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 هلال احمر تیجمع ،یروانشناخت یتوانمندساز ، یساخت، رواساز   کلمات کلیدی: 

 

 پژوهشی  هقال م

 ( R-PESهلال احمر )  تی کارکنان جمع  یروانشناخت  یتوانمندساز اسی مق یساخت و رواساز

 *1     فرید احمدراد

 
 

در کارکنان    یروانشناخت  یجهت سنجش توانمندساز   یابزار  یمطالعه حاضر با هدف ساخت و رواساز:  هدف

 انجام گرفت.

از نوع ترک : شناسی/ رویکردطراحی/ روش  از طرح تحق  یبیروش مطالعه حاضر    ی اکتشاف  قیبوده و 

  ی دارشناختیاز روش پد  یفیشده است. در بخش ک  میتقس  یفیو ک  یاستفاده شد؛ که به دو بخش کم   یمتوال
از مصاحبه ن  یهااستفاده شد و داده   ها و اساتید دانشگاه و متخصصتن از    26با    افته یساختار  مه یمستخرج 

شامل  هلال  تیجمع جمع  نیمعاوناحمر  داوطلبان  تحلهلال  تیو  روش    لیاحمر  از  دوم  بخش  در  شدند. 
  ل ی شرکت کننده تحل  350مستخرج از    یهابخش داده   نیاستفاده شد؛ در ا  یاز نوع معادلات ساختار  یهمبستگ

ا  یشدند؛ جامعه آمار کارکنان جمع  ن یدر  ا  تیبخش شامل  در  بود.  استان تهران  احمر  از    ن یهلال  مطالعه 
 محقق ساخته استفاده شد.  ( و پرسشنامه 1999) تزریاسپ یروانشناخت ی توانمندساز امه پرسشن

است؛  یمناسب یساختار عامل یدارا شدهی طراح یسؤال 29پرسشنامه  ،نشان داد جینتا  های پژوهش: یافته

حداقل    یطوربه م  68که  از  م  شناختیروان  یتوانمندسازواریانس    زان یدرصد  را    یدرستبه   توانیکارکنان 
ا  صیتشخ م  اسیمق  ری در هفت ز  ص یتشخ  ن یداد؛  قرار  اعتماد، خود  که عبارت   ردیگی مورد سنجش  از:  اند 

 .ینفس و نوآوراحساس مؤثر بودن، اعتمادبه  ،یستگیاحساس معنادار بودن، احساس شا ،ینییتع

مطالعه حاضر فقط توانمندسازی روانشناختی در کارکنان مورد توجه قرار گرفته    در  :پیامدها  و  هامحدودیت 

 گذارد. ای در سایر ابعاد زندگی فردی و گروهی تاثیر میحالی که این متغیر به صورت گسترده  است؛ در

  ی سؤال  29پرسشنامه    یاهمگرا و سازه  ،ییمحتوا  ،یصور  یینشان داد که روا  قیتحق  جینتا:  عملی  پیامدهای

  ک یاز آن به عنوان    توانیم   بنابراین   قبول است( مناسب و قابل R-PES)  کارکنان   ی شناختروان یسازتوانمند
مف توانمندساز  ی برا  دیابزار  کرد.  ی روانشناخت  ی سنجش  استفاده  پژوهشگران،  ی م  هیتوص  کارکنان  شود 

کارکنان استفاده    یروانشناخت  یسنجش توانمند  ی پرسشنامه برا  نیاز ا   یو مشاوران شغل  یروانشناسان صنعت
  ی در توانمندساز  انسیدرصد از وار  68حداقل    قیآن در ثبت دق  ییمناسب پرسشنامه و توانا  یکنند. ساختار عامل

 کرده است.  لیکار تبد  طیمح  نهیسازه در زم نیسنجش ا یارزشمند برا  یآن را به ابزار ،یروانشناخت

 ی شناختروان   ی سنجش توانمندساز  ۀنیزم  در  یرانیا  ی پرسشنامه بوم  نیابزار اول  نیا:  مقاله ارزش یا  ابتکار

 .است
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Abstract   
Purpose: This study was undertaken to develop and validate an instrument for 

assessing psychological empowerment among employees. 

Design/ methodology/ approach: Employing a mixed-methods approach, this 

study was structured into two phases: qualitative and quantitative. The 

qualitative phase utilized the phenomenological method, analyzing data from 

semi-structured interviews with 26 experts, including university professors and 

Red Crescent personnel such as deputies and volunteers. The subsequent 

quantitative phase adopted a correlational research design with structural 

equation modeling (SEM), analyzing data from 350 participants. This phase 

focused on employees of the Red Crescent Society in Tehran province. 

Instruments used included the Spitzer Psychological Empowerment 

Questionnaire (1999) and a questionnaire developed for this research. 

Research Findings: Analysis revealed that the 29-item questionnaire 

possesses a robust factor structure, accurately explaining at least 68% of the 

variance in employees' psychological empowerment across seven sub-scales: 

trust, self-determination, sense of meaning, competence, effectiveness, self-

confidence, and innovation. 

Limitations & Consequences: This study exclusively focused on 

psychological empowerment, not accounting for its broad impact on various 

dimensions of individual and collective life. 

Practical Consequences: The research confirms that the 29-item questionnaire 

for assessing psychological empowerment (R-PES) demonstrates sound face, 

content, convergent, and structural validity, making it a reliable tool for 

measuring employees' psychological empowerment. It is advisable for 

researchers, industrial psychologists, and career counselors to employ this 

questionnaire for assessing psychological empowerment among employees. Its 

validated factor structure and its proficiency in capturing significant variance 

in psychological empowerment render it a valuable instrument in workplace 

assessments. 

Innovation or value of the Article: This questionnaire represents the first 

indigenous Iranian instrument designed to measure psychological 

empowerment. 
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 مقدمه

ی برداربهرهی جز  ا چارهدر شرایط متغیر امروزی  و رویارویی با رقابت جهانی  خود    بالندگی  وبرای بقاء    هاسازمان

  عنوانبهی،  سازمان  مجموعهنیروی انسانی در    (.Chatrooz & et al, 2014) ندارندمناسب از نیروی انسانی  

نقش  در واقع    ان به سمت اهداف شناخته شده است؛صحیح سازم  درحرکت  اثرگذارو    کنندهنییتععامل    نیترمهم

 اندیشمندان  ای که؛ به گونه نیروی انسانی کارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازمانی، امری غیرقابل انکار است

  اند که دانسته و اذعان داشته ی جدید، منابع مالی و مادی بیشتر  هایناورفبه مراتب از    را   اهمیت منابع انسانی

ی فردی و گروهی  ها ییتوانای کارکنان و استفاده بهینه از ظرفیت و ور بهره ی مؤثر برای افزایش  هافنیکی از 

 (. Abdulahi, 2006; Schermuly and et al, 2022)  ستاتوانمندسازی    ،سازمانی   در راستای اهداف  هاآن

 Blachard & et al, 1996; Wetten and) معرفی شد 1980مفهوم توانمندسازی نخستین بار در دهه  

Cameron, 1998،)    انیمتصد، دانشگاهیان و  به این مفهوم در میان پژوهشگران  علاقه زیادی  1990اما در دهه 

آمد وجود  به  سازمان  و   & Rinehart & Short, 1993;  Mahmoud, Ahmad) مدیریت 

Poespowidjojo, 2022; Spreitzer, 1995.)    دانشمندان بسیاری   شناخت   ۀنیزم  درتاکنون محققان و 

پرداخته تحقیق  به  این  توانمندسازی  از  برخی  است.  شده  توانمندسازی  مفهوم  گستردگی  به  منجر  که  اند 

را  متخصصان و    توانمندسازی  دادن  مأموریت  کردن،  اختیار  تفویض  قانونی،  اختیار  بخشتفویض   یقدرت 

(Soleimani and et al, 2023)،   تقویت عقاید افراد و ایجاد اعتماد به نفس در آنان در مورد خودشان و

جهت   در  فعالیتاثربخشتلاش  سازمانی  و اعطای    ،(Hsieh, Lee & Tseng, 2022) های  اختیار 

تعریف   (Erstad, 1997) افزایش کارایی آنان و ایفای نقش مفید در سازمان منظوربهی به کارکنان ر یگمیتصم

که مدیران، مغزهای کارکنان گونه بیان کرد  این  را  هدف اصلی توانمندسازی  توان  به صورت کلی می.  اندکرده

   (.Greasley & King, 2005) بگیرندرا همانند بازوانشان به کار 

( دریافتند که توانمندسازی با فراهم آوردن آزادی عمل برای کارکنان، انگیزه لازم را  1990توماس و ولتوس )

انگیزشی    سازه یک    عنوانبه  که توانمندسازی  نداذعان داشت  آنان  ؛آوردیمبرای بهبود عملکرد در آنان به وجود  

ه انگیزه، منابع شناختی و مجموعه اقدامات لازم برای کند کرا ترغیب می  هاآننفس افراد،    اعتماد بهبا افزایش  

همانگونه   (.Perez, 2002; Schermuly and et al, 2022)  بسیج کنند  در خود را  عمال کنترل در رویدادها  ا

در مفهوم توانمندسازی تمرکز بیشتری بر درونیات کارکنان    (1990توماس و ولتوس )که ملاحظه شد موضع  

توانمندسازی روانشناختی شناخته شد. با عنوان  این مفهوم  بعدها  لحاظ   از   روانشناختیتوانمندسازی    دارد که 

و سازمان    یهاو بین ارزش   داشته   کنترل  بر محیط خود  فردکه    است  شده  فیتعردی  عنوان ادراک فرنظری به

باشدوجود    همخوانی  فرد  ,Spreitzer, 1995; Mahmoud, Ahmad & Poespowidjojo ;)  داشته 

2022; Soleimani andet al, 2023.) یک حالت انگیزشی درونی و   مثابهبهاسپیتزر، توانمندسازی  نظر از

اعتماد را   ها( در مطالعات خود بعد1992یشرا )م؛ البته  شودیمبا چهار بعد تعریف    کهباشد  در ارتباط با شغل می

 که   است  دارای پنج حوزه شناختی  1روانشناختی توانمندسازی  به این ترتیب    (.Perez, 2002)افزود    هاآنبه  
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احساس خودکارآمدی 1ی داریمعناحساس    شامل احساس خودمختاری 2،  تأثیر3،  احساس  احساس    4،   5اعتماد و 

 (. Abili & Nastiezaie, 2010; Falahati, 2007; Soleimani and et al, 2023) شودمی

؛  باشداز نظر متخصصین این حوزه می ،ی تعاریفی گسترهاراسازی روانشناختی دتوانمند با توجه به اینکه سازه

جامع  لذا جهت چندبعدی  مقیاس  به  نیاز  سازه  این  ارزیابی  و  می  شناخت  مانع  که  .باشدو  توانمندسازی    چرا 

به ا  یساختار  روانشناختی که  زمست  افراد،  بین  در  بالقوه  است  هانهیطور  متغیر  زمان   Cornell)  و 

Empowerment Group, 1989; Hsieh, Lee & Tseng, 2022 ; Zimmerman & et al, 1994)  که 

آن  یریگاندازه محققان    دقیق  برای  استچالشی  کرده  بنابراین (Hsieh, Lee & Tseng, 2022) ایجاد    ؛ 

مزایای   حالی است که   این در.  روشن نیست  روانشناختی  ی، عملی کردن و استفاده از توانمندساز ی سازمفهوم 

هنوز    تواند یم  روانشناختی  توانمندسازی ما  اگر  اما  باشد،  را  معنای  عالی  دانشمندان   ،کنیمندرک  آن  چگونه 

و در   یدهآن را سنج  توانندیها مو چگونه سازمان  دهنددیگر ارتباط    را با ساختارهای  روانشناختی  توانمندسازی

ی ادبیات این مفهوم نشان داد که داشتن ابزاری معتبر جهت سنجش آن  مطالعه  د؟ ر دارنبراستای بهبود آن گام  

 رانی)مد  یعملکرد سازمان  یریگ( اندازه 1جمله این موارد شامل:    ای بر عملکرد کارکنان دارد ازملاحظه  تاثیر قابل 

( 2کنند(  یابیرا ارز یتوانمندساز  یها استیها و سبرنامه  یاثربخش قتریبه طور دق توانندی م یسازمان نیو مسئول

)جهت سنجش   یعلم  یهاپژوهش(  3(  زهیو کاهش انگ  یتمندیعلل عدم رضا  یی)شناسا  یبهبود رفتار سازمان

کمک   ی سازمان  یو روانشناس   یمنابع انسان  تیریمد  نهیدر زم  یعلم   یهابه پژوهش  ،یروانشناخت  یتوانمندساز 

  یی )شناسا  یمنابع انسان  تیری( مد4کند(  یکمک م  گرید  یمفهوم با سازوکارها  نیا  سهیبه مقا  نیکند؛ همچن

این درحالی   .آنها(  یشغل   یها یتوانمند  تی تقو  یمناسب برا  توسعه  یهابرنامه  نیضعف و قوت کارکنان و تدو

که   اندازهاست  برای  ادبیات  از  ابزارهایی  ترکیب  به  محققان  مطالعات،  از  بسیاری  توانمندسازی    یریگدر 

حل برای مسائل    راهک یعنوان  به  تواندب  روانشناختی  یتوانمندساز   آنکه  قبل ازبنابراین    ؛متکی هستند  روانشناختی

د استخراجی  ارتوجه به مو  ، سپس با درک شودآن باید    مربوط به و متغیرهای    آن  خودگسترده استفاده شود، ساختار  

شود؛ تدوین  آن  سنجش  از    زیرا  ابزاری جهت  محدودی  شناخته  مقیاس تعداد  ابعاد  تمام  که  دارد  شده وجود 

 توانمندسازی روانشناختیمقیاس  لذا این مطالعه سعی بر ساخت    ؛کندیرا ارزیابی م  روانشناختینمندسازی  توا

   دارد.کارکنان 

 تحقیق  مبانی نظری و پیشینه

 قرارگرفتهو انتقادات زیادی    بحث  موردمعنای توانمندسازی از زمان رایج شدن مفهوم در طی دو دهه گذشته  

مفهوم    شودیماستدلال    (Greasley & king, 2005; Menon, 2001; Spreitzer, 2008)است   که 

توانمندسازی، آن را به    بودن  بعدیچند    (. Greasley & king, 2005است )  شدهفیتعرتوانمندسازی ضعیف  

تعریف دقیق   که وظیفه یافتن یک   کندیم( ادعا  1997)  هالند  .یک مفهوم پیچیده برای تعریف تبدیل کرده است

شده    کاربردهبه بسیار    سازمانیاست که در علوم    مفهومیتوانمندسازی  ؛ چرا که  است  از توانمندسازی، هولناک
 

1 Meaning 
2 Competency 
3 Self - determination 
4 Impact 
5 Trust 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
14 (4) 

 129 | صفحه

این بیم وجود دارد که    ه است.ریف آن توافقی حاصل نشدوی تعار  ؛ وولی معنای شفافی از آن در دست نیست

  (. Amrahi, 2014)  استیک تجربه شخصی    اصولًاتوانمندسازی    که  چرا  ؛مفهوم واقعی آن در عمل گم شود

  ، تار شغل، انتقال قدرت یا اختیارانگیزش درونی، ادراک و تعهد، ساخ  عواملی چون  یتوانمندساز  یهافیتعردر  

وجود در بافت م  یها نگرش و    هاارزش تسهیم منابع و اطلاعات تغییرات ساختاری، عناصر فرهنگی، تاریخی و  

با توجه به اظهارات فوق، جای تعجب   (.Robbins, Crino & Fredendall, 2002)  است  رفته  کارسازمانی به

، شاید به این دلیل  کنندیمفاده  نیست که نویسندگان مختلف از کلمات مختلفی برای توضیح توانمندسازی است

در    ؛شودی مکه باعث ایجاد سردرگمی در مورد معنای آن    کنندیمکه از منظرهای مختلف به توانمندسازی نگاه  

متعدد توانمندسازی نشان داده    فیتعارجدول زیر سعی شده گستردگی مفهم توانمندسازی از طریق گردآوری  

  شود.

 انمندسازی تعاریف مختلفی از تو  : 1جدول 
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 . بیشتری را نیز داشته باشند یهاتیافراد ضمن کنترل خود، آمادگی پذیرش مسئول

Spreitzer (1995) یکار شکل م طیکه توسط مح یزش یاز ادراکات انگ یا مجموعه روانشناختی یتوانمندساز-
 دینمایم  فیتعر ردگی

Makin, Cooper & Cox 

(1996) 

ی به همراه مسئولیت بیشتر برای رفتار کارکنان در محل  ری گمیتصمفرایندی از تفویض 
 .کار

Wilkinson (1998)  است.  متمرکزشده 1مشارکت کارمندان که روی تغییر نگرش و مشارکت وظیفه محور 

Corsun & Enz (1999)  احساس قادر بودن. ویک فرآیند انگیزشی از تجربه فردی 

Lee & Koh (2001) ساز سرپرستان قرار  که تحت تأثیر رفتارهای توانمند زیردستان  ترکیبی از وضعیت روانی
 .دارد

Val & Lloyd (2003)  ی به ریگمیتصمسبک مدیریتی که مدیران در آن با اعضای سازمان تأثیر خود را در فرایند
 .گذارندیماشتراک 

Alsop, Bertelson & Holland 

(2005) 

به اقدامات و نتایج  هاانتخابی هدفمند و تبدیل آن هاانتخابظرفیت یک فرد یا گروه در 
 .مطلوب

Bailey (2009)  اننفعذیانتقال قدرت بین. 

Abdullahi & Heydari (2009)   به معنی ادراک درست کارکنان از وظایف خود و مشارکت آنان در مدیریت   یتوانمندساز
 . است

Baird & Wang (2010)  سازمانی به کارمندان سطح   مراتبسلسلهتفویض قدرت و مسئولیت از سطوح بالاتر در
 .پایین

Ardalan (2013) فرایند افزایش انگیزش درونی نسبت به ایفای وظایف شغلی . 

 

درک    یخوبسازه به   این  وجود دارد که  یا کننده، شواهد قانعی روانشناختیوجود علاقه به توانمندساز  رغمیعل

مفهوم وسیع و متفاوتی از این تعاریف معمول استفاده از توانمندسازی در ادبیات مدیریت منجر به    شده است؛ن

 
1 task-based involvement  
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 2و افزایش خودکارآمدی   1ی ثبات یفقدان بشود:  شده است؛ که به صورت کلی موارد ذیل را شامل میاصطلاح  

(Conger & Kanungo, 1998؛) بودن  داری، شایستگی و معنریتأث  (Thomas and Velthouse, 1990; 

Spreitzer, 1995 3انتخاب  (؛  (Thomas and Velthouse, 1990)4خودمختاری   ؛ (Spreitzer, 1995؛) 

  ( Wall, Cordery, & Clegg, 2002)  6ی ریگمی توانایی تصم  ؛(1995Menon ,) و کنترل  5هدف   سازیدرونی

 ;Wall, Cordery, & Clegg, 2002) کننداحساس صلاحیت و انگیزه می را دارای که دیگران ییهاوهیو ش

Leach, Wall, & Jackson, 2003.)  ی شمار یب ی  هارشته بودن تعاریف در ادبیات شاید مربوط به    حد  از  شیب

-هایی که در رابطه با این مفهوم به تحقیق پرداختهرشته  .انددادهباشد که علاقه به ماهیت توانمندسازی نشان  

 ,Drake)  8یحسابدار(؛  2010Stewart, McNulty, Griffin & Fitzpatrick ,)  7شامل: پرستاری که  اند  

, 2007& Salter Wong  ؛ روانشناسی)(, 1990& Velthouse Thomas, 1995; Spreitzer؛)  9آموزش  

(2003, Dee, Henkin, & Duemer  ،)انسان بازار(  Bamberger Biron &2010 ,)  10ی منابع  ی ابیو 

(Lambe, Webb & Ishida, 2009)  تنوع    لذاشود؛  می به  توجه  ماه  ییهارشتهبا  را   یتوانمندساز  تیکه 

ی هامدل؛ در ادامه است زیبرانگچالشآن  فیبه اجماع در مورد تعر یابیدرک کرد که دست دی، بااندکرده یبررس

 گیرد.به توانمندسازی مورد بررسی قرار می مختلف مربوط

 مدل اسپیترز

 که توسط محیط کار   از ادراکات انگیزشی  یامجموعه  روانشناختینمندسازی  ( توا1995اسپریتزر )تعریف    بنا بر 

است و    یچندبعد وی توانمندسازی مفهومی    نظر   از  .(Wang & Lee, 2009)  شودمیتعریف  گیرد  می  شکل

با یک مفهوم ساده تعریف کرد. اسپریتزر بر مبنای آزمون مدل توماس و ولتهوس در سطح   توانینم آن را 

عوامل   توانمندکارکنان  بر  بیان    سازیمؤثر  چنین  تصویری  مدل  قالب  در  را  توانمندسازی    :داردی مروانی 

( چهار بعد شناختی را برای توانمندی 1995اسپریتزر )  ،فرایند افزایش انگیزش درونی شغل است 11روانشناختی 

 15، احساس تأثیر 14، احساس خودمختاری 13شایستگی   ، احساس 12ی داریمعن احساس    شاملکه    استشناسایی کرده  

اس را  16عتماد ااحساس    بعدمیشرا    بعداًالبته    .است افزوده  آن  Thomas, 1995; Spreitzer  &)ت  به 

Velthouse, 1990). 

 
1 powerlessness 
2 self-efficacy 
3 choice 
4 self-determination 
5 goal internalization 
6 decision-making ability 
7 nursing 
8 accounting 
9 education 
10 human resources 
11 Psychological Empowerment 
12 Meaning 
13 Competency 
14 Self - determination 
15 Impact 
16 Trust 
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 یها روش   در مورد   خودمختاری یا داشتن احساس حق انتخاب  :(ینیی)حق انتخاب، خود تع  یخودمختار 

، سرعت کار و چارچوب زمانی که کار باید در آن  چگونگی انجام کار،  شغلی   وظیفه  انجام   جهتاستفاده    مورد

 است  استقلال در شروع و تداوم رفتارهای مربوط به کار و فرایند انجام آن  یخودمختار   گریدعبارتبه  انجام شود

(Lee & Koh, 2001.)    آن را انجام   یا  مشارکت کنند  کاری  انجام  با اجبار در  کهنیا  یجابههنگامی که افراد

حق انتخاب در کار    کنندیمدرگیر شوند، احساس    شغلی  وظایفانجام  اوطلبانه و عامدانه در  د  صورت، بهندهند

 یتیریمد  تکنیکهر    دارندیم( بیان  1993(. رینهارت و شرت ) Fernandez & Moldogaziev, 2015)دارند.  

افراد    خودتعیینی در  ای  یخودمختار  نیازمند  ،داشته باشد  ریکارکنان تأثدر احساس رضایتمندی  که  موقعیتی    ای

ب  توانندیم  هاآنکه    باشدیم احساس کنند.    یشتریقدرت  استراتژ  برعکسرا  را    ی خودمختار که    یهر  افراد 

 (. Rinehart & Short, 1993)کند می  تیاحساس عدم قدرت در افراد را تقو کاهش دهد

احساس شایستگی یک باور شخصی است که    :(ی ، خودکارآمد  ی)خود اثربخش  یستگ یاحساس شا

برساند؛ انجام    ی بهزیآمتیموفق  رزرا به ط  شغلی مربوط به سمت خودوظائف    قادر است  کندیمفرد احساس  

برای    هایتواناییباور فرد به    به معنای  گرید  عبارتبه  & Thomas)  است  شغلی محوله  فهیوظ  انجامخود 

Velthouse, 1990; Fernandez & Moldogaziev, 2015 .) 

نتایج    تواندیمفرد    است که  به معنی این  ریتأثاحساس    :( یرگذاری)مؤثر بودن، تأث  ری احساس تأث بر 

تا  کهنی افرد به  احساس  گرید عبارتبه .( Spreitzer, 1995) واقع شود ، اداری و عملیاتی شغل مؤثرراهبردی

دست  ویعملکرد    یااندازهچه   به  ابیدر  )  رگذاریتأث،  نظر   مورد  شغلیاهداف  ی  بود   & Thomasخواهد 

Velthouse, 1990  .)  احساس  با بودن    مؤثراحساس    ؛شودمییش رضایت شغلی  افزامنجر به  احساس مؤثر بودن  

برای شناسایی   کارکناناحساس عجز اکتسابی با ایجاد دلسردی در    ؛معکوسی دارد  رابطه  1عام عجز اکتسابی 

 ,Spreitzer & Doneson)  شودیم، کاهش انگیزش و ایجاد افسردگی به نارضایتی شغلی منجر  هافرصت

2005.) 

  اهداف شغلی و علاقه درونی شخص به شغل به معنی ارزشمند بودن  بودن    داریمعن ی:داریاحساس معن

و رفتارها    هارزش ا   ،بودن تناسب بین الزامات کاری و باورها  داریمعن(.  Thomas & Velthouse, 1990)  است

 یهادئالیااهداف و مقاصد کاری که در ارتباط با    یگذار ارزش از    عبارت استبودن    داریمعن  گریدعبارتبه .است

، اندکرده سازی را تجربه  توانمند که    یافراد.  (Spreitzer, 1995)  ردیگیمفردی و استانداردها مورد قضاوت قرار  

  و  اندقائل، ارزش  هستند  مشغولکه به آن    وظایفیبرای اهداف یا  این افراد  .  کنندی مبودن    داریمعناحساس  

با    هاآرمان استانداردهایشان  )و  است  همسو  دارند  اشتغال  که  شغلی   ,Fernandez & Moldogazievآن 

2015.) 

 در  ؛ کهاست  هاانسان روابط سازنده بین    یریگشکل اعتماد، یک عنصر اساسی در    :احساس اعتماد

برای رسیدن به یک سازمان توانمند شده نیازمند   هاتلاش .  گرددیمدرگیر    یها طرف موجب تواناتر شدن    تینها

 
1 Aquired Weekness 
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( اشاره دارند که افراد توانمند، دارای احساس 1998وتن و کمرون ) .اعتماد متقابل بین مدیران و کارکنان است

آنان اعتماد دارند که   گریدعبارتبه  .فتار خواهد شدکه با آنان منصفانه و صادقانه ر  اندمطمئناعتماد هستند و  

 Fernandez)  رفتار خواهد شد  طرفانهیبصاحبان قدرت یا نفوذ، به آنان آسیب یا زیان نخواهند زد و اینکه با آنان  

& Moldogaziev, 2015 .) 

 مدل رابینز، کرینو و فرندال

چارچوبی منسجم و یکپارچه برای روشن کردن نقش متغیرهای موضوعی، محیطی، شناختی در این مدل  

ارائه  و رفتاری در فرایند توانمندسازی   در این فرایند، روابط بین بافت سازمانی و عناصر    شده است.کارکنان 

  . (Robbins, Crino & Fredendall, 2002) مؤثر است (ساختار، منابع انسانی، اعمال مدیریت) محیط کاری 

تمرکز   با  توانمندسازی  و  عناصر    ،یاگسترده فرآیند  محیطی  در  سطح  را  به  ردیگیبرمفردی  مربوط  مدل   .

 .است شده ارائه 1در شکل  (2002) رابینز، کرینو و فرندالتوانمندسازی 

 کرینو و فرندالمدل رابینز،  : 1 شکل

ی بسترسازمانمرحله در فرآیند توانمندسازی ایجاد یک محیط کار محلی در یک  نیترمهم که  نشان دادند هانآ

رفتارهای قدرتمند( و هم انگیزه  )  هاقدرتاست که هم فرصتی برای اعمال محدوده کامل اختیارات و    ترگسترده 

  ر یتأثر  ب   یی زیادها پژوهش  .کندیمبرای مشارکت در آن فراهم  را  (  روانشناختیتوانمندسازی  )ذاتی کارکنان  

فرصت   ،یتوانمندساز ی مقیاس  ها ملاکبا    ،ی همخوانها طیمح  .کنندیم  د یتأکمحیط کاری بر توانمندسازی  

. یکی دهدیمی را پیش پای کارکنان قرار  ها تی محدود  ،ی ناهمخوانها طیمحو    دهدیمپیشرفت را به کارکنان  

عوامل   از  است.  رگذاریتأثدیگر  ارزیابی  و  و    جهت  راهی،  عملکردبازخورد    بازخورد عملکرد  تقویت صلاحیت 
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، پس بسیاری از  گذارندیمبر توانمندسازی کارکنان اثر    فردی  یها تفاوتهمچنین    است.  کارکنان  شایستگی

 ,Robbins, Crino & Fredendall)  مؤثر باشند   یتوانمندسازبر فرایند    توانندیمنیز  شخصیتی    یهایژگیو

2002). 

پرسشنامهد از  تعدادی  ادامه  کهر  شده  هایی  ساخته  توانمندسازی  سنجش  شامل  اندجهت  پرسشنامه    که 

منون  کارکنان  یتوانمندساز  توانمندساز   ؛( 2001)  از  همکاران  یپرسشنامه  و   اسیمق(؛  1977)   رروگرس 

 . دنشومرور می است ی رفتار رهبر یپرسشنامه توانمندسازو  (EFS)  خانواده یتوانمندساز 

  روانشناختی برای سنجش سه بعد از این ابزار  :( 2001) 2از منون 1توانمندسازی کارکنان  پرسشنامه

شود که در میاستفاده  سازی هدف  یعنی کنترل درک شده، شایستگی درک شده و درونی  توانمندسازی کارکنان

  هاضریب آلفای کرونباخ زیر مقیاس .  شودیم  یریگاندازه   پنج موردهر بعد توسط    و  است  سوال شامل پانزده  کل  

که  /.(  86)  5هدف   سازیدرونیو    /.(87)  4شایستگی درک شده،  /.(86)  3کنترل درک شده  :به شرح زیر است

استنشان اطمینان  قابلیت  از  بالایی  پرسشنامه    (.Menon, 2001)  دهنده سطح  تدوین  ابتدای    سوال نه  در 

سه عامل    است، بدون محدودیت در تعداد عامل،  قرارگرفته  6اصلی   مؤلفهمقیاس توانمندسازی تحت بررسی  

داد که    نشان  Varimax  چرخش  .(٪77واریانس تبین شده    54/1و    75/1،  3/ 63ی ویژه  هاارزش استخراج شد )

( 2001؛  1999)  دارد. منون وجود    9هدف  سازی درونیو    8درک شده، شایستگی  7سه زیر مقیاس کنترل درک شده 

با استناد به بررسی او در   .است  10که ریشه ساختار توانمندسازی مفهوم تجربه قدرت کارمند   کندیماستدلال  

کنار   در  قدرت  تجربه  اصلی  رویکردهای  جنبه   یها انیجرمورد  سه  توانمندسازی،  مورد  در  تحقیق  مختلف 

کنترل درک شده   عنوانبه قدرت    (1  :کندیمفرآیند توانمندسازی پیشنهاد    ۀنیزم  دراصلی قدرت را    روانشناختی

 .(11سازی هدفاهداف ارزشمند )درونی  یسوبه انرژی    عنوانه ب( قدرت  3صلاحیت درک شده    عنوانبه ( قدرت  2

و و اجرای کار، در دسترس بودن منابع، اختیار    یبندزمان کنترل درک شده به اعتقادات مربوط به استقلال در  

دارد  یریگمیتصم  قدرت شده    .اشاره  درک  خودکارآمدی   دهندهنشانصلاحیت  به  توجه  با  نقش  و   12تسلط 

قدرت    ،هدف  سازیدرونی  کهیدرحال  (.Menon, 2001,1999)  نقش است  یهاخواسته در مقابل    نفساعتمادبه

آینده نشان    اندازچشمرا، مانند یک هدف ارزشمند، مأموریت یا    هادهیاتوانمندسازی   ، یعنی فرد دهدیمبرای 

 
1 Employee empowerment 
2 Menon 
3 perceived control 
4 perceived competence 
5 goal internalisation 
6 principal component analysis 
7 perceived control 

    8 Perceived competence 

9 goal internalisation. 
10 employee experienced power 
11 goal internalisation 
12 self-efficacy 
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 & Kotze, Menon)  استطرف آن معتقد است اهداف سازمان ارزشمند هستند و آماده عمل به نمایندگی از 

Vos, 2007).   

مقیاسی برای  (  1997و همکاران )  1رروگرس :(1977)   پرسشنامه توانمندسازی رروگرس و همکاران

پس از  .  اندکردهتدوین  کنندگان خدمات بهداشت روانی  مصرفبرای    یگیری ساختار شخصی توانمندسازاندازه

بر روی    یگیری توانمندسازای برای اندازهماده  28های آزمایشی، یک مقیاس  تحلیل توسعه گسترده، آزمایش و  

  ی های عامل برای شناسایی ابعاد زیربنایی توانمندسازعضو در شش ایالت مورد آزمایش قرار گرفت. تحلیل  271

پاسخ  مورد روایی،  و  پایایی  تعیین  برای  گرفتند.  قرار  تحلیل استفاده  و  تحلیل  دیگر  ها  نتایج های  شد.    انجام 

کارآمدیتحلیل خود  کردند:  آشکار  را  عامل  پنج  قدرت  2نفس عزت  -ها  اجتماعی3ی قدرتیب   -،  فعالیت   ،4 ،

خوش   5عصبانیت  باک  6کنترل -بینیو  توانمندسازی  آینده.  به  به    تیفینسبت  اما  بود،  مرتبط  درآمد  و  زندگی 

مرتبط  ل، سطح تحصیلات، یا وضعیت اشتغال متغیرهای جمعیت شناختی سن، جنسیت، قومیت، وضعیت تأه

  (.Rogers & et al, 1997) ی شواهد برای اعتبار را نشان داداین مقیاس ثبات داخلی کافی و برخ ؛نبود

را در شرایط خاص    روانشناختیتوانمندسازی    مقیاس سه بعد  این  :(EFS)  7ی خانواده سازمقیاس توانمند

م بررسی  توانمندسازی  بهکه   کندیخانواده  نظریه  بر  مبتنی  خاص  )  روانشناختیطور  ، 1990،  1986زیمرمن 

انتقادی  یهامهارت. 2 .(8کنترل و شایستگی )بعد درون فردی  یها نگرش . 1 شامل: سه بعد؛ این ( است1995

دارای مواردی  FES اگرچه  .(10)بعد رفتاری   یررسم یرفتارهای مشارکتی رسمی و غ.  3.  (9و دانش )ابعاد تعاملی 

ی توانمندسازی  ریگاندازهرده مقیاس  ، نمرات این سه خکنندیها و رفتار را ارزیابی م، مهارت11است که امتیازات 

 (. Guerrero and et al, 2023) دهدیمبه دست  سطوح خانواده، سیستم خدماتی و جامع از را عمومی

  13بر اساس کار مفهومی  12lEBتوانمندسازی رفتار رهبری   مقیاس:  یرهبر  ی رفتارتوانمندسازپرسشنامه  

مقیاس   .ه است( توسعه داده شد1994( و توماس و تیمون )1994هوی )  14( و کار تجربی 1988کانگر و کاننگو )

افزایش   )الف(  شود که شاملسنجش می  چندمنظوره با استفاده از چهار خرده مقیاس   توانمندسازی رفتار رهبری

تا درک کنم که کار و اهداف من در    کندیم، مثال: مدیر به من کمک  76/0لفا=  ، آسوالمعناداری کار )سه  

مدیرم تصمیمات زیادی ، مثال:  92/0=آلفا،  سوالدو  )  یریگمیتصم)ب( مشارکت در    (.باط با شرکت چیستارت

 
1 Rogers 
2 self-efficacy-self-esteem 
3 power-powerlessness 
4 community activism 
5 righteous anger 
6 optimism-control 
7 Family Empowerment Scale 
8 intrapersonal dimension 
9 interactional dimension 
10 behavioral dimension 
11 attributions 
12 Leadership empowerment behavior 
13 conceptual work 
14 empirical work 
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، مثال: مدیر من معتقد است که 0/ 90=  آلفابالا )دوسوال،    1)ج( بیان اعتماد به عملکرد  (.ردیگی مهمراه با من  

مدیر  ، مثال: 86/0=  آلفا،  سوالسه  )  2ی اداری ها تیمحدود)د( ارائه استقلال از   (.وظایفم را انجام دهم  توانمیم

 برازش  یهاشاخص  (.Ahearne, Mathieu & Rapp, 2005)  (تا کار خود را انجام دهم  دهدیممن اجازه  

 =CFI= 0/95. GFI) قرار گرفت  قبول  قابل مرتبه دوم در محدوده    تحلیل عاملی  کی  علاوهبهچهار بعد    یبرا

0/93, SRMR=0/07, RMSEA=0/08, X2=153/78) (Zhang & Bartol, 2010.) 

 

   شناسیوشر

در حاضر  م  یکاربرد  قاتیتحق  ۀزمر   مطالعه  های گویه  طراحی  پژوهش  این   فهد  که  آنجا   از  و   ردیگیقرار 

کیفی    پرسشنامه بخش  در  روانشناختی  بررسی  و  توانمندسازی  و  هدف  جامعه  در  آن  اجرای  بررسی  سپس 

  استفاده  پژوهش  راهبرد  عنوانبه  ،متوالی  اکتشافی  آمیخته  روش   از  های روانسنجی آن در بخش کمی بودیژگیو

و بر اساس   داددر مرحله اول پژوهش اختصاص  یفیک یهابه داده ار لیو تحل یگردآور  تیپژوهشگر اولو .شد

احصاء شده   هیاول  های روانسنجیبررسی ویژگیآزمون و    یبرا  (یکم)به انجام مرحله دوم    ،یاکتشاف  یهاافتهی

 . پرداخت یفیاز مرحله ک

 ی اجرا شیوه

 خته یاز نوع روش آم  یب یترک  قیشده است از روش تحق  دیدر مطالعه حاضر همانگونه که در قسمت روش ق

در   .آغاز شد  یدارشناخت یپد  یفیک  کردیجهت ساخت ابزار مورد نظر استفاده شد. مطالعه با رو  ،یمتوال  یاکتشاف

خواسته شد که در   افتهی  ختاربا روش مصاحبه سا  یروانشناخت   یو متخصصان توانمندساز   دیاز اسات  یف یقسمت ک

 نیا  یها یافته  .کارکنان اظهار نظر کنند  روانشناختی   یعوامل موثر بر توانمندساز  ییو چرا  یرابطه با چگونگ

  ج یشدند که نتا  لیتحل  یفیورت کصبه    یروانشناخت   یموجود در مورد توانمندساز  ینظر  اتیبدبخش همراه با ا 

 ه یپرسشنامه اول  کی  ها،ه یشده است. پس از استخراج گو  گزارش   هیولااستخراج شده    یهاگویه آن به صورت  

  ی مرتبط با توانمندساز میمفاه یریگبود که هدفشان اندازه یها و سوالاتپرسشنامه شامل گزاره نیشد. ا نیتدو

قرار گرفت. که شامل    یمورد بررس  اس یمق  نیا  یسنجروان  یها یژگیو  ،یبود. سپس در بخش کم  یروانشناخت 

با پرسشنامه مانند    یعوامل مرتبط است. اطلاعات آمار  ریو سا  ییایپا  ،یی روا  رینظ  ییارهایمع  یابیزار مرتبط 

تحل  یآلفا  بیضر آزمون  یبستگ هم  لیتحل  ،یدییتأ  یعامل  لیکرونباخ،  ا  گرید  یسنج روان  یهاو  در    ن یکه 

  است.گزارش شده  ها یافته قسمت انجام شد در بخش

برای سازمان  هلال احمر این کار از طرف معاونت آموزش، پژوهش و فناوری جمعیت یمجوز لازم جهت اجرا

حقوقی و امور مجلس، معاونت امور   لال احمر،ه امداد و نجات، سازمان داوطلبان، سازمان تدارکات پزشکی  

ت درمان و توانبخشی، معاونت توسعه منابع انسانی و پشتیبانی، الملل و حقوق بشر دوستانه، معاونت بهداشبین

لال گذاری هلال احمر، جمعیت هحج و زیارت، شرکت سرمایه  روابط عمومی و ارتباط مردمی، مرکز پزشکی

 
1 performance 
2 bureaucratic constraints 
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و   دیاساتبا  تحقیق شامل مصاحبه    اول  مرحلهجامعه آماری در    احمر استان تهران و سازمان جوانان ارائه شد.

روش    از   در این مرحله  ؛بود  99-98در سال    سازمان جمعیت هلال احمر  یروانشناخت   یتوانمندسازمتخصصان  

نندگانی بود که بیشترین اطلاعات را در رابطه کشرکتهدف پژوهشگر انتخاب    .استفاده شد  1هدفمند   یریگنمونه

جهت گردآوری    ،ی شدندریگنمونههدفمند    صورتبهافراد    نکهیا  از  پس  ه باشند.با موضوع مورد مطالعه داشت

 نظری  پیشینه  و  ادبیاتبه    توجه  با  تسوالا   ؛شد   استفاده  ساختمند  نیمه  و  ساختمند  مصاحبه  هایفرم  ازها  داده 

مصاحبه   و اجازهبعد از هماهنگی زمانی و مکانی    .گردید  تنظیم  و  تدوین  اساتید  نظرات  کسب  نیز   و  موضوع

 .نفر مورد مصاحبه قرار گرفتند 26 نهایت در ،احمرهلالگرفتن از کارکنان جمعیت 

 مندانکه شامل کاراست  احمر استان تهران    هلالکارکنان جمعیت  پژوهش شامل    یکم  در بخش  یجامعه آمار 

،  شدیم   لیوتحلهیتجز  یعامل  لیبا روش تحل  دیشده با  انجامآنجاکه پژوهش    از.  شد  1399در سال    و داوطلبان

عامل  یابیدست  یبرالذا   نمونه  یهابه  بامعتبر،  آن  دیها  و حجم  بوده  کافمعرف  باوجود  یها    ن یب  نیا  باشد. 

کم حجم  ( دست1956)  لفوردیبه نظر گ  ؛نظر وجود ندارد   اتفاق  ،لازم  یانظران در خصوص حجم نمونه صاحب

  ی عامل  ل یتحل  یبرا  ینفر  100  یا( معتقد است حجم نمونه 1986)  یکامردر حالی که    نفر است  200نمونه  

پرسشنامه  است.    یعال  ینفر  1000خوب و    یلیخ  ینفر  500خوب،    ینفر  300نسبتاً مناسب،    ینفر  200  ف،یضع

 تیشد که درنها  توزیع  کارکناننفر از    362  نیبگیری تصادفی  با روش نمونه  تزریرو پرسشنامه اسپ  محقق ساخته

  قرار گرفت. یآمار لیوتحله یداده شد و مورد تجز صیپرسشنامه مناسب تشخ 350

 کنندگانشرکت

  رگروه یزالبته در    .جنس، تقریبا برابر بود  افراد در هر دو  تعدادکه    کردند  مشارکتنفر    350در مطالعه حاضر  

ی  اگونه به  ؛است   بارزترمتفاوت بوده و این تفاوت در مقطع کارشناسی    مردهاو    هازنتعداد    ،مربوط به تحصیلات

با توجه به    درصد( مرد بودند.  42/ 3نفر )  74  و  درصد( زن  7/29نفر )  52درصد(    36نفر کارشناسی )  126که از  

  126  ؛ارشد  یکارشناس   یکنندگان دانشجو( از شرکتدرصد  24نفر )  84کنندگان،  شرکت  یل یتحص  تی وضع  جینتا

 .بودند پلمیدفوق ی( دانشجودرصد 40نفر ) 140 و یکارشناس  یکنندگان دانشجودرصد( از شرکت 36نفر )

 یریگاندازهابزار 

  زان یسن، جنس، سابقه کار، مسمت،  )عاتی مانند  اطلا  رنده یگ  در بر   هاویژگی  نیا:  ناختیشجمعیت  یهاژگییو(  1

 .  بود (تاهل تیوضع و تلای تحص

 ی روانشناختی کارکنان. سازتوانمند ساخته ( پرسشنامه محقق2

پرسشنامه 3 روان  (  اسپریتزر توانمندسازی  قالب  1996)  2شناختی  در  پرسشنامه  این    عامل  5و    سوال   15(: 

خودمختاری،  خودکارآمدی معنادارییرگذاریتأث،  احساس  ا  ،  روان  ،عتمادو  توانمندسازی  بررسی  شناختی  به 

روش آلفای کرونباخ  پایایی این ابزار با . بود شده  میتنظای لیکرت گزینه 5پرسشنامه بر اساس طیف . پردازدیم

 
1 Purposeful Sampling 

2 Spreitzer 
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  (2006)  2یعبدالله  (؛2010Abili & Nastiezaie ,)    است  آمدهدستبه  0/ 79  1زایی و ناستیدر مطالعه ابیلی  

نباخ والفای کرپژوهش،    نیبه دست آورد. در ا  81/0را    روانشناختی  یکرونباخ پرسشنامه توانمندساز   یضریب آلفا

برابر    بیبه ترتعتماد  و ا  ، احساس معناداریی رگذاریتأث، خودمختاری،  خودکارآمدی  یهااز مؤلفه  کیهر    یبرا

 نیمطلوب ا  ییایسطح پا  نیمب  هبه دست آمد ک  0/ 88کل پرسشنامه    یبرا  0/ 87  و  0/ 84،  85/0  ،80/0،  79/0با  

 . باشدی پرسشنامه م

 هاافته یها و داده  لیتحل تجزیه و 

های اصلی به اصلی در مصاحبه مورد بررسی قرار گرفت و مقوله  سوال پاسخ به هر  :  یفیک  یهاداده  لیحل ت

و   ندقرار گرفتدر سطح جمله و عبارت مورد تجزیه و تحلیل    هاداده گذاری شدند. در مرحله بعد،  طور موقت نام 

ی اصلی توسعه یافتند. پس از چندین بار بررسی دقیق رونوشت مصاحبه هامقولهخرده مقولات کشف شدند و  

علاوه بر این، رونوشت مصاحبه ها اطلاعات   ؛تکراری شد   هامقوله در سطح بند، جمله، عبارت و ایده پیدایش    ها

   می شد با طبقه بندی موجود منطبق بود.جدیدی ارائه نمی دادند حتی اگر اطلاعات جدیدی پیدا 

در   هامقوله  نیشدند. ا  یدسته بند  یمقوله فرع  13باز بدست آمد که در    یمفهوم در کدگذار  67مرحله    نیدر ا

مولفه استخراج   118ها،  خراج مقولهپس از کدبندی و است  نظر قرار گرفتند.  دیمورد تجد  لیو تحل  هیسرتاسر تجز

ها به دلیل اینکه ابعاد خارج از توانمندسازی روانشناختی حجم بالایی از مولفه  .ندمورد بررسی قرار گرفت وشدند 

جهت بررسی شاخص نسبت روایی    .سوال مطلوب در نظر گرفته شد  67حذف شدند و    ،کردندرا سنجش می

محتوایی CVR)  3محتوایی روایی  شاخص  و   )4  (CVIپر متخصصان   شده  استخراجسشنامه  (  از  نفر  ده  به 

طباطبایی   علامه  دانشگاه  روانشناسی  اساتید  و  اساس    شدهارائه  روانشناسی  بر   ،شدهنیی تعی  هاشاخصکه 

ی محتوایی، دستوری و نگارشی  بازنگر مورد تسوالا از  یتعداد ،با توجه به نظر اساتید ،اعمال شودی گذارنمره

دارای   ت سوالا   38ملاک لازم را نگرفته و حذف شدند اما باقی    سوال  29  آمدهدستبهطبق نتایج    .قرار گرفتند

 بودند. 0/ 79شاخص روایی محتوایی بالای  و 0/ 62شاخص نسبی روایی محتوایی بالای 

 های کمیتحلیل داده

شناختی کارکنان جمعیت هلال احمر شهر تهران چه میزان پایایی پرسشنامه توانمندسازی روان   اول:  سوال

 مقدار است؟

  ز ی تم  بیضر  سوال(  31)  مابقی سوالات  .به دلیل ضریب تمیز پایین حذف شدند  سوال  7  ها نشان دادندکهیافته

 ینسبتاً مناسب  صی قدرت تشخ  یت داراسوالا   یتمام  ی؛ و به عبارتدارند  با کل آزمون( مثبت  سوال  ی)همبستگ 

توانمند هستند را نسبت به افرادی که فاقد این    روانشناختی  لحاظ  ازافرادی که    توانندیم  یو به خوب  باشندیم

 کنند.  کیتفک گریکدیاز  ویژگی هستند

 
1 Abili & Nastiezaie 
2 Abdulahi 
3 Content validity ratio 
4 Content validity index 
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 آزمون پایایی  : 2جدول 

 های پایاییآزمون
عامل 

1 

عامل 

2 

عامل 

3 
 4عامل 

عامل 

5 

عامل 

6 

عامل 

7 
 کل 

 آلفای کرونباخ 

 اسپیرمن براون

 گاتمن

81/0 
86/0 
89/0 

86/0 
87/0 
83/0 

88/0 
89/0 
85/0 

84/0 
81/0 
84/0 

91/0 
89/0 
88/0 

92/0 
89/0 
83/0 

91/0 
80/0 
94/0 

879/0 
861/0 
841/0 

، ضریب  0/ 879ابزار  و آلفای کرونباخ کل    92/0تا    81/0از    هاعامل ، آلفای کرونباخ  2طبق مندرجات جدول  

 هاعامل   گاتمنو ضریب    باشدیم  0/ 861ضریب اسپیرمن براون کل    و  89/0تا    81/0  هاعامل اسپیرمن براون  

 است.  شدهساخته؛ که نشانگر پایا بودن ابزار باشدیم 841/0و ضریب گاتمن کل   94/0تا  83/0

به  شهر تهران    احمرهلالشناختی کارکنان جمعیت  ساختار عاملی پرسشنامه توانمندسازی روان   سوال دوم:

 است؟ چه صورت

به  نامه توانمندسازی روانشناختی از آزمون آماری تحلیل عاملی استفاده شد.  شجهت بررسی ساختار عاملی پرس

.  دیگرد میفر( تقسن175)  مهیبه دو ن  ی( به صورت تصادفN=350نمونه مورد نظر )  ،یعامل  لیتحل  یمنظور اجرا

  نمونه ری ز  برصورت گرفت و سپس    (CFA)  1با روش عامل مشترک  یاکتشاف  ی عامل  ل ینمونه اول، تحلریز  بر

بارتلت    نشان داد  هایافته  .اجرا شد  یدییتأ  یعامل  لیتحل  گر،ید df=3225/23, 2X =)  داریمعنمقدار آزمون 

<0/01p703, )  مقدار.  بود با    2KMO  همچنین  آمد.  به  824/0برابر  موجود    یهایهمبستگبنابراین  دست 

  02/68  مجموع  درعامل استخراج گردید که    7  حاضری  مطالعهدر  اند.  عامل مناسب  لیتحل  یبرا  یطورکلبه

)عامل    کنند یم  نییکل را تب  انسیاز وار  یتوجه ها مقدار قابلهرکدام از عامل  کند.درصد از واریانس را تبیین می

، عامل پنجم درصد  71/9عامل چهارم    ،درصد  16/10درصد، عامل سوم    53/10درصد، عامل دوم    25/12اول  

 دهنده روا بودن پرسشنامه است. ( که نشان درصد 78/7درصد و عامل هفتم  15/8درصد، عامل ششم  44/9

 هاعامل از  هرکدامگذاری نسبت به نام  توانی م هاعامل یابی به بار عاملی مطلوب بعد از چرخش با توجه به دست

ها نتایج حاصل از چرخش عامل  طبق پرداخت. هاعامل از  هرکدامبه  مربوط  تسوالا با توجه به محتوای نظری 

)یک سوال    باشدیم  اعتمادعامل    انگریب  شده ورا شامل    سوال  چهارعامل اول  بدین صورت نامگذاری شدند.  

است؛    ینییعامل خود تع  انگر یب  شده ورا شامل    سوال  چهار  ،دوم عامل  (؛شودیم  یگذارصورت معکوس نمرهبه

منفی   صورتبه  سوالیک  )  است  احساس معنادار بودنعامل    انگریو ب  شدهرا شامل    سوال  چهار  ،سوم  عامل

  سوال یک ) است احساس شایستگیعامل   انگر یو ب شده را شامل  سوال  پنج ،چهارم عامل  شود(؛ی میگذارنمره

  بودن   مؤثراحساس  عامل    انگریب  شده و  شامل  را  سوال  پنج  پنجم،  عاملشود(؛  ی میگذارنمرهمنفی    صورتبه

را شامل    سوالپنج    هفتم،  عامل؛  است  نفسعامل اعتمادبه   انگریو ب  شدهرا شامل    سوال  چهار  ششم،  عامل؛  است

 . است نوآوریعامل  انگریو ب شده

 
1 Common Factor Analysis 
2 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
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 گیری مدل اندازه : 2شکل 

 های نیکوی برازش مدل شاخص  : 3جدول 

 مقتصد های شاخص های تطبیقی شاخص های مطلقشاخص 

شاخص 

 برازش 

مجذور  

 خی دو 

سطح 

 داری معنی

برازش  

 تطبیقی 

توکر - برازندگی 

 لویس 

میانگین   ریشۀخطای 

 مجذورات تقریب

 نسبت اقتصاد 

 X2 P-Value CFI TLI RMSEA PRATIO عنوان آماری 

 63/0 03/0 93/0 89/0 11/0 56/2 مقادیر

های برازش تطبیقی، برازش  برازش مدل شاخصشود جهت سنجش  ملاحظه می  ،3  که در جدول  گونههمان

یا شاخص برازش   CFI  های برازش تطبیقی شاملی قرار گرفت. شاخصبررس   موردمطلق و برازش مقتصد  

یا شاخص هنجار   1شاخص توکر لویس  NNFIیا  TLI مقدار مطلوبی است.    و   برآورد شده  89/0تطبیقی مدل  

متوسط ضریب همبستگی  2نشده برمبنای  می  این شاخص  برآورد  مدل  در  متغیرها   & Ullman)شود  میان 

Bentler, 2003بوده که مقدار مطلوبی است. 93/0 (. میزان برآورد شده در مدل مفروض 

پژوهشگر تا چه دهد  نشان میاست که      PRATIO  شاخص نسبت اقتصاد  های برازش مقتصدی شاملشاخص

  گونه همان  .است  ترمطلوب  در این شاخص  ه یکنزدیک ب  مقدار  . است.حد در تعریف پارامترهای آزاد هزینه کرده

مقدار قابل قبولی دارد. ریشه دوم میانگین مربعات خطای    و  بوده   63/0که ملاحظه شد این مقدار در جدول  

 & Ullman)است    05/0از    ترکوچک  آنبرای    قبولقابلمقدار    شاخص دیگری است که  ،RMSEAبرآورد  

Bentler, 2003)  طبق مندرجات جدول مدل مفروض از مقدار قابل قبولی برخوردار است. و 

 باشد برازشتر  هرچه قدر کوچککه  )کای اسکوئر(    X2مقدار    هایهای برازش مطلق شامل: شاخصشاخص

 ,Ullman & Bentler)تا جایی که مقدار آن صفر شود که به معنی برازش کامل است    داده با مدل بهتر است

نیست. به این معنی که بین مدل مفروض و مدل    داریمعندرجات جدول مقدار کای اسکوئر  طبق من.  (2003

بر عامل مربوطه    سوال ضرایب رگرسیونی مربوط به هر  زیر  در جدول    ی وجود ندارد.داریمعنبرازش یافته تفاوت  

 
1 Tuker-lewis 
2 Non-normed fit Index 
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بودن    داریمعن ، خطا و  ی که در این جدول مقدار بار عاملی، نسبت بحرانیاگونهبهاست،    گرفته  قراری  بررس  مورد

که مربوط به عامل نوآوری است،    G5  سوال  از  ریغت بهسوالا وزن رگرسیونی تمامی    است.  شده  داده نشان    هاآن

 خارجاز تحلیل    G5  سوالاست. لذا    داریمعنی مربوط به خود  هاعاملی  بر رو  تسوالا وزن رگرسیونی باقی  

 گردد.و حذف می شده

روانروایی    سوال سوم: توانمندسازی  تهران چگونه پرسشنامه  احمر شهر  شناختی کارکنان جمعیت هلال 

 است؟

با نمرات   روانشناختیتوانمندسازی  نمرات حاصل از پرسشنامه    یهمگرا همبستگ  ییبه دست آوردن روا  یبرا

 بین داد ضرآن نشا  جیکه نتا  ؛شد   ی( بررس1996)  1شناختی اسپریتزر از پرسشنامه توانمندسازی روانحاصل  

از    نیب  رسونیپ  یهمبستگ حاصل  نمره    روانشناختیتوانمندسازی  نمره  )با  اسپریتزر   ,r=0/54توانمندسازی 

p<0/05)   به  نیب  میو مستق  داریمعن   یدهنده وجود همبستگ بوده است که نشان ادستنمرات  از  دو   نیآمده 

   .پرسشنامه است

شناختی کارکنان جمعیت هلال ت پرسشنامه توانمندسازی روانسوالا سنجی های روانویژگی: سوال چهارم

 ( چگونه است؟IRTپاسخ )-احمر شهر تهران بر اساس نظریه کلاسیک و سوال

 ی نسبت افراد  انگر ی، بشودینشان داده م  Pکه با نماد    کیدر مدل کلاس  سوالضریب توافق(  )  یدرجه دشوار

  یی اوقات روا  یمدل که گاه  نیدر ا  سوال  )ضریب تمیز(  صی ت تشخاند. قدرپاسخ درست داده  سوالاست که به  

کل    هبا نمر   سوال  یانقطه  یا با دو رشته  یادو رشته  یصورت همبستگ ، همواره بهشودی م  دهینام  زین  2سوال

مختلف   یهاگروه  تواندی تا چه اندازه م  السوکه    دینمای شاخص معلوم م  نیا  .شودی م  ان یخرده آزمون ب  ا یآزمون  

خرده آزمون    ایبا آزمون    سوال  یو هماهنگ   ییدهنده همسوشاخص نشان  نی واقع ا  افراد را از هم جدا سازد. در

 است.  

  ن ی و برنشتا  ینانال  .ت در سطح مطلوب قرار دارندسوالا   صی و قدرت تشخ  ی که درجه دشوار   دادنشان    جینتا

 یقبول تلقتوانند قابلیم  3/0یا    2/0  در دامنه  نمره کل  -  سوال  یهمبستگ  ب یضرا  دارند کهی( اظهار م1994)

)که به جهت پایین بودن ضریب تشخیص از آزمون    سوالیک  غیر از    تسوالا تشخیص تمامی  ضریب  .  گردند

ی نهایی در رابطه ریگمیتصمندارد.    2/0از سوالات ضریب تشخیص کمتر از    کدام  مثبت بوده و هیچ حذف شد(

 بستگی دارد.  هالیتحلی ادامه به  تسوالا ی باقی با ماندگار

 IRT  یهاکه از مدلاز آن  شی. پشوندیم   لیپاسخ تحل-سوال  هینظر  یهاها بر اساس مدلسوال بخش،    نیا  در

  ی هاپاسخ  یشده برا  ارائه  یهامدل   انیم  ازشود.    یها بررسمدل   ن یاستفاده از ا  یهامفروضه   د یاستفاده شود با

( 2PL)   ی( که بسط مدل دو پارامترGRMدرج )ن، مدل پاسخ مشودی ها افزوده مکه هرساله بر آن   یارزش   چند

مدل  نوع  از  و  برا  میرمستقیغ  یهااست  گز  ییهاسوالپاسخ    یاست،  که  است  دارا  یهانهیمناسب   یپاسخ 

 
1 Spreitzer 
2 Item Validity 
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طبقه خاص،    کیبه    یپاسخ آزمودن  یاحتمال شرط  نییتع  یبرا  میرمستقیغشده هستند. در مدل    مرتب  یهاطبقه

 یهانهیدر گز  کرتیل  فیبا توجه به استفاده از ط  GRMعلت استفاده از    .است  ازین  مورد  یادومرحله  ندیفرآ  کی

 است. هیپرسشنامه، قابل توج

GRM    اس یمق  سوالهر  (i  با پارامترها(  iα)  سوال  بیپارامتر ش  کی (  ب  یو    ف یتوص  (ijβ)طبقه    ن یآستانه 

پارامترها شودیم تعداد  ن  ی.  گز  یکی  زیآستانه  تعداد  از  ز  هانهیکمتر  جدول  در  به    ریاست.  مربوط  اطلاعات 

افزار نرم  طیدر مح  Itm  ستهبه کمک ب  GRM  شده است. مدلمشخص  سوالهر    یو آستانه برا  بیش  یپارامترها

R Studio .اجرا شد 

 پاسخ  - سوال هیها مطابق نظرسوال تحلیل   : 4جدول 

 ی آستانه پارامترها تشخیص  هامولفه هاعامل

Iα 1iβ 2iβ 3iβ 4iβ 
 ت یدارم که همکاران نسبت به من حسن ن  نانیاطم اعتماد 

  .دارند

24/3 24/0 - 15/1 780 / - 67/1 

سازمان   اعتماد  اطلاعات  همکاران  که  را    یدارم 
 .دهندیمن قرار م  اریدر اخت  یداشتچشم   چ یبدون ه

24/4 56/1 - 34/0 48/0 - 37/0 

  ی ارگان مبتن  سیکارکنان و رئ  انیم  یسازمان  ارتقا
شا ارتباط  یسالارستهیبر  و  روابط   یبوده  به 
 .ندارد هاآن انیم یشخص

25/3 15/1 16/1 340 / - 14/1 

ببه  یرفاه   امکانات عادلانه  کارکنان   نیصورت 
 .شودیم میتقس

65/0 69/0 38/0 78/0 - 34/1 

انتخاب روش نی یخودتعی با  مورداستفاده جهت    هایدر رابطه 
  کنم،ی که در آن کار م   یدر سازمان  فمیانجام وظا

 حق انتخاب دارم.

28/3 76/1 15/0 16/0 76/1 - 

 در انجام وظایف سازمانی  در صورت بروز مشکل
 .کنمیکار حل آن را شخصاً انتخاب م راه 

15/2 66/1 78/0 65/0 34/0 

من   م به  داده  انجام   شودیاجازه  در  شخصاً  تا 
 باشم. وظایف محوله کنترل داشته

85/3 05/1 34/1 27/0 67/2 

از تصمیمات مربوط به کارم وابسته   زیادی  بخش
 است. د دیگر ا فرا به 

95/1 95/0 16/1 15/0 - 48/0 

این  معناداربودن  در  کردن سمت  قبول  برای  من  اصلی  دلیل 
 جانبی آن است. ارگان فقط مزایای 

28/2 65/1 31/0 890 / - 76/0 

 - 37/0 95/1 45/0 52/0 30/2 کار کردن در این ارگان باعث افتخار من است. 

 در این سازمان  کار  کنمیمبیشتر اوقات احساس  
 ارزشمند است. 

75/2 76/0 34/1 34/1 16/2 

ی به آن هستیم ابیدستبه دنبال آنچه در سازمان 
 ت. اس  برانگیزانندهبرایم 

28/3 76/1 15/0 16/0 76/1 - 

مربوط   جهت انجام وظایفکفایت و توانایی لازم   شایستگی
 . دارم را به شغلم 

15/2 66/1 78/0 65/0 34/0 

را   لازم  تلاش  بستن  کار  به  انجام ظرفیت  در 
 وظایف مربوط به شغلم دارم. 

85/3 05/1 34/1 27/0 67/2 
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ام  انجام وظایفهایی که در  توانم با چالشمن می
 و شوم. روبر آیددر این سازمان پیش می

95/1 95/0 16/1 15/0 - 48/0 

باید که  کاری  ارگان  برای  این  ،  بدهمانجام    در 
 تخصص دارم. اندازه کافی  به

28/2 65/1 31/0 89/0 - 76/0 

موثر   احساس 
 بودن

اهداف    منعملکرد    دارمباور   تحقق   سازماندر 
 د. مؤثر خواهد بو

30/2 52/0 45/0 95/1 37/0 - 

تحت  هاتی فعالبیشتر   ارگان  این  در  من    ر یتأثی 
 . بیرونی است عوامل

35/2 45/0 38/0 86/1 91/0 - 

با تحت تأثیر قرار دادن محیطی که در آن   توانمیم
، دگرگونی کنمیا نتایجی که تولید می   کنمیمکار  

 . ایجادکنم

65/3 48/0 - 67/1 75/1 76/0 - 

که در آن برای حل مسائل و مشکلات واحد    اغلب
از   هستم  کار  به  پمشغول  و  یم هاشنهادینظرات 

 . شوداستفاده می

35/2 15/0 - 45/1 46/1 18/0 - 

 98/0 - 78/0 - 34/1 25/1 26/4 .رد یگینظرات من مورد استقبال مافوقم قرار م

محیط  نفس اعتمادبه در  کاری  انجام  برای  اگر  اوقات  اغلب 
 دهم.ام تصمیم گرفته باشم آن را انجام میکاری

24/2 27/1 34/0 - 54/0 - 67/1 

 71/1 46/1 - 34/0 89/0 45/2 م.خودم نگرش مثبتی دار عملکرد کاری  در مورد

  باورگیرم  می  در محل کارم  به تصمیماتی که  اغلب
 م. دار

34/4 17/1 - 34/1 49/0 67/1 

 - 47/0 96/0 54/1 25/1 15/3 . دارم را من بیشتر اوقات توانایی غلبه بر موانع 

برای   مؤثری  هاحلراهپیدا کردن    منظوربه مدیرم   نوآوری
 کند. حل مشکلات کاری مرا تشویق می

24/3 24/1 78/0 87/0 - 66/0 - 

فرصت من  به  من  توسعه  مدیر  برای  مکرر  های 
 .دهدهای جدید میمهارت

15/4 89/0 59/0 67/1 - 44/0 - 

تشویق می ایدهمن  در محل   های جدیدشوم که 
 . را امتحان کنم کارم

24/3 57/0 15/1 - 78/0 67/0 

جای سرزنش در صورت اشتباه، بر روی بهمدیرم  
 .اقدام اصلاحی متمرکز است

24/2 15/1 - 71/1 - 19/0 - 45/1 - 

 

به   .دارای شیب مثبت و یا قدرت تشخیص بالا هستند  تسوالاملاحظه شد تمامی    4که در جدول    گونههمان

بنابراین  ؛  هستند  روانشناختیهای مختلف پرسشنامه توانمندسازی  در عاملقادر به تفکیک افراد    تسوالا این معنا  

 را داشتند.  روانشناختیملاک لازم جهت ماندن در آزمون توانمندسازی  تسوالاتمامی 

 یشنهادها گیری و پنتیجه

که  همان  پرسشنامه    هایافتهطور  داد  روانسنجش    یبرا  شدهیطراح   یسوال  29نشان  شناختی  توانمندسازی 

شناختی  توانمندسازی روان درباره  یتوجهاطلاعات قابل تواندیاست که م یمناسب یساختار عامل یداراکارکنان 

آورد به دست  را  ااس  که  یطور به  .کارکنان  از  واریانس  68پرسشنامه حداقل    نیتفاده  از  توانمندسازی   درصد 

  ردیسنجش قرار بگ  مورد  اس یمق  ریز  هفتدر    تواندیم  صیتشخ  نیکه ا  کندتبیین می کارکنان را  شناختی  روان

  نفساعتمادبهبودن،    مؤثری، احساس معنادار بودن، احساس شایستگی، احساس  نییخود تعاعتماد،  اند  که عبارت

 و نوآوری. 
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بعد  2001)  2از منون   1توانمندسازی کارکنان   پرسشنامه  در همین راستا برای سنجش سه  یعنی    روانشناختی( 

بگذارم(  توانمی م)من    3کنترل درک شده تأثیر  انجام کار در واحد خود  )من    4، شایستگی درک شده در نحوه 

 بودن اهداف سازمان(  بخشالهام)  5هدف  سازی درونیو    ی خوبی برای انجام کارم دارم(هاییتواناو    هامهارت

شایستگی درک ،  /.(86)کنترل درک شده    :ریب آلفای کرونباخ زیر مقیاس به شرح زیر است. ضشودیاستفاده م

  (.Menon, 2001)  دهنده سطح بالایی از قابلیت اطمینان استنشانکه  /.(  86)  هدف  سازیدرونیو    /.(87)  شده

منون    .است  6که ریشه ساختار توانمندسازی مفهوم تجربه قدرت کارمند   کندیم( استدلال  2001؛  1999منون )

ی مختلف تحقیق  ها انیجردر مورد رویکردهای اصلی تجربه قدرت در کنار    هایش( با استناد به بررسی2001)

 (1  د:کنیمۀ فرآیند توانمندسازی پیشنهاد  نیزم  دراصلی قدرت را    روانشناختیدر مورد توانمندسازی، سه جنبه  

قدرت  2کنترل درک شده    عنوانبهقدرت   ی سوبه انرژی    عنوانبه( قدرت  3صلاحیت درک شده    عنوانبه( 

ی و اجرای بندزمان کنترل درک شده به اعتقادات مربوط به استقلال در  .  هدف(  سازیدرونیاهداف ارزشمند )

عامل کنترل درک شده  (.Menon, 2001ی اشاره دارد )ریگمیتصم  و قدرتکار، در دسترس بودن منابع، اختیار  

بودن و خودتعیینی در پرسشنامه توانمندسازی   مؤثرهای احساس در پرسشنامه مربوط به منون منطبق بر عامل

است.  روانشناختی ساخته  شده    محقق  درک  و    دهندهنشانصلاحیت  خودکارآمدی  به  توجه  با  نقش  تسلط 

مقابل    نفساعتمادبه استهاخواستهدر  نقش  پرسشنامه    ؛ی  در  شایستگی  عامل  با  همخوان  عامل  این 

شامل    هر  که  چرااست    ساختهمحقق    روانشناختیتوانمندسازی   به  می  ییهامؤلفهدو  مربوط  که  شوند 

است.    نفساعتمادبه کارکنان  عاملدر  از  دیگر  )   پرسشنامههای  یکی  منون  کارکنان  (  1999توانمندسازی 

یعنی فرد معتقد است   است.برای آینده    انداز چشممأموریت یا    (زشمندیک هدف ار)هدف قدرت    سازیدرونی

سازی هدف با یخرده مقیاس درون .استاهداف سازمان ارزشمند هستند و آماده عمل به نمایندگی از طرف آن 

ساخته یی  هامؤلفهمفهوم   محقق  پرسشنامه  در  شایستگی  مقیاس  خرده  و  بودن  معنادار  مقیاس  خرده  در 

دارد.  روانشناختیتوانمندسازی   توانمندسازی   گونههمان  تطابق  پرسشنامه  در  که  مفاهیمی  شد  ملاحظه    که 

ی  بررس  موردز  نی  روانشناختیاست در پرسشنامه محقق ساخته توانمندسازی    شده  گنجانده(  1999کارکنان منون )

در پرسشنامه محقق ساخته    است  قرارگرفته تفاوت که  این  بر عوامل    کاملاً با  با   روانشناختیمتمرکز  مرتبط 

 دهد. ی قرار میبررس مورد بنابراین تعداد عوامل بیشتری را  .ی استتوانمندساز 

ی  املاحظهقابلسویی  هایی است که همیکی دیگر از پرسشنامهاسپریتزر    روانشناختیپرسشنامه توانمندسازی  

با پرسشنامۀ محقق ساخته وجود دارد. پرسشنامۀهامابین عامل ارتباط  1995)  اسپریتزر ی آن  ی  کارها  با( در 

  ی توانمندساز  ساختار  .( توسعه داده شد1990(، توماس ولتهاوس ) 1988کاگنر و کاننگو )  ونی چقبلی دانشمندان 

  قابل   یآلفا   نانیاطم  تیقابل  با  زین  اس یمق  خرده   چهار.  شد  گزارش   72/0قبول    قابل   یآلفا  ییا یپا  مقدار  با  یکل

 ,Zakaria)  88/0=    ریتأث  و  81/0=    کنندهنییتع  خود  ،0/ 81=    تی صلاح  0/ 87=    یمعناند:  شده قبول گزارش 

 
1 Employee empowerment 
2 Menon 
3 perceived control 
4 perceived competence 
5 goal internalisation 
6 employee experienced power 
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شناختی مشهود   یک ساختار انگیزشی که در چهار بعد  عنوانبهتوانمندسازی روانی را   ( 1995)  اسپریتزر  (.2011

که ملاحظه شد پرسشنامه محقق ساخته   گونههمان  .: معنی، صلاحیت، خودمختاری و تأثیرکندیماست، عملی  

شایستگی،   روانشناختیتوانمندسازی   احساس  بودن،  معنادار  احساس  خودتعیینی،  اعتماد،  عامل  هفت  شامل 

نوآوری است. عامل احساس شایستگی در پرسشنامۀ محقق ساخته با عامل    و  نفسبه اعتمادبودن،    مؤثراحساس  

بودن در پرسشنامه محقق ساخته با عامل خودمختاری    مؤثر همسو و عامل احساس    صلاحیت پرسشنامۀ اسپریتزر

عامل   با  ساخته  محقق  پرسشنامه  در  بودن  موثر  احساس  عامل  و  اسپریتزر  پرسشنامه  پرسشنام  ر یتأثدر  ه  در 

ی  توانمندسازپرسشنامه    ری تأثهمسو و عامل احساس معنادار بودن در پرسشنامه محقق ساخته با عامل    اسپریتزر

 توان یم  ی رایها( مؤلفه1995)  است. در پرسشنامه توانمندسازی اسپریتزر  ( همسو1995)  اسپریتزر  روانشناختی

با   که همخوان  کرد  است  دیگر های  عامل  یهامؤلفه پیدا  ساخته  محقق  مانندپرسشنامه  اعتماد،  هاامل ع  ،  ی 

؛ است  شده   پرداخته  عاملاختصاصی به این    صورتبه اما در پرسشنامه محقق ساخته    .و نوآوری  نفساعتمادبه

 د یرا مورد تائ نهیزم ن یموجود در ا هیاست که نظر یساختار  یدارا  شدهیگفت پرسشنامه طراح توانی م نیبنابرا

 . دهدیقرار م

( نیز جهت بررسی همسویی با پرسشنامۀ محقق ساخته 1997همکاران )  و  1پرسشنامه توانمندسازی رروگرس

  ی گیری ساختار شخصی توانمندساز مقیاسی برای اندازه(  1997ی قرار گرفت. رروگرس و همکاران )بررس  مورد

روانی  مصرف برای   بهداشت  توسعه  .  اندکردهتدوین  کنندگان خدمات  از  تحلیلپس  و  آزمایش  های گسترده، 

عضو در شش ایالت مورد آزمایش   271بر روی    یگیری توانمندسازای برای اندازهماده   28آزمایشی، یک مقیاس  

نتایج گرفت.  کارآمدیتحلیل   قرار  آشکار کردند: خود  را  عامل  پنج  فعالیت 3ی قدرتیب -، قدرت2نفسعزت-ها   ،

ها نشان داد که بررسی  (.Rogers & et al, 1997) نسبت به آینده  6ترلکن- و خوش بینی  5عصبانیت ،  4اجتماعی 

چون در پرسشنامه    ؛است   همخوانوجود دارد با پرسشنامه محقق ساخته    تعدادی از عواملی که در این ابزارفقط  

تعدادی از عوامل همسو   .توانمندسازی است  روانشناختیمحقق ساخته تمرکز بر بعد    روانشناختیتوانمندسازی  

توانمندسازی   پرسشنامه  )با  همکاران  و  در   (1997رروگرس  خودتعیینی  عامل  است.  زیر  شرح  به  که  است 

رروگرس و ت نفس در پرسشنامۀ توانمندسازی  زع-همسو با عامل خودکارآمدی  شدهساختهمحقق    پرسشنامه

محقق ساخته منطبق بر عامل    روانشناختیازی  بودن در پرسشنامۀ توانمندس  مؤثرعامل احساس  همکاران بوده و  

پرسشنامۀ  بی-قدرت در  همکارانقدرتی  و  توانمندسازی    رروگرس  پرسشنامۀ  در  خودتعیینی  عامل  همچنین 

ساخته    روانشناختی حدودمحقق  خوشبینیتا  عامل  با  همسو  و -ی  ررگروس  توانمندسازی  پرسشنامه  کنترل 

 است.  (1997)  همکاران

 
1 Rogers 
2 self-efficacy-self-esteem 
3 power-powerlessness 
4 community activism 
5 righteous anger 
6 optimism-control 
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هوی   3( و کار تجربی 1988کانگر و کاننگو )  2بر اساس کار مفهومی  1lEBرفتار رهبری   مقیاس توانمندسازی

با استفاده از چهار خرده   توانمندسازی رفتار رهبریمقیاس  .( توسعه داده شد1994( و توماس و تیمون )1994)

ج(  یری گمیتصمافزایش معناداری کار ب( مشارکت در  الف( عبارتند ازشود که سنجش می چندمنظورهمقیاس 

به عملکرد  اعتماد  از    4بیان  استقلال  ارائه  د(  اداری هاتیمحدودبالا  Rapp Ahearne, Mathieu & ,)  5ی 

قبول قرار   مرتبه دوم در محدوده قابل  تحلیل عاملی  کیعلاوه  چهار بعد به  یبرا   برازش   یها شاخص.  (2005

 & Zhang)  ( CFI= 0/95. GFI= 0/93, SRMR=0/07, RMSEA=0/08, X2=153/78) گرفت

Bartol, 2010  .)  است انتظار   شده  ساختهبا توجه به اینکه این ابزار جهت سنجش توانمندسازی رفتار رهبری

 . و همسویی کمی با عوامل آن داشته باشد  انطباق  ،محقق ساخته  روانشناختیپرسشنامۀ توانمندسازی  که    رودیم

ی قرار بررس مورددارند در ذیل ی رفتار رهبر یتوانمندساز ۀپرسشنامی با توجهقابلی یی که همسویهالذا عامل

  : ی بارز این عامل ها مؤلفهیکی از  )  یرفتار رهبر  یتوانمندساز   ۀپرسشنامافزایش معناداری کار در    گیرد. عاملمی

شود می  سوال شامل سه    اهداف من در ارتباط با شرکت چیست(تا درک کنم که کار و    کندی ممدیر به من کمک  

ضریب آن  و  می  گونههمان  ؛(Ahearne, Mathieu & Rapp, 2005)  است  76/0  آلفا  ملاحظه  شود که 

 ی این عامل همسو با عامل احساس معنادار بودن در پرسشنامۀ محقق ساخته است. هامؤلفه

مدیر من معتقد است که :  ی بارز عامل بیان اعتماد به عملکردها مؤلفهیکی از  )  به عملکرد  همچنین بیان اعتماد

  گونه همان  است؛  یرفتار رهبر   یتوانمندساز   ۀ پرسشنامهای  یکی دیگر از عامل  (وظایفم را انجام دهم  توانمیم

دارد که  که ملاحظه می میزان شایستگی و احساس کفایت کارکنان را هدف  این عامل سنجش   کاملاً شود 

است. ساخته  محقق  پرسشنامه  در  شایستگی  احساس  عامل  بر  عامل  گریدیکی    منطبق    ۀ پرسشنام های  از 

ل شامل:  ی بارز این عامها مؤلفهیکی از  )  بوده  ی اداریها تی محدودی ارائه استقلال از  رفتار رهبر   یتوانمندساز 

اجازه   انجام دهم  دهدی ممدیر من  را  به کارکنان است  (تا کار خود  اختیار و واگذاری قدرت  بر تفویض   که 

(Ahearne, Mathieu & Rapp, 2005)ینی و نوآوری پرسشنامه توانمندسازی  یاین عامل با عامل خودتع  ؛

ی بارزی که هامؤلفهیکی از ) یریگمیتصمهمچنین عامل مشارکت در  محقق ساخته همسو است. روانشناختی

  92/0  یآلفا  با ضریب  (ردیگی ممدیرم تصمیمات زیادی همراه با من  شامل:    شوددر این عامل به آن پرداخته می

(Ahearne, Mathieu & Rapp, 2005)    تا حدودی به احساس مفید بودن و احساس یکسو بودن اهداف فرد

بودن پرسشنامۀ    مؤثراین عامل را با عامل    توانیملذا    .شودی یک سازمان مربوط میاندازهاچشمو    اهدافبا  

 . ستنهمسو دامحقق ساخته 

 روانشناختی توانمندسازی  سنجش  ۀ  نیزم  در  یرانیا  یپرسشنامه بوم  نیاول  ابزار  نیا  شدهیبررس  نهیشیر اساس پب

  یی بالا   ییروا  ی( دارا1999  ،ی اسپریتزر سوال  15مشابه )بخصوص پرسشنامه    یهاست و نسبت به پرسشنامها

  که   نشان داد  قیتحق  جینتا  نکه یبا توجه به ا  را به دست دهد.  تریاعتمادتر و واقعقابل   ج ینتا  تواندیاست که م

مناسب و   کارکنان  روانشناختیی  ساز توانمند  یسوال  29پرسشنامه    یاهمگرا و سازه  ،ییمحتوا  ،ی صور  ییروا
 

1 Leadership empowerment behavior 
2 conceptual work 
3 empirical work 
4 performance 
5 bureaucratic constraints 
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  توانمندسازی جهت سنجش  شودیم هیتوص یشغل نیو مشاور  یروانشناسان صنعت ن،یقبول است، به محقققابل

 .  پرسشنامه استفاده کنند نیکارکنان از ا روانشناختی

 منابع 
1. Abdulahi, Bijan. (2006). Psychological empowerment of employees: 

dimensions and validation based on the structural equation model. Research and 

Planning in Higher Education, 11(2-1 (36-35)), 37-64. 

2. Abdullahi, B., & Heydari, S. (2009). Factors related to empower faculty 

members: a case study of Tarbyat Moalem university of Tehran. Higher 

education journal, 2(1), 24-1. 

3. Abili Kh, Nastiezaie N.(2010). Surveying the Relationship between 

Psychological Empowerment and Organizational Commitment in Nursing 

Staff]. Tolooe Behdasht. (12): 26-38. 

4. Ahearne, M., Mathieu, J., & Rapp, A. (2005). To empower or not to empower 

your sales force? An empirical examination of the influence of leadership 

empowerment behavior on customer satisfaction and performance. Journal of 

Applied psychology, 90(5), 945. 

5. Alsop, R., Bertelsen, M., & Holland, J. (2005). Empowerment in practice: From 

analysis to implementation. The World Bank . 

6. Amrahi, A.(2014). Study of influx quality of work life and cognitive 

empowerment on Organizational Trust intermediary role of organizational 

learning. [MA thesis] Educational Management, Urmia: Urmia university . 

7. Ardalan, M. R. (2013). Servant leadership role in promoting organizational trust 

with the role of mediator empowerment . 

8. Baird, K., & Wang, H. (2010). Employee empowerment: Extent of adoption and 

influential factors. Personnel Review, 39(5), 574-599 . 

9. Biron, M., & Bamberger, P. (2010). The impact of structural empowerment on 

individual well-being and performance: Taking agent preferences, self-efficacy 

and operational constraints into account. Human Relations, 63(2), 163-191 . 

10. Brown, T.A.(2006). Confirmatory Factor Analysis for Applied Research. 

Guilford Press, New York. 

11. Cornell Empowerment Group. (1989). Empowerment through family support. 

Networking Bulletin: Empowerment and Family Support, 1(1), 1- 

12. Corsun, D. L., & Enz, C. A. (1999). Predicting psychological empowerment 

among service workers: The effect of support-based relationships. Human 

relations, 52(2), 205-224 . 

13. Dee, J. R., Henkin, A. B., & Duemer, L. (2003). Structural antecedents and 

psychological correlates of teacher empowerment. Journal of educational 

Administration, 41(3), 257-277 . 

14. Doeringer, P. B., & Piore, M. J. (2020). Internal labor markets and manpower 

analysis: with a new introduction. Routledge. 

15. Drake, A. R., Wong, J., & Salter, S. B. (2007). Empowerment, motivation, and 

performance: Examining the impact of feedback and incentives on 

nonmanagement employees. Behavioral research in accounting, 19(1), 71-89 . 

16. Erstad, Margaret. (1997). Empowerment & Organizational Change. 

International Journal of Contemporary Hospitality Management: MCB. 

University Press. 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
14 (4) 

 147 | صفحه

17. Fernandez, S., & Moldogaziev, T. (2015). Employee empowerment and job 

satisfaction in the US Federal Bureaucracy: A self-determination theory 

perspective. The American review of public administration, 45(4), 375-401. 

18. Galiè, A., & Farnworth, C. R. (2019). Power through: A new concept in the 

empowerment discourse. Global Food Security, 21, 13. 

19. Gravetter, F. J., & Forzano, L. A. B. (2018). Research methods for the 

behavioral sciences. Cengage Learning. 

20. Greasley K, King N. (2005). Employee perceptions of empowerment. Emerald 

Group Publishing Limited 27(4):351-68 

21. Guerrero, F., Zheng, Q., Kramer, J., Reichow, B., & Snyder, P. (2023). A 

systematic review of the measurement properties of the Family Empowerment 

Scale. Disability and Rehabilitation, 1-14. 

22. Hsieh, S. H., Lee, C. T., & Tseng, T. H. (2022). Psychological empowerment 

and user satisfaction: Investigating the influences of online brand community 

participation. Information & Management, 59(1), 103570 . 

23. Hui, C. (1994). Effects of leadership empowerment behaviors and followers’ 

personal control, voice, and self-efficacy on in-role and extra-role empowerment 

process model. Unpublished doctoral dissertation, Indiana University 

Bloomington. 

24. Kotze, E., Menon, S. T., & Vos, B. (2007). Psychological empowerment in the 

South African military: The generalisability of Menon's Scale. SA Journal of 

Industrial Psychology, 33(2), 1-6 . 

25. Kretschmann, J., Plien, M., Nguyen, T. H. N., & Rudakov, M. (2020). Effective 

capacity building by empowerment teaching in the field of occupational safety 

and health management in mining. Записки Горного института, 242, 248-

256. 

26. Lambe, C. J., Webb, K. L., & Ishida, C. (2009). Self-managing selling teams 

and team performance: The complementary roles of empowerment and control. 

Industrial Marketing Management, 38(1), 5-16 . 

27. Lawler III, E. E. (1994). Total quality management and employee involvement: 

are they compatible?. Academy of Management Perspectives, 8(1), 68-76 . 

28. Leach, D. J., Wall, T. D., & Jackson, P. R. (2003). The effect of empowerment 

on job knowledge: An empirical test involving operators of complex technology. 

Journal of Occupational and Organizational Psychology, 76(1), 27-52. 

29. Lee, M., & Koh, J. (2001). Is empowerment really a new concept?. International 

journal of human resource management, 12(4), 684-695 . 

30. Mahmoud, M. A., Ahmad, S., & Poespowidjojo, D. A. L. (2022). Psychological 

empowerment and individual performance: the mediating effect of 

intrapreneurial behaviour. European Journal of Innovation Management, 25(5), 

1388-1408 . 

31. Makin, P. J., Cooper, C. L., & Cox, C. (1996). Organizations and psychological 

contract: Managing people at work. Oxford: The British Psychological Society . 

32. Menon, S. (2001). Employee empowerment: An integrative psychological 

approach. Applied psychology, 50(1), 153-180 . 

33. Menon, S. T. (1995). Employee Empowerment: Definition, Measurement and 

Construction Validation. Thse de doctorat, Universite McGill, Montreal. 

34. Menon, S. T., & Hartmann, L. C. (2002). Generalizability of Menon's 

empowerment scale: Replication and extension with Australian data. 

International Journal of Cross Cultural Management, 2(2), 137-153. 



4شماره  ،14دوره   

اسازی  ساخت و رو
 مقیاس .... 

 148 | صفحه

35. Myers, M. D. (1997). "Qualitative Research in Information Systems". 

Association for Information Systems, Retrieved Jan 19, 2009 from 

http://www.qual.auckland.ac.nz 

36. Perez, M. I. (2004). The effect of empowerment on organizational effectiveness 

moderated by leadership style: An applied assessment. Psychological 

Measurement. 30(3): 607-610. 

37. Rinehart, J. S., & Short, P. M. (1993). Job Satisfaction and Empowerment 

among Teacher Leaders, Reading Recovery Teachers, and Regular Classroom 

Teachers . 

38. Robbins, T. L., Crino, M. D., & Fredendall, L. D. (2002). An integrative model 

of the empowerment process. Human resource management review, 12(3), 419-

443 . 

39. Rogers, E. S., Chamberlin, J., Ellison, M. L., & Crean, T. (1997). A consumer-

constructed scale to measure empowerment among users of mental health 

services. Psychiatric services, 48(8), 1042-1047 

40. Schermuly, C. C., Creon, L., Gerlach, P., Graßmann, C., & Koch, J. (2022). 

Leadership styles and psychological empowerment: A meta-analysis. Journal of 

Leadership & Organizational Studies, 29(1), 73-95 . 

41. Schumacker, R. E., & Lomax, R. G. (2004). A beginner's guide to structural 

equation modeling. Psychology press 

42. Skene, K. R. (2021). What is the Unit of Empowerment? An Ecological 

Perspective. The British Journal of Social Work. 

43. Soleimani, M., Dana, L. P., Salamzadeh, A., Bouzari, P., & Ebrahimi, P. (2023). 

The effect of internal branding on organisational financial performance and 

brand loyalty: mediating role of psychological empowerment. Journal of Asian 

Business and Economic Studies, 30(2), 143-163 . 

44. Spreitzer, G. M. (1995). Psychological empowerment in the workplace: 

Dimensions, measurement, and validation. Academy of management Journal, 

38(5), 1442-1465. 

45. Spreitzer, G. M. (1996). Social structural characteristics of psychological 

empowerment. Academy of management journal, 39(2), 483-504 . 

46. Spreitzer, G. M., & Doneson, D. (2005). Musings on the past and future of 

employee empowerment. Handbook of organizational development, 4, 5-10. 

47. Stewart, J. G., McNulty, R., Griffin, M. T. Q., & Fitzpatrick, J. J. (2010). 

Psychological empowerment and structural empowerment among nurse 

practitioners. Journal of the American Academy of Nurse Practitioners, 22(1), 

27-34. 

48. Thomas, K. W., & Velthouse, B. A. (1990). Cognitive elements of 

empowerment: An “interpretive” model of intrinsic task motivation. Academy 

of management review, 15(4), 666-681. 

49. Ullman, J. B., & Bentler, P. M. (2003). Structural equation modeling. Handbook 

of psychology, 607-634. 

50. Val, M. P. d., & Lloyd, B. (2003). Measuring empowerment. Leadership & 

Organization Development Journal, 24(2), 102-108 . 

51. Wall, T. D., Cordery, J. L., & Clegg, C. W. (2002). Empowerment, performance, 

and operational uncertainty: A theoretical integration. Applied Psychology, 

51(1), 146-169. 

52. Wang, G., & Lee, P. D. (2009). Psychological empowerment and job 

satisfaction: An analysis of interactive effects. Group & organization 

management, 34(3), 271-296. 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
  

 

PAP 
14 (4) 

 149 | صفحه

53. Whetten, D. A., & Cameron, K. S. (1998). Developing management skills: New 

York. US: Addison Wesley. 

54. Wilkinson, A. (1998). Empowerment: theory and practice. Personnel review, 

27(1), 40-56 . 

55. Zakaria, A. (2011). Empowerment among Managers in Malaysian Banking: The 

Role of Leadership Behaviour and Motivation (Doctoral dissertation, The 

University of Manchester (United Kingdom)). 

56. Zhang, X., & Bartol, K. M. (2010). Linking empowering leadership and 

employee creativity: The influence of psychological empowerment, intrinsic 

motivation, and creative process engagement. Academy of management journal, 

53(1), 107-128. 

57. Zimmerman, M. A., Israel, B., Schultz, A., & Checkoway, B. (1994). Further 

explorations in empowerment theory: An empirical analysis of psychological 

empowerment. Unpublished. 

 

 


