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Abstract: This study investigates the relationship 
between psychology empowerment and job 
satisfaction and mediating role of self-efficacy and 
self-regulation. Psychological empowerment, self-
efficacy, self-regulation and job satisfaction 
questionnaires were executed on 310 experts of staff 
domain of Kharazmi University in 2013. This 
research used correlation method and the 
performance in questionnaires was done with full 
count method. The structural equation model 
contained one exogenous construct–psychological 
empowerment; and 3 endogenous constructs –self-
efficacy, self-regulation and job satisfaction. The 
study demonstrated that psychological empowerment 
had significant and direct effect on self-efficacy (γ = 
0/37), self-regulation (γ = 0/55), and job satisfaction 
(γ = 0/86); direct and significant effect of self-
efficacy on self-regulation (β = 0/34) and on job 
satisfaction (β = 0/37); and indirect and significant 
effect of self-regulation on job satisfaction (β = -
0/54). Results showed psychological empowerment 
that is self-determination, risk-taking, personal 
growth and high responsibility in decision-making 
has direct effect on self-efficacy i.e. people’s 
judgments of their capabilities to organize, execute 
courses of actions and also both of two constructs 
have direct effects on self-regulation and job 
satisfaction and success of organization subsequently; 
whereas self-regulation that is regular effort to obtain 
personal and organizational goals has indirect effect 
on job satisfaction. 
KeyWords: Psychological Empowerment, Job 
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 2 بيژن عبدالهي و1صادق اعظم پهلوان
شناسايي ارتباط توانمندسازي  حاضر هدف پژوهش: چكيده

اي خودكارآمدي  شناختي و رضايت شغلي با نقش واسطه روان
و خودتنظيمي است كه با روش همبستگي و اجرا با 

شناختي، خودكارآمدي،  هاي توانمندسازي روان پرسشنامه
ي   كارشناس حوزه310 ويخودتنظيمي و رضايت شغلي بر ر

روش بهكه ، 1392ستادي دانشگاه خوارزمي در سال 
مدل معادلات ساختاري . سرشماري انتخاب شدند، انجام شد

 سازه مكنون مستقل توانمندسازي 1در پژوهش شامل 
 سازه مكنون وابسته خودكارآمدي، 3شناختي و  روان

ير ها حاكي از تأثيافته. خودتنطيمي، رضايت شغلي است
شناختي بر خودكارآمدي  معنادار و مستقيم توانمندسازي روان

)37/0γ = ( بر خودتنظيمي ،)55/0γ = ( و بر رضايت شغلي ،
)86/0=γ ( تأثير معنادار و مستقيم خودكارآمدي بر ،

و )  = 37/0β(و بر رضايت شغلي )  = 34/0β(خودتنظيمي 
 -54/0(تأثير معنادار و معكوس خودتنظيمي بر رضايت شغلي 

β = (گر تأثير مستقيم توانمندسازي  نتايج بيان. در مدل است
پذيري، رشد شناختي با مضمون خودمختاري، ريسكروان

گيري بر خودكارآمدي شخصي و مسئوليت بيشتر در تصميم
هايش براي سازماندهي، يعني قضاوت فرد درباره توانايي

ر مستقيم اجراي وظايف و مقابله با مشكلات شغلي و نيز تأثي
گيري رضايت شغلي هر دو سازه بر ميزان خودتنظيمي و شكل
كه، خودتنظيمي با  و متعاقباً موفقيت سازمان است؛ در حالي

مفهوم تلاش منظم جهت كسب اهداف شخصي و سازماني 
 .تأثير غيرمستقيم بر رضايت شغلي داشته است

 

شـناختي، رضـايت شـغلي،      توانمندسازي روان : ها  واژه ليدك
 دكارآمدي، خودتنظيمي، دانشگاه خوارزميخو

                                                 
  a.pahlevansadegh@gmail.com  ) نويسنده مسئول(دانشجوي دكتري مديريت آموزشي دانشگاه خوارزمي . 1
 عضو هيأت علمي دانشگاه خوارزمي. 2
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  مقدمه 
اين سرمايه . گرددعنوان يكي از منابع حياتي آن تلقي مي نيروي انساني هر سازمان به    

. هاي دولتي و خصوصي به خود جلب نموده استترين توجه را در بخش ارزشمند سازماني، بيش
ي  تواند با استفاده از قوه فكر و انديشه، ميعنوان تنها سرمايه سازماني داراي نيروي انساني به

به منظور تحقق اين . ابتكار، خلاقيت و پشتكار خود تأثيري شگرف در عملكرد سازمان بگذارد
-امر، شناخت انتظارها، نيازها، مشكلات نيروي انساني در سازمان و محيط كار امري بديهي مي

 به بعد، موضوعات پژوهشي را به 1920 دهه رضايت شغلي از جمله اين موارد است كه از. نمايد
برانگيزترين  ي بسياري از كارشناسان، رضايت شغلي يكي از چالش خود اختصاص داده و به گفته

وري و هاي مديريت براي افزايش بهرهها و سياستمشيمفاهيم سازماني و پايه بسياري از خط
هاي مثبت افراد در  احساسات و نگرشرضايت شغلي تصور، برداشت، . كارآيي سازمان بوده است

ي عواملي نظير محيط كار، نظام سازماني، روابط  خصوص شغل خود تعريف شده است كه زاييده
اين حالت احساسي مثبت، كمك . اجتماعي است- محيط كار و تأثير عوامل فرهنگيحاكم بر

ر كارآمدي هر نظام زيادي به سلامت فيزيكي و رواني كاركنان نموده و يكي از عوامل مؤثر ب
ي جو سازماني مطلوب  كننده سطح بالاي رضايت شغلي منعكس. شود اداري و سازماني تلقي مي

ي مفهومي رضايت شغلي  حوزه). 2002، 1ويز(شود  است كه منجر به جذب و بقاي كاركنان مي
ر كار، هاي شغل، محيط كار و روابط انساني و رسمي حاكم ب ي ويژگي بسيار گسترده است و همه

مراتب قدرت و  شناختي شاغلين، جايگاه اجتماعي شغل، سلسله خصوصيات شخصيتي و جمعيت
، 3؛ هو و آيو2005، 2اسنيپس، اسوالد، لاتور و آرمناكيس(گيرد مزاياي اقتصادي آن را دربرمي

  ). 2010، 4؛ دميرتاش2006
نمايد به برقراري ين ميها را تأم چه كه بيش از هر زمان ديگر بقاي سازمان در عصر حاضر آن

تحولات سريع بازار، تكنولوژي متغير . گردد خود مربوط ميارتباط ناگسستني سازمان با كاركنان
ها را وادار كرده است كه هاي محيطي موجود براي پرسنل مستعد سازمان، سازمانو فرصت

هاي مزيت. ار دهندارتباطات بين عوامل مرتبط با رضايت شغلي كاركنان را مورد بازانديشي قر
 حتي در كشورهاي صنعتي به حد مؤثرسپاري و پرورش سازي، برونرقابتي از جمله كوچك
ها ها را با استفاده از اين روشوري سازماناند و اين امر امكان ارتقاي بهرهنهايت خود نزديك شده

سازي  امكان كپي اطلاعات،فناورياز طرف ديگر با توجه به توسعه فزاينده . كاهش داده است
رو  از اين. شده و حقوق انحصاري به مفهوم واقعي خود منسوخ شده است  كالاها و خدمات تسهيل
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نتايج . گرددهاي پيشرو محسوب مييابي به مزيت رقابتي پايدار از اهداف مشترك سازمان دست
 با برقراري ست كه اين هدف تنها ا مديريت حاكي از آني  و آراء انديشمندان حيطهها پژوهش

رود، ارتباط ناگسستني با سرمايه انساني كه تنها مزيت رقابتي بلندمدت و پايدار به شمار مي
اي العادههاي مرتبط با كاركنان از اهميت فوقدر اين فرايند، بازانديشي شاخص. ميسر خواهد شد

نساني را از يكديگر تواند سرمايه ارضايت شغلي از جمله عواملي است كه مي. برخوردار خواهد شد
در واقع، تأمين رضايت . هاي موفق را فراهم نمايدسازمانمتمايز سازد و در اين رهگذر هدف 

شود  اي بالقوه تلقي مي عنوان يك سرمايه سازماني و انرژي ذخيره شغلي كاركنان يك سازمان به
يروتا، ميشكيند و  كه سپژوهشي. گردد ياد اقتدار مديران نيز ميكه در واقع مقتضي موجب ازد

هاي كوچك بزرگ، با مطالعه و در سازمان) 2005 تا 1998از سال ( سال 7 در طول 1ملتزر
 15 كارمند، انجام دادند؛ حاكي از آن است كه تأمين رضايت كاركنان تا 100000بررسي بيش از 
 آورد رمغان خواهد و موفقيت سازماني را به اها را به فعاليت اثربخش افزايش داده برابر اشتياق آن

و عدم توجه به رضايت كاركنان موجب توقف و ركود نسبي و تحليل و زوال تدريجي آنان خواهد 
  ). 2005سيروتا و همكاران،  (شد

توجه به اهميت مسأله افزايش كارايي و رضايت شغلي در مراكز آموزش عالي نيز امري بديهي 
شمار  ها به ترين سازمان ز آموزش عالي از پرتناقضها و مراك ، دانشگاه)1389(از نظر آراسته . است
هايي كه همواره بين مديران، هيأت علمي، دانشجويان و كارمندان با  ها و تنش آيند، تناقض مي

ترين مشكلات  هاي سريع وجود دارند از مهم انتظارات محيطي و فشارهاي ناشي از تغيير و تحول
دهد اگر روحيه افراد در سازمان بالا  نشان ميپژوهشيهاي يافته. روند شمار مي آموزش عالي به

چه انتظارات كاركنان در محيط شغلي برآورده  باشد، آنان كارا و اثربخش خواهند بود، و چنان
آيد و حتي انحرافات و نشود، رضايت شغلي كسب نشده، و در نتيجه عملكرد شغلي پايين مي

ايت شغلي باعث افت روحيه كاركنان، تشويش، چنين كاهش رض  هم.شودتخلفات شغلي ايجاد مي
هاي جسمي و روحي  كاري، غيبت، استعفا، ترك خدمت، بازنشستگي زودرس، و ناراحتي كم
س كاركنان جلوگيري شود و أ حائز اهميت است كه از احساس نااميدي و ي،بنابراينگردد؛  مي

ط با رضايت شغلي، به حداكثر كارآيي و اثربخشي افراد با تشخيص و تنظيم به موقع عوامل مرتب
  ).1388 نقل در عبدالهي، ،1997 ،2بگ و گرهارت نو، هالن(برسد 

يكي از عوامل بسيار مهم در موفقيت شغلي، افزايش كارآمدي و احساس رضايت فردي و 
بالا بودن رضايت شغلي . آميز خود است پنداشت مثبت كاركنان نسبت به عملكرد موفقيت

رضايت شغلي تأثير . ي مطلوب سازمان و كارآمدي مديريت آن باشددارهتواند متأثر از ا مي

                                                 
1. Sirota, Mischkind & Meltzer   2. Noe, Hollenbeck & Gerhart 
 



 صادق و بيژن عبدالهي اعظم پهلوان

88  1394بهار و تابستان / 14شماره / 8دوره / وزشيهاي آمريزي در نظاممديريت و برنامه  

شده دارد و افراد با خودكارآمدي بالا در مقابل عوامل فشارزا و مستقيمي بر كيفيت خدمات ارائه
توانند از اضطراب و استرس جلوگيري كنند و از  تري دارند و بهتر ميپذيري كمزا آسيباسترس
نمايند و استعفا  كاركنان داراي رضايت شغلي كم، بيشتر سازمان را ترك مي. ي امور برآيند عهده
تري هستند  تري برخوردارند و داراي روابط شخصي نامناسب دهند، از سلامت رواني كم مي

  ).2006، 1آرمسترانگ(
هايي است كه مديران بايد به آن توجه داشته باشند تا بتوانند  توانمندسازي كاركنان از مهارت

ي  عنوان يك مؤلفه هايي بهتر با كارمنداني مؤثرتر داشته باشند، زيرا توانمندسازي به سازمان
توانمندسازي كارمند فرايندي است كه به وي . مثبت در انگيزش كاركنان شناخته شده است

ل توانمندسازي منجر به تحو. برد اي او را بالا مي كند و دانش پايه ارزش و پايگاه بالايي اعطا مي
ها  كنند و با آن اي عمل مي عنوان افراد حرفه كارمند و محيط وي شده كه در آن كارمندان به

با توانمند شدن كاركنان، مديران به اهداف ديگري هم . شود اي عمل مي عنوان افراد حرفه به
 به. پذير هستند ها كارمنداني خواهند داشت كه بسيار فعال بوده و مسئوليت آن. يابند دست مي

توانند  كنند كه مؤثر و كارآمدند مي هاي خود آگاه هستند، چون فكر مي ها و شايستگي توانايي
از سوي ديگر هنگامي كه كاركنان توانمند شده و . احساس بهتري از خود داشته باشند

خودكارآمد باشند، احساس بهتري در مورد شغل خود خواهند داشت، زيرا رضايت شغلي به 
  ).1991، 2لي(نمندسازي ارتباط دارد وضوح به سطوح توا

بخشي يك فرايند سازنده و چندوجهي در نظر گرفته در رويكرد شناختي اجتماعي، خودنظم
) 1999 (3از نظر بوكائرتز. است هاي شناختي، انگيزشي و رفتاري شود كه داراي مؤلفه مي

ي  تنظيم شيوه: گيردرار ميكند در سه لايه ق بخشي مي هايي كه افراد را قادر به خودنظم قابليت
نمايد فرايند اذعان مي) 1998 (4ليچ. پردازش اطلاعات، تنظيم فرايند يادگيري و تنظيم خود

طور اثربخشي  سازد تا بهتخصيص كوشش با شناسايي دو مهارت خودتنظيمي كه فرد را قادر مي
ها كنترل انگيزش و رتاين مها. سطوح انگيزشي روزانه خود را مديريت نمايد، شناخته شده است

دهند كه كنترل انگيزش و كنترل عواطف هاي پژوهشي نشان مييافته. كنترل عواطف هستند
مشخص شده است كه سطحي از . اثرات مستقيم و غيرمستقيمي بر عملكرد كاركنان دارند

رل كه سطحي از كنتدهد در حاليطور مستقيم عملكرد را افزايش مي كنترل انگيزش كاركنان به
طور غيرمستقيم منجر به افزايش  دهد؛ و بنابراين، بهعواطف سطوح ابهام نقش را كاهش مي

ي ي بين ابهام نقش و عملكرد فرد به وسيلهعلاوه بر اين، رابطه. گرددعملكرد و رضايت شغلي مي

                                                 
1. Armstrong     2. Lee 
 

3. Boekaerts     4. Leach 
 



 ...ايشناختي و رضايت شغلي با نقش واسطهالگوي ساختاري رابطه توانمندسازي روان

 89

ا، ه براي كارمنداني با سطوح بالايي از اين مهارت. گرددها و عواطف تعديل ميكنترل انگيزش
هاي دهند كه مهارتهاي پژوهشي نشان مييافته. ابهام نقش بر عملكرد تأثيرگذار نيست

از طريق آموزش و تعليم و تربيت افزايش ) يعني كنترل انگيزش و كنترل عواطف(خودتنظيمي 
گذاري، مديريت زمان، نظارت بر عملكرد، طور ويژه، آموزش خودتنظيمي به هدف به. كنندپيدا مي
ريزي براي كسب اهداف، و رضايت شغلي پاسخ داده و براي عملكرد كاركنان سودمند مهو برنا

-طور مستقيم منجر به افزايش مهارت هاي خودتنظيمي بههستند مشخص شده است كه آموزش
ها از طريق خودكارآمدي افزايش گردد، و نيز اين مهارتهاي كنترل انگيزه و كنترل عواطف مي

طور ويژه سودمند است، زيرا مشخص شده   خودكارآمدي بر خودتنظيمي بهتأثير. كندپيدا مي
  .تواند بر عملكرد بالا و رضايت شغلي كاركنان تأثيرگذار باشد است كه خودتنظيمي مي

تاكنون الگوهاي مفهومي مختلفي در مورد متغيرهاي مرتبط با رضايت شغلي ارائه شده است 
هاي فرد شاغل را مدنظر  غل و برخي ديگر ويژگيهاي خود ش ها به ويژگي كه برخي از آن

 چارچوب الگويي علّي به منظور بررسي اثر سازه توانمندسازي  هدف مطالعه حاضر ارائه. اند داشته
  .اي خودكارآمدي و خودتنظيمي بر رضايت شغلي بوده است شناختي، با ايفاي نقش واسطه روان

  ادبيات نظري و پيشينه 
  رضايت شغلي

هاي مديدي  شغلي از جمله عوامل تأثيرگذار بر عملكرد كاركنان يك سازمان، مدترضايت    
 مختلف تلاش گرديده تا هاي پژوهشاست كه توجه پژوهشگران را به خود جلب نموده و در 

رضايت شغلي به حالت عاطفي مثبت و در عين . عوامل تأثيرگذار بر آن مطالعه و بررسي گردد
وار و (گردد كند، اطلاق مياز كار و شغل خود احساس ميبخشي كه يك فرد حال لذت
و يك حالت هيجاني مثبت و خوشايند است كه از ارزيابي خود شغل يا ) 2012، 1اينسيگلو

  ).2011، 2اسكالويك و اسكالويك(آيد دست مي شرايط شغلي به
ارائه شده هاي مختلفي ساز و ايجادكننده آن، نظريهي رضايت شغلي، عوامل زمينه درباره

 فاكتورهاي -1: نظر گرفت توان عوامل تأثيرگذار بر رضايت شغلي را از چهار ديدگاه درمي. است
مانند فرهنگ،  (4 عوامل سازماني-2، )مانند سن، سوابق تحصيلي، جنس (3شناختيجمعيت

تقلال مانند اس (5ي كاري  عوامل ويژه-3، )هاها، امنيت شغلي، فرصتهاي مديريتي، پرداختشيوه
  ).2009، 7تان (6شناختي عوامل روان-4، و )ي شاد فردي، رقابت، شفافيت كاري، روحيه

                                                 
1. Warr & Inceoglu    2. Skaalvik & Skaalvik 
 

3. demographic perspective   4. organizational factors 
 

5. Job-specific factors    6. psychological factors 
 

7. Tan     
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گيرد كه كارمندان راضي در سطوح بالاتري عمل تمايل به رضايت شغلي از اين باور نشأت مي
صورت مشاركتي و  كاركناني كه از شغل خود راضي هستند، كاركناني هستند كه به. كنندمي

كاركنان راضي، افراد مولدتري بوده و اين از . ي بالايي برخوردارند كرده و از انگيزهگروهي عمل 
رضايت ) 1389(بنا بر نظر الواني و معمارزاده ). 1994، 1رابينز(گردد رضايت آنان حاصل مي

رضايت دروني ناشي از احساس لذت انسان از : شغلي داراي دو خواستگاه دروني و بيروني است
آيد و هاي فردي به دست ميها و رغبتكار و فعاليت و به ظهور رساندن توانايياشتغال به 

. رضايت بيروني كه با شرايط اشتغال و محيط كار كه پيوسته در حال تغيير است، در ارتباط است
ي  تواند معرف خصوصيات برجستهپنج بعد شغل را كه مي) 1969 (2اسميت، كندال و هالين

دهد جالب باشد و قلمرو وظايفي كه فرد انجام مي(» رضايت از كار«عناوين رضايت شغلي باشد با 
هاي فني و توانايي(» رضايت از مافوق«؛ )هايي براي آموزش و يادگيري فراهم كندفرصت

رضايت از «؛ )دهندمديريتي مديران و ملاحظاتي كه آنان براي علايق كاركنان از خود نشان مي
رضايت از «؛ )دهندني و حمايتي كه همكاران از خود نشان ميميزان صلاحيت ف(» همكاران

ميزان حقوق (» رضايت از حقوق«، و )هاي واقعي براي پيشرفت دسترسي به فرصت(» ترفيع
  .نمايندمشخص مي)  روش پرداختي به كاركناندريافتي، برابري ادراكي از حقوق و
  خودتنظيمي و رضايت شغلي

شوند و به شناخت و رفتارهايي دست افراد فعال مين خودتنظيمي وضعيتي است كه در آ
رسانند شان ياري مي ها را در رسيدن به اهداف طور منظم و سيستماتيك آن يابند كه به مي

 عنوان تفكر در مورد فكر خودتنظيمي را به) 2005 (4كيت و فرس). 2002، 3پنتريچ و شانك(
 5شانك. دانند پيشرفت در انجام يك فعاليت ميكردن ميزان ريزي، نظارت و ارزيابيكردن، برنامه

- دارد كه مفهوم خودتنظيمي از نظريه شناختياز محققان حيطه خودتنظيمي بيان مي) 2005(
كه به   نه اينهستندها موجوداتي فعال ت گرفته و براساس اين مفهوم انسانأاجتماعي بندورا نش

خودتنظيمي را ) 2001(شانك . ه شوندشكل دادشان   محيط اطرافي وسيله هشكل منفعلانه ب
شود، هاي شناختي، رفتاري و عاطفي ميسازي و حفظ فعاليتشامل فرايندهايي كه منجر به فعال

يابي به هدف شخصي در قالب افكار،  داند و معتقد است خودتنظيمي تلاش منظم براي دستمي
وم خودتنظيمي به سه در تعريف مفه) 1990 (6پنتريچ و ديگروت. احساسات و اعمال است

راهبردهاي . كنندي راهبردهاي شناختي، راهبردهاي فراشناختي، تدابير و تلاش اشاره مي مؤلفه
راهبردهاي شناختي . كنندفراشناختي فرد را در جهت طراحي، نظارت و اصلاح شناخت ياري مي
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 حل مسأله از ها و راهبردهاي ذهني است كه فرد دراي وسيع از طرحبه منظور بيان مجموعه
راهبردهاي . كند  و به يادسپاري بهتر استفاده ميترها براي درك بهتر مطلب، پردازش عميق آن

 براي كنترل و مديريت محيط از كننده هستند و فرد معمولاًمديريت منابع، راهبردهاي تسهيل
ع اطلاعاتي و افراد گيري از منابد، مانند زمان، انتخاب محيط مطالعه و بهرهنكن استفاده ميها آن

  .كنندهكمك
ي راهبردهاي  انتظار، سه مؤلفه-با اقتباس از الگوي ارزش) 1990 (1پونز زيمرمن و مارتين

مطابق . شناختي، راهبردهاي فراشناختي، و انگيزش را براي فرايند خودتنظيمي در نظر گرفتند
كه افراد براي به ي راهبردهايي است  نظر اين محققان راهبردهاي شناختي دربرگيرنده

راهبردهاي فراشناختي شامل . كنند ها استفاده مي خاطرسپاري و درك مطلب و يادآوري از آن
نويسي و  مانند خلاصه. گيرند كار مي اي است كه افراد در هنگام مطالعه به طرح و برنامه

 افراد در ي ميزان تمايل، علاقه و پيگيري سازماندهي مطالب و در نهايت انگيزش، دربرگيرنده
  .ارتباط با آموختن مطالب است

آبادي و  هاي نظري علي توان به پژوهش ي بين خودتنظيمي و رضايت شغلي مي در مورد رابطه
با همبستگي معنادار براي اين متغيرها و پژوهش ) 1998 (3و ليچ) 2013 (2گودرزوند چگيني

  . ضريب غيرمعنادار اشاره داشتبا) 2008 (5و گيگ و فورست) 2001 (4بويت، بويت، لاش و نيلور

  رضايت شغلي-خودكارآمدي و خودتنظيمي
هاي  قضاوت. دهد قرار ميتأثيرباورهاي خودكارآمدي، افكاري است كه كاركرد انسان را تحت      

شان براي سازماندهي و اجراي اعمال به باورهاي خودكارآمدي آنان  هاييمردم درباره تواناي
يقت خودكارآمدي احساس قدرت براي توليد اثر بر بنياد عمل شخصي در حق. گرددمربوط مي

بهزيستي و پيشرفت شخصي انسان است و تا زماني باورهاي خودكارآمدي مقدمه انگيزش، . است
كردن   كند، اشتياق كمي براي عملنظر را فراهم نميتقاد دارد اعمالش، پيامدهاي موردكه فرد اع

متغير ). 2007، 6پاجارس و جانسون و آشر(شكلات دارد و پشتكار داشتن در مواجه با م
اجتماعي، مجموعه پويايي از باورهاست كه در طي زمان و در -خودكارآمدي در مدل شناختي

تعامل با شخص، عملكرد، رفتار و عوامل محيطي و با كسب تجربيات توفيق و شكست تغيير 
 كنترل تجربيات محل كار مربوط خودكارآمدي در حوزه شغل به اطمينان فرد براي. كند مي
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فلچر ). 2002، 1اينتاش، لندروم، روزن بلوم و براون كانينگهام، وودوارد، شانون، مك(شود  مي
نخستين كسي است كه مفهوم خودكارآمدي را ) 2002، به نقل از كانينگهام و همكاران، 1990(

 كه به فرد در ابتداي كار بنا به گفته وي، احساس شايستگي. ي مطالعات شغلي كرد وارد حوزه
آميز شغلي شده و به دنبال اين تجربه، احساس ي موفقيت دهد، موجب تجربهدست مي

گردد تا ي شغل باعث مي گرفته در حوزه  خودكارآمدي شكل. گيردخودكارآمدي در فرد شكل مي
ي خويش را  ههاي آيندريزيبرانگيز برانگيخته شده و برنامهفرد براي اهداف بلندمدت و چالش

كننده در دهد كه خودكارآمدي متغيري تعيين نشان مي پژوهشهاييافته. ريزي نمايدطرح
افرادي كه از شغل خود رضايت دارند در . عملكرد شغلي و توان مقابله با مشكلات شغلي است

 ؛2008، 2زلارس، پرو، لپر و فريس(نمايند هاي شغلي خويش احساس شايستگي مي انجام فعاليت
هاي  يافته). 2005، 4؛ جاج، بوبو، فرز و لاك2005، 3؛ شوب و توكر2002كانينگهام و همكاران، 

 زيافنگ ؛2003، 6؛ كاپررا، بارباراني، بورگوگني و استكا2004، 5هاي چن، گودارد و كاسپر پژوهش
گر  ؛ بيان1391؛ ميكائيلي منيع، عاشوري و حسني، 2009، 8؛ دافي و لنت2008، 7و جيس

  .ب همبستگي مثبت و معنادار خودكارآمدي با رضايت شغلي بوده استضراي
بخشي منجر عنوان مثال؛ باورهاي خودكارآمدي به ارتقا و تداوم خودنظم باورهاي انگيزشي به

هايشان اعتماد نمايند، از راهبردهاي توانند به مهارتافرادي كه باور دارند مي. گرددمي
هاي شناختي و فراشناختي بيشتري انجام  كنند و فعاليتيبخشي بيشتري استفاده م خودنظم

 و 1388(؛ حجازي و نقش )2004 (9هاي پژوهشي نظير جاكوبسكي و ديمبو  يافته.دهندمي
   .ي بين خودكارآمدي و خودتنظيمي است گر رابطه با ضرايب معنادار و مثبت بيان) 1387

   رضايت شغلي- خودتنظيمي-شناختي و خودكارآمدي توانمندسازي روان
رود، ها به شمار ميترين عامل مزيت رقابتي و محور سازمانجا كه سرمايه انساني مهم از آن
هاي كاركنان در سازمان، اهميت يري توانايها و به كارگيسازي بستر بروز و ظهور قابليتفراهم
هاي توانمندسازي را مهها اجراي برناهاي اخير، بسياري از سازمانرو در سال از اين. اي داردويژه
خوشبختانه اهميت توانمندسازي . اندعنوان روشي مناسب براي اين منظور تشخيص داده به

هاي توسعه دولتي نيز درك شده و بر اجراي آن در برنامهكاركنان در كشور، از سوي مسئولان 
زماني كه ندسازي به اقدامات ساتوانم). 1386ابطحي و عابسي، (پنج ساله تأكيد شده است 
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-گيري بيشتري به كاركنان داده مياساس آن خودمختاري، آزادي عمل و مسئوليت تصميمبر
توانمندسازي سهيم ) 1384، نقل از عبدالهي، 1992 (1از نظر باون و لاولر. گرددشود، اطلاق مي

. شدن كاركنان خط مقدم سازمان در چهار عنصر اطلاعات، دانش، پاداش و قدرت است
مانند تفويض اختيار و قدرت  زي نيروي انساني به معني اقدامات و راهبردهاي مديريتيتوانمندسا

تر سازمان، سهيم كردن كاركنان در اطلاعات و دسترسي آنان به هاي پايينگيري به ردهتصميم
  ).1384؛ نقل از عبدالهي، 1996، 3؛ بلانچارد1995، 2شويل(منابع سازماني است 

 در مطالعاتي كه بر رهبري 4اي اولين بار توسط توماس و ولتهاوساصطلاح توانمندسازي بر
توان اصطلاحي جديد و نه  توانمندسازي را نه مي. تمركز داشتند، مورد استفاده قرار گرفت

توانمندسازي ابزاري پيچيده و ارزشمند .  نمودگذاري توان اصطلاحي آسان در مديريت نام مي
ات شگرفي در تأثيرتواند كارگيري آن مي هبات نموده ب سال پژوهش اث50گردد كه محسوب مي

توان به عنوان راهبردي توانمندسازي را مي. وري و رضايت شغلي داشته باشدعملكرد شغلي، بهره
شمار آورد  هاي مختلف به منظور تطابق با تغييرات خارجي بهاساسي براي توسعه سازمان

  ).1995، 5اسپريتزر(
رويكرد اول؛ ديدگاه ارتباطي يا : توانمندسازي معرفي شده استدو رويكرد اساسي براي 

كند و رويكرد دوم؛ ديدگاه  نقش مديران و رهبران را عنوان ميت كه دقيقاًمكانيكي اس
است كه بر درك چگونگي توانمندسازي كاركنان تمركز ) ارگانيگي و يا انگيزشي(شناختي  روان
هاي به معني تفويض قدرت و اختيار به كاركنان ردهدر رويكرد مكانيكي، توانمندسازي . دارد

ها و وظايف در اين رويكرد مديريت ارشد بينشي روشن را تدوين نموده و برنامه.  استپايين
اطلاعات و منابع لازم را براي كاركنان فراهم . نمايدمعين براي نيل به آن را در سازمان ترسيم مي

در اين . اي و اصلاح فرايند انجام گيردوم تغييرات رويهدهد تا در صورت لزنموده و اجازه مي
سازي كار و سازي، روشن و سادهاسترويكرد، نتايج كار و فعاليت بيشتر تحت كنترل مديريت 

پذيري، رشد و تغيير در رويكرد ارگانيكي، توانمندسازي به معني ريسك. كيد استأوظايف مورد ت
كنند كه كاركنان اشتباهاتي مديران فرض مي.  استت آنانو اعتماد به كاركنان و تحمل اشتباها

پذير باشند و كاركنان بايد كارآفرين و ريسك. دارند ولي براي اين اشتباهات نبايد تنبيه شوند
طبق اين رويكرد توانمندسازي به فرايند . آشكار و حل نمايندها را افزايي تفاوتبراي ايجاد هم

توماس و ولتهاوس ). 1997، 6كوين و اسپريتزر( شده است پذيري و رشد شخصي تعريفريسك
توانمندسازي را براساس متغيرهاي شناختي كه ) 1996 و 1995(و اسپريتزر ) 1990(
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اند و معتقدند كه توانمندسازي موضوعي ي انگيزش در كاركنان است، تعريف كرده كننده تعيين
دانند كه شامل مؤثر زش دروني شغل ميعنوان فرايند افزايش انگي چند بعدي است و آن را به

ها در رابطه  به افراد اجازه داده شود تا تأثير واقعي بر محيط اطراف خود داشته و نيز به آن( 1بودن
اعتقاد افراد در مورد مهارت  (2؛ شايستگي)شان لحاظ شود، اطمينان داده شود كه تصميمات با اين

با ارزش بودن كاري كه توسط افراد  (3دار بودن؛ معني)دهاي لازم براي انجام كارهاي خوو توانايي
احساس آزادي افراد در مورد  (4؛ حق انتخاب يا خودمختاري)گيرد توانمند شده انجام مي

بودن   وجهيضمن تأكيد بر چند) 1999 (5وتن و كمرون. شود؛ مي)چگونگي انجام كارهاي خود
 برخورد  احساس افراد در مورد منصفانه و يكسان (توانمندسازي و تأييد چهار بعد فوق، بعد اعتماد

  .الذكر اضافه كردند را نيز به ابعاد فوق) شدن با آنان
اي براي رضايت كنندهبينيشناختي پيشدهد توانمندسازي روان نشان ميپژوهشنتايج 

  .استشغلي بوده و عامل حفظ و نگهداري كاركنان در محيط كار و جلوگيري از ترك حرفه 
يب معنادار و مثبت براي ابعاد معناداري، شايستگي، حق انتخاب و تأثير از سازه ضرا

 7؛ شيانگ و هسه)2011 (6هاي بيتميز و ارگنلي توانمندسازي با رضايت شغلي در پژوهش
) 1389(زايي  و ميركمالي و ناستي) 2010 (8؛ لارابي، وو، پرسلي، سيمون و جانستون)2012(

شناختي و خودكارآمدي نيز در  معنادار و مثبت توانمندسازي رواني  رابطه. گزارش شده است
پور  ؛ اصغري، خداپناهي و صدق)2001 (10؛ هنسون)1994 (9هاي تيلور و تشكري پژوهش

 11مير و شوارتز براي توانمندسازي روانشناختي و خودتنظيمي، وي. نيز ذكر شده است) 1387(
پور  پرور، پاداش و آتش گل. اند ا عنوان نمودهاي غيرمعنادار ر در پژوهش خود رابطه) 1997(
از ابعاد (ي معنادار و مثبت بين خودتنظيمي و ابعاد تأثير و شايستگي  رابطه) 1388(

  .اند در پژوهش خود گزارش نموده) توانمندسازي
اري، به آزمون الگوي ست كه با روش الگويابي معادلات ساخت ا حاضر در پي آني مطالعه
شناختي، خودكارآمدي، خودتنظيمي و رضايت هاي توانمندسازي روانشده بين سازه  روابط ارائه
  :الاتؤگويي به س پاسخ شغلي براي

                                                 
1. Impact     2. Competency 
 

3. Meaning     4. Self – determination 
 

5. Whetten & Cameron    6. Bitmiş & Ergeneli 
 

7. Chiang & Hsieh     
8. Larrabee, Wu, Persily, Simoni & Johnston 
9. Taylor & Tashakkory    10. Henson 
 

11. Wehmeyer & Schwartz 
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ثيرپذير أت شناختي، خودكارآمدي و خودتنظيميچگونه رضايت شغلي از توانمندسازي روان -
 است؟

 شناختي با خودكارآمدي و خودتنظيمي رابطه دارد؟ آيا توانمندسازي روان -
 . بپردازد1افزار ليزرل ي مدلي مفهومي همراه با برازش روابط با كمك نرم و ارائه

  روش پژوهش
 بـه  1392ي سـتادي دانـشگاه خـوارزمي در سـال           كليه كارشناسان حـوزه     شامل ي آماري   جامعه
  .  نفر بود310تعداد

  گيرينمونه و روش نمونه
كليه افراد جامعه با روش سرشماري  ،  ر محدود بود  نظكه تعداد افراد جامعه مورد    به اين با توجه         
نامـه صـورت      پرسش 296بر روي    هاي آماري و در نهايت تحليل    عنوان نمونه در نظر گرفته شد      هب

اسـاس عوامـل دموگرافيـك جـنس، گـروه سـني و سـطح               ي پژوهش حاضر بر     گروه نمونه  .گرفت
 نفر،  45 سال به تعداد     20-30 مرد؛ كارشناسان گروه سني      138 زن و    158تحصيلات متشكل از    

 نفـر؛ و    13 سال به تعداد     51-60 نفر،   80 سال به تعداد     41-50 نفر؛   158 سال به تعداد     40-31
ارشـد و     كارشناس بـا تحـصيلات كارشناسـي       94  كارشناس با سطح تحصيلات كارشناسي و      202

  .دكتري بود

  
  هاي سني گروه. 1نمودار 

  
                                                 

1. Lisrel 



 صادق و بيژن عبدالهي اعظم پهلوان

96  1394بهار و تابستان / 14شماره / 8دوره / وزشيهاي آمريزي در نظاممديريت و برنامه  

  جنس. 2نمودار 

  
  سطح تحصيلات. 3نمودار 

  ابزارهاي پژوهش
شناختي،  شامل توانمندسازي روان نامه  پرسش4از  هابراي گردآوري و تحليل داده   

  .و رضايت شغلي استفاده شد خودكارآمدي، خودتنظيمي
شـناختي   سازي روان گيري ابعاد توانمند  شناختي كه براي اندازه    روان سازي توانمند ي  نامه پرسش -
دار بـودن و      هاي مربوط به ابعاد شايستگي، خودمختاري، مؤثر بودن، معنـي            گويه .رفته است  كار هب

، 1995(؛ اسـپريتزر    )1990(شناختي توماس و ولتهـاوس        نامه توانمندسازي روان    اعتماد از پرسش  
ايـن  . با پايايي مناسب و بالا اقتبـاس گرديـد        ) 1383(و عبدالهي   ) 1999(؛ وتن و كمرون     )1996
 گويه يـك بعـد   3شده و هر تشكيل اي ليكرت با طيف پنج درجه گويه 15از مجموعاً نامه   پرسش

ي حاضر با انجام تحليل عاملي اكتشافي از روش متمايـل    در مطالعه  .دهدرا مورد سنجش قرار مي    
 گويـه و    4 گويه، بعد دوم     5دار بودن به ترتيب براي بعد اول        گي، معني بودن، شايست  سه بعد مؤثر  

هـاي حاضـر    ابعـاد خودمختـاري و اعتمـاد از داده        .  گويه از پرسشنامه استخراج گرديد     3بعد سوم   
مقيـاس     و پايايي هر خـرده     88/0  حاضر پژوهشنامه در      گويه پرسش  12پايايي  . استخراج نگرديد 

 .دست آمد  به89/0؛ 87/0؛ 88/0آن به ترتيب 
در حـوزه سـنجش عملكـرد از        ) 1986(هاي بندورا   ي خودكارآمدي، مبتني بر آموزه      نامه  پرسش -

نامـه پاجـارس و       نامـه خودكارآمـدي براسـاس پرسـش         شكل و سياق پرسش   . لحاظ محتوي است  
 خـود پايـايي مطلـوبي را بـراي          پـژوهش در  ) 1384(كمالي  . انتخاب شده است  ) 1995 (1كرانزلر

هاي كارآمدي شخـصي و كارآمـدي عمـومي در محـيط              مقياس  نامه خودكارآمدي با خرده     شپرس
نامـه    اي ليكرت محتواي پرسـش     گويه با طيف شش درجه     16. دست آورده است    دروني سازمان به  

كارآمـدي    بعـد  3 با تحليـل عـاملي اكتـشافي از روش متمايـل          . دهدخودكارآمدي را تشكيل مي   
ن، كارآمـدي عمـومي در محـيط درونـي سـازمان، كارآمـدي در               شخصي در محيط دروني سازما    

                                                 
1. Pajares & Kranzler 
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 گويـه از    3 گويه، براي ابعاد دوم و سوم هركـدام          4محيط بيروني سازمان به ترتيب براي بعد اول         
مقيـاس آن بـه        و پايايي هر خـرده     79/0نامه     گويه پرسش  10پايايي  . نامه استخراج گرديد    پرسش
 .دست آمد  به73/0 ؛ 86/0 ؛ 86/0ترتيب 

 12اي با  پرسشنامه) 1990(نامه بوفارد و بوچارد  ي خودتنظيمي با اقتباس از پرسش نامه پرسش -
هاي اي ليكرت تهيه گرديد كه ميزان استفاده افراد را از مهارتدرجه  عبارت با طيف شش

 خود پژوهشدر ) 1384(كمالي . كندگيري ميشناختي و فراشناختي در انجام امور كاري اندازه
هاي آن  مقياس نامه خودتنظيمي و خرده هاي پرسش ايايي مناسبي را براي تمامي گويهپ

با تحليل عاملي اكتشافي از . دست آورده است هاي فراشناختي به هاي شناختي و مهارت مهارت
 گويه، 5هاي شناختي، فراشناختي و رفتاري به ترتيب براي بعد اول   بعد مهارت3 روش متمايل

نامه   گويه پرسش12پايايي . نامه استخراج گرديد  گويه از پرسش4ه و بعد سوم  گوي3بعد دوم 
 .دست آمد  به76/0؛ 74/0؛ 72/0مقياس آن به ترتيب   و پايايي هر خرده82/0

 دانشگاهر د) 1969 (ليناه كندال و اسميت، را نامه پرسش ينا:  رضايت شغليي نامه پرسش -
 استفاده موردو  ترجمه را  آن) 1369(ن شكرك بار نخستين براي و اند هكرد تدوين آمريكا كرنل
 كهكنند   ميارزيابي را رضايت نوع پنج و دارند توصيفيي  جنبه آن هايعبارت .ستا داده قرار

، سرپرسترضايت از  همكاران،  رضايت ازترفيعات،رضايت از  حقوق،رضايت از : از ندا عبارت
 در هر كوتاه سؤال 18 تا 9 به گويي پاسخا ب دهندگانخپاس نامه، پرسش اين در .رضايت از شغل

 صورت به شغلي رضايت یدهندهتشكيل ي گانه پنج هايهجنب از يك هر مورد در را خود نظر ،بعد
 حاضر با انجام تحليل عاملي اكتشافي از روش ي در مطالعه .داشتند بيان دانمنمي يا خير بلي،

عد رفتار، رضايت از سرپرست از بعد نگرش، رضايت از شغل، متعامد ابعاد رضايت از سرپرست از ب
بعد حقوق با . نامه استخراج گرديد رضايت از همكاران، رضايت از ترفيعات براي اين پرسش

 و پايايي 90/0 كرونباخ، آلفاي روش به نامه پرسش پايايي. دست نيامد ههاي حاضر ب داده
عبدالهي و . ددست آم ه ب82/0؛ 72/0؛ 76/0؛ 71/0؛ 82/0هاي آن به ترتيب  مقياس خرده

  .اند در پژوهش خود پايايي قابل قبولي را براي ابزار فوق گزارش نموده) 1388(رضاخاني 
 .در ادامه اطلاعات توصيفي مربوط به ابزارهاي پژوهش ارائه گرديده است
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  اطلاعات توصيفي ابزارهاي پژوهش. 1جدول 
  شاخص

  هاها و زيرمؤلفهمؤلفه
 تعداد
  ها گويه

ها به گويه
انحراف   ميانگين  تفكيك

  استاندارد
  499/10  67/54    12  شناختيتوانمندسازي روان

، 13، 12، 11  5  مؤثر بودن
14 ،15  10/16  13/5  

  29/3  39/16  10، 9، 8، 7  4  شايستگي
هاي  خرده مقياس
  شناختي توانمندسازي روان

  45/2  85/12  6، 5، 4  3  دار بودنمعني
  614/9  06/62    10  ديخودكارآم

كارآمدي شخصي در محيط 
  44/4  12/15  5، 4، 3، 1  4  )سازماني درون(كار 

كارآمدي عمومي در محيط 
  46/2  84/12  9، 8، 2  3  )سازماني درون(كار 

  
هاي  خرده مقياس

  خودكارآمدي
  63/2  45/11  15، 14، 11  3  كارآمدي در محيط بيروني

  450/6  38/61    12  خود تنظيمي
  92/2  69/26  9، 7، 6، 4، 3  5  هاي شناختيمهارت
هاي  ه مقياسخرد  08/2  53/15  12، 2، 1  3  هاي فراشناختيمهارت

  خودتنظيمي
  18/3  84/8  11، 10، 8، 5  4  مهارت رفتاري

  453/18  08/204    22  رضايت شغلي

، 13، 7، 5، 4  6  سرپرست از بعد رفتار
15 ،17  96/14  17/3  

، 14، 11، 8  4  سرپرست از بعد نگرش
18  87/7  28/1  

  04/2  46/10  14، 9، 5، 1  4  رضايت از شغل

، 10، 5، 2  5  رضايت از همكار
12 ،13  68/9  77/1  

  
هاي رضايت   مقياس خرده

  شغلي

  97/0  57/6  5، 3، 1  3  رضايت از ترفيعات
هاي خودكارآمدي، سازه توانمندسازي متغير مكنون مستقل و سازه در اين پژوهش

برداري ميزان شاخص كفايت نمونه.  هستندنظيمي و توصيف شغل متغيرهاي مكنون وابستهخودت
 براي كليه 1شاخص كرويت بارتلت. دست آمد ه ب87/0 تا 77/0 حاضر بين پژوهشهاي براي سازه

هاي اصلي استفاده مؤلفهها از روش تحليل ها معنادار و براي تعيين عوامل زيربنايي سازهسازه
  .شد

                                                 
1. Bartlett  



 ...ايشناختي و رضايت شغلي با نقش واسطهالگوي ساختاري رابطه توانمندسازي روان

 99

ستفاده از مدل معادلات ساختاري اثرات مستقيم، غيرمستقيم و كل هر يك از متغيرهاي با ا
مكنون وابسته بر همديگر مورد  مكنون مستقل بر متغيرهاي مكنون وابسته و اثرات متغيرهاي

  .مطالعه قرار گرفت
 ها نآها از نظرات كارشناسان و براي تعيين روايي سازه نامه براي تعيين روايي صوري پرسش

و  بعد از انجام تحليل اكتشافي. استفاده شد هاي تحليل عاملي اكتشافي و تأييدي از روش
يا مشترك بر روي دو عامل 5/0تر از الاتي كه بار عاملي پايينؤها و حذف ساستخراج ابعاد سازه

املي تحليل ع. الات نهايي با بار عاملي بالا مورد تحليل عاملي تأييدي قرار گرفتندؤداشتند س
دهد كه آيا نشانگرهاي انتخابي معرف يا برازنده متغير مكنون ال پاسخ ميؤبه اين س تأييدي

عنوان   به. نتايج حاصل از اين تحقيق در جداول مربوطه در ذيل آمده استي هستند يا خير؟ كليه
  :توان به اين موارد اشاره داشت كهتفسيري عمومي براي جداول مي

خطاي معيار برآورد . معناداري ضرايب برآورد شده استدهنده   نشان2تر از   بزرگtمقادير 
مانده از متغير مكنون و مقادير مجذور همبستگي چندگانه معرف واريانس  علامت واريانس باقي

ي   باشد نشانه1چه اين مقادير نزديك به  شده متغير مكنون توسط نشانگر است و هر  تبيين
  .بودن نشانگر براي سنجش و هماهنگي آن با مدل است  مناسب

مقادير هر يك از .  آن است2شده  و تعديل1دو شاخص مطلق برازش، شاخص نيكويي برازش
هاي شاخص.  قابل قبول است1ها بين صفر و يك قرار دارد، كه مقادير نزديك به  اين شاخص
ي خطاي   و ريشه3هامانده رات پسي ميانگين مجذو شده ند از ريشه استانداردا ديگر عبارت

ها ميانگين مانده ي ميانگين مجذورات پس شده ي استاندارد ملاك ريشه. 4ميانگين مجذورات
هاي مشاهده شده و مورد انتظار با همه پارامترهاي برآورد شده است و  اختلاف بين همبستگي

در يك برازش . ده استهاي داخل مدل تعديل ش ي خطاي ميانگين مجذورات براي اختلاف ريشه
شود و   مناسب در نظر گرفته مي08/0كامل مقادير فوق برابر صفر است و در كل مقادير كمتر از 

  ).2000، 5تينسلي و براون( بسيار خوب هستند 05/0تر از  مقادير كم
  
  
  
  

                                                 
1. goodness of fit index (GFI) 
2. adjusted goodness of fit index (AGFI) 
3. standardized root mean square residual (RMR) 
4. root mean square error of approximation (RMSEA) 
5. Tinsley & Brown 
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  "شناختيتوانمندسازي روان"گيري سازه مكنون مستقل پارامترهاي اندازه. 2جدول 

  
  ابعاد

ضريب 
رآورد ب

  شده

خطاي 
معيار 
  برآورد

  
t  

 

مجذور 
همبستگي 
  چندگانه

تأثيرگذاري بر محيط كار؛ تأثير نظرات افـراد در         : بعد مؤثر بودن  
  29/0  51/8  07/0  60/0  تصميمات سازماني؛ كنترل بر وقايع محيط كار

هاي كاري؛ داشتن تـسلط       دقت در انجام فعاليت   : بعد شايستگي 
هاي انجـام     شغلي؛ تسلط بر مهارت   و شايستگي در انجام وظايف      

  وظايف
52/0  05/0  24/10  46/0  

ي كـاري؛     شدن براي وظيفه    اهميت و ارزش قائل   : دار بودن   معني
هاي كـاري در      داشتن فعاليت  دار بودن وظايف كاري؛ قرار      معني

  هاي فرد ي تبحر و قابليت محدوده
77/0  06/0  68/11  66/0  

* p ≤ 0/05 
 ابعاد سازه مكنون مستقل ي دهندههاي تشكيل گويهي هندهد نشان2اطلاعات جدول 

 با خطاي معيار 77/0 ،52/0، 60/0 ترتيب با ضرايب برآورد شده شناختي بهتوانمندسازي روان
، 29/0 شده  هاي تبيين  و واريانسt  :51/8 ،24/10 ،68/11 با مقادير06/0، 05/0، 07/0برآورد 

گيري سازه مكنون مستقل نيكويي برازش مدل اندازههاي  همچنين شاخص.  است66/0، 46/0
، 00/1= عناداري ، سطح م0 =، درجه آزادي 0= شناختي با مقادير مجذور خيتوانمندسازي روان

آمده  دست  ههاي ب آماره. دست آمده است ه ب00/0=61 خطاي ميانگين مجذورات تقريبي ريشه
  .دهدن ميهاي مشاهده شده را نشاانطباق كامل مدل با داده
  "خودكارآمدي"گيري سازه مكنون وابسته پارامترهاي اندازه. 3جدول 

  ابعاد
ضريب 
برآورد 
  شده

خطاي 
معيار 
  برآورد

  
t  

 

مجذور 
همبستگي 
  چندگانه

بودن عملكرد بهتر   مرتبط: بعد كارآمدي شخصي در درون سازمان
 بودن عملكرد بهتر  دانشگاه با تلاش بيشتر كارمندش؛ مرتبط

بودن سطح   هاي بهتر توسط كارمندش؛ مرتبطدانشگاه با اتخاذ روش
  .هاي جديد و مؤثر توسط كارمندش عملكرد دانشگاه با اتخاذ روش

79/0  08/0  22/9  44/0  

تعديل نمودن عملكرد با : بعد كارآمدي عمومي در درون سازمان
 ي همكاران؛ هاي پراكندهوظايف شغلي دشوار؛ اعمال كنترل بر ايده

  .تعيين سطح دشواري وظيفه
55/0  06/0  26/9  44/0  

بودن عملكرد خوب دانشگاه   وابسته: بعد كارآمدي در محيط بيروني
ي آن  با محيط بيروني؛ هماهنگي دانشگاه با محيط بيروني و رابطه

با مؤثرتر بودن كارمند آن؛ غلبه بر اثرات نامطلوب بيروني با عملكرد 
  بهتر

50/0  06/0  36/8  33/0  

* p ≤ 0/05 
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 خودكارآمدي  ابعاد سازه مكنون وابستهي دهندههاي تشكيلگر گويه بيان3اطلاعات جدول 
 با 06/0، 06/0، 08/0 با خطاي معيار برآورد 50/0 ،55/0، 79/0 ترتيب با ضرايب برآورد شده به

چنين هم.  است33/0، 44/0، 44/0شده هاي تبيين و واريانس t  :22/9 ،26/9 ،36/8مقادير
 گيري سازه مكنون وابسته خودكارآمدي با مقادير مجذورهاي نيكويي برازش مدل اندازه شاخص

 خطاي ميانگين مجذورات ي ، ريشه00/1=  سطح معناداري،0= ، درجه آزادي0= خي
  هاي مشاهدهآمده انطباق كامل مدل با داده  دستههاي بآماره. دست آمده استه ب00/0=تقريب

  .دهد ميشده را نشان
  "خودتنظيمي"گيري سازه مكنون وابسته پارامترهاي اندازه. 4جدول 

  ابعاد
ضريب 
برآورد 
  شده

خطاي 
معيار 
  برآورد

 
t 

 

مجذور 
همبستگي 
  چندگانه

آگاهي از مراحل مختلف وظايف : بعد شناختي
ها براي نامه ها و بخشنامهشغلي؛ مطالعه آيين

ايف شغلي تا انجام وظايف شغلي؛ انجام وظ
  .آخرين ساعت اداري

58/0  07/0  66/7  80/0  

اساس انجام وظايف شغلي بر:  فراشناختيبعد
ي شغلي  مراحل آن؛ توجه به ارتباط وظيفه

نمودن   جديد با ساير وظايف شغلي؛ مشخص
  .هدف در انجام وظايف شغلي

29/0  05/0  52/5  17/0  

هاي انجام وظايف شغلي با روش: بعد رفتاري
؛ بهتر فهميدن وظايف شغلي با اتخاذ متعدد
هاي مختلف؛ انجام وظايف شغلي با روش

  .هاي ويژه روش

43/0  07/0  13/6  25/0  
  

* p ≤ 0/05 
  

 به  ابعاد سازه مكنون وابسته خودتنظيميي دهنده هاي تشكيلگر گويه بيان 4اطلاعات جدول 
 با 07/0، 05/0، 07/0 برآورد  با خطاي معيار43/0 ،29/0، 58/0ترتيب با ضرايب برآورد شده 

همچنين . است 25/0، 17/0، 80/0شده  هاي تبيينو واريانس t  :66/7 ،52/5  ،13/6مقادير
ته خودتنظيمي با مقادير مجذور گيري سازه مكنون وابسهاي نيكويي برازش مدل اندازهشاخص

ورات  خطاي ميانگين مجذي ، ريشه00/1=  سطح معناداري،0= ، درجه آزادي0= خي
هاي مشاهده آمده انطباق كامل مدل با داده دستههاي بآماره. دست آمده استه ب00/0=تقريب

  .دهدشده را نشان مي
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  "رضايت شغلي"گيري متغير مكنون وابسته پارامترهاي اندازه. 5جدول 
ضريب   ابعاد

برآورد 
  شده

خطاي 
معيار 
  برآورد

t  مجذور
همبستگي 
  چندگانه

-موقع:  بعد رفتاريسرپرست از
روز بودن، شناس بودن، به

  بودن سرپرست باهوش

26/0  04/0  64/5  18/0  

-رنجش: سرپرست از بعد نگرشي
 حال آور، بد بودن، سست و بي

  بودن سرپرست  

056/0  02/0  17/2  027/0  

جذاب، خوب، : رضايت از شغل
  ارزش بودن شغل پر

31/0  04/0  91/6  35/0  

كننده، كسل: رضايت از همكاران
بودن   علاقه، خشن و گستاخ بي

  همكاران 

066/0  03/0  25/2  029/0  

ها و  فرصت: رضايت از ترفيعات
شانس خوب براي پيشرفت، 

  ها ارتقاي توانايي

38/0  05/0  15/7  40/0  

             * p ≤ 0/05 
 شغل ابعاد سازه مكنون وابسته توصيف يدهنده هاي تشكيلگر گويهبيان 5اطلاعات جدول 

، 04/0 با خطاي معيار برآورد 38/0 ،066/0، 31/0، 056/0، 26/0با ضرايب برآورد شده به ترتيب 
هاي تبيين   و واريانسt  :64/5 ،17/2، 91/6 ،25/2 ،15/7 با مقادير05/0، 03/0، 04/0، 02/0

هاي نيكويي برازش مدل همچنين شاخص.  است40/0، 029/0، 35/0، 027/0، 18/0شده  
، 5 =، درجه آزادي12/9= ته خودتنظيمي با مقادير مجذور خيگيري سازه مكنون وابساندازه

  استانداردي ، ريشه018/0= ي خطاي ميانگين مجذورات تقريب ، ريشه005/0 =سطح معناداري
شده  ، شاخص تعديل97/0= ، شاخص نيكويي برازش012/0= هاماندهميانگين مجذورات پس

  . آمده استدست هب91/0= نيكويي برازش
  هاي پژوهشيافته
  با استفاده از مدل معادلات ساختاري اثرات مستقيم، غيرمستقيم و كل متغيرپژوهشدر اين      

مكنون مستقل بر متغيرهاي مكنون وابسته و اثرات متغيرهاي مكنون وابسته بر همديگر مورد 
تبيين متغيرهاي مكنون پذير در  يا متغير مشاهده همچنين سهم هر بعد. مطالعه قرار گرفت

  .وابسته و مستقل معرفي شد
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  و اثرات غيرمستقيم و كل متغير مكنون  (Gamma ,γ)اثر مستقيم . 6جدول 
  مستقل بر متغيرهاي مكنون وابسته

اثرات مستقيم   جهت مسير
  برآورد شده

اثرات غيرمستقيم 
  برآورد شده

اثرات كل برآورد 
  R2  شده

  از توانمندسازي بر
  خودكارآمدي
  خودتنظيمي
  رضايت شغلي

  
*37/0  

55/0*  
* 086/0  

  
-  

*13/0  
*33/0-  

  
*37/0  
*68/0  
*53/0  

06/9 %  

* p ≤ 0/05               ** p ≤ 0/01 
 را بر متغيرهاي (Ksi ,ξ)يم، غيرمستقيم و كل متغير مكنون مستقل جدول شش اثر مستق

 رگرسيوني  در معادلهb همان اثر مستقيم برآورد شده .دهد نشان مي(Eta ,η)مكنون وابسته 
اين ضريب مبين ميزان تغيير در متغير وابسته به ازاي يك واحد تغيير در متغير مستقل . است
از متغير مكنون مستقل توانمندسازي بر خودكارآمدي اثرات مستقيم و كل معنادار و از . است

دست  ه و كل معنادار بمتغير مذكور بر خودتنظيمي و رضايت شغلي اثرات مستقيم، غيرمستقيم
  .گزارش شده است%  06/9كرده آمده و واريانس تبيين 

  و اثر غيرمستقيم و كل متغيرهاي مكنون (Beta ,β)اثر مستقيم . 7جدول 
   وابسته بر ديگر متغيرهاي مكنون وابسته

  جهت مسير
اثرات 

مستقيم 
  برآورد شده

اثرات غيرمستقيم 
  برآورد شده

اثرات كل 
 R2  برآورد شده

  از خودكارآمدي بر
  خودتنظيمي
  رضايت شغلي

  
34/0*  
37/0*  

  
-  
18/0-  

  
34/0*  
37/0*  

62/10%   

 از خودتنظيمي بر
  رضايت شغلي

  
*54/0-  

 
-  

  
*54/0-  23/8 %  

                * p ≤ 0/05               ** p ≤ 0/01 
  

ر  را بر ديگ)Eta,η( اثرات مستقيم، غيرمستقيم و كل متغيرهاي مكنون وابسته 7جدول 
معناداري ضرايب مستقيم و كل متغير  6هاي جدول داده. دهدمتغيرهاي مكنون وابسته نشان مي

و معناداري ضرايب  را براي خودتنظيمي% 62/10مكنون وابسته خودكارآمدي و تبيين واريانس 
  .ددهرا براي رضايت شغلي نشان مي % 23/8شده  و كل خودتنظيمي و واريانس تبيينمستقيم
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  هاي نيكويي برازش مدلآماره. 8جدول 
  هاي برازششاخص

مجذور 
  خي

درجه 
  آزادي

سطح 
  معناداري

ريشه خطاي 
ميانگين 
  مجذورات

ريشه استاندارد 
ميانگين 

  ها مانده پس

شاخص 
نيكويي 
  برازش

شاخص 
شده  تعديل

  نيكويي برازش
90/140  71  001/0  07/0  04/0  92/0  88/0  

گيري و الگوي ساختار كوواريانس، برازش مدل را با  الگوي اندازهيائهافزار ليزرل پس از ارنرم
هاي مختلفي استفاده جهت انجام برازش و آزمودن مسيرهاي مدل از آزمون. سنجدها ميداده
ي دو، شاخص نيكويي  شامل آماره خها آنترين هاي معرف برازش مهمشود و از بين شاخصمي

ي ميانگين  خطاي ميانگين مجذورات و ريشه استاندارد شدهيشه آن و رييشدهبرازش و تعديل
  .گيردتري قرار ميمانده مورد تأمل بيشمجذورات پس
 .است شده ه و ابعاد مشاهده شده ارائمتغيرهاي مكنون يافتهنمودار مسير برازشدر ادامه 
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  گيريحث و نتيجهب
شناختي از توانمندسازي روان. قرار زير ارائه دادهايي به كاربرد روش معادلات ساختاري يافته     

هاي بيتميز و ارگنلي اين يافته با پژوهش. اثري معنادار و مثبت حاصل گرديد بر رضايت شغلي
، ميركمالي و )2010( ، لارابي، وو، پرسلي، سيمون و جانسون)2012(، شيانگ و هسه )2011(

هاي دهد با تقويت شاخصآمده نشان ميدستهبي يافته . استراستاهم) 1389( زاييناستي
چه چنان.  بهتري براي رضايت شغلي آنان فراهم نمودتأمينتوان توانمندسازي در كاركنان مي

جويي، احساس اثربخشي و كاركنان در محيط كاري خود احساس توانمندي، توان مخاطره
ر باشد، به همان نسبت رضايت شايستگي بيشتري داشته باشند و اعتماد مكفي بين كاركنان برقرا

وقتي افراد يك سازمان، احساس خوبي نسبت به شغل خود . شودشغلي بالاتري در آنان ديده مي
كاركنان . زدگي نسبت به آن دارندآور بوده و احساس دلشان ملال شته باشند شغل آنان برايندا

اد با مديران ارشد و  و اعتممؤثربا داشتن استقلال، خودمختاري، حس شايستگي، ارتباط 
سرپرستان خود و با يكديگر، احساس رضايت شغلي بالايي نموده كه خود سبب كيفيت بالاي 

مناسب است مديريت سازمان، با در نظر داشتن اين واقعيات و . گرددارائه خدمات و وظايف مي
حق . دهاي گوناگون، رضايت شغلي را در كاركنان بهبود و ارتقا بخشاستفاده از برنامه

گيري و استقلال از عوامل ضروري انگيزش در كاركنان سازمان بوده و بر رضايت شغلي  تصميم
  .  مثبت داردتأثيرآنان 

اين نتيجه  .دست آمدهشناختي بر خودكارآمدي اثري مثبت و معنادار باز توانمندسازي روان
ري، خداپناهي و ، اصغ)2001(، هنسون )1994(هاي تيلور و تشكري  پژوهشهايبا يافته
هاي اجراي برنامه دهد كهاين نتيجه نشان مي . استخوانسو و همهم) 1387(پور  صدق

هاي كاركنان تغيير ايجاد نموده، موجب كاهش استرس و فشار رواني توانمندسازي بر نگرش
توانمندسازي كاركنان بر ترغيب و . بخشدناشي از كار شده و خودكارآمدي آنان را ارتقا مي

كه كاركنان يك سازمان توانمند شده باشند،  دارد و در صورتيتأثيرتشويق آنان به باور خويشتن 
دنبال حس هب. احتمال درگيري و پايداري آنان در رفتارهاي مرتبط با وظيفه بيشتر خواهد شد

 اي بر سازمان حاكم گشته وگويي بيشتر از جانب كارمند، شرايط بهينهپذيري و پاسخمسئوليت
  .گرددكسب موفقيت در پيشبرد اهداف سازمان محقق مي

اين  .شناختي بر خودتنظيمي نيز اثري مثبت و معنادار حاصل گرديداز توانمندسازي روان
سو بوده ولي با نتيجه راستا و همهم) 1388(پور پاداش و آتشپرور،  گلپژوهش ييافته با نتيجه
دهد كه فرايند افزايش اين نتيجه نشان مي .ت نيسهمسو) 1997(مير و شوارتز  پژوهش وي

تواند آنان  نقش خود در سازمان، مييباور آنان درباره انگيزش دروني كاركنان در انجام وظايف و
هر فرد از درجه . را قادر سازد تا بر افكار، احساسات، انگيزش و رفتار خود كنترل داشته باشند



 صادق و بيژن عبدالهي اعظم پهلوان

106  1394بهار و تابستان / 14شماره / 8دوره / وزشيهاي آمريزي در نظاممديريت و برنامه  

كنند بر رويدادهايي كه زندگي را افراد تلاش مي.  داردكنترل بر زندگي و رفتار خود، ادراكاتي
توان آينده مطلوب ها ميبا اعمال نفوذ بر موقعيت. دهند، كنترل داشته باشند قرار ميتأثيرتحت 

  . داشت و از نتايج نامطلوب ممانعت به عمل آورد
  ه بي يافته. دهدضريبي معنادار و مثبت را گزارش مي ثير خودكارآمدي بر رضايت شغليأت
، )2003( ، كاپررا، بارباراني، بورگوگني و استكا)2004(آمده با نتايج چن، گودارد و كاسپر  دست

) 1391( ، ميكائيلي منيع، عاشوري و حسني)2009(، دافي و لنت )2008( زيافنگ و جيس
  .  استسوخوان و هم هم

 كارآيي آنان در سازمان ست كه رضايت شغلي كاركنان با اگر اينشده بياني حاصلنتيجه
آميز با خودكارآمدي آنان  طور موفقيتههاي خود در انجام وظايف بباور افراد به توانايي. رابطه دارد

باورهاي خودكارآمدي پيامد فرايند مقايسه، تركيب و ارزيابي اطلاعات در مورد . در ارتباط است
كاركناني كه  .گذارد نجام وظايف اثر ميكه بر انتخاب، ميزان تلاش براي ااست هاي فرد توانايي

كردن بر مشكلات  تري براي غلبه  داراي سطوح بالاتري از خودكارآمدي هستند، انتظارات بيش
چه  هر. دهندشان از خود نشان مي تري از شغل احتمالي در پيش رو دارند و نيز رضايت كلي بيش

نان دارند كه كارشان بااهميت و مفيد معلمان بالاتر باشد به خودشان بيشتر اطمي خودكارآمدي
 موجب بروز ها آن مثبتي بر موفقيت سازمان دارد و همين اطمينان و اعتقاد تأثيراست و 

تر سازمان خواهد  شود كه در واقعيت هم، موجب پيشرفت و موفقيت بيشرفتارهايي از آنان مي
  . افزايدشان مينهايت به ميزان رضايت كاركنان از كار شد و تمام اين عوامل در

هاي پژوهشي يافته . خودكارآمدي بر خودتنظيمي نيز ضريبي مثبت و معنادار استتأثير
 .كنند نيز اين يافته را حمايت مي) 1387 و 1388(، حجازي و نقش )2004(جاكوبسكي و ديمبو 
م براي هاي خود و تلاش منظدهد كه خودكارآمدي فرد با ادراك وي از قابليت اين يافته نشان مي

افرادي كه احساس خودكارآمدي دارند، با تلاش و مداومت . يابي به هدف ارتباط دارد دست
  . كنند تري كار مي بيش

. هاي خود معتقدند كه توانايي كسب موفقيت در وظايف را دارند آنان با توجه به شايستگي
تري برخوردارند، حس  بيشبرند، از تحرك و انگيزش دادن كارها لذت مي  گونه افراد از انجام اين
هاي دروني خود را گيرند و آمادگي بيشتري دارند تا مهارتتر در تنگنا قرار مي كنند كممي

 ادراك ي دادن كارها، نحوه ، ميزان توانايي يك فرد در انجام توان گفتدر واقع مي. تقويت نمايند
ادراك . كنديت منابع تعيين ميله و مديرأگيري، حل مساو را از كنترل بر زندگي كاري، تصميم

. دهد قرار ميتأثيرهاي خودتنظيمي وي را تحت هاي كاري تلاشفرد از خود، ساير افراد و محيط
تواند ها مي بخشي بوده كه اين مهارت هاي خودنظم افراد خودكارآمد و خوداثربخش داراي مهارت
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اكتسابي يا غيراكتسابي بوده و بر يادگيري خودتنظيمي، يك يادگيري . توسعه و ارتقا داده شود
  . گذار استتأثيرهاي فرد موفقيت

ي  اين نتيجه با يافته. س داشته استسازه خودتنظيمي بر رضايت شغلي اثري معنادار و معكو
، بويت، لاش و نيلور )1998(، ليچ )2013( وند چگينيآبادي و گودرزهاي نظري عليپژوهش

دهد كه تلاش منظم اين نتيجه نشان مي.  استسوهمغير) 2008(، گيگ و فورست )2001(
يابي به اهداف شخصي، استفاده از  كاركنان براي هدايت افكار، احساسات و اعمال جهت دست

يعني رضايت .  ارتباط معكوس داردها آنراهبردهاي شناختي و فراشناختي با رضايت شغلي 
شده به علت پاسخ   ي منفي كسب  رابطهثر از عوامل ديگر بوده و ياأشغلي در اين زمينه يا مت

نشدن منظور سؤال و يا عواملي از اين قبيل   يردقيق كاركنان به سؤالات، متوجهنادرست و غ
  .بوجود آمده باشد

توانمندسازي و خودكارآمدي و خودتنظيمي از مفاهيمي هستند كه با توجه به اهميت 
اند، با وجود اين  دي مدنظر قرار گرفتههاي متعد طور نظري در پژوهش شان تاكنون به سازمان

صورت جدي مورد  ها بهطور ويژه دانشگاهها و بهها در سازمان كارهاي عملي بهبود وضعيت آن راه
ها و مراكز آموزش عالي با شناخت صحيح ضروري است كه دانشگاه. توجه قرار نگرفته است

ثربخشي آن، جهت افزايش رضايت شغلي عوامل مؤثر بر توانمندسازي و تعديل شرايط در ارتقاي ا
  . كاركنان تلاش كنند

هاي آموزشي و توجيهي شرايطي را فراهم ها با برگزاري برنامهگردد كه دانشگاهپيشنهاد مي
آورد كه ميزان توانمندسازي و خودتنظيمي و خودكارآمدي كاركنان به سطح مطلوب ارتقاء يافته 

دست آورند؛  ي دروني نسبت به آن به رزش تلقي نموده و علاقهو متعاقباً كاركنان شغل خود را با ا
حمايت عملي و جدي دانشگاه از كاركنان، براي تقليل يا رفع مسائل و مشكلات شغلي كه موجب 

شود؛ بهبود نظام ارزشيابي و ارتقاي كاركنان و توجه خالص به كاهش رضايت شغلي كاركنان مي
وجه صرف به ارتقاي شغلي كاركنان براساس اطلاعات مربوط سالاري؛ و تپروري و شايستهشايسته

چنين  هم. تواند اثرات مثبتي به همراه داشته باشدبه كار از زمره مواردي است كه توجه به آن مي
تواند رضايت شغلي كاركنان دانشگاه را بهبود و ارتقا بخشد نظير توجه به ابعاد ديگري كه مي

كارانه مثبت ي مناسب و در خور توجه، ايجاد محيط رقابتي و همدريافت ترفيعات، حقوق و مزايا
بين كاركنان، تقويت ارتباط بين كاركنان و سرپرستان و نيز گزينش و آموزش سرپرستان جهت 

سوسازي آن با هاي سازماني به منظور هم برقراري ارتباط بهينه با كاركنان، توجيه اهداف و آرمان
  .ي و رفتاري مديران و عواملي از اين قبيل مدنظر قرار گيردهاي فردي، گشادگي نگرشارزش
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هاي عمومي و خاص مشتمل بر هاي نظري و كاربردي، مدلگردد در پژوهشپيشنهاد مي
دست آيد و با  ها به متغيرها براي ساير سازمانساير عوامل پيشايندي و نيز پيامدي اين

  . اني ميسر شود و تحقق اهداف سازم رشد و بالندگي فردي و سازمانيها آنكارگيري  هب
هاي انساني در مزيت رقابتي داشتن اهميت و نقش فزاينده منابع و سرمايه   سرانجام با لحاظ

برداري  اين پژوهش به شناسايي و بهرهيوهشگران و مديران، در ادامهژه است پيستها، شاسازمان
 تا از نتايج مثبت و مولد آن در سه سطح از ساير عوامل مربوط به رضايت شغلي كاركنان بپردازند

 .   مندي حاصل گرددفردي، سازماني و اجتماعي بهره
 منابع

ات و آموزش پژوهشمؤسسه .  تهران.توانمندسازي كاركنان). 1386. (ابطحي، حسين؛ عابسي، سعيد
  . مديريت

انمندسازي و خودكارآمدي رابطه تو). 1387(پور، بهرام  اصغري، آرزو؛ خداپناهي، محمدكريم و صالح صدق
  .239-227، )2 (12 ،شناسي مجله روان. با رضايت شغلي

 كنند؟ سازمان علمي و رهبري آن از منظر سيبرنتيكها چگونه كار ميدانشگاه). 1389. (بائوم، رابرتبيرن
نشر اصلي اثر، (ريزي آموزش عالي موسسه پژوهش و برنامه: تهران). حميدرضا آراسته، مترجم(

1988.( 
الگوي ساختاري رابطه ادراك از ساختار كلاس، اهداف پيشرفت، ). 1387(حجازي، الهه؛ نقش، زهرا 
 .38-27، )4 (10 ،هاي علوم شناختي تازه. بخشي در درس رياضي خودكارآمدي و خودنظم

ي شده رياضي و راهبردهارابطه خودكارآمدي رياضي، سودمندي ادراك). 1388(حجازي، الهه؛ نقش، زهرا 
- 84، )2 (1، مطالعات زنان. يك مقايسه جنسيتي: آموزانخودتنظيمي با پيشرفت رياضي در دانش

102 . 
شناختي كارشناسان حوزه ستادي وزارت علوم،  طراحي الگوي توانمندسازي روان). 1383(عبدالهي، بيژن 

بيتي، دانشگاه شناسي و علوم تر رساله دكتري مديريت آموزشي، دانشكده روان. ات و فناوريپژوهش
 .خوارزمي

ابعاد و اعتبارسنجي براساس مدل معادلات : شناختي كاركنان توانمندسازي روان). 1384(عبدالهي، بيژن 
 . 62-37، )2 و 1 (36 ،ريزي در آموزش عالي فصلنامه پژوهش و برنامه. ساختاري

هاي   كاركنان در محيطاثر عدالت سازماني بر رضايت شغلي). 1388(عبدالهي، بيژن؛ رضاخاني، زهرا 
  .134-111، )4 (25. فصلنامه تعليم و تربيت. يك مطالعه موردي: آموزشي

هاي  بررسي نقش كارآمدي معلم، منابع اطلاعات خودكارآمدي و ويژگي). 1384(زارج، محمود  كمالي
. الگوآموزان پايه سوم راهنمايي با هدف ارائه  شخصي در خودكارآمدي رياضي و عملكرد رياضي دانش

 .شناسي و علوم تربيتي، دانشگاه خوارزمي شناسي تربيتي، دانشكده روان رساله دكتري روان
هاي سبك رهبري سرپرستان در  نقش مؤلفه). 1388(پور، حميد  پرور، محسن؛ پاداش، فريبا؛ آتش گل

 .65-47، )8 (2. شناسي هاي نو در روان يافته. توانمندي رواني كاركنان
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