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 چكيده

تواند موثر باشد وجود يك سازمان سالم با زير عملكرد شغلي ميعاملي كه در بهبود 
اين مقاله، مبتني بر كاري پژوهشي، با هدف بررسي تاثير سلامت . مجموعه توانمند است

به  كه انجام شده سازماني بر عملكرد شغلي كاركنان با تبيين نقش ميانجي توانمندسازي
در قالب يك پيمايش، . پرداخته است هاي تحقيقبررسي ادبيات نظري و آزمون فرضيه
شهرستان  يياجرا يهاكاركنان دستگاه يةشامل كلبراي انتخاب نمونه از جامعه آماري 

. اي تصادفي انتخاب شدندنفر به عنوان نمونه آماري به روش طبقه 274، تعداد سيرجان
و استنباطي ها در دو سطح آمار توصيفي ، تجزيه و تحليل دادهپس از توزيع پرسشنامه

پايايي . ييدي مورد تاييد قرار گرفتأروايي سازه از روش تحليل عاملي ت. بكار گرفته شد
 و هيمنظور تجز به. محاسبه شد897/0ابزار نيز با استفاده از آزمون ضريب آلفاي كرونباخ 

، آزمون همبستگي و مدلسازي معادلات tپارامتريك  هاي آماريآزمونها از داده ليتحل
هاي به دست آمده حاكي از يافته. استفاده شد LISRELافزار  با استفاده از نرم ختاريسا

ي توانمندسازي انجيم نقش با كاركناني شغل عملكرد وي سازمان سلامت نوجود رابطه بي
ي سازمان سلامت نيب ي وشغل عملكرد وي سازمان سلامت نيبهمچنين  .روانشناختي است

 رابطه كاركناني شغل عملكرد و كاركناني توانمندساز نيب و كاركناني توانمندساز و
 .دارد وجودي داريمعن

 
 .سلامت سازماني، عملكرد شغلي، توانمندسازي :واژگان كليدي
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 مقدمه
و مهم ترين سرمايه سازمان  توجه به كاركنان و عملكرد شغلي به عنوان بزرگ ترين

؛ 14: 1392ابراهيمي ميمند،(اشته استاي است كه در طول چند دهه اخير رشد فرواني د پديده
2Fعبدالوهاب

به همين منظور شناخت عوامل مؤثر بر عملكرد كاركنان يكي از  .)1: 2016، 1
است كه براي سنجش دانش،  اجراييهاي  اهداف بهسازي نيروي انساني در مديريت بخش

ر، لندران اصفهاني كامكا( شود ريزي مي توانايي، انگيزش، رفتار شغلي و عملكرد كاركنان پايه
سازمان هاي امروزي به راحتي كالاها و مواد اوليه مورد نياز خود را از  ). 3 : 1385و راعي،

آل ها و كشورهاي ديگر تامين مي كنند و تنها چيزي كه به سهولت در شكل ايده ساير سازمان
لوبي باشد براي آن قابل مبادله نيست نيروي انساني ماهر و كارآمد است كه داراي عملكرد مط

مي توان به شرايط سالم و توانمند بودن آن سازمان  كارآمد ماهر و انساني انتخاب اين نيروي
ارزش كنوني و موفقيت  ).1: 2016مهر ،؛ پارسايي 17: 1392الديني ميمند، زين(اشاره نمود

كاركنان  هاي كاركنان آن دارد، اينها و مهارتآينده هر سازمان بستگي كامل به توانايي
، سرمايه يا تكنولوژيهستند كه منبع اصلي مزيت رقابتي محسوب مي . شوند نه مواد خام

توانند در بازارهاي جهاني به سرعت هايي كه افراد توانمند در اختيار داشته باشند، ميسازمان
لادو و  ؛3: 1392ابراهيمي ميمند، ( گيري كرده و همگام با سرعت حركت نمايندتصميم
4F؛ دسلر 3F2 ،1994 :702نويلسو

گام بودن و هماهنگ عمل كردن سازمان شرط هم ).77: 2011، 3
 توجه. دنهاي لازم و كافي يك سازمان سالم برخوردار باش ويژگياز اين است كه ها با سيستم

بررسي آثار وجود سلامت سازماني و مشكلاتي كه در صورت نبود آن به عنوان  به اين كه
اگر نظام اداري سالم نباشد . كندكند اهميت اين تحقيق را بيان مي فساد اداري بروز مي

يابد ممكن است در تضاد با آن گذاران آنچه در عمل تحقق ميرغم نيت خير سياست علي
 .)17: 1392 الديني ميمند،زين(ها باشد اهداف و سياست

 و متعهد دانكارمن سالم، هاينسازما در است؛ نظيريبي مفهوم سازماني سلامت مفهوم
 افراد كه است جايي سالم سازمان .برخوردارند بالايي عملكرد و روحيه از و هستند شناس وظيفه

 سلامتي در حقيقت. كنندمي افتخار محل اين در كاركردن به و آيندمي كارشان محل به علاقه با
 دانايي، هب گذاري ارزش و سالاريشايسته تعلق، امنيت، رواني، فيزيكي، لحاظ از سازمان
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 از شده محول وظايف انجام و آنها هايقابليت به دادن رشد و نفعان،ذي شخصيت و تخصص،
 :1390 شيرودي،قربان(دارد بسزايي تاثير سيستمي هر رفتار اثربخشي در خود هايفراسيستم سوي

م با از جمله عواملي كه در بهبود عملكرد شغلي مي تواند موثر باشد وجود يك سازمان سال. )5
زير مجموعه توانمند است كه در دهه هاي اخير تحقيقات زيادي در زمينه توانمند سازي انجام 

بحث روانشناختي توانمند سازي مطرح شد به اين معنا كه كاركنان  1990از سال . شده است
5Fسون(داراي توانمند سازي روانشناختي رضايت و انگيزه بيشتري در كار دارند 

1، 2016 :584.( 
 

 شينه تحقيقپي
بسياري از نويسندگان در مورد سلامت سازمان ، عملكرد شغلي و توانمندسازي روانشناختي 

بررسي نقش توانمندسازي روانشناختي بر «در پژوهشي با عنوان  )1391(فتحي. انداظهارنظر نموده
ژوهش هاي پرا بررسي كرد و يافته» عملكرد شغلي و پاسخگويي فردي كاركنان دانشگاه اروميه

دهنده، اثر توانمندسازي روانشناختي بر عملكرد شغلي و پاسخگويي فردي كاركنان، مثبت و نشان
رابطه شفافيت سازماني و «در پژوهشي با عنوان ) 1394(خاني و محمدخانيمحمد. باشدمعنادار مي

بين  در بخشي از نتايج به رابطه مثبت و معنادار» مت سازماني با عملكرد شغلي كاركنانلاس
جوكندان، شهبازي و  اصلانپور هاي پژوهشيافته .پي بردندمت سازماني با عملكرد شغلي لاس

دهنده رابطه نشان» شغلي عملكرد و سلامت با كار در نيرومندي رابطه« در مورد) 1391(ملكي
زاده و بيگ خويشي، .باشدمستقيم و معنادار نيرومندي در كار با سلامت و عملكرد شغلي مي

 مديران عملكرد با مدارس سازماني سلامت رابطه بررسي« عنوان با پژوهشي در) 1390(ستسرم
 عملكرد با دريافتند كه بين سلامت سازماني» مراغه شهرستان تحصيلي گانهسه مقاطع مدارس

در بررسي خود ) 1392(سلطاني،صريحي اسفستاني و عباسي. دارد وجود معناداري مديران رابطه
كارها  كاركنان شود سبب تواندنمي تنهايي به روانشناختي سيدند كه توانمندسازيبه اين نتيجه ر

 موجبات افزايش و دهند انجام دارند آنها از كه انتظاراتي و عملكرد استانداردهاي اساس بر را

 به نياز شغلي بهبود عملكرد و ارتباط اين ايجاد يراي بلكه شد نخواهد اثربخشي و كار كيفيت

 .باشدمي سازماني شهروندي رفتار گريميانجي
6Fتوراسكاس بوسينين و كازلاوسكيت،

 سازيتوانمند ارتباط« عنوان با تحقيقي) 2012(2
 بين مثبت و معنادار كه ارتباط دادند انجام »انساني نيروي عملكرد با روانشناختي و سازماني

                                                                                                                                           
1. Sun 
2. Kazauskaite, Buciunience and Turauskas 
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7Fتكتاز. دهدمي نشان را متغيرها

 توانمندسازي بين رابطه« عنوان با تحقيقي) 2012(همكاران و 1
 و توانمندسازي ميان ارتباط بر تحقيق انجام دادند كه نتايج» كاركنان عملكرد و روانشناختي

بررسي اثر توانمند سازي روانشناختي بر «در تحقيقي به ) 2016(سون .دارند تاكيد عملكرد
 نمندسازيتوا: 1پرداخته و سه نتيجه گرفت » عملكرد شغلي و نقش ميانجي رضايت شغلي

 مرتبط توجهيقابل طوربه شغلي خودمختاري با عملكرد شايستگي و كار، مفهوم روانشناختي،
 طوربه سازماني عدالت و شغلي رضايت شغلي، روانشناختي، عملكرد توانمندسازي: 2. هستند

 به شغلي رضايت كه داد نشان رگرسيون وتحليلتجزيه: 3. ارتباط دارند توجهي با يكديگرقابل
 .كندمي عمل واسطه عنوان
 

 عملكرد شغلي -1
ترين  توجه به كاركنان و در راس آن عملكرد شغلي آن ها به عنوان بزرگ ترين و مهم

الناگا و ( اي است كه در طول چند دهه اخير رشد فرواني داشته است سرمايه سازمان پديده
8Fامران

اتي بيش از پيش براي بالا هاي صنعتي و بازرگاني حتي خدماكنون سازمانهم). 2013، 2
وري خود به افزايش توان تخصصي و رضايت و دلبستگي منابع انساني خود بردن درجه بهره

وري را با بهبود بخشيدن به عملكرد شغلي و كيفيت زندگي شغلي آنان اند و بهرهروي آورده
9F؛ اسانده14: 1392ابراهيمي، ( اندمربوط ساخته

3 ،2015 :35.( 
هاي  اي از فعاليتتعريف عملكرد شغلي را به مجموعه خود معروف ريهنظ در پاترسون

 تابع را كاركنان رود و عملكردكند كه از فرد شاغل انتظار ميمنسجم و هدفمند اطلاق مي
 در وانضباط نظم رعايت و كار در مسئوليت احساس كار، در همكاري كار، بهبود چهارعامل

 .)8: 1393اشرفي،(داندبه شرح زير مي كار
 و سازد مي ميسر را مستمر آميز موفقيت عملكرد تقويت كه است فرآيندي: كار بهبود -1-1

 و بخشياثر به نهايت در كه كنند اصلاح و بشناسند را خود هاي ضعف تا كند مي كمك افراد به
 .شود مي منجر بيشتر وري بهره

 در مديريت و انكاركن همكاري و عملي فكري، است فرآيندي: كار در همكاري -2-1
 .ها برنامه بخشثمر و معين سطوح در مختلف مراحل در عملي هاي برنامه اجراي و ها هدف تعيين

                                                                                                                                           
1.Taktaz  
2. Elnaga & Imran 
3. Osunde 
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 به است كار در اخلاقي و قانوني گويي پاسخ معناي به: كار در مسئوليت احساس -3-1
 .نددا مي متعهد و مسئول دارد عهده بر كه هايي كار انجام قبال در را خود فرد كه اي گونه
 سازمان يك انساني نيروي كه موقعيتي ايجاد از است عبارت: كار در انضباط و نظم -1-4
 و كند مي رفتار آن برابر و نموده هماهنگ سازماني استانداردهاي و مقررات و قوانين با را خود

 برخورد طرز و رفتار اصلاح آن هدف كه است آموزش نوعي و انضباط و نظم ديگر عبارت به
 استانداردهاي و مقررات و قوانين رعايت به را آنان تمايل كه طريقي به و باشدمي انساني

 ).4: 1392 ميمند، ابراهيمي( انگيزد بر مديريت و سازمان
اي كه از عملكرد شغلي بيان گرديد مي توان نتيجه گرفت كه با توجه به ابعاد چهارگانه

آل آن قابل به سهولت در شكل ايده نيروي انساني ماهر و كارآمد با عملكرد شغلي مطلوب 
بايد  به شرايط سلامت و توانمند  كارآمد ماهر و انساني براي انتخاب اين نيروي .مبادله نيست

 ).17: 1392زين الديني ميمند، (بودن آن سازمان نيز توجه نمود 

 
 توانمندسازي روانشناختي كاركنان  -2

مديريت  روز مباحث ترينمطرح از يكي به زشانگي ايجاد نوين شيوه عنوان به توانمندسازي
يك نگرش مدرن از  كه)176: 1393 حاجيپور شوشتري و صفاري آشتياني،( است شده تبديل

انگيزش درون شغلي است كه به معني آزاد كردن نيروهاي دروني كاركنان بوده و شرايط و 
. كندنان فراهم ميها و شايستگي كاركهايي را براي شكوفايي استعدادها، تواناييفرصت

 كند شان ايجاد ميتوانمندسازي نگرش مثبتي در كاركنان، نسبت به شغل و سازمان علاوه به
سازد تا هرچه بيشتر ها را قادر ميتوانمندسازي كاركنان، سازمان ).1603: 2011يعقوبي، (

سازماني تواند منجر به بهبود عملكرد فردي و پذير و پاسخگو باشند و همچنين مي انعطاف
توان عنوان كرد كه توانمندسازي كاركنان، امري حياتي براي در همين راستا مي. گردد

10Fبرد( نوآوري و اثربخشي سازماني است

1، 2010 :574.(  
11Fاسپريتزر

 مطالعات اساس بر. است كرده شناسايي توانمندسازي براي بعد چهار) 1992(2
12Fميشرا

 شكل توانمندسازي كليدي بعد پنج و شده افزوده آن به نيز ديگر بعد يك) 1992(3
 بخشي، احساس اثر خود احساس: از عبارتند سازيتوانمند كليدي بعد پنج اين .است گرفته

                                                                                                                                           
1. Baird 
2. Spritzer  
3. Mishra  
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 وردي(ديگران به اعتماد بودن، احساس دار معنا نتيجه، احساس شخصي سازماني، پذيرفتن خود
 .)4: 1387 ژاد، ميرزايي و زماني فرد، ن

 كاركنان كه است معنا اين به شايستگي احساس: شايستگي يا اثربخشي خود احساس -2-1
 به شايستگي، احساس. دارند خود كارهاي انجام براي را لازم توانايي و مهارت دارند اعتقاد
 .)164: 1381 محمدي،(است هايش فعاليت مهارت با انجام جهت هايش توانايي به فرد اعتقاد
 درگير كاري در اجبار با اينكه جاي  به افراد هك هنگامي: ساماني يا حق انتخاب خود -2-2
 احساس شوند، درگير خويش وظايف در داوطلبانه خود بكشند، كار آن از دست يا شوند

 ).29: 1389 همكاران، و خانعليزاده(كنند مي خودساماني
 هاي ارزش و ها آرمان بودن متجانس از كه است ارزشي نگرش يك: بودن دار معني -2-3
 ).164: 1381 محمدي،(شود مي حاصل هستند، دادن انجام حال در كه چه نآ و افراد

 نتايج بر شخصي كنترل احساس توانمند افراد نتيجه، شخصي پذيرفتن: بودن موثر -2-4
 كنند، مي كار آن در كه محيطي دادن قرار تأثير تحت با  توانند مي كه باورند اين بر آنان. دارند

 ).29: 1389همكاران، و خانعليزاده(كنند ايجاد تغيير ،شود مي توليد كه نتايجي يا
 هم اعتماد. است شخصي امنيت احساس داشتن معني به اعتماد: ديگران به اعتماد -2-5
 قرار پذيري آسيب موقعيت يك در را خود افراد كه دارد اين بر دلالت ضمني طور به چنين

 اعتماد آن نتيجه در آسيبي هيچ نهايت در كه دارند ايمان توانمند افراد همه، اين با دهند، مي
 ).165: 1381 محمدي،(شد نخواهد آنان متوجه

 و متعهد كارمندان سالم، هاي سازمان با توجه به مطالبي كه تاكنون مطرح گرديد در 
 جايي سالم سازمان .برخوردارند بالايي عملكرد و روحيه از و هستند سودمند و شناس وظيفه
از  .كنند مي افتخار محل اين در كاركردن به و آيند مي كارشان محل به قهعلا با افراد كه است

جمله عواملي كه در بهبود عملكرد شغلي مي تواند موثر باشد وجود يك سازمان سالم با زير 
 .مجموعه توانمند است 

 
 سلامت سازماني  -3

 به داشته و دلالت سازماني مدت كوتاه بخشي اثر از فراتر وضعيتي به سازماني سلامت
 در سازمان بقاي و دوام از است عبارت و كندمي اشاره پردوام نسبتا خصايص از ايمجموعه

بيشتر مي باشد  سازگاري براي سازمان توانايي گسترش و ارتقاء و آن با سازگاري خود، محيط
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  .)15: 1391همكاران،  و قهرماني(
13Fسلامت سازماني از ديدگاه هوي و فيلدمن

اي ابعاد هفت گانه به شرح زير دار) 1996(1
 : باشد مي

 اي گونه به كه است قادر و گيرد برمي در را سازمان نيازهاي و سطح: نهادي يگانگي -3-1
 .)27: 1392 محمدي، حاج(كند سازش بيروني مخرب نيروهاي با آميزموفقيت

 در عين  اما. دارد اشاره فرادستان دادن قرار تاثير تحت در مدير توانايي به: مدير نفوذ -3-2
 .)48: 1394 خالوئي،(دارد استقلال خود عمل و فكر در حال

 دوستانه، كه است مدير از رفتاري دهندهنشان) رعايت(گريملاحظه: گريملاحظه -3-3
 .)161: 1389 پور، رجايي و زهرايي(است همكارانه و باز حمايتي،

. است مدار موقعيت و مدار يفهوظ كه دارد اشاره مدير از رفتاري به: دهيساخت -3-4
( كندمي حفظ را عملكرد معيارهاي و كرده روشن آموزشي هيئت از را خود انتظارات مدير
 )27: 1392 محمدي، حاج
 آموزشي وسايل و منابع داراي كه كندمي اشاره آموزشي سازمان به: منابع حمايت -3-5
 .)48: 1394 خالوئي،(باشدمي حصول قابل راحتي به است و لازم

 وجود كاركنان بين در كه دوستي و همدردي اطمينان، اعتماد، احساس به: روحيه -3-6
 .)27: 1392 محمدي، حاج(كندمي اشاره دارد

 براي كاركنان توانايي به مدير است جدي و منظم يادگيري، محيط :يادگيري -3-7
 .)160: 1389 پور، رجايي و زهرايي(دارند باور يادگيري در موفقيت
اي به امر ها توجه ويژهامروزه سازمان اين زمينه، در شده انجام هاي پژوهش به توجه با    

دهند و با تمركز بر آن و توانمند نمودن كاركنان سعي در بالابردن سلامت سازماني نشان مي
 ضروري و لازم امري هاسازمان بقاي براي عملكرد آنان دارند زيرا در دنياي متلاطم امروز 

نظر جامعه مورد  از گيريبهره با تا است تلاش شده تحقيق اين در رو اين از. شودمي قيتل
هاي اجرايي شهرستان به بررسي رابطه بين سلامت سازماني و عملكرد شغلي در دستگاه مطالعه،

 .سازي روانشناختي كاركنان پرداخته شودسيرجان با نقش ميانجي توانمند

                                                                                                                                           
1. Hoy & Feldman 
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 ي تحقيقمدل مفهوم -1شكل
 

 شناسي پژوهش روش
تحقيقي توصيفي از نوع همبستگي اين تحقيق از نظر هدف، كاربردي و از حيث روش، 

اي و بررسي ميداني ها و اطلاعات مورد نياز آن از دو طريق تحقيق كتابخانهداده. باشد مي
 يياجرا يهاكاركنان دستگاه يةكلجامعه آماري اين تحقيق شامل . گردآوري شده است

اي به نمونهكه براساس جدول كرجسي و مورگان  استنفر  917 به تعداد سيرجانشهرستان 
ها در ميان انتخاب و پرسشنامهتصادفي اي هطبقگيري روش نمونهو با استفاده از  نفر 274حجم 

 . گرديدآنان توزيع 
بخش در  .دچهار بخشي بوپرسشنامه  يكدر اين تحقيق  ي ميدانيهاآوري دادهابزار جمع

الاتي در خصوص جنسيت، ؤپرسشنامه براي پي بردن به مشخصات فردي پاسخگويان س اول
 .مقطع تحصيلي، سن و سابقه كاري پاسخگويان گنجانده شد

سوال  22مشتمل بر ) 1992(توانمندسازي روانشناختي اسپريتزرپرسشنامه بخش دوم در 
احساس شايستگي در شغل، احساس  داري شغل،استفاده شد كه داراي پنج بعد احساس معني

، احساس مؤثر بودن و احساس مشاركت با ديگران مي باشد و بر اساس داشتن حق انتخاب
 .سنجيده شد) مخالف موافق، موافق، بي نظر، مخالف و كاملاً كاملاً(طيف ليكرت

سوال استفاده شد كه 15مشتمل بر ) 1996(پرسشنامه عملكرد شغلي پاترسونسوم بخش در 
موافق،  كاملاً(بر اساس طيف ليكرتشان د كاركنان در حوزه وظايف شغلي سازمانيعملكر

 .سنجيده شد) مخالف موافق، بي نظر، مخالف و كاملاً
سوال  36مشتمل بر ) 1996(سلامت سازماني هوي و فيلدمندر بخش چهارم پرسشنامه 

دهي، ساختگري، استفاده شد كه داراي هفت بعد يگانگي نهادي، نفوذ مدير، ملاحظه
وافق، موافق، م كاملاً(يف ليكرتو بر اساس ط باشدپشتيباني منابع، روحيه، تاكيد علمي مي

 سلامت سازماني

 توانمندسازي 

 

 عملكرد شغلي 
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 .سنجيده شد) مخالف نظر، مخالف و كاملاً بي
اگر چه روايي و پايايي پرسشنامه ها توسط ارائه دهندگان آنها تاييد شده است، اما در اين 

بار عاملي محاسبه شد  LISRELبه خروجي نرم افزار  از روايي سازه با توجه پژوهش براي اطمينان
بود كه  96/1درصد و عدد معناداري بيشتر از  50ها بالاتر از ها و مولفهو براي تمامي سوال

باشد و جهت سنجش پايايي از ضريب آلفاي كرونباخ با دهنده روايي مناسب ابزار مي نشان
از لحاظ آماري معنادار و مورد تاييد  897/0با مقدار استفاده گرديد كه  SPSSاستفاده از نرم افزار 

 هايآزمون(هاي آمار توصيفي و استنباطيها از روشوتحليل دادهبراي تجزيه. باشدمي
وتحليل تجزيه. استفاده شده است) ، ضريب همبستگي و آزمون معادلات ساختاريtپارامتريك 

 .انجام گرفت LISREL8.5  و SPSS18ها با استفاده از نرم افزارهاي داده
 

 هاي پژوهشيافته
رابطه بين سلامت سازمان با عملكرد هدف از اجراي پژوهش حاضر اين بوده است كه 

از ميان . مورد سنجش قرار گيرد شغلي با توجه به نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي
رصد پاسخ نداده را د 4/0درصد را زنان و  6/41دهندگان مرد و  درصد از پاسخ 58كاركنان 

الي  31بين  9/40سال سن،  30الي  20دهندگان  درصد از پاسخ 6/18همچنين . دهندتشكيل مي
درصد  2/18. سال سن دارند 51درصد بالاي  6/6سال و  50الي  41درصد 9/33سال،  40

درصد كارشناسي  1/16تحصيلات كارشناسي،  3/49داراي تحصيلات ديپلم و زير ديپلم، 
سال سابقه،  10الي  6درصد  31 سال سابقه كاري، 5درصد كمتر از  6/22. بالاتر هستند ارشد و

 سال به بالا 21سال سابقه  20الي   16درصد بيشتر از  9/9سال سابقه،  15الي  11درصد  4/16
 .سال سابقه كاري دارند 1/20
 

 تحقيق  هاي آماري مرتبط با بررسي متغيرها در نمونه شاخص
 

 هاي تحقيق در نمونه» سلامت سازماني«هاي آماري مرتبط با بررسي متغير  شاخص 1شماره  جدول
 

هاي گرايش  شاخص
 هاي توزيع شاخص هاي پراكندگي شاخص مركزي

دامنة  ميانگين ميانه نما
 تغييرات

انحراف  واريانس
 معيار

خطاي 
 معيار

 ضريب
 كجي

ضريب 
 كشيدگي

5 47/3 49/3 67/3 575/0 758/0 045/0 147/0 294/0 
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 هاي تحقيق در نمونه» توانمندسازي روانشناختي«هاي آماري مرتبط با بررسي متغير شاخص. 2شماره جدول
 

 هاي توزيع شاخص هاي پراكندگي شاخص هاي گرايش مركزي شاخص

 ميانگين ميانه نما
دامنة 

 تغييرات
 واريانس

انحراف 
 معيار

خطاي 
 معيار

ضريب 
 كجي

ضريب 
 كشيدگي

19/4 05/4 01/4 12/3 313/0 559/0 033/0 147/0 293/0 
 

 هاي تحقيق در نمونه» عملكرد شغلي«هاي آماري مرتبط با بررسي متغير  شاخص. 3شماره جدول
 هاي توزيع شاخص هاي پراكندگي شاخص هاي گرايش مركزي شاخص

 ميانگين ميانه نما
دامنة 

 تغييرات
 واريانس

انحراف 
 معيار

خطاي 
 معيار

ضريب 
 كجي

ضريب 
 يكشيدگ

5 60/4 54/4 60/2 186/0 430/0 026/0 147/0 293/0 
 

و با تأكيد بر اينكه تفاوت اندكي بين نما، ميانه و  3و  2، 1هاي شماره جدولبا توجه به 
كه ميزان قدر مطلق خطاي استاندارد كجي و كشيدگي كمتر  ميانگين وجود دارد و از آنجائي

 .توان مطرح نمود كه توزيع فوق، مفروضه نرمال بودن را داراست است، مي 5/0از 
 بررسي وضعيت متغير سلامت سازماني):t(نتايج آزمون ميانگين جامعه آماري 

H0 :باشدميانگين متغير سلامت سازماني مناسب نمي. 
H1 :باشدر سلامت سازماني مناسب ميميانگين متغي. 

و ضريب معناداري  272،درجه آزادي  776/10عدد  tمقدار آماره  4طبق جدول شماره 
بوده و حد بالا و پايين نيز هر دو  05/0از آنجا كه ضريب معناداري كمتر از . باشدمي 000/0

بوده  3سازماني بالاتر از  توان نتيجه گرفت كه ميانگين متغير سلامتباشند، بنابراين ميمثبت مي
بنابراين وضعيت متغير سلامت . شودييد نميأو اين عدد معنادار است، در نتيجه فرض صفر ت

 .باشدسازماني مناسب مي
 

 نتايج آزمون ميانگين يك جامعه متغير سلامت سازماني. 4جدول شماره 
 3= مقدارآزمون 

T 
درجه 
 آزادي

ضريب 
 معناداري

اختلاف 
 ميانگين

 %95جه اطمينان در
 حد بالا حد پايين

 5850/0 4043/0 4964/0 000/0 272 776/10 سلامت سازماني
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 :بررسي وضعيت متغير توانمندسازي روانشناختي
H0 :باشدميانگين متغير توانمندسازي روانشناختي مناسب نمي. 
H1 :باشدميانگين متغير توانمندسازي روانشناختي مناسب مي. 

و ضريب معناداري  273، درجه آزادي 141/30عدد  tمقدار آماره  5ل شماره طبق جدو
بوده و حد بالا و پايين نيز هر دو  05/0از آنجا كه ضريب معناداري كمتر از . باشدمي 000/0

توان نتيجه گرفت كه ميانگين متغير توانمندسازي روانشناختي بالاتر باشند، بنابراين ميمثبت مي
بنابراين وضعيت متغير . شودين عدد معنادار است، در نتيجه فرض صفر تاييد نميبوده و ا 3از 

 .باشدتوانمندسازي روانشناختي مناسب مي
 

 نتايج آزمون ميانگين يك جامعه متغير توانمندسازي روانشناختي. 5جدول شماره 

 
 3= مقدارآزمون

T 
درجه 
 آزادي

ضريب 
 معناداري

اختلاف 
 ميانگين

 %95درجه اطمينان 
 حد بالا حد پايين

توانمندسازي 
 روانشناختي

141/30 273 000/0 0185/1 9520/0 0851/1 

 

 :بررسي وضعيت متغير عملكرد شغلي
H0 :باشدميانگين متغير عملكرد شغلي مناسب نمي. 
H1 :باشدميانگين متغير عملكرد شغلي مناسب مي. 

و ضريب معناداري  273درجه آزادي ، 395/59عدد  tمقدار آماره  6طبق جدول شماره 
بوده و حد بالا و پايين نيز هر دو  05/0از آنجا كه ضريب معناداري كمتر از . باشدمي 000/0

بوده و  3توان نتيجه گرفت كه ميانگين متغير عملكرد شغلي بالاتر از باشند، بنابراين ميمثبت مي
بنابراين وضعيت متغير عملكرد . شوداين عدد معنادار است، در نتيجه فرض صفر تاييد نمي

 .باشدشغلي مناسب مي
 

 نتايج آزمون ميانگين يك جامعه متغير عملكرد شغلي. 6جدول شماره 
 3= مقدارآزمون 

T 
درجه 
 آزادي

ضريب 
 معناداري

اختلاف 
 ميانگين

 %95درجه اطمينان 
 حد بالا حد پايين

 5971/1 4947/1 5459/1 000/0 273 395/59 عملكرد شغلي
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 آزمون همبستگي
 فرضيات آزمون

H0  :بين دو متغير همبستگي معني داري وجود ندارد. 
H1  :بين دو متغير همبستگي معني داري وجود دارد. 

 
 ماتريس همبستگي پيرسون بين متغير هاي تحقيق. 7جدول شماره 

 ضريب همبستگي
 داري سطح معني

 عملكرد شغلي توانمندسازي سلامت سازماني

 246/0 617/0  لامت سازمانيس
 470/0  000/0 توانمندسازي
  000/0 000/0 عملكرد شغلي

 
، %95داري در سطح اطمينان  از آنجا كه كليه سطوح معني 7با توجه به جدول شماره 

است لذا بين همه متغيرهاي تحقيق همبستگي معنادار وجود دارد و از آنجا  05/0كوچكتر از 
ها مثبت است نشان مي دهد كه رابطه مستقيمي با يكديگر همه آنكه ضريب همبستگي در 

 .دارند 
 

 هاي تحقيقآزمون فرضيه
در اين تحقيق براي تائيد يا رد فرضيات از روش الگويابي معادلات ساختاري با كمك نرم 

 . استفاده شده استLISREL 8.8 افزار  
 با رجانيس شهرستانيي اجراهاي  دستگاه كاركنان يشغل عملكرد و يسازمان سلامت نيب
 . دارد وجودي داريمعن رابطهي توانمندسازي انجيم نقش

بين سلامت سازماني و عملكرد شغلي كاركنان دستگاه اجرايي شهرستان سيرجان رابطه 
 .داري وجود داردمعني

بين سلامت سازماني و توانمندسازي كاركنان دستگاه اجرايي شهرستان سيرجان رابطه 
 .وجود دارد داريمعني

بين توانمندسازي كاركنان و عملكرد شغلي كاركنان دستگاه اجرايي شهرستان سيرجان 
 .داري داردرابطه معني
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 داريدر حالت معني LISRELافزارخروجي آزمون رابطه علي ميان متغيرها با استفاده از نرم.2شكل

 

كوچكتر  -96/1يا از  بزرگتر 96/1از  ،tدر صورتيكه ارزش  2با توجه به شكل شماره 
، كه بر اين اساس معني دار خواهد بود درصد95در سطح اطمينان روابط بين متغيرها ، دباش

 .كليه روابط موجود در مدل معني دار است

 
 در حالت تخمين استاندارد LISRELافزار خروجي آزمون رابطه علي متغيرها در نرم. 3شكل
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 هاي تحقيقعادلات ساختاري فرضيهنتايج اجراي الگويابي م. 8جدول شماره

ارزش  روابط متغيرهاي تحقيق
t 

اثر مستقيم 
(R) 

اثر  اثر غير مستقيم
 نتيجه كل

 -سلامت سازماني
 توانمندسازي روانشناختي

 تاييد 65/0 - 65/0 69/8

 –توانمندسازي روانشناختي 
 عملكرد شغلي

 تاييد 64/0 - 64/0 81/5

عملكرد  –سلامت سازماني 
 تاييد 17/0 - 17/0 07/2 شغلي

–سلامت سازماني

 تاييد 416/0 65/0*64/0=416/0   عملكرد شغلي-توانمندسازي

2χ = 93/758df = 321RMSEA =071/0GFI =94/0AGFI =93/0 
 

اگر مقدار
2χ بر روي درجه آزادي)df ( 3كوچكتر از ،RMSEA14F

و نيز  0,1كوچكتر از  1
GFI15F

AGFI16و  2 F

ن نتيجه گرفت كه مدل اجرا شده برازش مناسبي باشند، مي توا%  90بزرگتر از  3
بزرگتر يا از  96/1، از tكه ارزش  روابط موجود نيز در صورتي (R)ضريب استاندارد . دارد

همانطور كه در جدول . دار خواهد بوددرصد معني 95كوچكتر باشد، در سطح اطمينان -96/1

شود، چرا كه مقدار يد ميشود اعتبار و برازندگي مناسب مدل تأيمشاهده مي 8شماره 
2χ ،

و نسبت  RMSEAمقدار 
2χ  به درجه آزادي، مناسب و مقدارGFI  وAGFI  90نيز بالاي 

 .اندييد شدهأدرصد است و كليه فرضيات نيز ت
 

 هاي تحقيقنتايج آزمون فرضيه. 9جدول شماره

شدت  نتيجه فرضيه فرضيه رديف
 رابطه

 اول 1
 كاركنان يشغل عملكرد وي سازمان سلامت نيب

 نقش بان رجايس شهرستانيي جراي ااهدستگاه
 .دارد وجودي داريمعن رابطهي توانمندسازي انجيم

 416/0 تأييد

                                                                                                                                           
1. Root Mean Square Error of Approximation 
2. Goodness of Fit Index 
3.  Adjusted Goodness of Fit Index 
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 دوم 2
 كاركناني شغل عملكرد وي سازمان سلامت نيب

-يمعن رابطه رجانيس شهرستانيي جراي اهاهدستگا
 .دارد وجودي دار

 17/0 تأييد

 سوم 3
 كاركناني دسازتوانمن وي سازمان سلامت نيب

-يمعن رابطه رجانيس شهرستانيي جراي ااهدستگاه
 .دارد وجودي دار

 65/0 تأييد

 چهارم 4
ي شغل عملكرد و كاركناني توانمندساز نيب

 رجانيس شهرستانيي جراي اهاهدستگا كاركنان
 .دارد وجودي داريمعن رابطه

 64/0 تأييد

 
 بحث و بررسي و نتيجه گيري  

اصل از فرضيه هاي اين تحقيق مي توان بيان كرد سلامت سازماني از طريق با توجه به نتايج ح
در عين حال سلامت سازماني . توانمندسازي روانشناختي منجر به بهبود عملكرد شغلي مي گردد

داري دارد كه اين نتيجه با نتايج تحقيقات اصلانپور جوكندان با عملكرد شغلي رابطه مثبت و معني
هماهنگ ) 1389(نورمحمدي و )1390(زاده و سرمستبيگ خويشي،، )1391(و همكاران

 . باشد مي
داري نتايج تحقيق نشان داد توانمندسازي روانشناختي با عملكرد شغلي رابطه مثبت و معني

، )1393(هاشمي و نعامي ، آذرنوش،)1391(دارد كه اين نتيجه نيز با نتايج تحقيقات فتحي
17F، هچانووا)2016(سون ،)1389(محمدي و برزگر

، كازلاوسكيت و )2006(و همكاران 1
، همچنين رابطه سلامت سازماني با توانمندسازي )2012(و تكتاز و همكاران )2012(همكاران

18Fروانشناختي هم با تحقيق مهتا، آتكينز و فريزير

 .باشدهماهنگ مي) 2013( 2
وانمندسازي هم ت. افراد توانمند نسبت به ساير كاركنان، عملكرد بالاتري خواهند داشت

به ويژه . دهدشروع رفتارهاي كاري و هم استمرار تلاش براي اين وظايف را افزايش مي
تر، استمرار تلاش و انعطاف سطوح بالاي توانمندسازي روانشناختي به تلاش بيشتر و سخت

عملكرد شغلي . شودگردد كه اين رفتارها منجر به افزايش عملكرد ميپذيري بيشتر منجر مي
باشد و بر روي كارآيي و اثربخشي وري هر سازمان ميي از پارامترهاي مهم در بهرهيك

از طرف ديگر، رشد و بهبود مداوم سازمان نيز امري . توجهي داردها اثر مثبت و قابلسازمان
                                                                                                                                           
1. Hechanova 
2. Mehta, Atkins & Frazier 
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سلامت سازماني در . باشد كه توجه صاحبنظران را به سلامت سازمان جلب كرده استمهم مي
يي سازمان براي انجام وظايف به طور موثر نيست، بلكه شامل توانايي سازمان واقع تنها توانا

شناس با روحيه هاي سالم كاركنان متعهد و وظيفهدر سازمان. براي رشد و بهبود مداوم است
با وجود سلامت سازماني شاهد . هاي ارتباطي باز و با موفقيت بالا وجود دارندبالا و كانال

. ها خواهيم بودري كاركنان و بهبود كيفيت محصولات و خدمات سازمانپذيافزايش مسئوليت
سازي خود سازمان آغاز بنابراين تلاش براي بهبود سلامتي و رفاه نيروي كار بايد از راه سالم

كند كه محدوده محل كار اصلاح، رشد و پيشرفت سلامت سازماني بيان مي. شود و ادامه يابد
سازمان سالم جايي است كه افراد با علاقه به محل كارشان  .يابد سالم بايد ارتقاء و بهبود

در حقيقت سلامتي سازمان از لحاظ . كنندآيند و به كار كردن در اين محل افتخار مي مي
گذاري به دانايي، تخصص، و شخصيت سالاري و ارزشفيزيكي، رواني، امنيت، تعلق، شايسته

هاي ها و انجام وظايف محول شده از سوي فراسيستمنهاي آنفعان، و رشد دادن به قابليتذي
 . خود در اثربخشي رفتار هر سيستمي تاثير بسزايي دارد

 
 پيشنهادها

از آنجا كه توانمندسازي روانشناختي كاركنان تأثير زيادي در بهبود عملكرد شغلي داشته 
، به مديران دستگاههاي اجرايي پيشنهاد مي اذ نمايند تا به هايي را اتخگردد سياستاست

نفس  كاركنان خود  قدرت ببخشند، به اين معني كه به آنان كمك كنند تا احساس اعتماد به 
با داشتن . دروني دهند  ها انرژي و انگيزه ها به آن خود را تقويت كنند و براي انجام فعاليت

آزادي  دهي مناسب و متناسب با عملكرد كاركنان، و ايجادسيستم جبران خدمات و پاداش
توان دهند ميها اجازه ميها و دستورالعملنامهعمل جهت كاركنان تا جايي كه آيين

 .توانمندسازي روانشناختي را در كاركنان افزايش داده و عملكرد شغلي را بهبود بخشيد
نتايج تحقيق نشان داد كه سلامت سازماني از طريق توانمندسازي روانشناختي بر بهبود 

هاي اجرايي شهرستان سيرجان  ثيرگذار است، بنابراين به مديران دستگاهعملكرد شغلي تأ
هاي خود، ها و رويه گردد علاوه بر تلاش در راستاي سالم سازي سازمان در سياستپيشنهاد مي

هاي آنان در راستاي ايجاد  مقدمات توانمندسازي را در سازمان خود ايجاد نمايند، تا تلاش
تري افزايش  يند و عملكرد شغلي را در سازمان خود به نحو مطلوبسلامت سازماني به بار نش

 .دهند
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همچنين از آنجا كه احساس مؤثر بودن بيشترين نقش را در تبيين توانمندسازي روانشناختي 
گردد كه تا حد ممكن زمينه مشاركت هاي اجرايي پيشنهاد مي داشته است، به مديران دستگاه

ها قوي است به  افرادي كه بعد مؤثر بودن در آن. راهم آورنددر كار را  براي كاركنان خود ف
ها احساس خود كنترلي  هاي خود توسط موانع بيروني اعتقاد ندارند، آن محدود شدن توانايي

 .هاي خود هم سو كنند دهد تا محيط را با خواسته ها اجازه مي دارند، كه به آن
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 منابع 
 كاركنان شغلي عملكرد بر زمان مديريت تاثير بررسي). 1392( منصور ميمند، ابراهيمي 

 مديريت دولتي، ارشد كارشناسي نامه پايان ،كرمان استان اجتماعي تامين سازمان اي بيمه بخش
 .سيرجان آزاد اسلامي واحد دانشگاه

 يتوانمندساز رابطه ).1393( عبدالزهرا ،نعامي واسماعيل  سيد ،هاشمي ؛فاطمه ،آذرنوش
 يبردار شغلي در كاركنان شركت بهره ينگرشها يرد شغلي با ميانجيگرروانشناختي و عملك

دانشگاه  ،علوم تربيتي و روانشناسي وردهاي روانشناختيامجله دست ،اهواز -نفت و گاز مارون
 204-181: 2،شماره  21چهارم، سال  ي دوره، شهيد چمران اهواز

 كاركنان شغلي عملكرد با شغل احراز شرايط بين رابطه بررسي). 1393(سيد مهدي  اشرفي، 
آزاد  دانشگاه ارشد مديريت دولتي، كارشناسي نامهپايان ،شيراز شهرداري مالي و ادارد معاونت
 .سيرجان واحد اسلامي

 نيرومندي رابطه بررسي).  1391( ملكي،رضا فرهاد و شهبازي، محمد؛ جوكندان، اصلانپور
 شناسي روان اهواز، صنعتي شركت يك كاركنان در شغلي عملكرد و سلامت با كار در

 . 73-65:  21شماره 7 دوره ،شناسيروان در نو هاييافته(اجتماعي
بررسـي تعييـن رابطـه بيـن توانمند سـازي بـا . )1389(برزگـر، مرضيـه و محمـدي، نرجـس 

ه نامـ، پايـان)كاركنـان آموزش و پرورش شهرسـتان مرودشـت: مـورد مطالعـه(عملكرد شـغلي 
 .مرودشتآزاد اسلامي ، دانشـگاه مديريت آموزشي كارشناسـي ارشـد

 هوش بين رابطه بررسي). 1393(حاجيپور شوشتري، عبدالحميد و صفاري آشتياني، مسعود 

-175: 73، شماره 22، سال)بهبود و تحول(مطالعات مديريتروانشناختي،  توانمندسازي و تجاري
199. 

 سلامت با اسلامي اعتقادات يه عملي التزام ميزان رابطه بررسي). 1392( علي محمدي، حاج
آزاد  دانشگاه مديريت دولتي، ارشد كارشناسي نامهپايان ،كرمان استان تجارت بانك در سازماني

 .سيرجان اسلامي واحد
 در سازماني سلامت با اخلاقي رفتارهاي به افراد پايبندي رابطه بررسي). 1394( ياسر خالوئي،

اسلامي  آزاد دانشگاه ارشد مديريت دولتي، كارشناسي نامهپايان ،كرمان پزشكي معلو دانشگاه
 .سيرجان واحد

 رابطه بررسي).  1389(  اصغر مشبكي، اصغر و علي فاني، اسداالله؛ نانيج، كرد رقيه؛ خانعليزاده،
  .45-20: 3 ، شماره2 ، سالتحول مديريت نامه پژوهش سازماني، يادگيري و توانمندسازي بين

 سازماني سلامت رابطه بررسي). 1390( سرمست، بهرام جعفر و زاده،بيگ بهروز؛ خويشي،
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 تحقيقات فصلنامه مراغه، شهرستان تحصيلي گانه سه مقاطع مدارس مديران عملكرد با مدارس
 175-193 :2شماره ،آموزشي مديريت

 سازماني سلامت و هوش بين رابطه بررسي). 1389( سعيد پور، رجايي محمد و سيد زهرايي، 
 155-174 : 2،شماره 2، سالآموزشي مديريت در نو رهيافتي فصلنامه اصفهان، شهر دانشگاههاي در

 سلامت و دانش مديريت با زمان مديريت بين رابطه بررسي). 1392( حسين ميمند، الدينيزين
 دانشگاه دولتي،مديريت  ارشد كارشناسي نامهپايان ،شهربابك شهرستان عالي مراكز در سازماني

 .سيرجان آزاد اسلامي
 رفتار ميانجي نقش). 1392(سلطاني، ايرج؛ صريحي اسفستاني، رسول و عباسي، حميده 

 عملكرد بر روانشناختي توانمندسازي و شده سازماني ادراك حمايت تاثير در سازماني شهروند

 .229-209: 70شماره  23، سال )بهبود و تحول(مطالعات مديريتشغلي، 
 گويي پاسخ و شغلي عملكرد بر روانشناختي توانمندساري نقش بررسي). 1391( صابر تحي،ف

ارشد مديريت دولتي، دانشگاه آزاد اسلامي  كارشناسي نامهپايان ،اروميه دانشگاه كاركنان فردي
 .اروميه

 مديران و سبك مديريت سازماني سلامت بين رابطه بررسي .) 1390( شيرودي، مهرانقربان
ارشد مديريت دولتي، دانشگاه آزاد  كارشناسي نامهپايان ،تهران برق توزيع شركت موردي لعهمطا

 .اسلامي واحد تهران جنوب
 ارزيابي). 1391( ميرحامد خاتمي، محبوبه و عارفي، محمود؛ ابوالقاسمي، محمد؛ قهرماني،

 ،4 سال ،سازماني و شغلي مشاوره فصلنامه بهشتي، شهيد دانشگاه هايدانشكده سازماني سلامت
 .13-30: 10 شماره

 بر مؤثر عوامل بين رابطه). 1385( مرتضي راعي، سعيد و اصفهاني، لندران منوچهر؛ كامكار،
 كاركنان، عملكرد از دانشجويان رضايت و مباركه واحد اسلامي آزاد دانشگاه كاركنان عملكرد

 .19-38: 24اسگان، شماره ي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوردانش و پژوهش در روانشناس
بهبود و (مديريت مطالعات كاركنان، توانمندسازي هاي برنامه). 1381( محمد محمدي،

 .186-159: 35-36 شماره ،)تحول
 هاي كتابخانه در مديران عملكرد با سازماني سلامت رابطه بررسي). 1389( علي نورمحمدي،

 واحد آزاد اسلامي دانشگاه يريت دولتي،ارشد مد كارشناسي نامهپايان ،تبريز شهر دانشگاهي
 .و تحقيقات تهران علوم

ت سازماني با لامرابطه شفافيت سازماني و س ).1394(، زهرا و محمدخاني، فاطمه محمدخاني
 .، تهرانالمللي پژوهش در علوم رفتاري و اجتماعيدومين كنفرانس بين. عملكرد شغلي كاركنان
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