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 خلاصه  

و    مقدمه: فردی  نتایج  بر  روانشناختي  توانمندسازی  تأثیر  تحلیل  به  ادبیات  از  توجهي  قابل  حجم 

نیاز به بررسي این موضوع وجود دارد که چگونه کارکنان   سازماني پرداخته است. با این حال، هنوز 

گری خودکارآمدی  تحلیل نقش میانجي هدف  با  مطالعه  این.  یابندتوانمند به عملكرد بالاتری دست مي

  و تعهد عاطفي در رابطه بین توانمندسازی روانشناختي و عملكرد شغلي مبتني بر وظیفه در بین کارکنان 

 . شد انجام 

کار: پژوهش    روش  همبستگيروش  تمامي    توصیفي  را  پژوهش  این  آماری  جامعه   کارکنانبود. 

سال   در  غربي  آذربایجان  استان  احمر  دادند.    1404هلال  در  تشكیل  سازمان  این  کارکنان  تعداد کل 

نفر   239ای معادل گیری تصادفي، حجم نمونهنفر بوده است. با استفاده از روش نمونه  436زمان مطالعه 

گردید ساختاری  مدل   از  استفاده  با   هاداده   .تعیین  معادلات  و    و سازی  جزئي  مربعات  حداقل  روش 

 . شدند . تحلیل،Smart-PLS 4افزار نرم

روانیافته  نتایج: توانمندسازی  داد  نشان  تعهد  ها  شغلي،  عملكرد  بر  معناداری  و  مثبت  اثر  شناختي 

 ,β=0.583) بین عملكرد شغلي بودترین پیشعاطفي و خودکارآمدی دارد و خودکارآمدی نیز قوی

t=12.818, p<0.01)  .روان توانمندسازی  غیرمستقیم  اثرات  از  همچنین  عملكرد شغلي  بر  شناختي 

به عاطفي،  تعهد  و  خودکارآمدی  زنجیره طریق  و  جداگانه  اطمینان  صورت  سطوح  در    99و    95ای، 

   درصد معنادار تأیید شد

بر  :گیرینتیجه  کلي  طور  مي  هاییافته  اساس  به  کهپژوهش  گرفت  نتیجه  توانمندسازی    توان 

ميروان عاطفي  تعهد  و  خودکارآمدی  تقویت  طریق  از  بهشناختي  غیرمستقیم  تواند  و  مستقیم  طور 

بهبود عملكرد   در  انگیزشي و نگرشي  بر نقش سازوکارهای  امر  این  ارتقا دهد، که  را  عملكرد شغلي 

 .کارکنان تأکید دارد

کلیدی: تحلیل    کلمات  عاطفي،  تعهد  خودکارآمدی،  شغلي،  عملكرد  روانشناختي،  توانمندسازی 

 میانجي متوالي 
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 مقدمه 
پیش  یک  عنوان  به  روانشناختي  کننده  توانمندسازی  بیني 

محیط در  مختلف  رفتار رفتارهای  مانند  سازماني،  های 

( سازماني  نوآورانه2و    1شهروندی  رفتار  (،  4و    3)  (، 

)نگرش تعهد  مانند  مثبت،  )و  (  5های  شغلي    و (  6رضایت 

( در نظر گرفته  7و    5پیامدهای مثبت، مانند عملكرد شغلي )

تأثیر   تحقیق،  ادبیات  از  زیادی  حجم  اگرچه  است.  شده 

را  سازماني  و  فردی  متغیرهای  بر  روانشناختي  توانمندسازی 

کرده  در  (9  ,8)    اندتحلیل  آن  مثبت  اثرات  تعمیم   ،

ها و مشاغل مختلف به طور کامل  ها، صنایع، فرهنگ موقعیت

مورد توجه قرار نگرفته است. افزون بر این، درک چگونگي  

و زمان تبدیل توانمندسازی به پیامدهای مثبت سازماني هنوز  

 (. 11 , 10در دست مطالعه است )

تا   برانگیخته  را  پژوهشگران  تحقیق،  پیشینه  در  شكاف  این 

تعدیل و  میانجي  بر  کننده عوامل  که  کنند  شناسایي  را  ای 

سازماني   پیامدهای  و  روانشناختي  توانمندسازی  بین  رابطه 

مي تأثیر  به  مختلف  مربوط  ادبیات  کلي،  طور  به  گذارند. 

های اخیر رشد کرده است توانمندسازی روانشناختي در سال 

در تحقیقش در سال    (15)   کومار(. برای نمونه،  14و13و12)

رفتارهای ،  2022 کارکنان،  توانمندسازی  که  دریافت 

مسئولیت  قبول  مانند  شرایط  فرانقشي  در  را  اضافي  های 

مي بهبود  بالا  سازماني  این،  حمایت  وجود  با  بخشد. 

شناسایي  برای  بیشتر  تحقیقات  به  نیاز  بر  هنوز  پژوهشگران 

بالقوه مكانیسم به  های  توانمند  کارکنان  آن  طریق  از  که  ای 

 (. 16کنند )یابند، تأکید مياهداف کاری دست مي 

پیش  توانمندی،  احساس  که  اند  داده  نشان  نیازی  تحقیقات 

( است  کارکنان  مثبت  پیامدهای  برای  طور  17کلیدی  به   .)

خاص، رابطه بین توانمندسازی روانشناختي و عملكرد شغلي 

مبتني بر وظیفه توسط چندین مطالعه مورد بررسي قرار گرفته 

ای  (. افزون بر این، پژوهشگران به طور فزاینده 18و    7است )

به تحلیل تأثیر متغیرهای روانشناختي مختلف، مانند درگیری  

(، رفتار کارآفرینانه 1(، رفتار شهروندی سازماني )12کاری )

)درون )14سازماني  شغلي  رضایت  بهزیستي  19(،  و   )

( ایفا  13روانشناختي  رابطه  این  در  میانجي  نقش  که   ،)

علاقه مي شده کنند،  یافتهمند  این  مياند.  نشان  که  ها  دهند 

عملكرد   بر  مستقیم  اثر  تنها  نه  روانشناختي  توانمندسازی 

نیز   غیرمستقیمي  اثرات  بلكه  دارد،  وظیفه  بر  مبتني  شغلي 

 وجود دارند که نیاز به ارزیابي دارند.

بهبود   بر  روانشناختي  توانمندسازی  تأثیر  با  مرتبط  شواهدی 

( خودکارآمدی  از  کارکنان  پیوند  21و    20ادراک  و   )

( با سازمان  ( وجود دارد. در حالي که  23و    22عاطفي آنان 

داده   نشان  عاطفي  تعهد  و  خودکارآمدی  به  مربوط  ادبیات 

( هستند  مرتبط  هم  با  سازه  دو  این  که  تا    ، (  25و    24است 

مي  که  متوالي  آنجا  تاثیرات  به  مربوط  شواهد  دانیم، 

 خودکارآمدی و تعهد عاطفي اندک اند.

با   مقاله  این  تحقیق،  پیشینه  در  شكاف  این  کردن  پر  برای 

هدف تحلیل نقش میانجي خودکارآمدی و تعهد عاطفي در  

مبتني   شغلي  عملكرد  و  روانشناختي  توانمندسازی  بین  رابطه 

اساس چارچوب   بر  روابط  این  است.  نگاشته شده  وظیفه  بر 

( و  27و  26منابع شغلي« )-نظری پیشنهادی در مدل »تقاضاها 

»حف از ظانظریه  )  ت  گرفتند.  28منابع«  قرار  بررسي  مورد   )

مي  JD-Rمدل   منابع  مشخص  و  تقاضاها  چگونه  که  کند 

مي تعامل  پیش شغلي  را  سازماني  پیامدهای  و  بیني  کنند 

کنند. از یک سو، بر اساس این مدل، تقاضاهای شغلي به  مي

ویژگي از  دسته  یا آن  سازماني  روانشناختي،  فیزیكي،  های 

و   هستند  تلاش  مستلزم  که  دارند  اشاره  کار  اجتماعي 

)هزینه  دارند  پي  در  کارکنان  برای  روانشناختي  از  29های   .)

منابع شغلي، همه ویژگي های کاری هستند که  سوی دیگر، 

مي اجازه  کارکنان  هزینه به  و  شغلي  تقاضاهای  های  دهند 

روانشناختي مرتبط با آن را کاهش دهند و به اهداف کاری  

( یابند  حاصل  31, 30دست  پیامدهای  چارچوب،  این  در   .)

یا  مي مثبت  شغلي،  منابع  و  تقاضاها  بین  تعادل  به  بسته  توانند 
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نظریه باشند.  مي  CORمنفي  کسب  بیان  برای  افراد  که  کند 

انگیزه سرمایه دارند  منابع جدید،  را  فعلي خود  گذاری منابع 

(. در این  32تواند به مارپیچ کسب منجر شود )(، که مي28)

مي منبع  یک  تعریف چارچوب،  چیزی  هر  عنوان  به  تواند 

شود که توسط فرد برای کمک به دستیابي به اهدافش درک  

)مي توانمندسازی  33شود  چارچوب،  دو  هر  از  پیروی  با   .)

اجازه  کارکنان  به  که  است  شخصي  منبع  یک  روانشناختي 

دهد از تجربیات کاری معنادار لذت ببرند، وظایف را به  مي

 صورت مستقل انجام دهند 

توانایي 35و    34)  به  و  اهداف  (  به  دستیابي  برای  خود  های 

( کنند  اعتماد  مي36کاری  روانشناختي  منابع  این  توانند  (. 

افزایش دهند، آنان را   از خودکارآمدی را  ادراک کارکنان 

نگرش توسعه  دلبستگيبه  مانند  مثبت،  به  های  عاطفي  های 

سایر   و  بالاتر  عملكرد  به  منجر  و  داده  سوق  سازمان، 

 پیامدهای مثبت شوند.

هایي که توانمندسازی  این مطالعه با تعمیق درک از مكانیسم

را   وظیفه  بر  مبتني  شغلي  عملكرد  آن  طریق  از  روانشناختي 

ادبیات موجود کمک ميافزایش مي به  کند. مطالعات  دهد، 

بین توانمندسازی روانشناختي  اخیر تلاش کرده  ارتباط  تا  اند 

 (. 39و  38و   37و   35و پیامدهای سازماني را حمایت کنند )

آنجا که   تا  نخست،  نوآورانه است.  دلیل  به چند  این مطالعه 

و  مي خودکارآمدی  متوالي  اثرات  قبلي  مطالعه  هیچ  دانیم، 

توانمندسازی   تبدیل  چگونگي  درک  در  را  عاطفي  تعهد 

روانشناختي به عملكرد بهتر بررسي نكرده است. دوم، مطالعه  

خودکارآمدی و تعهد عاطفي در بستر واقعیت متحول محیط  

( تعامل  40کار  متعددی  عوامل  با  که  جایي  است،  مرتبط   )

مي تأثیر  سازمان  به  کارگر  مؤثر  اتصال  بر  که  گذارند.  دارد 

تقویت   را  شناختي  حیطه  خودکارآمدی  که  حالي  در 

تقویت  مي را  کار  در  افراد  عاطفي  عاطفي حیطه  تعهد  کند، 

به  مي این مطالعه که شامل خودکارآمدی است،  کند. سوم، 

ویژگي نگرشتقویت  ظرفیت ها،  و  برخي  ها  که  مثبت،  های 

(،  41ها بخشي از سرمایه روانشناختي کارکنان هستند )از آن

مي ناخوشي  کمک  افزایش  برابر  در  حائل  مانعي  و  کند 

محیط   تقاضاهای  از  ناشي  ،  ناپایدار)  VUCA1سازماني 

همه  پیامدهای  و  مبهم(  و  پیچیده  ایجاد  نامطمئن،  گیری 

حاضر،   قی نوآورانه تحق یها از جنبه گرید يكی (.42کند )مي

ا  نهیاثرات در زم  نیا  يبررس  رانیخاص سازمان هلال احمر 

سازمان شرا  یامداد  یهااست.  در  احمر  هلال    ط یمانند 

بلكه از   يهستند که نه تنها از نظر فن يکارکنان ازمندین يبحران

روان  با    زین  يشناختنظر  مواجهه  در  بتوانند  تا  باشند  توانمند 

به   ،یاضطرار  ط یها و شراچالش باشند.    ی انه یعملكرد  داشته 

ا  يشناختروان   یتوانمندساز  يبررس عنوان    نه، یزم  ن یدر  به 

مهم   يكی در شرا  یبرا   ازهاینش یپ  نیتراز  موفق    ط یعملكرد 

 .  شوديمحسوب م ق یتحق دی جد یهافشار، از جنبه 

توانمندسازی روانشناختی و عملکرد شغلی مبتنی بر  

 وظیفه

به  توانمندسازی  گسترده مفهوم  اجتماعي، طور  علوم  در  ای 

(.  43شناسي و مدیریت مورد مطالعه قرار گرفته است )روان 

گونه  میان  متغیر، شناسيدر  این  پیرامون  مختلف  های 

دیدگاه کلاسیک بین  تفاوت  تمایز،  و  ترین  ساختاری  های 

توسطروان  که  است  )  شناختي  همكاران  و    ( 44لاسچینگر 

روان  توانمندسازی  بر  مطالعه  این  است.  شده  شناختي  اشاره 

تعریف اساس  بر  بود.  خواهد  )  متمرکز  ، (36اسپریتز 

به شناختي را ميتوانمندسازی روان  انگیزش  توان  عنوان یک 

بازتاب که  کرد  تعریف  جهت دروني  افراد  دهنده  گیری 

شان و نحوه انطباق آنان با الزامات شغل  نسبت به نقش شغلي

عنوان  شناختي را به توانمندسازی روان   او است. علاوه بر این،  

)معناداری،   بعد  چهار  از  متشكل  چندبعدی  سازه  یک 

مفهوم  شایستگي(  و  تأثیر  بعد  خودمختاری،  کرد.  سازی 

ها و  سویي بین نقش کاری فرد و ارزشمعناداری، بازتاب هم 

 
1 Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity 
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و   آغاز  قدرت  به  خودمختاری  بعد  اوست.  استانداردهای 

اینكه   باور فرد بر  تنظیم اقدامات اشاره دارد. بعد تأثیر شامل 

فعالیت مي بر  تأثیر  تواند  کاری  پیامدهای  و  سازماني  های 

مي  به  بگذارد  باور  شامل  شایستگي  بعد  نهایت،  در  شود. 

توان آن  توانایي فرد در انجام وظایف محل کار است که مي 

 عنوان حس خودکارآمدی وی در نظر گرفت. را به 

روان  توانمندسازی  موجود،  ادبیات  چندین  در  با  شناختي 

خدمات   کیفیت  قبیل  از  است،  شده  مرتبط  سازماني  متغیر 

(45( شغلي  درگیری  )و    34 , 39(،  نوآورانه  رفتار   ،)46  ،)

)  ، (47)  بازطراحي شغل (، رفتار  48رفتار شهروندی سازماني 

 (، و غیره.15(، پذیرش مسئولیت )49ایمني )

بررسي معمولاً  پیامد  یک  شغلي  ادبیات عملكرد  در  شده 

مي کارکناني  رفتارهای  شامل  و  است  در سازماني  که  شود 

( دارند  مشارکت  سازمان  اهداف  به  چندین  50دستیابي   .)

محقق در طول زمان ابعاد مختلف عملكرد شغلي را شناسایي  

سازی، تمایز بین  ترین مفهوم (. با این حال، رایج 51اند )کرده 

بر وظیفه و عملكرد زمینه  ط  ای است که توسعملكرد مبتني 

( متویدلو  و  بر    ( 51بورمن  مقاله  این  است.  شده  پیشنهاد 

عملكرد شغلي مبتني بر وظیفه متمرکز خواهد شد که شامل  

الزامات   کردن  برآورده  برای  کارکنان  رفتارهای  و  اقدامات 

(  52شغلي و تبدیل منابع سازماني به خدمات یا کالاها است )

گیرد که فرد وظایف محل کار و سطح مهارتي را در بر مي

 (.51کند )را با آن اجرا مي 

گسترده  توانمندسازی  حجم  بین  رابطه  به  ادبیات  از  ای 

 7پردازند )شناختي و عملكرد شغلي مبتني بر وظیفه مي روان 

که  54   ,53 ,18 , 8 , است  داده  نشان  موجود  ادبیات   .)

روان  روشتوانمندسازی  به  عملكرد  شناختي  مختلف  های 

دهد. برای مثال،  شغلي مبتني بر وظیفه کارکنان را افزایش مي

روان  ارزش  توانمندسازی  از  کارکنان  ادراک  شناختي 

مي  افزایش  را  را  شغلشان  آنان  خودکارآمدی  حس  دهد، 

دهد عملكرد بهتری داشته  بخشد و به آنان امكان ميارتقا مي

(. کارکنان بسیار توانمند تمایل به پایداری و تدبیر  55باشند )

بیشتری دارند که منجر به دستیابي به اهداف با خودمختاری  

های اخیر )مانند  (. علاوه بر این، فراتحلیل57و    56شود )مي

روان 7 توانمندسازی  مثبت  تأثیر  شغلي (  عملكرد  بر  شناختي 

کرده  تأیید  را  وظیفه  بر  کارکنان  مبتني  باورهای  زیرا  اند، 

 کند.  نسبت به شایستگي در کار را تقویت مي

 شناختی و تعهد عاطفیتوانمندسازی روان 

عنوان درجه وابستگي و مشارکت  به میتوان  تعهد سازماني را  

  (. بر اساس نظر آلن و میر58کارمند با سازمان تعریف کرد )

عاطفي،    (2002) تعهد  است:  بعد  سه  شامل  سازماني  تعهد 

عاطفي   تعهد  بر  مقاله  این  هنجاری.  تعهد  و  مستمر  تعهد 

سازماني  رفتارهای  و  اقدامات  با  زیرا  بود،  خواهد  متمرکز 

عنوان دلبستگي  توان به (. تعهد عاطفي را مي59مرتبط است )

سازمانشان  در  کارکنان  درگیرشدن  و  همانندسازی  عاطفي، 

 (.59تعریف کرد )

توسط   کارکنان  تعهد  تقویت  چگونگي  مطالعه  چندین 

  61و    60اند )شناختي آنان را بررسي کرده توانمندسازی روان 

کردند   ( استدلال 5در مطالعه ای سایبرت و همكاران )(. 62و 

روان  توانمندسازی  که که  است  عواملي  از  یكي  شناختي 

نگرش مي را  تواند  عاطفي  تعهد  مانند  کارکنان،  مثبت  های 

توانمندسازی   بین  رابطه  مطالعات  برخي  بخشد.  بهبود 

کرده روان  تحلیل  را  عاطفي  تعهد  و  )شناختي  (.  23و    22اند 

روان  توانمندسازی  در  معناداری  بعد  مثال،  شناختي، برای 

دهد، زیرا بازتاب تطابق بین نقش  تعهد عاطفي را افزایش مي

های خود اوست. در عین حال، احساس  کاری فرد و ارزش 

مي اجازه  کارکنان  به  تأثیر  و  ارزششایستگي  تا  و  دهد  ها 

( کنند  ابراز  را  که  5علایق خود  است  قبول  قابل  همچنین   .)

فرصت  و  معنادار  وظایف  سازمان  که  زماني  هایي کارکنان 

فعالیت  انجام  ميبرای  فراهم  پاسخ  هایشان  تعهد  با  کند، 

)مي دارند  63دهند  تمایل  توانمند  کارکنان  این،  بر  علاوه   .)

باعث   که  کنند،  ادراک  باارزش  و  تأثیرگذار  را  خود  شغل 
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به  مي و  کرده  بیشتری  رضایت  و  خوشحالي  احساس  شود 

( کنند  کمک  تعهد  بالاتر  ادبیات  60حس  کلي،  طور  به   .)

( مي 64موجود  نشان  بالاتر  (  سطوح  با  کارکنان  که  دهد 

روان  خود  توانمندسازی  سازمان  و  کار  به  نسبت  شناختي، 

 متعهدتر هستند.  

 تعهد عاطفی و عملکرد شغلی مبتنی بر وظیفه 

است،   سازماني  تعهد  اولیه  پیامدهای  از  یكي  شغلي  عملكرد 

خود   مشاغل  در  بیشتری  تلاش  عموماً  متعهد  کارکنان  زیرا 

اعمال خواهند کرد. رابطه بین تعهد عاطفي و عملكرد شغلي 

بررسي قرار گرفته   پیشین مورد  بر وظیفه در تحقیقات  مبتني 

( ادبیات  66 , 65 ,54است  مرور  یک  خاص،  طور  به   .)

)  توسط همبستگي    (67مرکوریو  عاطفي  تعهد  که  داد  نشان 

یا  قوی شغل  ترک  قصد  مانند  سازماني،  پیامدهای  با  تری 

سازماني  تعهد  دیگر  بعد  دو  با  مقایسه  در  شغلي،  عملكرد 

به   عاطفي  نظر  از  که  کارکناني  دارد.  مستمر(  و  )هنجاری 

رفتارهای   با  تا  دارند  انگیزه  هستند،  متعهد  خود  سازمان 

متقابل   پاسخ  بالاتر،  شغلي  عملكرد  مانند  مطلوب،  سازماني 

( )  (.68دهند  سونگو  تحقیق  یک  65نتایج  مثبت  (  ارتباط 

معنادار بین تعهد هنجاری و عاطفي و عملكرد شغلي را نشان  

با   غیرمعناداری  ارتباط  مستمر  تعهد  که  حالي  در  دادند، 

و    66و    54عملكرد شغلي داشت. در نهایت، مطالعات دیگر )

شغلي  69 عملكرد  و  عاطفي  تعهد  بین  مثبت  ارتباط  یک   )

 اند. مبتني بر وظیفه را گزارش کرده 

 شناختی و خودکارآمدیتوانمندسازی روان 

خودکارآمدی را مي توان ادراک فرد از توانایي خود برای  

مهارت از  کرد  استفاده  تعریف  اهداف  به  دستیابي  جهت  ها 

مي70) که  است  پویا  سازه  یک  خودکارآمدی  در  (.  تواند 

( کند  تغییر  زمان  تأثیر  71طول  که  اندکي  ادبیات  علیرغم   .)

روان  تحلیل  توانمندسازی  را  خودکارآمدی  بر  شناختي 

دو  مي این  بین  مثبت  رابطه  یک  اخیر  مطالعات  برخي  کند، 

کرده  گزارش  )متغیر  مطالعه  22و    21اند  خاص،  طور  به   .)

بین  -رویز قوی  همبستگي  یک  همكاران  و  فرناندز 

روان  توانمندسازی  شایستگي  بعد  و  شناختي خودکارآمدی 

توانمند   بسیار  کارکنان  که  کرد  پیشنهاد  آنان  مطالعه  یافت. 

شایسته  کار  محل  وظایف  انجام  در  را  خود  دارند  تر  تمایل 

 ادراک کنند.  

 خودکارآمدی و عملکرد شغلی مبتنی بر وظیفه 

پیش  در  نقش  خوبي  به  عملكرد  بر  خودکارآمدی  بین 

  (. به طور خاص، 72و    71تحقیقات پیشین مستند شده است ) 

( و همكاران  دادند    (73جاج  نشان  فراتحلیل  در یک مطالعه 

را   وظیفه  بر  مبتني  شغلي  عملكرد  خودکارآمدی،  که 

مي پیش با  بیني  افرادی  را.  کلي  شغلي  عملكرد  نه  اما  کند، 

پایداری   موانع  با  مواجهه  در  بالاتر  خودکارآمدی  حس 

 (.  74بیشتری دارند )

ادبیات موجود پیشنهاد داده است که عملكرد بستگي به این  

دارد که کارکنان چه کاری سعي در انجام آن دارند و چقدر  

( هستند  مطمئن  آن  انجام  رابطه، 75در  این  در  و    (.  تایمز 

کردند که کارکناني که خود را توانا و    اشاره   ( 76همكاران )

کنند، تلاش بیشتری برای انجام وظایف به  شایسته ادراک مي

 دهند.  خرج داده و پایداری بیشتری نشان مي

 خودکارآمدی و تعهد عاطفی

خودکارآمدی یک سازه انگیزشي است که رفتارهایي مانند  

حالت و  پایداری  یا  هدف  به  تعهد  تعهد  مانند  عاطفي،  های 

بهبود مي ،  (78باندورا )  (. بر اساس نظر77بخشد )عاطفي را 

کند تا به  ادراکات خودکارآمدی کارکنان به آنان کمک مي

به   اطمینان  بالاتر  احساس  زیرا  بمانند،  متعهد  خود  سازمان 

ميتوانایي  کمک  آنان  به  وظایف  هایشان  یا  اهداف  به  کند 

( باشند  متعهد  پیشین79خود  تحقیقات  رابطه  (  25و    24)   (. 

کرده  مستند  را  عاطفي  تعهد  و  خودکارآمدی  بین  اند.  مثبت 

نشان داد که خودکارآمدی یک (  59مایر )  تحقیق فراتحلیل

مي افزایش  را  عاطفي  تعهد  که  است  شخصي  دهد. ویژگي 

اند که خودکارآمدی تأثیر مستقیمي بر  برخي محققان دریافته 
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مي آن  رابطه  و  ندارد؛  عاطفي  متغیرهای  تعهد  توسط  تواند 

میانجي شغلي  درگیری  مانند  )دیگر،  شود  مطالعه 80گری   .)  

(  26تقاضاهای شغلي )-از مدل منابع ( 81آلبرچت و مارتي )

عاطفي،   تعهد  خودکارآمدی،  بین  ارتباط  بررسي  برای 

شخصیت و قصد ترک شغل استفاده کرد. آنان نتیجه گرفتند  

مي بهبود  را  خودکارآمدی  کارکنان،  منابع  به  که  که  بخشد 

 دهد.  نوبه خود تعهد عاطفي را افزایش مي

 نقش میانجی خودکارآمدی 

رابطه  پژوهش  در  را  متعددی  میانجي  متغیرهای  پیشین  های 

بر   مبتني  شغلي  عملكرد  و  روانشناختي  توانمندسازی  بین 

کرده  شناسایي  )وظیفه  شغلي  اشتیاق  قبیل  از  رفتار  12اند؛   ،)

( سازماني  درون 1شهروندی  کارآفرینانه  رفتار  سازماني (، 

(14( شغلي  رضایت   ،)19( روانشناختي  بهزیستي  و  با  13(   .)

این حال، ادبیات پژوهشي که نقش میانجي خودکارآمدی را  

( است  اندک  هنوز  کند،  ارزیابي  رابطه  این  (.  82در 

بین   رابطه  در  میانجي  متغیر  یک  عنوان  به  خودکارآمدی 

متغیرهای سازماني مختلف معرفي شده است؛ از جمله رابطه  

( عاطفي  تعهد  و  شغلي  اشتیاق  و  81بین  هیجاني  هوش   ،)

( وظیفه  بر  مبتني  شغلي  فرسودگي 83عملكرد  و  استرس   ،)

( پیش84شغلي  رفتار  و  روانشناختي  توانمندسازی  و  گیرانه  ( 

(17.) 

مطالعه  اساس  )   بر  همكاران  و  از    (55لي  که  سازوکارهایي 

ها توانمندسازی روانشناختي منجر به بهبود عملكرد طریق آن 

آنجا  مي از  نتیجه،  در  نیست.  به وضوح مشخص  هنوز  شود، 

که کارکنان توانمند خود را در انجام کار، دارای کفایت و  

مي عمل  مي استقلال  که  پندارند،  داشت  انتظار  توان 

توانمندسازی   بین  رابطه  در  میانجي  نقش  خودکارآمدی 

کند.   ایفا  وظیفه  بر  مبتني  شغلي  عملكرد  و  روانشناختي 

های پیشین که نقش میانجي خودکارآمدی را مورد  پژوهش 

اند  (، از این ایده حمایت کرده 82و  17اند )بررسي قرار داده 

مي خودکارآمدی  برای  که  کاتالیزور  یک  عنوان  به  تواند 

های انگیزشي، مانند توانمندسازی روانشناختي، در  تأثیر سازه 

راستای بهبود عملكرد شغلي مبتني بر وظیفه عمل کند. برای  

پژوهش )  نمونه،  بیهر  و  رهبران    (82کیم  که  کرد  مشخص 

در  مي کارکنان  کردن  درگیر  و  مشارکت  ترویج  با  توانند 

فعالیت گیریتصمیم و  مختلف، ها  سازماني  های 

به عملكرد   امر  این  افزایش دهند که  را  آنان  خودکارآمدی 

مي منجر  یافته بهتر  آن شود.  میانجي  های  اثر  از  ها 

عملكرد  و  توانمندساز  رهبری  بین  رابطه  در  خودکارآمدی 

این،درون بر  افزون  کرد.  )  نقشي حمایت  نقش    (17هوانگ 

توانمندسازی   بین  رابطه  در  خودکارآمدی  میانجي 

گیرانه را بررسي و نتیجه گرفت که  روانشناختي و رفتار پیش 

تمایل   خودکارآمدی،  احساس  تقویت  با  توانمند  کارکنان 

 گیرانه دارند.  بیشتری به نشان دادن رفتار پیش 

 نقش میانجی تعهد عاطفی 

مي عاطفي  تعهد  که  اند  داده  نشان  عملكرد مطالعات  تواند 

.  (69و    66و    65و    54شغلي مبتني بر وظیفه را بهبود بخشد )

با این حال، سطح عملكرد ناشي از تعهد عاطفي ممكن است  

باشد   وابسته  کارشان  ارزش  از  کارکنان  تفسیر  چگونگي  به 

(. از آنجا که توانمندسازی روانشناختي یكي از عواملي  68)

افزایش دهد )است که مي را  تعهد عاطفي  توان  مي  ( 5تواند 

عاطفي   وابستگي  توانمندشده،  کارکنان  که  داشت  انتظار 

بیشتری به سازمان خود داشته باشند و این امر عملكرد کاری  

توضیح  ( 85) کایر و میتال  آنان را بهبود بخشد. در این رابطه، 

معنادار   و  بااهمیت  را  خود  کار  کارکنان  اگر  که  دادند 

هایي برای تقویت  ادراک کنند، تا زماني که سازمان سیاست

خود   کار  در  بیشتری  تلاش  کند،  اجرا  آنان  عاطفي  تعهد 

 نشان خواهند داد. 

با بحث فوق نیز در مطالعه کوندو و کومار    شواهدی مرتبط 

بین    (63) رابطه  عاطفي  تعهد  کرد  گزارش  که  شد  یافت 

صورت   به  را  سازماني  عملكرد  و  روانشناختي  توانمندسازی 

مي میانجیگری  ظار  کند.جزئي  و  دریافتند    ( 86)  سریوستاوا 
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و   روانشناختي  توانمندسازی  بین  رابطه  سازماني  تعهد  که 

مي میانجي  جزئي  صورت  به  را  فرانقشي  کند. عملكرد 

اخیر  یافته مطالعه  در  نیز  مشابهي  )های  همكاران  و    ( 54یاو 

آن شد.  توانمندسازی  گزارش  از  غیرمستقیم  اثر  یک  ها 

میانجي با  شغلي  عملكرد  بر  عاطفي  روانشناختي  تعهد  گری 

بالقوه تعهد   شناسایي کردند. مطالعات مذکور، نقش میانجي 

عملكرد   و  روانشناختي  توانمندسازی  بین  رابطه  در  عاطفي 

 دهند.  شغلي مبتني بر وظیفه را نشان مي 

 میانجیگری متوالی خودکارآمدی و تعهد عاطفی

ساز  بررسي  به  مربوط  پژوهشي  ادبیات  اخیر،  سالهای  طي 

روانشناختي،   توانمندسازی  آنها  طریق  از  که  وکارهایي 

و    37)پیامدهای سازماني را افزایش میدهد، رشد یافته است  

گفته  (39و    38 به   .( سطوح  (72میراگلیا  از  که  کارکناني   ،

کرد  خواهند  سعي  برخوردارند،  خودکارآمدی  از  بالاتری 

امر  این  کنند؛  ایجاد  مؤثر  عملكرد  برای  مناسبتری  شرایط 

میتواند از طریق ترویج نگرشهای کاری مثبت، همچون تعهد  

پیشین  فراتحلیلي  مطالعات  شود.  محقق  و    عاطفي  جاج 

از    ( 73)  همكاران چگونه  خودکارآمدی  که  اند  داده  نشان 

افرادی که   ثابت شده است  میكند.  مثبت حمایت  نگرشهای 

باورهای خودکارآمدی قویتری از خود نشان میدهند، چشم  

تقویت   را  آنها  تعهد  که  دارند  تری  خوشبینانه  میكند  انداز 

(87.) 

میانجي خودکارآمدی و   نقش  تبیین  به  نظری که  چارچوب 

و   روانشناختي  توانمندسازی  بین  رابطه  در  عاطفي  تعهد 

مطالعه در  میكند،  کمک  وظیفه  بر  مبتني  شغلي   عملكرد 

بیان کردند که    (81)  آلبرشت و مارتي ارائه شده است. آنها 

خودکارآمدی را میتوان به عنوان یک منبع شخصي در نظر 

پیامدهای مرتبط   بر  اثرات مستقیم و غیرمستقیمي  گرفت که 

نظریه   اساس  بر  این،  بر  افزون  دارد.  عملكرد  و  انگیزش  با 

منابع میتوان     (87و    28)  حفظ  را  توانمندسازی روانشناختي 

روانشناختي  منابع  سایر  که  کرد  تصور  ارزشمند  منبع  یک 

  (. 33)مهم، مانند شایستگي و خودمختاری را منعكس میكند  

احساس   بهبود  در  کارکنان  به  میتوانند  منابع  این 

بالاتر   عملكرد  به  نهایت  در  که  کنند  خودکارآمدی کمک 

میتوان   ها،  چارچوب  این  مبنای  بر  انجامد.  مي  کار  در 

را   خود  دارند  تمایل  توانمندشده  افراد  که  کرد  استدلال 

ببینند تر  احساسات   (70و  17)  شایسته  متعاقباً  ادراک  این  و 

این امر در نهایت    ، (24و    79)متعهدانه آنها را تقویت میكند  

در تلاش بیشتر برای انجام وظایف شغلي یا انواع مختلفي از  

میشود  منعكس  مثبت  فرضیه  (72)  رفتارهای  اساس،  این  بر   .

 زیر پیشنهاد شد: 

عملكرد  و  روانشناختي  توانمندسازی  بین  رابطه  زنجیرهای 
 شغلي مبتني بر وظیفه را میانجیگری میكنند. 

فرض   روابط  موجود،  ادبیات  پیرامون  پیشین  بحث  اساس  بر 

 ارائه شده است. 1شده در شكل 

 
 مدل مفهومي تحقیق . 1شكل 
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 روش کار

جامعه آماری پژوهش حاضر، شامل کلیه کارکنان سازمان 

 1404جمعیت هلال احمر استان آذربایجان غربي در سال  

کارکنان  پژوهش  زمان  در  موجود،  آمار  برابر  که  است 

نفر    436)رسمي، پیماني و قراردادی( این سازمان مجموعا  

مي باشد. حداقل حجم نمونه مورد نیاز برای این پژوهش با  

مورگان و  کرجسي  فرمول  از  با    ،استفاده  نفر    205برابر 

تعیین شده است. در راستای انتخاب نمونه تحقیق، از روش  

طبقه نمونه  بهره گیری  تصادفي  است.  بندی  شده  برداری 

طبقه نمونه  تصادفي  در  گیری  واریانس  کاهش  به  ای 

آماری کمک ميتخمین هر  های  از  نمونه  انتخاب  با  کند. 

شود  های بین طبقات به طور موثری کنترل مي طبقه، تفاوت 

ها شود. به  تواند منجر به افزایش دقت تخمین و این امر مي 

جمع داده منظور  تعداد  آوری  توزیع    300ها،  پرسشنامه 

مقدار   این  که  حجم    40گردید  حداقل  از  بیشتر  درصد 

و   دقت  تضمین  به  فرآیند  این  است.  شده  محاسبه  نمونه 

اعتبار نتایج پژوهش کمک شایاني مینماید. پس از بررسي 

پرسشنامه از  تعدادی  نهایت  و حذف  در  ناقص،    239های 

 آوری گردید.  پرسشنامه سالم و قابل استفاده جمع

 کنندگان شرکت

را    62حدود   تحقیق  این  در  کنندگان  شرکت  از  درصد 

و   حدود    72.8مردان  اند.  داده  تشكیل  متاهلین  را  درصد 

سني  13.8 دامنه  در  حدود    30-  20درصد    32.6سال، 

بین   حدود    40-31درصد  بین    38.5سال،    50-41درصد 

حدود   و  بالای    15.1سال  آنها  بقیه  سن   50درصد  سال 

تقریبا دارای    36.8  "دارند.  دهندگان  پاسخ  از  درصد 

لیسانس و بالاتر، حدود   درصد دارای    41تحصیلات فوق 

درصد دارای تحصیلات فوق دیپلم    18.4مدرک لیسانس،  

تقریبا مدرک    3.8  " و  دارای  دهندگان  پاسخ  بقیه  درصد 

حدود   باشند.  مي  تر  پایین  و  نمونه    3.8دیپلم  از  درصد 

 17.6سال،    5آماری این تحقیق، دارای سابقه کار کمتر از  

بین   بین    40.2سال،    10-6درصد  و    20-11درصد  سال 

بالای    38.4 باقیمانده، سابقه خدمت  سال سابقه    20درصد 

 کار دارند.

 . ابزارهای سنجش ۳.۳

عملكرد شغلي مبتني بر وظیفه با  :  پرسشنامه عملكرد شغلي

 88(ات پیشین  مطالع  برگرفته ازسوالي    6استفاده از مقیاس  

 گیری شده است.  اندازه (  89و 

 عملکرد شغلی

 رسانید؟ چقدر معمولاً وظایف محول شده را در زمان تعیین شده به پایان مي 1

 گیرید؟کار ميشود، به آیا ابتكار عمل را برای حل مشكلاتي که به شما مربوط نمي  2

 آیا از مسئولیت نتایج کار خود آگاه هستید؟  3

 کنید؟ ای برای انجام دریافت ميآیا وظایف ویژه  4
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روانشناختي توانمندسازی  سنجش   :پرسشنامه  برای 

مقیاس   از  کارکنان  روانشناختي    سوالي   12توانمندسازی 

( شایستگي،  (  36اسپریتز  )معنا،  است  بعد  چهار  شامل  که 

 خودتعییني، تأثیر(، استفاده شده است.  

 توانمندسازی روانشناختی 

1 

کار
ی 

عنا
م

 

 .کار من برای من از اهمیت زیادی برخوردار است

 .های شغلي من برای من دارای معنا و مفهوم شخصي هستندفعالیت 2

 .کار من برای من دارای معناست 3

4 

گي
ست

شای
 

 .من به توانایي خود در انجام کارم اطمینان دارم

 .کنمام احساس اعتماد به نفس ميهای شغليهای خود برای انجام فعالیتمن در مورد قابلیت 5

 .های لازم برای انجام کارم را به خوبي تسلط دارممن مهارت 6

ثیر  7
تأ

 

 .افتد، زیاد استتأثیر من بر آنچه در بخش من اتفاق مي

 .افتد دارممن کنترل زیادی بر آنچه در بخش من اتفاق مي 8

 .افتد، دارممن تأثیر قابل توجهي بر آنچه در بخش من اتفاق مي 9

10 

ی 
تار

مخ
ود

خ
 

 .من در تعیین چگونگي انجام کارم آزادی زیادی دارم

 .طور مستقل تصمیم بگیرم که چگونه کارم را انجام دهمتوانم بهمن مي 11

 .های زیادی برای استقلال و آزادی در چگونگي انجام کارم دارممن فرصت 12

 

عاطفي تعهد  از    :پرسشنامه  عاطفي  تعهد  سنجش  برای 

مقیاس   از  استفاده  با  عاطفي  تعهد  استاندارد    6پرسشنامه 

)  سوالي میر  و  است.    ( 90آلن  شده  استفاده 

 

 تعهد شغلی عاطفی

 .کنم که »جزئي از خانواده« در سازمانم هستممن احساس مي 1

 .شوم که بقیه عمرم را در این سازمان سپری کنممن بسیار خوشحال مي  2

 .برممن از بحث درباره سازمانم با دیگران لذت مي 3

 .من احساس وابستگي عاطفي به این سازمان دارم 4

 .این سازمان برای من دارای معنای شخصي زیادی است 5

 .کنم که مشكلات این سازمان، مشكلات من نیز هستندمن واقعاً احساس مي 6
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خودکارآمدی از :  پرسشنامه  متغیر  این  سنجش  برای 

خودکارآمدی )  پرسشنامه  وجكسون  استفاده  (  91مسلاچ 

 شده است. 

 خودکارآمدی

 .کنمآید، برخورد مي خوبي با مشكلاتي که در محل کار پیش ميمن به  1

 .کنمطور مؤثر به سازمان خود کمک ميمن به  2

 .به نظرم، من در کارم خوب هستم 3

 .بخش استدستیابي به اهداف در کار برای من انگیزه  4

 .اممن در شغل خود به دستاوردهای ارزشمندی رسیده  5

 .من مطمئن هستم که در انجام کارهایم مؤثر هستم 6

مقیاس   از  سوالات  تمامي  سنجش  برای  تحقیق  این    5در 

( لیكرت  ای  استفاده  -5  تا   خیلي کم-1گزینه  زیاد(  خیلي 

 شده است. 

 هاتحلیل داده روش

های پیشنهادی، نرمال بودن مجموعه  پیش از آزمون فرضیه 

طریق   از  همچنین  و  کشیدگي  و  چولگي  بررسي  با  داده 

کولموگروف نرمالیتي  شد.  -آزمون  ارزیابي  اسمیرنوف 

تک کشیدگي  و  چولگي  که  مشاهده  داد  نشان  متغیره 

نتایج آزمون حاکي داده  ها از توزیع نرمال انحراف دارند. 

با توزیع نرمال   از آن بود که توزیع داده به طور معناداری 

نرم از  استفاده  با  تحلیلها  این  است.   IBMافزار  متفاوت 

SPSS Statistics  انجام شدند.  26نسخه 

برازش  بررسي  به  نیاز  تحقیق  این  کلي  مدل  تحلیل  برای 

گیری   اندازه  مدل  داریم.  موجود  گیری  اندازه  های  مدل 

مربوط به بخشي از مدل کلي مي شود که دربرگیرنده یک  

برای   است.  متغیر  آن  به  مربوط  سوالات  همراه  به  متغیر 

اندازه گیری از سه معیار پایایي،   بررسي برازش مدل های 

روایي همگرا و روایي واگرا استفاده گردید. روایي سازه با 

مدل  سری  یک  از  تأییدی  استفاده  عاملي  تحلیل  های 

(CFA مورد بررسي قرار گرفت. این مدل )  ها با استفاده از

درست حداکثر  برای  برآوردگر  شدند.  برازش  نمایي 

شاخص   از  مدل  کلیت  میانگین    SRMRبرازش  )معیار 

داده  بین  مياختلاف  استفاده  نرم ها(    PLSافزار  شود. 

گزارش    GOFشاخص   آن  به  وارده  انتقادات  دلیل  به  را 

 .کندنمي
 

 نتایج
از مدل فرضیه  استفاده  با  ) ها  (  SEMسازی معادلات ساختاری 

شغلي   عملكرد  و  روانشناختي  توانمندسازی  شدند.  آزمون 

مبتني بر وظیفه به ترتیب به عنوان متغیر مستقل و وابسته در نظر  

به   عاطفي  تعهد  و  که خودکارآمدی  حالي  در  شدند،  گرفته 

های مرتبط با  عنوان متغیرهای میانجي وارد مدل شدند. فرضیه 

از   استفاده  با  عاطفي  تعهد  و  خودکارآمدی  میانجي  نقش 

شده نسبت به  نمونه اصلاح   5000استرپ مبتني بر  فرآیند بوت 

اطمینان   فاصله  و  به  اصلاح   ٪ 95 (CI)سوگیری  نسبت  شده 

افزار ها با استفاده از نرم کلیه مدل (  92)   سوگیری آزمون شدند 

SmartPLS    برازش شدند.   4.0نسخه 

 مدل اندازه گیری 

اول،   شد.  بررسي  معیار  دو  گرفتن  نظر  در  با  همگرا  روایي 

گویه  و  گرفتند  قرار  بررسي  مورد  عاملي  با  بارهای  هایي 

حفظ شدند تا سطوح مناسبي از روایي    0.50مقادیر بالاتر از  

شود تضمین  شده  )93(  همگرا  استخراج  واریانس  دوم،   .

( قطع  AVEمتوسط  آستانه  گرفتن  نظر  در  با  نیز   )0.50  

از    .)93(گردید  ارزیابي   استفاده  با  ابزارها  واگرای  روایي 



 
 

 ی سارا دوستو   ی محمد عثمان                                     فهیبر وظ ی مبتن   یبر عملکرد شغل  ی روانشناخت  یتوانمندساز ریتاث -394

فورنل فورنل(  94)لارکر  -معیار  معیار  شد.  لارکر -آزمون 

مي  مقدار  بیان  جذر  که  از    AVEکند  باید  پنهان  متغیر  هر 

بیشتر باشد.   با سایر متغیرهای موجود در مدل  همبستگي آن 

ارزیابي شد.    ، پایایي ابزارها با استفاده ضریب آلفای کرونباخ

(، وضعیت پایایي، روایي  2و شكل  2و1مطابق نتایج )جداول 

تأیید   مورد  تحقیق،  این  های  سازه  واگرای  روایي  و  همگرا 

 قرار گرفتند.

 

 نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایي ترکیبي و روایي همگرا    . 1جدول 
 

Cronbach's alpha Composite reliability AVE 

 0.510 0.750 0.727 تعهد عاطفي 

 0.613 0.961 0.945 توانمندسازی روانشناختي

 0.571 0.788 0.771 خودکارآمدی

 0.777 0.905 0.904 عملكرد شغلي 

 

 نتایج روایي واگرا  . 2جدول 
 

 عملكرد شغلي  خودکارآمدی توانمندسازی روانشناختي تعهد عاطفي 

 0.641 تعهد عاطفي 
  

 

 0.783 0.365 توانمندسازی روانشناختي
 

 

  0.686 0.326 0.590 خودکارآمدی

 0.881 0.576 0.475 0.613 عملكرد شغلي 

 

 مدل ساختاری 

، برای بررسي برازش مدل ساختاری  PLSمطابق با الگوریتم  

معناداری   ضرایب  معیارهای  از  معیارZپژوهش   ،2R  معیار  ،

استفاده مي   Redundencyو معیار    2Q، معیار2fاندازه تاثیر

، تمامي ضرایب مربوط به مسیرهای بین  2مطابق شكل  .  شود

مقدار   از  تحقیق  این  معنادار    96/1متغیرهای  که  است  بیشتر 

نشان   را  ساختاری  مدل  بودن  مناسب  و  مسیرها  تمامي  بودن 

معیاری است که نشان از تاثیر یک متغیر برون    2Rمي دهد.  

مقدار   سه  و  دارد  زا  درون  متغیر  یک  بر  و    33/0،  19/0زا 

برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  67/0  به عنوان ملاک 
2R  جدول( شود  مي  گرفته  تاثیر3درنظر  اندازه  معیار   .)2f  ،

شدت رابطه میان سازه های مدل را تعیین مي کند و مقادیر  

به ترتیب نشان از اندازه تاثیر کوچک،   0/ 35و    15/0،  02/0

(.  4متوسط و بزرگ یک سازه بر سازه دیگر است )جدول  

در  2Qمعیار   سازد.  مي  مشخص  را  مدل  بیني  پیش  قدرت   ،

 35/0و    15/0،  02/0صورتیكه یک سازه درون زا سه مقدار  

را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش بیني ضعیف،  

دارد )جدول   را  آن  به  مربوط  زا  برون  سازه  قوی  و  متوسط 

شاخص  5 از  مدل  کلیت  برازش  برای   .)SRMR    معیار(

داده  بین  اختلاف  ميمیانگین  استفاده  شاخص  ها(  این  شود. 

مي داده مشخص  با  مفهومي  مدل  اندازه  چه  تا  که  های  کند 

باشند و مقدار آن بین صفر و یک تغییر  تجربي هماهنگ مي 



 
 
 
 

 67سال ،  1شماره ، 1403 اردیبهشت -فروردین مجله دانشكده پزشكي دانشگاه علوم پزشكي مشهد  -395

 

 معنادار نباشند این شاخص بزرگ و بزرگتر خواهد بود. (. هر چه بارهای عاملي ضعیف تر باشند و  6کند )جدول  مي

  
 مدل اجرا شده t-valueمقادیر بارهای عاملي و مقادیر   .2شکل 

 

 2Rمقادیر ضریب تعیین  .۳جدول 
 

R-square R-square 

adjusted 
 0.376 0.381 تعهد عاطفي 

 0.103 0.106 خودکارآمدی

 0.682 0.686 عملكرد شغلي 

 

 

 معیار اندازه تاثیر هر یک از متغیرها بر متغیر وابسته  .4جدول 
 

 عملکرد شغلی خودکارآمدی توانمندسازی روانشناختی تعهد عاطفی

 تعهد عاطفی
   

0.091 

 0.054 توانمندسازی روانشناختی
 

0.119 0.115 

 0.401 خودکارآمدی
 

 0.690 

     عملکرد شغلی
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  متغیرهای درون زا  2Q:  معیار 5جدو 
SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0.133 1243.732 1434.000 تعهد عاطفی

 0.000 2868.000 2868.000 توانمندسازی روانشناختی

 0.042 1373.785 1434.000 خودکارآمدی

 0.524 454.785 956.000 عملکرد شغلی

 

 های برازش مدلشاخص .6جدول 
 

Saturated model Estimated model 

SRMR 0.130 0.130 

d_ULS 6.895 6.895 

d_G 2.230 2.230 

Chi-square 2465.937 2465.937 

NFI 0.580 0.580 

 

( در واقع ملاک اصلي تایید یا  t-valuesمقدار آماره تي )

و    1.96رد فرضیات است. اگر این مقدار آماره به ترتیب از  

از   به    2.57یا  فرضیه  آن  که  گیریم  مي  نتیجه  باشد  بیشتر 

خروجي   3% تایید مي شود. در شكل  99% و یا  95ترتیب در  

است که   آمده   Bootstrappingمدل با استفاده از دستور  

( تي  آماره  نشان  t-valuesمقدار  را  مسیرها  تمامي  برای   )

در   تحقیق  این  های  فرضیه  آزمون  نتایج  خلاصه  دهد.  مي 

 آمده است.   7جدول 

 
 مدل  t-valuesمقادیر . ۳شکل 
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 نتایج آزمون فرضیه های تحقیق   .7جدول 

 فرضیه ها 
ضریب 

 مسیر
 tآماره 

نتیجه 

 آزمون 

 تایید ** 7.255 0.207 عملكرد شغلي <-توانمندسازی روانشناختي  1فرضیه 

 تایید *  2.503 0.193 تعهد عاطفي  <-توانمندسازی روانشناختي  2فرضیه 

 تایید ** 4.916 0.214 عملكرد شغلي <-تعهد عاطفي  3فرضیه 

 تایید ** 4.050 0.326 خودکارآمدی <-توانمندسازی روانشناختي  4فرضیه 

 تایید ** 12.818 0.583 عملكرد شغلي <-خودکارآمدی  5فرضیه 

 تایید ** 8.552 0.527 تعهد عاطفي  <-خودکارآمدی  6فرضیه 

 تایید ** 4.215 0.190 عملكرد شغلي <-خودکارآمدی  <-توانمندسازی روانشناختي  7فرضیه 

 تایید * 2.440 0.041 عملكرد شغلي <-تعهد عاطفي   <-توانمندسازی روانشناختي  8فرضیه 

 9فرضیه 
-تعهد عاطفي    <-خودکارآمدی    <-توانمندسازی روانشناختي  

 عملكرد شغلي <
 تایید ** 3.194 0.037

 

 * در سطح اطمینان %95

 ** در سطح اطمینان %99

 یریگجهیو نتبحث 
میانجي  نقش  بررسي  به  مقاله  و  این  گری خودکارآمدی 

و   روانشناختي  توانمندسازی  بین  رابطه  در  عاطفي  تعهد 

را   اصلي  یافته  دو  پرداخت.  وظیفه  بر  مبتني  شغلي  عملكرد 

روابط  مي تأیید  نخست،  کرد.  استخراج  نتایج  از  توان 

خودکارآمدی،   روانشناختي،  توانمندسازی  بین  ساختاری 

تعهد عاطفي و عملكرد شغلي مبتني بر وظیفه، همانگونه که  

دوم،  پیش است.  شده  پرداخته  آن  به  موجود  ادبیات  در  تر 

میانجي  در  تأیید  عاطفي  تعهد  و  متوالي خودکارآمدی  گری 

مبتني   شغلي  عملكرد  و  روانشناختي  توانمندسازی  بین  رابطه 

وظیفه.   یافتهبر  این  درباره  مختصری  ارائه  بحث  ادامه  در  ها 

 شود.مي

های پیشین مرتبط با چگونگي تأثیر  نتایج این مقاله، یافته 

مانند   روانشناختي  منابع  ترویج  در  روانشناختي  توانمندسازی 

نگرش و  را  خودکارآمدی  عاطفي  تعهد  مانند  مثبت  های 

بین توانمندسازی روانشناختي و  تقویت مي کند. رابطه مثبت 

تعهد عاطفي که در این مقاله گزارش شده است، با مطالعات  

. این نتیجه حاکي از آن  (62و    61و    60) پیشین سازگار است

و   معنادار  ارزشمند،  را  خود  کار  که  کارکناني  که  است 

پندارند، تمایل دارند احساسات مثبتي را تجربه  تأثیرگذار مي

به (  60)کنند   مرتبط  که  عاطفي  تعهد  با  نزدیكي  است  طور 

،  (5سیبرت و همكاران )  . علاوه بر این، مطابق با مطالعه(59)

های فردی که در بعُد معنا  بیگانگي بین نقش شغلي و ارزش

محسوب   تعهد  ایجاد  برای  مهمي  منبع  است،  شده  گنجانده 

 شود.مي

بر   روانشناختي  توانمندسازی  مثبت  تأثیر  مورد  در 

با   نتایج این مطالعه    های پیشین پژوهش نتایج  خودکارآمدی، 

 ( 21عزیزی فر و همكاران ) و   (20فرناندز و همكاران )-رویز

توان بدین صورت تبیین کرد که  است. این یافته را مي  همسو 

بازتاب دهنده استقلال عمل و  بعُد خودمختاری، در سطحي، 

قابلیت  به  مدیران  احساس  اعتماد  که  است  کارکنان  های 

مي افزایش  را  کارکنان  نتایج،  ددهخودکارآمدی  با  مطابق   .



 
 

 ی سارا دوستو   ی محمد عثمان                                     فهیبر وظ ی مبتن   یبر عملکرد شغل  ی روانشناخت  یتوانمندساز ریتاث -398

کارکناني که گزارش کردند در تعیین چگونگي انجام شغل  

و   شایستگي  از  بالاتری  سطوح  دارند،  کافي  استقلال  خود 

شایستگي،   آن  نمایش  برای  خود  قابلیت  از  بالاتری  ادراک 

 یعني احساس خودکارآمدی بالاتر، را نشان دادند. 

میانجي  تحلیل  مورد  که  در  داد  نشان  نتایج  گری، 

و   روانشناختي  توانمندسازی  بین  رابطه  خودکارآمدی 

کند. تأیید گری ميعملكرد شغلي مبتني بر وظیفه را میانجي

میانجي  با  اثر  است که  ایده  این  بازتاب  گری خودکارآمدی 

ادراک کارکنان از توانمندسازی بیشتر، آنان نسبت به قابلیت  

بیشتری   اطمینان  کاری  وظایف  و حل  رویارویي  برای  خود 

مي  کارکنان،  پیدا  خودمختاری  و  شایستگي  احساس  کنند. 

همانگونه که در ابعاد توانمندسازی روانشناختي مطرح است،  

که در    (7)بخشد  ادراک آنان از خودکارآمدی را بهبود مي

وظیفه  عملكرد  بر  مينهایت  مثبت  تأثیر  آنان  این  ای  گذارد. 

مطالعه  با  بیهر  یافته  و  میانجي   ( 82)  کیم  کامل  که  گری 

خودکارآمدی را یافتند، سازگار است. آنان استدلال کردند  

بیشتر یک پیش  توانمندسازی  اثرات آن  که  بین دور است و 

مي رخ  زماني  تنها  شغلي  عملكرد  عوامل  بر  که  دهد 

نتایج  نزدیک شوند.  گرفته  نظر  در  خودکارآمدی،  مانند  تر، 

 نیز گزارش شده است.   (17)  هوانگ مشابهي توسط 

علاوه بر این، نتایج نشان داد که تعهد عاطفي رابطه بین  

توانمندسازی روانشناختي و عملكرد شغلي مبتني بر وظیفه را  

ميمیانجي که  گری  است  آن  از  حاکي  یافته  این  کند. 

توانمندسازی روانشناختي، احساس تعلق کارکنان به کارشان  

تقویت مي افزایش    (86)کند  را  این امر عملكرد آنان را  که 

بیهر ) مطالعه  دهد.مي نتایج مشابهي را درباره    (82کیم و  نیز 

میانجي  نتیجه  نقش  آنان  کردند.  گزارش  عاطفي  تعهد  گری 

گرفتند که تعهد عاطفي، اثرات توانمندسازی، مانند استقلال  

ها برای تأثیرگذاری بر سازمان، را  گیری یا فرصت در تصمیم

مي تبدیل  سازماني  پیامدهای  ميبه  نتیجه،  در  توان  کند. 

نظر   از  که  مخابرات  بخش  کارکنان  که  کرد  استدلال 

اند، در صورتي که به سازمان روانشناختي بسیار توانمند شده 

خود تعهد عاطفي داشته باشند، عملكرد بالایي از خود نشان  

 خواهند داد. 

نیز  میانجي عاطفي  تعهد  و  خودکارآمدی  متوالي  گری 

تأیید شد و نشان داد که افراد توانمندشده با احتمال بیشتری  

دهند که این امر  احساس خودکارآمدی بالاتری را توسعه مي

تعهد آنان را افزایش داده و در نتیجه به عملكرد شغلي مبتني 

مي  منجر  بالاتر  وظیفه  از  بر  شواهدی  یافته  این  شود. 

مي ارائه  آن سازوکارهایي  طریق  از  که  افراد  دهد  ها 

مي روانشناختي  دست  توانمندشده  بالاتر  عملكرد  به  توانند 

پیشین مطالعات  برخلاف  اثر  (63و  54و53و18و  7)  یابند.   ،

بر   مستقیم توانمندسازی روانشناختي بر عملكرد شغلي مبتني 

 وظیفه معنادار نبود. 

بین   مثبت  رابطه  از  شواهدی  همچنین  مطالعه  این 

ارائه مي تعهد عاطفي  دهد که در مطالعات  خودکارآمدی و 

 (.81و  79و  25و   24)  پیشین نیز گزارش شده است

چگونگي   درک  به  مطالعه  این  تجربي  کمک  علیرغم 

برخي  شغلي،  عملكرد  بر  روانشناختي  توانمندسازی  تأثیر 

از  محدودیت  مطالعه  این  اولا  دارد.  وجود  قوت  نقاط  و  ها 

گیری توانمندسازی  دهي برای اندازه های خودگزارشمقیاس

کرده روان  استفاده  عاطفي  تعهد  و  خودکارآمدی  شناختي، 

ثانیا از    "است.  پژوهش،  در  نظر  مورد  نمونۀ  اینكه  دلیل  به 

پرسنل بخش اداری و مدیران میاني سازمان بودند، در تعمیم  

جانب   باید  تولیدی،  سازمانهای  یا  و  فني  بخشهای  به  نتایج 

 احتیاط را رعایت نمود. 

برجسته   باید  که  است  قوتي  نقاط  دارای  مطالعه  این 

توانمندسازی   بین  رابطه  تحلیل  با  مقاله  این  نخست،  شوند. 

شغلي  عملكرد  و  عاطفي  تعهد  خودکارآمدی،  روانشناختي، 

مبتني بر وظیفه، ادبیات موجود را گسترش داد. دوم، مطالعه  

تعهد   و  خودکارآمدی  مانند  فردی،  عوامل  بهبود  اهمیت  بر 

عاطفي، برای بهبود اثر توانمندسازی روانشناختي بر عملكرد  
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های مورد  کند. سوم، مقیاسشغلي مبتني بر وظیفه تأکید مي

جمع برای  داده استفاده  روان آوری  اعتبارسنجي  از  سنجي ها 

منابع   اهمیت  بر  مقاله  این  طور خلاصه،  به  بودند.  برخوردار 

های عاطفي تجربه کارکنان برای دستیابي به  شخصي و مؤلفه 

 کند.عملكرد بالاتر در کار تأکید مي 

سطح   در  کاربردی  پیامدهای  حاضر  مطالعه  نتایج 

مي ارائه  فردی  و  نتایج سازماني  سازماني،  سطح  در  دهد. 

سیاستمي برای  آغازی  نقطه  برنامه تواند  و طرحها،  هایي  ها 

برای تقویت خودکارآمدی، تعهد و مشارکت در کار باشد.  

مي فراهم  را  امكان  این  تعهد  درباره  که پژوهش  کند 

یک  چشم از  فراتر  که  شود  ارائه  تعهد  از  گسترده  اندازی 

طبقه  یک  یا  جزئي  پروفایل نتیجه  مانند  است،  های  بندی 

تعهدی در آینده که اطلاعات بیشتری درباره کارکنان ارائه 

بهتر  (95)  دهندمي تفسیر  و  مدیریت  شناخت،   .

مي امكان  ها  سازمان  به  تعهد  و  دهد  خودکارآمدی 

های مثبت  ای از نگرشهای جدیدی درباره مجموعهشاخص

پیش  رفتار  سطح  و  در  کنند.  ایجاد  کار  به  نسبت  کنشگرانه 

فردی، با این نوع مطالعه، معیارهای بهتری از تجربه کارکنان  

داده مي اساس  بر  تحلیلتواند  و  تولید  ها  انساني  منابع  های 

تواند به ایجاد یک تشخیص خوب از تجربه  شود؛ این امر مي

برنامه طراحي  و  توسعه کمک کاری  و  های جدید آموزش 

برنامه  به  نیاز  چالش کند.  با  نوآورانه  جهاني  های  های 

دیجیتالي  و  عوامل  دورکاری  است.  افزایش  حال  در  سازی 

با  بسیاری مي باشند؛  افزایش عملكرد شغلي دخیل  توانند در 

کند، احساس  این حال، همانگونه که این مطالعه برجسته مي 

بلندمدت   رابطه  برای ساخت یک  عاطفي  تعهد  و  توانمندی 

 بین کارمند و سازمان ضروری است.

و   روانشناختي  توانمندسازی  به  مربوط  ادبیات  مقاله  این 

مي گسترش  را  کارکنان  عملكرد  بر  آن  اساس  اثر  بر  دهد. 

نظریه    JD-Rمدل   را CORو  سازوکارهایي  مطالعه  این   ،

آن طریق  از  که  کرد  با  بررسي  روانشناختي  توانمندسازی  ها 

میانجي مدل  یک  از  زنجیره استفاده  عملكرد  گری  به  ای 

مي  تبدیل  بالاتر  اصلي  شغلي  دلیل  سه  به  مطالعه  این  شود. 

مي که  آنجا  تا  نخست،  است.  زنجیره نوآورانه  اثر  ای  دانیم، 

توانمندسازی   بین  رابطه  در  عاطفي  تعهد  و  خودکارآمدی 

تحقیقات   در  وظیفه  بر  مبتني  شغلي  عملكرد  و  روانشناختي 

ارزیابي نشده است. دوم، تحلیل نقش خودکارآمدی   پیشین 

و تعهد عاطفي به عنوان سازوکارهایي برای بهبود پیامدهای  

در نهایت، این   (.40) مثبت در محیط کار کنوني مرتبط است

الزامات محیط   با  اهمیت خودکارآمدی در مواجهه  بر  مقاله 

گیری بر )متحول، نامطمئن، پیچیده و مبهم( و پیامدهای همه 

مي تأکید  کاری  تجربه  این    (.42)کند  پیكربندی  بنابراین، 

توانمندسازی   مثبت  تأثیر  درک  جهت  در  گامي  مطالعه 

روانشناختي بر عملكرد شغلي از طریق تقویت منابع شخصي  

به   کارکنان  عاطفي  دلبستگي  ترویج  و  خودکارآمدی  مانند 

 هایشان استسازمان

 قی لاات اخظحلام

اخلاق  نیا اصول  مطابق  شده   يپژوهش  انجام    پژوهش 

آگاهانه در مطالعه حضور    ت یکنندگان با رضاشرکت  هیکلو

 . اندداشته 

 تشکر و قدردانی 

که با مشارکت خود، اجرای    کسانيوسیله از تمامي  بدین 

قدرداني   و  تشكر  صمیمانه  ساختند،  میسر  را  پژوهش  این 

 . آیدعمل ميبه 

 تعارض منافع

مي  گاننویسند اعلام  پژوهش  هیچ این  که  گونه  دارد 

   . تعارض منافع در انجام این مطالعه وجود نداشته است
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 Abstract 

Introduction: A substantial body of literature has examined the impact of 

psychological empowerment on individual and organizational outcomes. 

However, further investigation is still needed to clarify how empowered 

employees achieve higher levels of performance. The present study aimed to 

analyze the mediating roles of self-efficacy and affective commitment in the 

relationship between psychological empowerment and task-based job 

performance among employees. 

Methods: This study employed a descriptive-correlational design. The 

statistical population consisted of all employees of the Iranian Red Crescent 

Society in 2025 (N = 436). Using random sampling, a sample of 239 

employees was selected. Data were analyzed through structural equation 

modeling (SEM) using the partial least squares (PLS) approach with Smart-

PLS 4 software. 

Results: The findings indicated that psychological empowerment had a 

positive and significant effect on job performance, affective commitment, 

and self-efficacy. Self-efficacy emerged as the strongest predictor of job 

performance (β = 0.583, t = 12.818, p < 0.01). Moreover, the indirect effects 

of psychological empowerment on job performance through self-efficacy 

and affective commitment—both separately and sequentially—were 

significant at the 95% and 99% confidence levels. 

Conclusion: Overall, the findings suggest that psychological empowerment 

enhances job performance both directly and indirectly by strengthening self-

efficacy and affective commitment. These results highlight the critical role 

of motivational and attitudinal mechanisms in improving employee 

performance.  

Keywords: Psychological Empowerment; Job Performance; Self-Efficacy; 

Affective Commitment; Sequential Mediation Analysis 

 

 

 


