
  

  2، شماره1، دوره1397جغرافيا و روابط انساني، پاييز 

   هتلداري صنعت در كاركنان سازماني تعهد و روانشناختي سازي توانمند بين هرابط بررسي

  )مازندران استان پارسيان المللي بين هاي هتل:  موردي مطالعه(

2يمحمد رايسم،  1مهدي كروبي
*   

  دانشيار گروه مديريت جهانگردي، دانشگاه علامه طباطبائي 1

  و فرهنگ تهران، تهران، ايران  دانشجوي دكتري مديريت گردشگري، دانشگاه علم 2

samar.mohammadi@yahoo.com 

  چكيده 

 بين هاي در هتل هتلداري صنعت در كاركنان سازماني و تعهد روانشناختي سازي توانمند بين رابطه تحقيق حاضر با هدف بررسي

تابستان ستاره) در  5ستاره) و  پارسيان آزادي خزر ( 4(مازندران، شامل: هتل هاي  پارسيان آزادي رامسر  استان پارسيان المللي

 بين  هاي . داده هاي مورد نياز براي اين تحقيق  با روش نمونه گيري تصادفي ساده از كاركنان  هتلصورت پذيرفته است1395

ختاري با استفاده از نرم مازندران و با ابزار پرسشنامه جمع آوري شده است. همچنين از روش معادلات سا استان پارسيان المللي

و جامعه آماري  همبستگي نوع از توصيفي پژوهش به منظور تجزيه و تحليل داده ها استفاده شده است. روش Smart plsافزار 

فرمول  شيوه به نمونه، مازندران در نظر گرفته شده است. حجم استان پارسيان المللي بين  هاي اين تحقيق شامل كليه كاركنان  هتل

 نتايج بدست آمده حاكي از آن است كه توانمند .گرديد نمونه گيري تصادفي ساده تعيين روش با و نفر  134 نمونه حجم ينتعي

 متغير كه شد داده نشان همچنين و. دارند كاركنان سازماني تعهد بر معناداري و مثبت تأثير آن ابعاد از يك هر و روانشناختي سازي

 بيشتر كاركنان سازماني تعهد بر متغيرها ساير به نسبت آن تأثير و است مسير ضريب مقدار رينبزرگت داراي احساس موثر بودن

   .است

  مازندران هتلداري، صنعت اس، ال پي اسمارت سازماني، تعهد روانشناختي، سازي توانمند :كليد واژگان
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 مقدمه 

. بنابراين چالش اصلي، چالش نيروي انساني دانا و تواناست. نيروي ها و جوامع دانايي و ناداني استامروزه شكاف ميان ملت

شود. انسان تنها عنصر ذي شعوري ترين و با ارزشمندترين سرمايه و منبع سازماني محسوب ميانساني به عنوان مهمترين، گران

توان به سادگي بيان نمود كه دارد. مي ي عواملاست كه به عنوان هماهنگ كننده ساير عوامل سازماني، نقش اصلي را در ميان كليه

بدون افراد كارآمد، دستيابي به اهداف سازماني غير ممكن است. از اين رو، منابع انساني، نقش اساسي در رشد و پويايي و بالندگي 

پژوهشگران و  توجه بسياري از دانشگاهيان، 1990ها دارد. مفهوم توانمندسازي كاركنان، در دهه و يا شكست و نابودي سازمان

دست اندركاران مديريت را به خود جلب كرده بود. توانمندسازي كاركنان به عنوان يك مفهوم نظري تاثير زيادي بر اثر بخشي 

) اعتقاد دارند كه كاركنان توانمند در كنترل و انجام وظايف 1990( 1سازمان و مديريت و ابتكار سازماني دارد. توماس و ولتهوس

سازند، در كنند و موانع را برطرف ميها، وظايف جديد را شروع مييشتري دارند. آنها در پاسخ به مسايل و فرصتانعطاف پذيري ب

) افراد توانا در سطوح 2007و همكاران (  2شود. به اعتقاد هالنتيجه در برخورد با مسائل و مشكلات، انگيزش آنها تقويت مي

آنجا كه انسانها به عنوان ارزشمندترين سرمايه سازمان هستند كرد شغلي قرار دارند. از بالايي از رضايت شغلي، تعهدسازماني و عمل

و كساني كه مسئوليت رويكردها و كاركردهاي سازمان را بر عهده دارند، در هدايت تحولات سازمان، نقش آفرينان اصلي هستند، 

موكراتيك، ضمن آماده كردن كاركنان براي رويارويي با تغييرات، بنابراين لازم است با توانمند سازي منابع انساني از راه مديريت د

در سازمان نيز محيطي را بوجودآورد كه در آن، هم انسانيت انسانها و هم استعداد آنها شكوفا شود و نيز دستيابي به بالندگي 

ركنان داراي استعدادهاي بالقوه اي سازماني و توسعه هدفها و در نهايت، ارتقاي سامان تا سطح فرابالندگي امكان پذير شود.كا

هستند كه توانمند سازي به بالفعل شدن آن كمك مي كند. مديران با استفاده از سطوح توانمند سازي كاركنان مي توانند براي بهبود 

ايند. نگرش و توسعه توانمندي هاي نامطلوب كاركنان و استفاده بهتر از اين منابع انساني براي كسب اهداف سازمان استفاده نم

جديد به توسعه منابع انساني نسبت به دهه هاي پيش هم به لحاظ محتوايي و هم به لحاظ ساختاري، توسعه يافته و از آموزش 

هاي سطحي و روزمره گامي فراتر نهاده و قابليت ها (دانش، مهارت، توانايي هاي حرفه اي، شايستگي هاي ارزشي و اخلاقي) از 

). از اين رو، امروزه مهم ترين منبع 3:1392عه منابع انساني محسوب مي شوند (ابوالقاسمي و كياكجوري، جمله نيازمندي هاي توس

مزيت رقابتي در سازمان ها، كاركنان متعهد، برانگيخته و وظيفه شناس است. مديران بايد شرايط سازمان ها را به گونه اي مهيا 

ون نيروي كار متعهد و توانمند، يكي از شروط لازم و ضروري براي عملكرد سازند كه در آن هر شخصي بتواند توانمندتر شود چ

موثر در سازمان هاي نوين مي باشد. توانمند سازي ابزاري است براي بازگذاشتن دست كاركنان به گونه اي كه آنها بتوانند براي 

آزادي عمل برخوردار گردند. كاركنان توانمند  آنچه كه فكر مي كنند بهتر است، بدون ترس از تأييد نشدن آن توسط روئسايشان از

با استفاده از ابعاد توانمند سازي قادر خواهند بود سازمان را از بحران نجات دهند و با ايجاد فرصت هاي طلايي در كسب و كار 

نوآورترند و محصولات  شواهد نشان مي دهد افراد توانمند بهره ورتر، خشنود تر وتعهد و وفاداري خود را به سازمان نشان دهند. 

و خدمات را با كيفيت بالاتري نسبت به افراد ناتوان توليد و عرضه مي كنند و با وجود افراد توانمند، سازمان نيز كارآمد تر مي شود 

 رابطه بررسي كه است سوال اين به پاسخ پي در تحقيق اين شد گفته كه آنچه به توجه با). 75 -74: 1396(جعفري و همكاران، 

 است؟ هدف مازندران چگونه استان پارسيان المللي بين هاي هتل كاركنان در سازماني تعهد و روانشناختي سازي توانمند بين
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 تحقيق اين، در بر علاوه .كاركنان سازماني تعهد و روانشناختي سازي توانمند بين رابطه بررسي از است عبارت حاضر تحقيق اصلي

؛ كاركنان سازماني تعهد و شغل در داري معني احساس بين رابطه بررسي :از عبارتند كه اشندب مي مطرح فرعي نيز اهداف حاضر

انتخاب (خود  حق داشتن احساس بين رابطه بررسي؛ كاركنان سازماني تعهد شغل و در شايستگي احساس بين رابطه بررسي

 اعتماد احساس بين رابطه بررسي؛ كاركنان سازماني دتعه و بودن مؤثر احساس بين رابطه بررسي؛ كاركنان سازماني تعهد ساماني) و

 سازي توانمند بين معناداري و مثبت از: رابطه است عبارت حاضر تحقيق فرضيه اصلي .كاركنان سازماني تعهد ديگران و به

 عبارتند كه باشند مي مطرح نيزفرضيه هاي فرعي حاضر  تحقيق اين، در بر علاوه .كاركنان وجود دارد سازماني تعهد و روانشناختي

 بين معناداري و مثبت رابطه كاركنان وجود دارد؛ سازماني تعهد و شغل در داري معني احساس بين معناداري و مثبت رابطه :از

انتخاب (خود  حق داشتن بين احساس معناداري و مثبت رابطه كاركنان وجود دارد؛ سازماني تعهد شغل و در شايستگي احساس

كاركنان وجود دارد؛  سازماني تعهد و بودن مؤثر بين احساس معناداري و مثبت كاركنان وجود دارد؛ رابطه زمانيسا تعهد ساماني) و

  .كاركنان وجود دارد سازماني تعهد ديگران و به اعتماد احساس بين معناداري و مثبت رابطه

  مباني نظري تحقيق

   سازماني تعهد

معمـولي تـرين شـيوه برخـورد بـا تعهـد       . متفاوت تعريف شـده اسـت   به شيوه هاي يرفتارسازمان مفاهيم ديگر تعهدسازماني مانند

كـه بـه شـدت     مي گيرند. براساس اين شيوه ، فردي سازماني را نوعي وابستگي عاطفي به سازمان درنظر سازماني آن است كه تعهد

عضـويت در آن لـذت مـي بـرد      آميزد و ازآن درمي  متعهد است هويت خود را از سازمان مي گيرد، در سازمان مشاركت دارد و با

هاي سازمان و درگيرشدن در سازمان تعريف مي تعهدسازماني را پذيرش ارزش )1974( و همكارانش 3. پورتر)1375:67ساروقي، (

 5اورايلـي و  4چـاتمن  سازمان مي دانند. هايمعيارهاي اندازه گيري آن را شامل انگيزه، تمايل براي ادامه كار و پذيرش ارزش كنند و

هاي يك سازمان، به خاطر خـود سـازمان و دور از   اهداف و ارزش عاطفي با تعهد سازماني را به معني حمايت و پيوستگي )1968(

تعهد سـازماني عبـارت از   ). 45:1375 رنجبريان،(تعريف مي كنند  )يابي به اهداف ديگروسيله اي براي دست(آن  هاي ابزاريارزش

به كارند. در تعهد سازماني شخص نسبت به  است كه در آن مشغول )شغل  نه(ي افراد نسبت به كل سازمان هاي مثبت يا منفنگرش

شـلدون تعهـد   ). 1377:73 ،6استرون(وفاداري قوي دارد و از طريق آن سازمان خود را مورد شناسايي قرار مي دهد سازمان احساس

تعهدسازماني نيز  ويت فرد را به سازمان مرتبط يا وابسته مي كند.كانترنگرش يا جهت گيري كه ه كند: سازماني را چنين تعريف مي

بـه   ).38:1380( به نقل از اسـماعيلي،   اجتماعي مي داند را تمايل عاملان اجتماعي به اعطاي نيرو و وفاداري خويش به سيستم هاي

ها تداوم ق اين اعمال اعتقاد مي يابد كه به فعاليتخود و از طري عقيده سالانسيك تعهد حالتي است در انسان كه در آن فرد با اعمال

بوكانان تعهد را نوعي وابستگي عاطفي و ). 68:1375(به نقل از ساروقي، ها حفظ كند ثرخويش را در انجام آنؤم بخشد و مشاركت

هداف و به سازمان في نفسـه  ا ها ووابستگي به نقش فرد در رابطه با ارزشيعني ها و اهداف سازمان مي داند، آميز به ارزش تعصب

قـوي   تمايلعبارتست از تعهد سازماني به عنوان يك نگرش  ،)1992( 8و شاو 7. به نظر لوتانز)68، (همان جداي از ارزش ابزاري آن

). 45:1377عراقـي،  (ها و اهـداف  اعتقاد قوي به پذيرش ارزش، تمايل به اعمال تلاش فوق العاده براي سازمان، به ماندن در سازمان
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ماندن در سـازمان   بالا اين است كه تعهد حالتي رواني است كه رابطه فرد را باسازمان مشخص كند، تصميم به وجه اشتراك تعاريف

  ).69:1375ساروقي، ( يا ترك آن را به طور ضمني در خود دارد

   سازماني تعهد ابعاد

 اين براي مباني تئوريك عنوان به ابعاد اين كه مي باشد )9911( 9و آلن نظريه ماير مبناي برسازماني  تعهد در تحقيق حاضر ابعاد

  :از عبارتند و است شده گرفته نظر نيز در پرسشنامه سوالات طراحي و تحقيق

در درجه اول براي جلوگيري از هزينه هاي ترك سازمان، كارمندان در سازمان باقي مي مانند و ممكن است  تعهد مستمر: . 1

  ). 332: 2006، 10كار در سازمان بيش از نياز، داشته باشند (گلاتي و همكارانانگيزه ي كمي براي انجام 

به ميزان دلبستگي عاطفي به سازمان و اهداف آن اشاره دارد. افراد با تعهد عاطفي قوي در استخدام سازمان باقي  تعهد عاطفي: . 2

 . )64: 1991مي مانند زيرا دوست دارند عضو سازمان باقي بمانند (ماير و آلن، 

حالت رواني است كه در آن كاركنان احساس مي كنند به خاطر نوعي از هنجارهاي متني، فرهنگي و اجتماعي؛  تعهد هنجاري: . 3

 ).312: 2005، 11مجبور به ادامه عضويت خود در سازمان هستند (گايتام و همكاران

  كاركنان سازي توانمند

اختيار به كسي تا بتواند چيزي را  تعريف كرده است : اعطاي قدرت يا را اين چنين 12توانمندسازي فرهنگ انگليسي آكسفورد كلمه

سازمان  ژه درادر سال هاي اخير كاربرد اين و. بتواند كارهاي بيشتري را انجام دهد انجام دهد و يا ايجاد اين احساس در فرد تا او

ياد 1990شعار رايج مديريتي در اوايل سال هاي  ها گسترش يافته بطوريكه بسياري از نويسندگان از آن بعنوان داروي شفابخش و

 فلسفه دادن اختيار تصميم گيري و پاسخگويي بيشتر به افراد زيردست در سازمان "بعنوان ) توانمندي را1995مي كنند. شاكلتون (

اي به كاركنان براي ). توانمند سازي به معني دادن قدرت، آزادي، دانش و مهارته11:1999(نورماد و همكاران، تعريف كرده است "

تصميم گيري و انجام امور بصورت موثر است. توانمند سازي به معني دادن اختيار و مسئوليت به كاركنان براي تصميم گيري در 

همه جنبه هاي ايجاد محصول يا خدمت براي مشتري است و كاركنان بايد در مقابل نتايج مسئول ياشند (علي احمدي و 

كاربردن اين ها و مقالات به مفهوم توانمند شدن اشاره گشته و بهچند سال گذشته در بسياري از كتابدر  ).74:1389همكاران،

شناسي، هاي روانتوانمند شدن در رشته هاي غيرمتمركز معمول شده است.اصطلاح براي هر چيزي از تشكيل گروه تا سازمان

يكي از ). 166:1381(كرينر، گرددهاي گذشته برميذشته حتي قرنهاي گهايي دارد كه به دههشناسي ريشهشناسي و دينجامعه

چهار بعد براي توانمندسازي شناسائي شد. بعدها براساس  ،13بهترين مطالعات انجام شده در زمينه توانمندسازي توسط اسپريتزر

البته در مطالعات كانگر و  ، يك بعد ديگر نيز به آن افزوده شد و پنج بعد كليدي توانمندسازي شكل گرفت.14مطالعات ميشرا

هنگامي كه مديران بتوانند اين پنج بعد را در كاركنان پرورش دهند، آنان را با كاميابي  نيز به اين ابعاد توجه شده است.15كاننگو

  اند.توانمند ساخته
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  كاركنان سازي توانمند ابعاد

  :از است عبارت توانمندسازي كليدي بعد پنج ،)166:1381كرينر، از ديدگاه (

ايي توان و مهارت دارند اعتقاد كاركنان كه است معنا اين به شايستگي احساس :16شخصي يا شايستگي احساس خود اثربخشي

). افرادي كه داراي اين احساس هستند، باور داردند كه قابليت 694:1997(ميشرا و اسپريتزر، لازم را براي انجام كارهاي خود دارند

و توانايي لازم براي انجام كار ها را به طور موفقيت آميز دارند. اين افراد احساس تسلط شخصي مي كنند و معتقدند در رويارويي 

است كه تعيين مي كند كه آيا افراد براي انجام با چالش هاي جديد مي توانند رشد كنند و بياموزند. احساس داشتن خود كار آمدي 

 شوند، احساس خودوقتي افراد توانمند مي). 8:1374كار دشوار خواهند كوشيد و پشتكار خواهند داشت يا خير؟ (عبدالهي،

توانمندشده نه تنها  آميز يك كار را دارند. افرادكنند قابليت و تبحر لازم براي انجام موفقيتكنند؛ يا اينكه احساس مياثربخشي مي

كرده و  17كار را با كفايت انجام دهند. آنان احساس برتري شخصي توانندكنند كه مياحساس شايستگي، بلكه احساس اطمينان مي

هاي تازه بياموزند و رشد يابند. بعضي از نويسندگان، بر اين باورند كه اين ويژگي، براي رويارويي با چالش توانندمعتقدند كه مي

  ).35:1381(وتن ديويد اي، كنداثربخشي تعيين مي مهمترين عنصر توانمندسازي است؛ زيرا داشتن احساس خود

خود اختياري يك جنبه از انتخاب در خود آغاز گر بودن و كنترل  : 18(خود اختياري، انتخاب شخصي)احساس خودساماني  

در فرايندهاي تصميم گيري در باره اينكه كجا و كدام وظايف  كردن يك فعاليت است اين ويژگي همچنان منعكس كننده استقلال

  را تعهد كنند مي باشند. 

در مقايسه با احساس شايستگي كه انعكاس كننده باورهاي فرد درباره مهارت هاي رفتاري است خود اختياري بيانگريك انتخاب 

و آزادي  ستقلال نگريسته شود كه اين استقلال). خود اختياري ممكن است به عنوان ا14448:1995رفتاري است (اسپريتزر،

افراد توانمند در مورد كارهايشان ). 697:1997ميشرا و اسپريتزر،عمل،يك مكانيسم بسيار مهم براي كاهش تنش هاي روحي است (

ان يابند. داشتن حق توانند تعيين كنند كه كارها چگونه بايد انجام شوند و با چه سرعتي پايكنند؛ زيرا آنان مياحساس مالكيت مي

در تفاوت خود اثربخشي و خودساماني بايد گفت كه ). 35:1381وتن ديويد اي، ( رودشمار ميانتخاب، جزء اصلي خودساماني به

(دسي و كه خوداثربخشي به احساس قابليت اشاره دارد درستي حق انتخاب منسوب است؛ در حاليخودساماني به

  ).84:1989همكاران،

افراد توانمند احساس كنترل شخصي بر نتايج دارند. آنان بر اين باورند كه  :19(احساس توان تاثير گذاري)ي نتيجهپذيرفتن شخص

شود، تغيير ايجاد كنند. پذيرفتن شخصي كنند، يا نتايجي كه توليد ميبا تحت تأثير قرار دادن محيطي كه در آن كار مي توانندمي

. "در يك مقطع مشخص از زمان در مورد توانايي اش براي ايجاد تغيير در جهت مطلوب اعتقادات فرد"نتيجه، عبارت است از 

داشتن احساس پذيرفتن شخصي نتيجه، كاملاً به احساس خودكنترلي مربوط است براي اينكه افراد احساس توانمندسازي كنند، 

وجود آن اثر را به توانندبلكه بايد احساس كنند كه ميدنبال دارد، دهند اثري بهآنان نه تنها بايد احساس كنند كه آنچه انجام مي

آورند؛ يعني براي اينكه آن نتيجه با احساس توانمندسازي همراه باشد، آنان بايد احساس كنند كه كنترل نتيجه توليد يا خدمت 

  ).35:1381وتن ديويد اي، ( شده را در دست دارندارائه
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كارمندان براي مقصود و يا اهداف فعاليتي كه به آن اشتغال دارند، ارزش قائل  : 20(احساس ارزشمندي كار)دار بودنمعني

وتن ديويد اي، (كنندشان را با آنچه كه در شغل خود در حال انجام دادن هستند، متجانس ميشوند و استانداردهاي ذهنيمي

هاي افراد و آنچه ها و ارزشانس بودن آرماندار، بودن يك نگرش ارزشي است كه از متجعبارت ديگر، احساس معنيبه). 35:1381

معني ارتباط اهداف و دار بودن بهكنند. معنيدار بودن ميشود. افراد توانمند، احساس معنيكه در حال انجام دادن هستند، حاصل مي

كند به كاري كه احساس مي افراد به هنگام اشتغال). 2000، 21(اوگبورو و اوبنق وظايف كاري با ايده ها و استانداردهاي فرد است

شوند و نيروي زيادتري شوند، بيشتر درگير آن ميكه اين احساس پائين است، بيشتر به آن متعهد ميدار است، نسبت به زمانيمعني

غال دار، با احساس اهميت شخصي و خودارزشي آنان همراه است در اشتعلت اينكه كار معنيكنند. افراد بهبراي آن كار متمركز مي

هاي بالاتر اند، نوآورتر، و بر ردهدار بودن شغل، توانمند شدهبدان هيجان و شوق بيشتري دارند. همچنين افرادي كه با احساس معني

وتن ديويد اي، ( آنان، همچنين كاراتر از افرادي هستند كه از لحاظ معني دار بودن شغل، امتيازات پايين دارند تأثيرگذارتر هستند؛

35:1381.(  

 23نام اعتماد هستند و مطمئن هستند كه با آنان منصفانهسرانجام افراد توانمند داراي حسي به : 22(احساس اطمينان و امنيت)اعتماد

كنند كه حتي در مقام زيردست نيز نتيجه نهايي كارهايشان منصفانه و يكسان رفتار خواهد شد، اين افراد، اين اطمينان را حفظ مي

معني اين احساس، آن است كه آنان اطمينان دارند كه صاحبان قدرت به آنان آسيب يا زيان نخواهند زد و با  خواهد بود. معمولاً

طور ضمني معني داشتن احساس امنيت شخصي است. اعتماد همچنين بهبيان ديگر، اعتماد بهطرفانه رفتار خواهد شد. بهآنان بي

دهند، با اين همه، افراد توانمند ايمان دارند كه در نهايت پذيري قرار مييت آسيبدلالت بر اين دارد كه افراد خود را در يك موقع

  ). 35:1381وتن ديويد اي، ( هيچ آسيبي در نتيجه آن اعتماد متوجه آنان نخواهد شد

ان در شهرداري كاركن سازماني تعهدبررسي رابطه بين توانمند سازي و  عنوان با را پژوهشي 1392 سال و كياكجوري در ابوالقاسمي

و فرضيات فرعي مربوط به آن به غير از  سازماني تعهدتوانمند سازي و تحقيق حاكي از آن است كه بين  نتايج .دادند انجام نوشهر

از سطح متوسط بالاتر و ميزان  كاركنانتوانمندي  احساس موثر بودن و احساس داشتن اعتماد ارتباطي وجود ندارد. در ضمن ميزان

رابطه بين  عنوان با را پژوهشي 1395 سال دربهبودي  و غفوريان شاگردياز سطح متوسط پايين تر است.  كاركنان نيسازما تعهد

. يافته هاي پژوهش نشان مي دهد كه دادند انجام كاركنانتوانمند سازي كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني: نقش تعديلگر 

بوده و بر آن اثر گذار است، همچنين وجود رابطه بين كيفيت زندگي كاري با كيفيت زندگي كاري با تعهد سازماني در ارتباط 

و تعهد  كاركنانتوانمند سازي درصد شناسايي شده است. همچنين وجود رابطه معنادار بين  99با احتمال كاركنانتوانمند سازي 

بررسي رابطه بين  عنوان با تحت را ژوهشيپ 1388در سال  همكاران ودرصد شناسايي شده است. ميركمالي  99سازماني با احتمال

دانشگاه تهران انجام دادند. نتايج آزمون همبستگي  كاركنان سازماني در ميان تعهدتوانمند سازي روان شناختي با رضايت شغلي و 

ي و تأثير با و زير مقياس هاي آن يعني معناداري، خود تعييني، شايستگ توانمند سازي روان شناختيپيرسون حاكي ازآن است كه 

توانمند سازي ) داشته و به غير از مولفه شايستگي ديگر مولفه هاي p<0.01رضايت شغلي رابطه مثبت و معناداري در سطح (

 تعهدبا دو مولفه  روان شناختينيز رابطه مثبت و معناداري داشتند. علاوه بر اين، توانمند سازي  سازماني تعهدبا  روان شناختي

 روان شناختي) مشاهده گرديد و توانمند سازي p<0.01د عاطفي و تعهد هنجاري نيز رابطه معناداري در سطح (يعني تعه سازماني
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بررسي ارتباط  عنوان با تحت را پژوهشي 1394در سال عابدي و همكاران تنها با مولفه تعهد مستمر رابطه معنادارپيدا نمي كند. 

توانمند بين  كه داد نشان پژوهش نتايج .دادند انجامت بدني استان خراسان شمالي معلمان تربي سازماني تعهد بين توانمند سازي و

معلمان تربيت بدني استان خراسان شمالي رابطه معنا داري وجود دارد. همچنين بين احساس   سازماني تعهدو ي سازي روان

تعهد عاطفي و تعهد هنجاري معلمان تربيت بدني شايستگي، احساس معناداري، خود تعييني، موثر بودن و اعتماد با تعهد سازماني، 

رابطه معنا داري وجود دارد؛ اما بين احساس شايستگي، احساس معناداري، خود تعييني، موثر بودن و اعتماد با تعهد مستمر رابطه 

 تعهد و شناختيتوانمند سازي روان تحليل رابطه  عنوان با تحت را پژوهشي 1388در سال زاهدي و همكاران اي وجود ندارد. 

توانمند سازي و تعهد سازماني رابطه معنادار وجود كه بين  داد نشان پژوهش هاي يافته .دادند انجامبانك ملت  كاركنان سازماني

 تعهد سازمانيبودند؛ اما رابطه بعد موثر بودن با  دارد؛ اما ابعاد شايستگي، معناداري و انتخاب فاقد ارتباط معنادار با تعهد سازماني

كاركنان بر عوامل تقويت  توانمند سازي شناختيتأثير  عنوان با تحت را پژوهشي 1389در سال بيگي نيا و همكاران  تأييد گرديد.

كاركنان و عوامل  توانمند سازي روان شناختيكه همبستگي قوي ميان  داد نشان پژوهش هاي كننده نيروي انساني انجام دادند. يافته

(تعهد سازماني، رضايت شغلي، مشاركت سازماني و خلاقيت شغلي) وجود دارد. همچنين، بيشترين و  بهره وري نيروي انساني

كاركنان به عنوان متغير مستقل، به ترتيب متعلق به ابعاد احساس  توانمند سازي روان شناختيكمترين ميانگين در بين ابعاد 

ي عوامل اثر گذار بر بهره وري نيروي انساني به عنوان متغير شايستگي و احساس اعتماد به همكاران بود و در ميان مولفه ها

وابسته، بيشترين و كمترين ميانگين به ترتيب مربوط به خلاقيت شغلي و تعهد سازماني بود. نتايج اين پژوهش نشان داد كه 

با  را پژوهشي 1388ال در سموغلي و همكاران  و تعهد سازماني وجود دارد.  توانمند سازي روان شناختيهمبستگي قوي بين 

 تهران شهر پرورش و آموزش سازمان گانه نوزده مناطق در كاركنان سازماني تعهد و توانمندسازي ابعاد بين ارتباط عنوان تحت

مربوطبه آن به غير از احساس موثر  ابعادو تعهد سازماني و توانمندسازي  انجام دادند. نتايج بدست آمده حاكي از آن است كه بين

رابطه بين  عنوان با تحت را پژوهشي 1389در سال  سيد عامري و اسمعيليو احساس داشتن اعتماد، ارتباطي وجود ندارد.  بودن

تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان ادره كل تربيت بدني استان تهران انجام دادند. نتايج بدست آمده حاكي از آن توانمندسازي، 

تعهد سازماني و تعهد شغلي  آنها رابطه مثبت و معناداري وجود دارد، همچنين بين تعهد و  كاركنان توانمندسازياست كه بين 

سازماني و تعهد شغلي كاركنان رابطه مثبت و معني داري وجود دارد. نتايج حاصل از رگرسيون چندگانه نشان داد كه از ميان ابعاد 

ر بودن در پيش بيني تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان معني دار كاركنان، مولفه هاي معني داري و موثتوانمند سازي پنج گانه 

مي باشد. نتايج اين پژوهش مبين اين است كه براي افزايش تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان، مديران بايد از تكنيك هاي 

نقش واسط خلاقيت در رابطه  بررسي عنوان با تحت را پژوهشي 1395در سال توانمندسازي استفاده كنند. مرتضوي و همكاران 

 توانمند سازي روان شناختيو تعهد كاركنان انجام دادند. نتايج بدست آمده حاكي از آن است كه  توانمند سازي روان شناختيبين 

ي و تعهد سازمان توانمند سازي روان شناختيبر متغيرهاي خلاقيت و تعهد سازماني تأثير معنا دار دارد و خلاقيت در رابطه بين 

بررسي رابطه توانمندي روان شناختي  عنوان با تحت را پژوهشي 1389در سال نقش واسط ايفا مي كند. حسيني نسب و همكاران 

نتايج بدست آمده حاكي از آن است كه بين توانمندي روان  .دادند انجاممدارس متوسط شهر اروميه  آنها در سازماني تعهد با دبيران 

 تعهد سازماني رابطه معني داري وجود دارد. و همچنين ميانگين توانمندسازي روان شناختي دبيران  شناختي و مولفه هاي آن با

با  را پژوهشي 1391در سال سازماني دبيران كمتر از حد متوسط مي باشد. عباسي و همكاران  بيشتر از حد متوسط و ميانگين تعهد

نتايج  .دادند انجامزماني كاركنان در بيمارستان باقرالعلوم شهرستان اهر سا توانمندسازي كاركنان و تعهد رابطه بررسي عنوان تحت

سازماني كاركنان وجود دارد. ودادي و مهرآرا  بدست آمده حاكي از آن است كه ارتباط مثبت و معناداري بين توانمندسازي و تعهد
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و تعهد سازماني (مطالعه موردي: ادارات  ختيروان شنا توانمندسازي بين رابطه بررسي عنوان با تحت را پژوهشي 1392در سال 

روان شناختي  نتايج بدست آمده حاكي از آن است كه همبستگي نسبتا قوي ميان توانمندسازي .دادند انجامامور مالياتي شهر تهران) 

عنوان  تحت با را هشيپژو 1390 سال و تعهد سازماني آنان در جامعه مورد مطالعه وجود دارد. لاليان پور و همكاران در كاركنان 

به دست آمده حاكي از آن است  اي) انجام داد. نتايج بيمه شركت يك مطالعه: كاركنان (مورد سازماني تعهد و توانمندسازي مفهوم

 احساس و مؤثربودن احساس انتخاب، حق داشتن احساس بهمربوط فرعي فرضيات و سازماني تعهد و توانمندسازي بين كه رابطة

 1391 سال در رضائي .دادند قرار تأييد مورد شايستگي احساس جزء به را ديگران به اعتماد داشتن احساس ن وداربودمعني

 رفاه و كار تعاون، وزارت(يار تعاون كاركنان سازماني تعهد و توانمندسازي هاي مولفه رابطه بررسي عنوان تحت با را پژوهشي

 و توانمندسازي هاي فرضيه هاي تحقيق نشان داد كه در اين سازمان ميان مولفه انجام داد. نتايج بدست آمده از آزمون )اجتماعي

رابطه «) پژوهشي  تحت عنوان 2011( 24جين ترون يار رابطه معنادار و مثبتي وجود دارد. كاركنان تعاون سازماني تعهد

در آفريقاي » در سازمان هاي چندمليتيروان شناختي، رضايت شغلي و تعهد سازماني در ميان كارگران و كارمندان  توانمندسازي

روان شناختي، رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه  توانمندسازيجنوبي انجام داده است. نتايج پزوهش وي نشان داد كه بين 

ه روان شناختي كاركنان براساس ويژگي هاي جمعيت شناختي آن ها (جنسيت، نژاد و سابق توانمندسازيمعناداري وجود دارد. بين 

خدمت) تفاوت معناداري؛ بدين معني كه مردان نسبت به زنان از توانمندي رواني بالاتري برخوردار بودند و كاركنان با سابقه 

خدمتي بالا نسبت به كاركنان كم سابقه، احساس توانمندي بيشتري داشته اند. همچنين، بين تعهد سازماني كاركنان براساس ويژگي 

جنسيت، سن و سابقه خدمت) تفاوت معنا داري يافت شد؛ بدين معني كه مردان، تعهد بالاتري  هاي جمعيت شناختي آن ها (

نسبت به زنان دارند و بين سابقه خدمت و تعهد سازماني رابطه معناداري است؛ يعني طولاني شدن خدمت باعث دروني شدن 

 رهبري،«پژوهشي  تحت عنوان  )2010همكاران ( و 25ارزش هاي سازمان و در نتيجه، افزايش تعهد سازماني مي شود. بنيارتي

معلم مدارس دولتي تايلند انجام داد و دريافت كه پيش نياز  154را بر روي » رواني و نتايج نگرش روي معلمان  توانمندسازي

ي) است. ساختاري (فرصت، اطلاعات، پشتيباني، منابع رسمي و غير رسم توانمندسازيرواني، رهبري درك شده و  توانمندسازي

رواني به عنوان نقش  توانمندسازيرواني دارند.  توانمندسازيساختاري ارتباط معناداري با  توانمندسازيرهبري درك شده و 

ميانجي، با نگرش هاي شغلي (تعهد سازماني و رضايت شغلي) معلمان رابطه معناداري دارد. او عنوان كرده است كه وظايف 

 )2011( 26رواني را در بين معلمان تسهيل كند. سامي جها توانمندسازيذاتي مي تواند  روشن، مشخص، تعيين هدف و پاداش

را بر روي مديران آي تي هند انجام داد. نتايج » رواني بر تعهد عاطفي، هنجاري ومستمر  توانمندسازي تأثير«پژوهشي  تحت عنوان 

د هنجاري رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. بين عوامل رواني، تعهد عاطفي و تعه توانمندسازيپزوهش وي نشان داد كه بين 

، احساس معناداري بالاترين ارتباط توانمندسازيرواني و تعهد عاطفي نيز رابطه يافت شد كه در بين ابعاد  توانمندسازيچهارگانه 

، توانمندسازير بين ابعاد رواني و تعهد هنجاري رابطه يافت شد كه د توانمندسازيرا داشت. همچنين، بين عوامل چهارگانه 

 توانمندسازياحساس شايستگي و موثر بودن داراي بالاترين ارتباط با تعهد هنجاري بودند. در اين پژوهش بين عوامل چهارگانه 

رواني و تعهد مستمر رابطه اي يافت نشد؛ بدين معني كه احساس توانمندي در كارمندان، احساس ماندن در سازمان را بالا نمي 

به اين نتيجه رسيد كه  »رواني بر تعهد سازماني كارمندان  توانمندسازي تأثير«) در پژوهشي  تحت عنوان 2011( 27پريتي راوات برد.
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بالايي با و هنجاري دارد و بعد شايستگي، ارتباط  ارتباط بالايي با تعهد عاطفي، احساس معناداري رواني توانمندسازياز بين ابعاد 

مستمر دارد. فرد شايسته قادر خواهد بود كارش را با مهارت و موفقيت انجام دهد. همچنين، بعد حق انتخاب با تعهد عاطفي  تعهد

) 2011( 28چونگ و همكارانو تعهد مستمر رابطه دارد و بعد احساس تأثيرگذاري با هيچ يك از ابعاد تعهد سازماني رابطه ندارد. 

انجام دادند. آن ها ميان  »رواني و تعهد سازماني در موسسات آموزش عالي خصوصي مالزي توانمندسازي«پژوهشي با عنوان 

توانمندسازي رواني با ابعاد تعهد سازماني رابطه مثبت و معناداري گزارش كردند. پژوهشگران با ارائه مدلي نشان دادند كه تمركز 

تعهد سازماني كاركنان مي شود كه اين تأثير درنهايت منجر به مديران آموزشي بر افزايش توانمندسازي رواني، منجر به افزايش 

) پژوهشي با عنوان 2011( 29بيك و جي هيونافزايش بهره وري، خلاقيت و نوآوري و بهبود عملكرد كلي سازمان مي گردد. 

 توانمندسازيده است كه بين نتايج نشان دا انجام دادند. »رواني و تعهد سازماني با نقش تعديل گر يادگيري سازماني توانمندسازي«

رواني بر روي ابعاد تعهد بيشتر از  توانمندسازيرواني، تعهد سازماني و يادگيري سازماني رابطه معناداري وجود دارد. تأثير ابعاد 

اني رواني، بيشترين رابطه را احساس معناداري و خودمختاري با تعهد سازم توانمندسازييادگيري سازماني بود. در بين ابعاد 

 مدلي بخش اين در داشت. در اين پژوهش از بين عوامل جمعيت شناختي، رابطه سطح تحصيلات با تعهد سازماني معنادار بود.

 سازه روابط مطالعه هتلداري، با صنعت كاركنان در سازماني تعهد و روانشناختي سازي توانمند بين رابطه بررسي جهت مفهومي

 اين در .است شده ارائه 1 شكل در تحقيق مفهومي چهارچوب .گردد مي ارائه موضوع بياتاد و تحقيق شده، پيشينه مطرح هاي

احساس خود ساماني،  ،احساس معني دار بودناز: اعتماد به ديگران،  عبارتند كه آن ابعاد و روانشناختي سازي توانمند تحقيق

 متغير عنوان به سازماني تعهد متغير .اند شده گرفته رنظ در مستقل متغير عنوان به احساس شايستگي و احساس موثر بودن در شغل

 بررسي مورد سازماني تعهد ايجاد در آن ابعاد از يك هر و روانشناختي سازي توانمند كلي تأثير كه است شده گرفته درنظر تابع

  .گرفت خواهد قرار

  

  تحقيق مفهومي مدل. 1شكل 

 روش شناسي تحقيق 

قلمرو مكاني اين  ي و براساس روش گردآوري داده ها، توصيفي و از نوع پيمايشي است.تحقيق حاضر، از نظر هدف، كاربرد

 آزادي پارسيان  و) ستاره 4( رامسر آزادي پارسيان  هاي هتل: شامل مازندران، در استان پارسيان المللي بين هاي هتل درتحقيق 

داده هاي مورد نياز براي اين تحقيق با روش نمونه گيري  مي باشد.1395قلمرو زماني تحقيق تابستان بوده است. ) ستاره 5( خزر
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 پژوهش مازندران و با ابزار پرسشنامه جمع آوري شده است. روش استان پارسيان المللي بين هاي تصادفي ساده از كاركنان هتل

مازندران در نظر  استان نپارسيا المللي بين هاي و جامعه آماري اين تحقيق شامل كليه كاركنان هتل  همبستگي نوع از توصيفي

 .گرديد نمونه گيري تصادفي ساده تعيين روش با و نفر 134 نمونه حجم فرمول تعيين شيوه به نمونه، گرفته شده است. حجم

توان سازي معادلات ساختاري را ميسازي معادلات ساختاري وجود دارد. بدين معنا كه مدلهاي مختلفي در رابطه با مدلرويكرد

هاي آماري در هاي نمونه آماري پژوهش انجام داد. يكي از روشها و ويژگيهاي آماري متفاوتي، متناسب با نوع متغيرروشبر پايه 

 سازي معادلات ساختاري بر پايه اين روش آماري استفادهافزارهايي كه از مدلاست. نرم  30اين زمينه، روش حداقل مربعات جزئي

ها و كوچك بودن نمونه سازگار هستند هاي مستقل، نرمال نبودن دادهي متغيرهم خطمانند كنند، نسبت به وجود شرايطي مي

سازي معادلات استفاده شده است كه در زمينه مدل SmartPLSافزار . در پژوهش حاضر از نرم)31،297:288(هانلين و كاپلان

 از تلفيقي اساس حاضر بر تحقيق پرسشنامه باشد.ي پركاربرد و مفيد ميافزارنرمساختاري بر پايه روش حداقل مربعات جزئي، 

 اندازه گيري منظور به )1991( 33و آلن ماير و روانشناختي سازي توانمند اندازه گيري منظور به )1995( 32اسپريتزر هاي پرسشنامه

 و منطقي روايي نوع دو پرسشنامه، روائي سنجش منظور بهاست.  شده ليكرت تدوين اي رتبه 5 مقياس قالب در و سازماني تعهد

 آزمون شدند، بررسي )عاملي تحليل( عاملي اعتبار و ظاهري اعتبار محتوا، روايي راستا، اين در و شد گرفته درنظر سازه روائي

 بارهاي همه .است گرفته انجام 34اس ال پي اسمارت افزار نرم از استفاده با و يديائت عاملي تحليل كمك با پرسشنامه اعتبارعاملي

 به اتكا با پرسشنامه محتوا اعتبار همچنين .باشد مي پرسشنامه بالا روايي دهنده نشان كه بوده 0/5 از بالاتر تحقيق متغيرهاي عاملي

 قيتحق ابزار پايايي سنجش منظور به نيهمچن .است آمده بعمل اعمال لازم اصلاحات و تأييد محترم اساتيد و متخصصان نظر

 و پايايي عدم معرف صفر، پايايي ضريب كند، مي تغيير يك و فرص بين كميت اين .است شده استفاده كرونباخ آلفاي بيازضر

 درتحقيق ).68:1388سكاران،( است مطلوب كرونباخ آلفاي براي0/7  بالاي ريمقاد .است كامل پايايي معرف يك، پايايي ضريب

 ميزان زير درجدول .است يريگ اندازه ابزار خوب پايايي از حاكي بوده،كه0/821  برابر پرسشنامه كل كرونباخ آلفاي ضريب حاضر

  .است شده بيان مدل متغيرهاي كرونباخ آلفاي

  كرونباخ نتايج آلفاي .1جدول

 متغيرها  ضريب آلفاي كرونباخ

  ديگران به اعتماد  0/785

 بودن دار معني احساس  0/773

 ساماني خود احساس  0/811

  شايستگي احساس  0/855

  شغل  در بودن موثر احساس  0/818

  عهد سازمانيت  0/888

  مجموع متغيرها  0/821

تحقيق هاي يافته  
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تا  20درصد در رده سني  27نيز  سني توزيع ي زمينه دردرصد زن بوده اند.  45درصد افراد نمونه مرد و  55 تحقيق نتايج براساس

سال به بالا  50ه سني درصد در رد 13سال و  50تا  40درصد در رده سني  24سال،   40تا  30درصد در رده سني  36سال،   30

 6درصد كارشناسي و در نهايت  45درصد فوق ديپلم،   33درصد ديپلم،   16 ميزان تحصيلات ي زمينه در و همچنينبوده اند. 

  درصد داراي مدرك كارشناسي ارشد بوده اند. 

 مدل برازش هاي شاخص بررسي

 مدل بكارگيري از اوليه هدف باشد كاربردي و نظري مفهوم و امعن داراي همچنين و معنادار آماري لحاظ به نظري مدل يك يافتن

شاخص  نام دارد. (Gof)اف -اُ-جي شد گرفته نظر در جزئي مربعات حداقل روش براي كلي است. معيار معادله ساختاري سازي

مي شوند.  تقسيم يرونيب مدل و دروني مطلق، نسبي، مدل شاخص چهار به و دارند بر در را يك تا صفر از معيار كراني اين هاي

 عاملي بارهاي برآورد واقع در بيروني مدل و باشد مي مسير ضرايب همان يا مكنون متغيرهاي روابط بين همان واقع در دروني مدل

 توصيفي شاخص هاي دو هر مطلق و نسبي برازش شاخص هاي نيكويي ).1994:98، 36و چا 35(فورنلاست  عاملي تحليل و

 حاصل مي شود، از نتايج مشاهده كه همانطور مي باشند. مدل مناسب باشند، 0/5مساوي با  يا بزرگتر خصهاشا اين هستند. چنانچه

 اكثر تقريباكه  هرچند .است مطلق از مناسبتر اين مدل براي نسبي برازش نيكويي شاخص كه مي گيريم نتيجه مدل برازندگي از

 به فرضيات آزمون در را مسير تحليل نتايج توان مي مدل تاييد از بعد اين،بنابر .باشند مي مدل خوب برازندگي نمايانگر ها شاخص

 .پرداخت ها آن تفسير به و برد كار

  مدل برازندگي هاي شاخص . 2 جدول

  مقدار  مدل برازندگي هاي شاخص

  0/589  مطلق

  0/794  نسبي

  0/988  مدل بيروني

  0/784  مدل دروني

 تحليل مسير

 تحليل مي شوند مفاهيم نظرگرفته در متمايز مسيرهاي عنوان به و يابند مي جهت جريان يك در متغيرها بين روابط مسير تحليل در

مي سازد،  آشكار را متغيرها بين احتمالي علّي كه پيوندهاي مسير نمودار يعني آن، عمده ويژگي طريق صورت از بهترين در مسير

  .شود برازش زير مدل كلي كه تاس لازم تحقيق هاي فرضيه بررسي مي شوند. براي تبيين
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  . تحليل مسير مدل2 كلش

  بررسي فرضيه هاي تحقيق

 آزمون آماره با مسير ضريب معنا داري  اين محاسبه،سپس مسير ضريب ابتدا پژوهش، اين هاي فرضيه تمامي بررسي منظور به

 تأييد مربوط باشد، فرضية تر كوچك) =α 0,05آزمون ( سطح معناداري از شده محاسبه معناداري سطح چنانچه .شود مي بررسي

  .مي شود رد آن با مرتبط فرضية باشد بيشتر=α 0,05مقدارآن از  كه صورتي در شود و مي

  خلاصه يافته هاي پژوهش .3 جدول

  نتيجه  معناداري  آماره آزمون  ضريب مسير  مسير مستقيم

  اييدت  0/000  7/224  0/711  تعهد سازمانياز توانمندسازي روانشناختي به 

  تاييد  0/000  8/586  0/847          تعهد سازمانياز اعتماد به ديگران  به 

  تاييد  0/000  8/245  0/813  از احساس معني دار بودن  به  تعهد سازماني

   تاييد  0/000  7/667  0/755  از احساس خود ساماني به تعهد سازماني

   اييدت  0/000  8/789  0/867  از احساس شايستگي به تعهد سازماني

   تاييد  0/000  9/297  0/918 از احساس موثر بودن  به تعهد سازماني

 باشد كمتر مي 05/0  از و است شده 000/0 برابر كه معناداري احتمال مقدار بهبا توجه  كه است 711/0ضريب مسير  1در فرضيه 

روانشناختي تأثير مثبت و معنا  سازي انمندتو يعني است دار معني 05/0 خطاي سطح در مسير ضريب اين كه نتيجه گرفت توان مي

 شده 000/0 برابر كه معناداري احتمال مقدار بهبا توجه  كه است 847/0ضريب مسير  2در فرضيه  .سازماني دارد داري بر تعهد

 به اداعتم يعني است دار معني 05/0 خطاي سطح در مسير ضريب اين كه نتيجه گرفت توان مي باشد كمتر مي 05/0  از و است

 احتمال مقدار بهبا توجه  كه است 813/0ضريب مسير  3در فرضيه  .سازماني دارد ديگران تأثير مثبت و معنا داري بر تعهد

 05/0 خطاي  سطح در مسير ضريب اين كه نتيجه گرفت توان مي باشد كمتر مي 05/0  از و است شده 000/0 برابر كه معناداري

است  755/0ضريب مسير  4در فرضيه  .سازماني دارد بودن تأثير مثبت و معنا داري بر تعهد ارد معني احساس دار است يعني معني

 اين كه نتيجه گرفت توان مي باشد كمتر مي شده 05/0 از و است شده 000/0 برابر كه معناداري احتمال مقدار بهبا توجه  كه
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در  .سازماني دارد بر تعهد تأثير مثبت و معنا دارياني سام خود احساس دار است يعني معني  05/0 خطاي  سطح در مسير ضريب

 مي باشد كمتر مي 05/0  از و است شده 000/0 برابر كه معناداري احتمال مقدار بهبا توجه  كه است 867/0ضريب مسير  5فرضيه 

مثبت و معنا داري بر شايستگي تأثير  دار است يعني احساس معني  05/0 خطاي  سطح در مسير ضريب اين كه نتيجه گرفت توان

  از و است شده 000/0 برابر كه معناداري احتمال مقدار بهبا توجه  كه ستا 918/0ضريب مسير  6در فرضيه  .سازماني دارد تعهد

بودن  موثر احساس دار است يعني معني 05/0 خطاي سطح در مسير ضريب اين كه نتيجه گرفت توان مي باشد كمتر مي 05/0

  .سازماني دارد ا داري بر تعهدتأثير مثبت و معن

  نتيجه گيري 

انـد و  هاي راهبردي و مزيت رقابتي نموده هاي سازماني اغلب تلاش خود را معطوف به كسب هدف در عصر حاضر، طراحان نظام

آنچـه در ايـن ميـان    ها را در بازارهاي امروزي پديد آورند.  هايي، بستر بقا و يا رهبري سازمان بر آن هستند تا با طراحي چنين نظام

هـا و نقـش آن در تحقـق     گيرد، اهميت منابع انساني در اين نظامآيد و توسط اين طراحان بيشتر مورد توجه قرار ميمهم به نظر مي

ترين عامل مزيت رقابتي در رشد و توسعه كـارآفريني و متعاقـب   هاي مورد نظر است. بنابراين، منابع انساني به عنوان برجسته هدف

 عـواملي  تاثير تحت امروز هاي سازمان. مايز سازمانها از يكديگر، بيش از گذشته مورد توجه مديران و محققان قرار گرفته استآن ت

 فشـارهاي  زير محدود منابع وجود و فروش از پس خدمات و كيفيت به نياز ناگهاني، هاي دگرگوني جهاني، رقابت افزايش قبيل از

 پيشـتاز  خود كاري امور و اقتصاد در بخواهد سازماني اگر كه است رسيده نتيجه اين به دنيا تجربه، اه سال از پس. دارند قرار زيادي

 انسـاني  منـابع . باشـد  برخوردار توانمند و بالا باانگيزه و خلاق متخصص، انساني نيروي از بايد نماند عقب رقابت عرصه در و باشد

 گـردآوري  جهـان،  موفـق  دولتـي  و اقتصـادي  هـاي  بنگاه مهم هاي دغدغه از. دهند مي تشكيل را سازمان يك واقعي ثروت اساس

 شناسـايي  بنـابرين  .باشـند  هسـتند  متعلـق  آن بـه  كه سازماني در تحول ايجاد به قادر كه است خردورزي و فرهيخته انساني سرمايه

 سـازي  توانمنـد . است اهميت داراي باشد كاركنان سازي توانمند نهايت در و عملكرد و خردورزي افزايش باعث بتواند كه عواملي

سازي موجب ايجاد سينرژي در سازمانها مي شـود.   كاركنان تأثيرات مهمي از جنبه ابعاد فردي و سازماني دارد. توانمند روانشناختي

فـرد،  اين سينرژي موجب بهبود تعاملات تيمي و حل مسئله متقابل، يادگيري مستمر و افزايش نوآوري مي شود  (بكتاس و سهرابي 

 ). توانمنـد 951:2012سازي، عامل مهمي در پرورش كاركناني كارا و ايجـاد محيطـي آرام اسـت (آورام و پرسـكو،      ). توانمند2013

سازي همچنين كانالي است كه توانايي ها و شايستگي هاي افراد را به محيطي كه در آن فعاليت مي كنند، تزريق مي كند (بكتـاس و  

روانشـناختي، افـزايش و بهبـود تعهـد سـازماني       سـازي  اما يكي از مهمترين دستاوردهاي اجراي توانمند). 889:2013سهرابي فرد، 

 سـازي  ). از طريـق توانمنـد  15:2011روانشناختي باعث بهبود تعهـد افـراد بـه سـازمان مـي شـود (گيـونس،         سازي است. توانمند

وليت هاي چندگانه اي بپذيرند و بر كار خود نفوذ بيشتري داشـته  روانشناختي سازمانها به كاركنان اجازه مي دهند تا نقش ها و مسئ

باشند و از اين حس خود مختاري و استقلال لذت بيشتري از كار كردت در سازمان ببرند و در نتيجه يـه سـازمان وفـادارتر شـوند.     

ر انجام دادن وظايف، حـامي كاركنـان   روانشناختي سيگنالي از طرف سازمان به كاركنان است مبني بر اينكه سازمان د سازي توانمند

). به اعتقاد لاسچينگر و همكـاران  218:2014است و اعتماد دارد كه مشاركت آنها باعث انتفاع بيشتر سازمان است (ايترك و ورگان، 

ايج بسـيار  )، براي متعهد شدن كاركنان به سازمان، اجراي توانمندسازي از الزامات است. تحقق تعهد سازماني خود موجب نت2009(

). بنا براين با توجه به اهميـت تعهـد   347:2007مثبتي در سازمان مي شود از جمله كاهش نرخ ترك خدمت كاركنان (پار و ترمبلي، 

 پـي  در تحقيـق  ايـن  شد گفته كه آنچه به توجه باسازماني و اثرات مثبت آن، بحث توانمندسازي از اهميت زيادي برخوردار است. 
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 پارسـيان  المللي بين هاي هتل كاركنان در سازماني تعهد و روانشناختي سازي توانمند بين رابطه بررسي كه ستا سوال اين به پاسخ

 در كاركنـان  سـازماني  و تعهـد  روانشـناختي  سـازي  توانمند بين رابطه تحقيق حاضر با هدف بررسياست؟  مازندران چگونه استان

 آزادي پارسـيان   و) سـتاره  4(مازندران، شامل: هتل هـاي  پارسـيان آزادي    ناستا پارسيان المللي بين هاي در هتل هتلداري صنعت

. داده هاي مورد نياز براي اين تحقيق  با روش نمونه گيري تصادفي سـاده از  صورت پذيرفته است1395تابستان در  )ستاره 5( خزر

 نـوع  از توصـيفي  پژوهش مع آوري شده است. روشمازندران و با ابزار پرسشنامه ج استان پارسيان المللي بين  هاي كاركنان  هتل

مازندران در نظر گرفتـه شـده اسـت.     استان پارسيان المللي بين  هاي و جامعه آماري اين تحقيق شامل كليه كاركنان  هتل همبستگي

 سـازماني  تعهـد  بـر  معناداري و مثبت تأثير آن ابعاد از يك هر و روانشناختي سازي نتايج بدست آمده حاكي از آن است كه توانمند

 به نسبت آن تأثير و است مسير ضريب مقدار بزرگترين داراي احساس موثر بودن متغير كه شد داده نشان همچنين و. دارند كاركنان

، خواهان افزايش مازندران استان پارسيان المللي بين  هاي هتليعني اگر مديران  .است بيشتر كاركنان سازماني تعهد بر متغيرها ساير

عهد سازماني خود هستند بايد الويت توجه و تمركز خود را به ترتيب بر افزايش سطح مولفه هاي احسـاس مـوثر بـودن، احسـاس     ت

و سرانجام نتـايج حاصـل از ايـن تحقيـق بـا      شايستگي، اعتماد به ديگران، احساس معني دار بودن و احساس خود ساماني بگذارند. 

 بـراي  پـژوهش  اين محققانهم راستا مي باشد.  )2011( چونگ و همكارانو  )2011رون (جين ت)، 2011نتايج  تحقيقات (گيونس، 

 از مشابه تحقيقات انجام براي شود مي پيشنهاد آتي محققان به. كردند استفاده ساده تصادفي گيري نمونه روش از گيري نمونه انجام

 كشـور،  استانهاي ساير در مشابه هاي پژوهش انجام با وانندت مي پژوهشگران همچنين،. نمايند استفاده گيري نمونه هاي روش ساير

  .دهند قرار آزمون مورد را پژوهش اين هاي يافته پذيري تعميم ميزان

  منابع و مأخذ

تأثير توانمندسازي كاركنان بر توسعه سازماني با  )، بررسي1396( داريوش، نوروزي كوهدشت، رضا احمدي، سكينه، جعفري،

  .91-69)، صص1(15مديريت فرهنگ سازماني،  پژوهشي مطالعات -ماني ادراك شده، فصلنامه علميتأكيد بر حمايت ساز

-41 ص، ص ـ2-1، شـماره   10سال ،دانشگاه اصفهان ،تعهد سازماني، مجله دانشكده علوم اداري و اقتصاد)، 1375(رنجبريان، بهرام 

57. 

 نگاه: تهران. SmartPLS افزار نرم كاربرد: تيريمد در يساختار-يريمس يمدلساز). 1391. (م ،يقنوات و. ر غلامزاده، ،.ع آذر،

  .دانش

 پژوهش و آموزش عالي مؤسسه شيرازي، تهران، محمود و صائبي محمد ترجمه .درمديريت تحقيق روشهاي ).1388( اوما سكاران،

  .ششم چاپ ريزي، و برنامه مديريت

 نيافته انتشار نامه پايان اهواز، فولاد مجتمع كاركنان در سازماني دتعه و شغلي رضايت رابطه بررسي ،)1377( محمود عراقي،

  .رنجبريان بهرام دكتر: راهنما اصفهان، استاد دانشگاه اقتصاد، و اداري علوم دانشكده ارشد، كارشناسي

، توسعه و مديريت فرايند پژوهشي - علمي فصلنامه ،تعهد سازماني و رابطه آن با تمايل به ترك خدمت )،1375( ساروقي، احمد

  .73- 65 ص، ص4شماره ، 10دوره 
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 .112شماره ،12تدبير، دوره  ماهنامه سازماني، تعهد ،)1380( كوروش اسماعيلي،

)، توانمند سازي روان شناختي منابع انساني: ديدگاه ها و ابعاد، تهران: مجموعه مقالات سومين كنفرانس بين 1384عبدالهي،  بيژن (

  المللي مديريت.

 هاي كليدي در مديريت: انديشمنداني كه دنياي مديريت را تغيير دادند، ترجمه محمدعلي حسينديدگاه )،1381( ، استوارتكرينر

 .166نژاد، تهران، دفتر پژوهشهاي فرهنگي، ص

سه  )، توانمند سازي و تفيوض اختيار، ترجمه بدالدين اورعي يزداني ، تهران: موس1381وتن ديويد اي .و كيم اي .كمرون (

 تحقيقات و آموزش مديريت.

  .74-73 ص، ص17شماره  ،5دوره  ،مديريت در آموزش و پرورش فصلنامه ،تعهد سازماني)، 1377(استرون، حسين 

كاركنان   سازي توانمند با سازماني يادگيري ارتباط ،)1389( فريبا ناغاني، اكبر، حاتمي سيد علي احمدي، عليرضا، احمدي، علي

  .82-67 ص، ص25شماره  ،9 سالپژوهشي مديريت فردا،  –گي كاركنان صنعت نفت ايران، نشريه علمي صندوقهاي بازنشست

توانمند سازي ، رابطه بين كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني: نقش تعديلگر )1395(بهبودي، اميد  ،غفوريان شاگردي، امير

  .172- 161 ص، ص49شماره  ،15 سالپژوهشي مديريت فردا،  –، نشريه علمي كاركنان

نوشهر،  شهرداري در كاركنان سازماني تعهد و سازي توانمند بين رابطه )، بررسي1392(داود  كياكجوري، آزاده، ابوالقاسمي،

  نور.  پيام دانشگاه اقتصادي، قم، توسعه و كارآفريني مديريت، المللي بين كنفرانس دومين مجموعه مقالات

 يك مطالعه: كاركنان (مورد سازماني تعهد و توانمندسازي )، مفهوم1390محمد زاده، آزاده (لاليان پور، نوشين، دوستي، ناهيد، 

  .39- 24 ص، ص163شماره  ،بيمه جهان هاي تازه ماهنامهاي)،  بيمه شركت

امور  و تعهد سازماني (مطالعه موردي: ادارات روان شناختي توانمندسازي بين رابطه بررسي )،1392(ودادي، احمد، مهرآرا، احمد

  .179- 161 صص)، 66مالياتي شهر تهران)،  پژوهشنامه ماليات، شماره هجدهم (مسلسل 

 رفاه و كار تعاون، وزارت(يار تعاون كاركنان سازماني تعهد و توانمندسازي هاي مولفه رابطه بررسي ،)1391(ميثم رضائي،

   .محسن محمديان ساروي كترد: راهنما استاد ارشد، كارشناسي نيافته انتشار نامه پايان ،)اجتماعي

سازماني  توانمندسازي كاركنان و تعهد رابطه )، بررسي1391عباسي، طيبه، حسن پور، شهريار، حسنعلي پورهريس، رحمن (

  .23-17، صص 11فصلنامه مديريت توسعه و تحول، شماره ،كاركنان در بيمارستان باقرالعلوم شهرستان اهر

 با )، بررسي رابطه توانمندي روان شناختي دبيران 1389فرزانه، اقبالي قاضي جهاني، نسرين ( حسيني نسب، داوود، ميكائيلي منيع،

  .49- 27 ص، ص9شماره  ،3 مدارس متوسط شهر اروميه، فصلنامه علوم تربيتي، سال آنها در سازماني تعهد

توانمند سازي خلاقيت در رابطه بين )، بررسي نقش واسط 1395مرتضوي، سعيد، ناظمي، شمس الدين، پريشاني فروشاني، حميده (

-101 ص، ص81شماره  ،25 سالپژوهشي مطالعات مديريت (بهبود و تحول)،  –فصلنامه علمي و تعهد كاركنان،  روان شناختي

122.  
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 و تعهد سازماني كاركنان در مناطقابعاد توانمندسازي )، ارتباط بين 1388، عليرضا، حسن پور، اكبر، حسن پور، محمد (موغلي

  .132-119 صص، 2، شماره 1نوزده گانه سازمان آموزش و پرورش شهر تهران، نشريه مديريت دولتي، دوره 

تعهد سازماني و تعهد شغلي كاركنان ادره كل توانمندسازي، )،رابطه بين 1389محمد رضا (سيد عامري، مير حسن، اسمعيلي، 

  .144-125صص ، .7تربيت بدني استان تهران، نشريه مديريت ورزشي، شماره 

معلمان تربيت  سازماني تعهد بررسي ارتباط بين توانمند سازي و )،1394عابدي، احيا، رضوي، سيد محمد حسين، فرزان، فرزام(

  .218- 197، صص .28مطالعات مديريت ورزشي، شماره ، بدني استان خراسان شمالي

ابطه توانمند سازي روان شناختي با رضايت شغلي و بررسي ر)، 1388، سيد محمد، حيات، علي اصغر، نوروزي، علي(ميركمالي

   .30- 16)، صص 39(15دانشگاه تهران، دو ماهنامه دانشگاه شاهد،  كاركنان سازماني در ميان تعهد

توانمند سازي روان تحليل رابطه )، 1388زاهدي، شمس السادات، بودلايي، حسن، ستاري نسب، رضا، كوشكي جهرمي، عليرضا (

   .62- 59، صص .24، فصلنامه تخصصي پارك ها و مراكز رشد، شماره بانك ملت كاركنان سازماني تعهد و شناختي

كاركنان بر عوامل تقويت  توانمند سازي شناختيتأثير  عنوان)، 1389بيگي نيا ، عبدالرضا، سرداري ، احمد، نجاري نژاد، حسن (

   .102-79، صص .3كننده نيروي انساني، فصلنامه چشم انداز مديريت دولتي، شماره 
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