرهای آشکار به خوبی می

های رگرسیونی استاندارد( های تحقیق، توجه به بارهای عاملی )وزنبرای درک مناسب ارتباط بین متغیرها ی پنهان و معرف

برای آزمون قابل قبول  Pی به همراه شاخص جزئی تأییداز اهمیت بالایی برخوردار است. از این رو نتایج تحلیل عاملی 

ن بار عاملی مربوط به هر سوال بررسی گردید. نتایج این بررسی به صورت بارهای عاملی همه سوالات، مقدار نسبت بود

 درجدول زیر آورده شده است.  Pبحرانی و مقدار 

 

 انتخابی برای سنجش متغیرهای مورد مطالعهنتایج تحلیل عاملی گویه های  .7جدول 

 معناداری مقدار بار عاملی استاندارد سوال عامل

 حمایت سازمانی ادراک شده

Hs1 80/0 11.65 

Hs2 80/0 11.60 

Hs3 61/0 8.05 

Hs4 80/0 11.52 

 

 توانمندسازی روان شناختی

TR1 82/0 12.08 

TR2 77/0 11.08 

TR3 80/0 11.70 

TR4 53/0 6.82 

 کارکنان یشغل ییکارا

KSH1 88/0 13.39 

KSH2 85/0 12.67 

KSH3 67/0 9.13 

KSH4 51/0 6.59 

KSH5 53/0 6.82 

 

های دارای مقدار وزن رگرسیونی استاندارد )بار شود که عاملبا توجه به جدول، از آنجا که از نظر آماری پیشنهاد می

مقادیر بزرگتر های رگرسیونی در مدل مورد بررسی معنادار و قابل قبول تلقی شوند، بنابراین همه وزن 0.30عاملی( بیش از 

( اشاره شده T-Valueهمچنین با توجه به نسبت بحرانی ) دارند لذا از نظر بار عاملی در حد قابل قبولی قرار دارند. 0.30از 

یا کمتر از  1.96باید بیشتر از  Tکه برای معنادار بودن هر متغیر مشاهده، مقدار  0.05در جدول و براساس س ز معناداری 

بعبارتی مقدار پارامتر بین دو دامنه در الگو مهم شمرده نمی شود، همچنین مقادیر بین این دو مقدار حاکی از باشد،  -1.96

درصد دارد. مشاهده   95عدم وجود تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده برای وزن های رگرسیونی با مقدار صفر در س ز 

  ار است. شود که میزان برای تمام متغیرهای مشاهده شده معنادمی
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 تحلیل عاملی تأییدی -الف

 
 تحلیل عاملی در حالت استاندارد .2شکل 

 

 
 t- value تحلیل عاملی تأییدی در حالت . 3شکل 
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 . آزمون فرضیه های پژوهش5.5

در های پژوهش حاضر از مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار لیزرل استفاده شده است. فرضیه تأییدبرای رد یا 

 شود.مشاهده می 5و  4در شکل داری افزار لیزرل در حالت استاندارد و معنیوهش حاضر خروجی نرمژپ

 
 مدلسازی معادلات ساختاری فرضیه اصلی )استاندارد(. 4شکل 

 

 
 مدلسازی معادلات ساختاری )معنی داری(. 5شکل 
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 شده ارائه شده است.نتایج اجزای مدل ساختاری میان متغیرهای تحقیق به صورت تفکیک 

 نتایج اجزای مدل ساختاری میان متغیرها. 8جدول 

 نتیجه t-value ضریب استاندارد مدل اصلی تحقیق

 قبول 5.95 0.72 کارکنان یشغل ییکارا بر شده ادراک یسازمان تیحما

 قبول 5.15 1.04 کارکنان یشغل ییکارا بر یروانشناخت یساز توانمند

 

 گیری. نتیجه6

در  شغلی کارایی بر کارکنان روانشناختی توانمندسازی و شده ادارک سازمانی حمایت اثراتپژوهش حاضر به بررسی 

-نفر تعیین شد و با استفاده از پرسشنامه به جمع 113پرداخت. نمونه آماری شامل  ارتباطات طرح مشاور مهندسین شرکت

 های پژوهش و آزمون فرضیات پرداخته شد.آوری داده

 شود که:پیشنهاد می در فرضیه اول  کارکنان یشغل ییکارا بر شده ادراک یسازمان تیحماا توجه به تأثیر مثبت و معنادار ب 

بایست شرایط شغلی مناسب برای آنها فراهم کنند و با آنها رفتار مدیران برای نشان دادن حمایت خود به کارکنان می -

 موارد زیر باید مدنظر قرار گیرد. عادلانه داشته باشند.

 توزیع عادلانه پاداش های سازمانی. -1

 فراهم کردن فرصت های پیشرفت شغلی و ارتقا کارکنان. -2

 دادن تفویض اختیار به کارکنان و تضمین امنیت شغلی آنها. -3

 شود که:پیشنهاد می در فرضیه دوم کارکنان یشغل ییکارا بر یروانشناخت یتوانمندسازبا توجه به تأثیر مثبت و معنادار 

 معنا به شایستگی، کارآفرینی های فعالیت و ها قابلیت توسعه راستای در شناختی کارکنان روان توانمندسازی برای -

 معنا و تأثیرگذاربودن بتوانند کارکنان برای اینکه اساسی حل راه نمایند. توجه تعیینی خود و تأثیرگذاری داربودن،

 داشته باور باید کارکنان باارزش، و مهم تأثیرگذار، های فعالیت انجام بر علاوه کنند، احساس کار در را خود داربودن

 شد، گفته آنچه به لذا باتوجه دارند. کنترل کارشان نتایج بر و بوده ارزشمندی های مسئولیت و وهایف که دارای باشند

 مشارکت زمینۀ آوردن فراهم همچنین و وهایف و شفافیت اهداف شغلی، جایی جابه و سازی غنی از استفاده با ها سازمان

 کنند. موارد زیر باید مدنظر قرار گیرد. عمل بهتر سازمان مقاصد و اهداف کسب در جهت توانندمی سازمان در افراد

را  سازیها ببردازد چرا که احساس توانمندمدیران به  شفاف سازی هدف و تصریز روشن وهایف، نقش ها و پاداش  -1

 دهد.در بین کارکنان افزایش می

بایست به درک نیازهای کارکنان، ایجاد یک جو حمایتی و پرداختن به شیوه های اعتماد سازی در همچنین مدیران می -2

 میان کارکنان ببردازند.

ه های آتی مدنظر داشتگردد موضوعات زیر را برای پژوهشدر راستای نتایج پژوهش، به پژوهشگران پیشنهاد می (1

 باشند.

 سازی روان شناختی.ایت سازمانی ادارک شده و توانمندبررسی نقش میانجی رضایت شغلی کارکنان در ارتباط بین حم -1
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با توجه به نقش  کارکنان یشغل ییکارا بر یروانشناخت یتوانمندسازو  شده ادراک یسازمان تیحما تأثیربررسی  -2

 گر مدیریت دانش.تعدیل

 و افزایش نوآوری سازمان. کارکنان یشغل ییکارا بر و تفویض اختیار شده ادراک یسازمان تیحما تأثیربررسی  -3

 انجام موضوی همین پژوهش در سازمان ها و صنعت دیگر. -4
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