
در  یشناخت روان يتوانمندساز يگر یانجینقش م
 یو عملکرد شغل یتیشخص يها یژگیرابطه و

  کارکنان شرکت گاز استان کرمانشاه
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  چکیده

هـاي   شـناختی در رابطـه ویژگـی    روانگـري توانمندسـازي    پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش میانجی
شخصیتی و عملکرد شغلی کارکنان شرکت گاز استان کرمانشاه انجام شده است. نمونه آماري بـه تعـداد   

ها از طریق مقیاس پنج عامل بـزرگ شخصـیت    گیري سرشماري انتخاب شد. داده نفر با روش نمونه 411
شناختی جمع شـد. پایـایی مقیـاس اول بـا      ي رواننامه توانمندساز نامه عملکرد شغلی و پرسش نئو، پرسش

 بـراي پـنج عامـل بـه ترتیـب      - نفر از افراد نمونه به فاصـله دو هفتـه   64روي - استفاده از روش بازآزمایی 
نامه عملکرد شغلی هم با استفاده از  به دست آمد. ضرایب اعتبار پرسش 82/0و  80/0، 79/0، 84/0، 87/0

نامـه توانمندسـازي    بـه دسـت آمـد. پایـایی پرسـش      80/0و  91/0، 90/0روش آلفاي کرونباخ به ترتیـب  
دسـت آمـد. بـراي     بـه  93/0شناختی نیز در تحقیق صفرزاده و همکـاران بـه روش آلفـاي کرونبـاخ      روان

تحلیـل   همبسـتگی  و تحلیـل رگرسـیون   ،هاي آماري توصـیفی روش هاي پژوهش، از وتحلیل یافته تجزیه
 18تواننـد در حـدود   مـی  - همـه بـا هـم   - هاي شخصـیتی  نشان داد که ویژگینتایج  استفاده گردید. مسیر

هـاي   تـوان گفـت از ویژگـی    بینی کنند. بـا توجـه بـه نتـایج مـی      درصد از تغییرات عملکرد شغلی را پیش
هـاي ضـرایب    بینـی عملکـرد شـغلی را دارد. بـر اسـاس یافتـه      پذیري، توان پیش شخصیتی، فقط مسئولیت

شـود کـه   پذیري، زمانی به عملکرد برتر شـغلی کارکنـان منجـر مـی     ري و مسئولیتپذی غیرمستقیم، تطابق
بینند تضاد و ابهام کمتري  شناختی آنها زیاد باشد. کارکنانی که خودشان را توانمند می توانمندسازي روان

 هـا بـه   سـازمان  شـود  مـی  کننـد و کنتـرل بیشـتري بـر محـیط خـود دارنـد. توصـیه         در نقش گـزارش مـی  
  کنند. توجه بیشتري جهت ارتقاي عملکرد شغلی کارکنان شناختی روان ازيتوانمندس

  
  کارکنان ،یشناخت روان يتوانمندساز ،یعملکرد شغل ،یتیشخص يها یژگیو :کلیدي واژگان

                                                   
  29/10/1395 :رشیپذ خیتار    19/8/1395 :افتیدر خیتار
 ، ایرانکرمانشاه ،يدانشگاه راز ،یتیو ترب یدانشکده علوم اجتماع ،یشناس گروه روان اریدانش* 

 ،ایرانکرمانشـاه  ،يدانشـگاه راز  ،یت ـیو ترب یدانشکده علوم اجتماع ،یشناس روان يدکتر يدانشجو** 
 fateme.dehghan1368@gmail.com : مسئول) سندهی(نو
کرمانشـاه،   یسـلامت دانشـگاه علـوم پزشـک     يو ارتقـا  یتوسـعه اجتمـاع   قاتیعضو مرکز تحق*** 

 ، ایرانکرمانشاه
، کرمانشـاه، کرمانشـاه   یسلامت دانشگاه علوم پزشک يو ارتقا یتوسعه اجتماع قاتیعضو مرکز تحق**** 
 ایران

دانشـگاه   ،یتیو ترب یگروه مشاوره، دانشکده علوم اجتماع ،یلیکارشناس ارشد مشاوره تحص***** 
 ، ایرانکرمانشاه ،يراز

دوفصلنامه 
 »مدیریت  در شناختی روان  هاي پژوهش«

  1395پاییز و زمستان ، 2، ش2س
   66تا  43صفحات 

 
Biannually Journal of 

Psychological Researches in Management 

Vol.2, No.2, Autumn & Winter 2016 

mailto:fateme.dehghan1368@gmail.com


 

ش
ژوه

پ
 يها

وان
ر

ختی
شنا

 
 مد

در
/ تیری

ال 
س

دوم
ره 

شما
 /

/ دوم
تان

مس
و ز

یز 
پای

 
13

95
 

44 

  مقدمه. 1
 افرادي کارگیري به مستلزم و انسانی نیروي از بهینه استفاده گرو در سازمان هر موفقیت

 انتخـاب  در کلی اصل باشند. داشته را مشاغل خاص استعدادهاي و ها توانایی که است
 شغلی وظایف با داوطلب خصوصیات که است این، سازمان مختلف مشاغل براي افراد

 اسـتعدادها  ها، مهارت است لازمادا شود  موفقیت با وظایف اینکه براي کند. مطابقت او
 واجـد ، شـغل  داوطلـب  و شـود  گرفتـه  نظـر  درشـغل   جسمی و خلقی خصوصیات و

  ).1381 ایروانی، و (حجازي باشدربط  ي ذياستعدادها و خصوصیات
 انتظـارات  افـزایش  فنـاوري،  سـریع  پیشـرفت  نظـر  از حاضـر  عصر محیطیمسائل 

 بقـاي  بـراي  راهـی  جـوي و جست به را ها سازمان پذیري، انعطاف ضرورت و مشتریات
 در را رقـابتی  مزیت و حل راه، ها سازمان از بسیاري، میان این در است. کرده وادار خود

 بیشـتر  عمـده  مشـکل ، امـروزه  ).1394(مرادي و جلیلیـان،   دانند می خود انسانی نیروي
 حتـی  یـا  و انـرژي  اولیـه،  مـواد  کمبـود  توسعه، درحال کشورهاي در ویژه به، ها سازمان
 انسـانی  منـابع  مـدیریت  به غیرمستقیم یا مستقیم که است مواردي بلکه نیست؛ فناوري

و  شغلی زیاد هاي جایی جابه انسانی، نیروي ناکارایی و انگیزگی بی نارضایتی، گردد. برمی
 هسـتند  رو روبـه ها آن با ها سازمان که است مسائلی ترین مهم ازجمله وري بهره بودن کم

  ).1391 همکاران، و (احمدي
 ازمانیس هاي فعالیت و رویکردها محورو  سازمانی منبع ترین باارزش، انسانی نیروي

 بـه  انسـانی  منابع کند. می ایفا اساسی نقش سازمان، آرمان و اهداف اعتلاي در که است
؛ کنـد  مـی  فـراهم  را سـازمانی  اهداف تحقق هاي زمینه و بخشد می مفهوم و معنا سازمان

 و هـوش  میـزان  سـوم،  هـزاره  در ها سازمان براي را رقابتی مزیت ترین مهم که طوري به
 منـابع  و نفـت  دیگـر  کـه  است این بر اعتقاد دانند. می انسانی خردمندانه دانش و دانایی
 توانـد  می که ستا ها انسان خرد و هوش بلکه باشد آفرینی ثروت منابع تواند نمی طبیعی
 هـا  انسـان  اگر ).1387 همکاران، و (متانی دهد حرکت تعالی و رشد سمت به را جامعه

 راهی هیچ باشند، داشته نقششدن،  جهانی فرایند یعنی جدیدمسئله  این در خواهند می
 ؛کننـد  لازم توجه هوشمندي و دانایی نقش به خود، جامعه توسعه در اینکه مگر ندارند

 را انسانی منابع توانمندسازي هاي برنامه اجراي ضرورت ها، سازمان از بسیاري درنتیجه،
 را توانمند کارکنان پرورش زمینه ها، برنامه این اجراي با اند کرده تلاش و داده تشخیص
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 دراي  شـناخته و ابزار  بخش نجات عاملمنزله  به توانمندسازي، رو ازاین آورند. وجود به
 شـده  بـدل  انسـانی  منـابع  مدیریت مباحث ترین مهم از یکی به و نموده ظهور مدیریت

 فلسـفه ، بـر اسـاس   درواقـع  کنـد.  تضـمین  را هـا  سـازمان  موفقیـت  توانـد  می که است
 بـه  دارد نیاز آنچه حال درعین و کند راضی را خود افراد تواند می سازمان، توانمندسازي

 بسـزایی  تـأثیر  سـازمان  کارکنان عملکرد در توانمندي احساس طورکلی، به آورد. دست
 قبیـل  ازرا  متعددي فردي و سازمانی منافع کنند توانمندي احساس، افراد چنانچه دارد.

و  شـغلی  رضایت خوب، کیفیت با شغلی عملکرد مسئله، حل پذیري، انعطاف خلاقیت،
  داشت. خواهد بر در روانی بهداشت و سلامت

 منـابع  مـدیریت  علـم معرض توجه  در تازگی به ها سازمان در انسانی عامل به توجه
 هـاي  ویژگی به توجه )2006 ،1همکاران و (هال است گرفته قرار شناسی روان و انسانی

 تحقـق  در توانـد  مـی  کارکنـان  شـناختی  روان توانمندسازي و شغلی عملکرد شخصیتی،
  باشد. داشته بسزایی تأثیر ها سازمان اهداف

  نظري مبانی .2
هـاي   دهنده تعامل بـین انـواع مشخصـی از محـیط     مبانی نظري و پژوهشی زیادي نشان

هـاي   )؛ مـثلاً یافتـه  1392قـانعی و همکـاران،   ( هـاي شخصـیتی اسـت    کاري و ویژگـی 
هـاي   ) حاکی از این است که انـواعی از محـیط  2003( 3) و لندسبرگیس1998( 2بروکنر

نفـسِ فـرد، اثـر     آزردگـی و عـزت   هـاي روان  شغلی و نوع شغل فرد در حالات و نشانه
عـاملی   هاي مهم شخصیتی موردتوجه پژوهشگران، مدل پـنج  قاطع دارد؛ ازجمله ویژگی
 ،5گرایـی  بـرون  ،4رنجـوري  روان بعد پنج به را افراد شخصیت شخصیت است. این مدل،

 تقسـیم  8 تجربیـات  پذیرش به نسبت گشودگی و 7پذیري توافق تطابق ،6پذیري مسئولیت
                                                   

1 Hall et al. 

2 Bruckner 
3 Landsbergis 

1 neuroticism 
2 extroversion 

3 conscientiousness 
4 agreeableness 

5 openness 
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 عـاملی  سـازي از شخصـیت، در مـدل پـنج     ). بهتـرین مفهـوم  1990، 1کنـد (دیگمـن   می

عـاملی،   ). مـدل پـنج  1388تبلـور یافتـه اسـت (حسـینی و لطیفیـان،       2کري و کاستا مک
بـین، دو عامـل    دهـد کـه درایـن    اس پنج عامـل بـزرگ توضـیح مـی    شخصیت را بر اس

اي  پــذیري در مطالعــات رفتــار ســازمانی از اهمیــت ویــژه  پــذیري و تطــابق مســئولیت
  ).1990دیگمن، ( برخوردارند

  شخصیت گانه پنج ابعاد
 )N( رنجوري روان. 1

 با عاطفی ثبات یا سازگاري تقابل شخصیت هاي مقیاس قلمرو مؤثرترین، رنجوري روان
 هـاي  ناراحتی از گوناگونی انواع، بالینی نامتخصص است. نژندگرایی روان یا ناسازگاري

 اما دهند می تشخیص افراد در را -خصومت و افسردگی اجتماعی، ترس چون- عاطفی
 را دیگر هاي وضعیت احتمالاً هستند عاطفیهاي  وضعیت این از یکی مستعدي که افراد

 منفـی  عواطـف  تجربـه  بـه  عمومی تمایل ).1987 کاستا، و کري (مک کنند می تجربه نیز
 حیطـه  مجموعـه ، نفـرت  و گنـاه  احسـاس ، عصـبانیت  دسـتپاچگی،  غـم،  تـرس،  چون
 بـراي  آمـادگی  از بیشـتر  چیزي، رنجوري روان هرچند دهد. می تشکیل را رنجوري روان

 سـایر  هماننـد  شخصـیت پنجگانـه نئـو    آزمـون  مقیـاس  دارد شناختی روان هاي ناراحتی
 اسـت  ممکـن برتـر   نمرات گیرد. می اندازه را سالم شخصیت بعد یک از بیش ها مقیاس
 امـا  باشـد  پزشـکی  روان مشـکلات  انـواع  از برخـی  بـه  ابـتلا  بـراي زیاد  احتمال نشانه

  شود. گرفته نظر در روانی اختلالات برايمیزانی  نباید رنجوري روان هاي مقیاس

 )E(گرایی  . برون2
 کـه  اسـت  صـفاتی  از یکـی  فقط اجتماعی توانایی اماهستند  گرا جامعه البته ها،گرا برون
 هـاي  گـروه  تـرجیح  مردم، داشتن دوست، آنبر علاوه است. آن دارايگرایی  برون حیطه
 اسـت.  هـا گرا برون صفات از نیز بودن پرحرف و فعال باجرئت، ها، گردهمایی و بزرگ

 باشـند.  بشـاش  انـد  متمایـل  و دارنـد  دوست نیز را تحریک و جنسی برانگیختگی، ها آن
 علاقـه  باگرایی  برون حیطه هاي مقیاس هستند. بین خوش و باانرژي سرخوش، همچنین

                                                   
6 Digman 

2 McCrae & Costa 
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  ).1984 ،و همکاران ستاا(ک است همبسته، خیلی مشاغل در بزرگ هاي ریسک به

 )O( پذیري تطابق. 3
ی بررسـی  تجربهاي  پژوهش در کمتر خیلی شخصیت،دیگر  ابعادنسبت  به پذیري تطابق
 بـه  توجـه ، زیباپسـندي  احسـاس  فعـال،  تصـور  چـون  پذیري تطابق عناصر است. شده

 در نقشـی  اغلب، قضاوت در استقلال و ذهنی کنجکاوي طلبی، تنوع درونی، احساسات
 عامـل  تشـکیل  و هـا  آن پیوسـتگی  امـا ؛ انـد  نمودهشخصیت ایفا  هاي سنجش وها  نظریه

 دنیـاي  دربـاره  هـم  منعطـف  اشخاص است. دهبو مطرح ندرت به، شخصیت ازمستقلی 
 اسـت.  غنی، تجربه لحظه از ها آن زندگانی و هستند کنجکاو بیرونی دنیاي هم و درونی

 از تر عمیق و بیشتر وهستند  غیرمتعارف هاي ارزش و جدید عقاید پذیرش به مایل ها آن
 کـه  زنـانی  و مـردان  کننـد.  می تجربه را منفی و مثبت هاي هیجان، پذیرنا تطابق اشخاص

 را خـود  دیـدگاه  و داشته متعارف رفتار اند متمایل گیرند می پذیري انعطاف درکمی  نمره
، آنـان  عـاطفی  هـاي  پاسـخ  و دهند می ترجیح را آشناتر هاي تازه، افراد این. نمایند حفظ
  است. محدود خیلی

 )A( گشودگی. 4
 اساسـاً  پـذیر  دل دافـر ا اسـت.  فردي بین تمایلات از بعدي ،گرایی برون همانند گشودگی

 دندار باور و ندنک کمکاند  مشتاق وکنند  می همدردي دیگرانهستند. آنها با  دوست نوع
، خودمدار جو، ستیزه، غیردلپذیر دافر، امقابل در هستند. کننده کمک متقابلاً نیز دیگران که

 هـم  را گشـودگی  انـد  مایل بسیار افراداین  کننده. همکاري تاهستند  جو رقابت و شکاك
  باشند. داشته روانیتر  سالم حالت هم و اجتماعی مطلوب صفتمنزله  به

 )C( پذیري مسئولیت. 5
هـا توجـه    پویایی به کنترل تکان ویژه نظریه روان هاي شخصیت، به تعدادي از نظریه

گیرند چگونـه بـا آرزوهایشـان کنـار      دارند. در طول دوره رشد، اغلب افراد یاد می
اي از زیـاد بـودن    ها کـلاً نشـانه   ها و وسوسه بیایند و ناتوانی در جلوگیري از تکانه

پـذیر، هدفمنـد، بـااراده و     ن است. فرد مسئولیتسالا پذیري در میان بزرگ مسئولیت
دانـان بـزرگ و ورزشـکاران بنـام      مصمم است. این صفات در افراد موفق، موسیقی

قول و مطمئن هستند؛ اما  پذیر، دقیق، خوش مسئولیت خیلی پررنگ است. افراد بیش
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اخلاقـی،  کارگیري اصـول   پذیر لزوماً فاقد اخلاق نیستند اما در به مسئولیت افراد کم
هایشـان،   خیلی دقیق نیستند. همچنین، آنان در تلاششـان بـراي رسـیدن بـه هـدف     

گـرا هسـتند و علاقـه     حال هستند. مدارکی وجود دارد که این افراد، خیلی لـذت  بی
  ).1987کري و کستا،  زیادي به امور جنسی دارند (مک

 کننـد  مـی  يپیـرو  وجدانشـان  از بیشـتر  که کسانی )2002( 1همکاران و ویت نظر به
 کارا اتکا)، قابل و دقیق (مسئول، اعتماد قابل، باوجدان افراد کنند. می بهتر را کارها عموماً

 را کارشـان  و دهنـد  خـرج  بـه  ابتکـار ، مشـکلات  حل در اند آماده ها آن هستند. کوشا و
 درقـوي   افراد ).1388 نائیجی، و رضائیان( برسانند سرانجام به کمال و تمام و روشمند

 باوجـدان  انـد.  شـده  تعیـین  پـیش هاي نیرومند و از خواست و ها هدف داراي، مقیاس این
 شـرایط در  افـراد  ایـن ، همچنـین  دارد. نیرومنـدي  و مثبـت  رابطـه بودن، بـا عملکـرد،   

 از تري سالم رفتارهاي، زیاد احتمال به ،تر در این صفت ضعیف افراد به نسبت زا، استرس
 آشـتیانی  فتحـی نظر  به سویی از ).1389 ،و همکاران شهسواري( داد خواهند بروز خود

 دیگران با هستند، دوست نوع اساساًکه -زیاد  پذیري توافقداراي  افراد )56، ص 1389(
 با نیز دیگران که دارند اعتقاد -هستند آنان به کمک مشتاق و کنند می همدردي احساس

 سوق بیشتر، اجتماعی مثبت هاي جنبه سمت به شاخص این دارند. را رابطه همین ها آن
 و هیجان وهستند  گوو گفت اهل و فعال قاطع، عمل در اجتماعی، ،گرا برون افراد دارد.

 بـه  علاقـه  و آینـده  در موفقیـت  به امیدواري با ها ویژگی این و دارند دوست را تحرك
 ارتبـاط  کـار  محـیط  در افـراد  با توانندمی بهترگرا  برون افراد است. همراه کار و صنعت
 عملکرد توانتر هستند  ، قويشخصیتی ویژگی این در که کارکنانی بنابراین؛ کنند برقرار
 کارهـاي  دارنـد،  علاقـه  رجوع ارباب و مردم به آنان زیرا؛ داشت خواهند بیشتري شغلی

 تـوان ، دارنـد  زیـادي  جرئت ،-هست نیز کارشان لازمه که- دهندمی حیترج را گروهی
 را لازم بینی خوش و بشاشت ،هستند پرحرف، همکاران جمع در دارند، بیشتري تیفعال

 رسـد مـی  نظـر  بـه  لذادارند؛  بیشتريی خواه جانیه و دارند تیقاطع کارشان در دارند،
  .کمتري داشته باشند شغلی فرسودگیبهتري و  عملکرد
 ثبـات  یـا  سـازگاري  تقابـل  شخصـیت  هـاي  مقیاس قلمرو مؤثرترین، رنجوري روان

                                                   
1 Witt et al. 
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 منفـی  عواطـف  تجربـه  بـه  عمومی تمایل است. گرایینژند روان یا ناسازگاري با عاطفی
 را حیطـه  این مجموعه، نفرت و گناه احساس، یتعصبان پاچگی، دست غم، ترس، چون

 بـه  ابـتلا  برايزیاد  احتمال نشانه، مقیاس این دربیشتر  نمرات، بنابراین؛ دهد می تشکیل
 عناصـر  .کنـد  کـم مـی   را فـرد  شـغلی  عملکـرد  کـه  باشد پزشکی روان مشکلات برخی

 بـه  توجـه ، زیباپسندي احساس فعال، تصور چون تجربیات پذیرش به نسبت گشودگی
 موجـب  اغلـب ، قضاوت در، استقلال و ذهنی کنجکاوي طلبی، تنوع درونی، احساسات

 گیرنـد  مـی  یـاد  افـراد  اغلـب  ،رشـد  دوره طول در شود. می فرد شغلی عملکرد افزایش
 کـلاً  هـا  وسوسـه  و ها تکانه از جلوگیري در ناتوانی و بیایند کنار شانآرزوهای با چگونه
تواند به  می پذیري مسئولیت است. سالان بزرگ میان درپذیري زیاد  مسئولیت از اي نشانه

ریزي خیلی فعال، اداي مطلوب وظایف محوله و عملکرد بهتر شغلی  مفهوم قدرت طرح
  .)56، ص 1389 آشتیانی، فتحیباشد (

، شغلی پیامدهاي و شخصیتی هاي ویژگی بین که اند داده نشان مطالعات رفته هم روي
 متغیرها این بین رابطه، حال درعین ؛)1991 ،1موند و باریک( دارد وجود معناداري رابطه

 ).1387 ،و همکـاران  خاکپور( است شده گزارش ضعیف و ناهمخوان، مواقع برخی در
 رابطـه  در میـانجی  متغیرهاي نقش به که است این ضعیف، رابطه دلایل از یکی احتمالاً

 و بلیکلـی ( اسـت  نشـده  توجه سازمانی و شغلی پیامدهاي با شخصیتی هاي ویژگی بین
  ).2008 ،2همکاران
 اسـت  کـرده  جلـب  خـود  بـه  را نامحقق توجه، زمینه این در که متغیرهایی از یکی

در  یرویکـرد نـوی   انسانی، منابع توانمندسازي است. شناختی روان توانمندسازي مفهوم
 کـردن  فـراهم  و کارکنـان  درونـی  نیروهاي کردن آزاد يامعن به و شغل درونیانگیزش 

 افـراد  هـاي  شایسـتگی  و ها توانایی استعدادها، شکوفایی براي ها فرصتایجاد  و بسترها
  .)1388 نیا، خالقی و زاده قربانی( است

 در اي فزاینـده  علاقـه ، شـغلی  عملکـرد  بـا  شناختی روان توانمندسازي رابطهباره در
 نظـر  به روشن، توانمندي ضرورت اگرچه. شود می دیده شناسی روان و مدیریت ادبیات

 اسـت. شـده   کارکنـان در  توانمنـدي آثـار   تعیـین  بـراي  دوديع ـم تحقیقـات  رسـد  مـی 
                                                   

1 Barrick & Mount 

2 Blickle 
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 تعهـد  رد سـازمانی  فرهنـگ  و جوبا بررسی اثر  )1392(و همکاران  راهیمنظور،  بدین
 هـاي  مؤلفـه  تمـام  کـه  دادنـد  نشـان  توانمندسـازي  گـري  میـانجی  بـا  کارکنـان  سازمانی

 احسـاس  و بـودن  مـؤثر  احساس استقلال، احساس شایستگی، احساس- توانمندسازي
 معنـاداري  و مثبـت  رابطـه ، سـازمانی  تعهد با -بودن معنادار احساس مؤلفه بجز، اعتماد

 شـناختی  روان توانمندسـازي  میانجی نقش) 1394قنبري و همکاران ( پژوهش در .دارد
 رابطه داد نشانبررسی شد که  سازمانی تعالی و اثربخش مدیریت میان رابطه در کارکنان

 سـازمانی  تعـالی  و کارکنـان  شـناختی  روان توانمندسـازي  ابعاد میاناي  قوي بسیار علی
 شخصـیتی  هاي ویژگی نقش مطالعه به) 1390( شبانی شیخ هاشمی همچنین دارد. وجود

 هاي ویژگی که رسید نتیجه این بهو  پرداخت پلیس افسران شغلی عملکرد بینی پیش در
 رنجورخویی روان اخص، طور به .دارند معناداري همبستگی، شغلی عملکرد با شخصیتی

 رابطـه ، جـویی  توافـق  و شناسی وظیفه ،گرایی برون و منفی همبستگی، شغلی عملکرد با
 رسیدند نتیجه این به خود پژوهش در )2005( 1همکاران و روبرتس داشتند. آن بای مثبت
ــه ــین از ک ــنج ب ــل، پ ــاري وجــدان عام ــر  بیشــترین ک  دارد؛ شــغلی عملکــرد در رااث

 شـغلی  عملکـرد  باشـند  برخوردار ویژگی این از کارکنان که میزان هر به، دیگر عبارت به
 افـراد  کـه  انـد  داده نشـان  شغلی شناسی روان حوزه در ها بررسی داشت. خواهند بهتري
 اشرفی زاده مهدي. کنند می تقبل را بیشتري وظایف و کنند می کار تر سخت، شناس وظیفه

 را شغلی مسیر موفقیت معناداري طور بهپذیري  مسئولیت که دادند نشان )1389( ایلکاو 
  کند. می بینی پیش شغلیي ارتقا و حقوق وسیله به

 نقش با شغلی عملکرد پیامدو  شخصیتی هايویژگی ارتباط نظري و مفهومی الگوي
  .شده است تنظیم زیر شرح به شناختی روان توانمندسازي میانجی

                                                   
3 Roberts 
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  . الگوي پیشنهادي پژوهش1شکل 

  پژوهش روش .3
از نـوع  و پردازد توصیفی پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین متغیرها میازآنجاکه 

هستند که  شرکت گاز کرمانشاهکارکنان آن دسته از  ،جامعه آماري .استهمبستگی 
خـدمت  بـه  مشـغول   1393در سال داشتند و سابقه کار  ،سال ونه یستتا ب یکبین 

  انتخاب شد. سرشماريگیري  روش نمونه انفر ب 411تعداد بودند. نمونه به 

  پژوهش ابزار
از شناختی  توانمندسازي روانبراي سنجش : شناختی نامه توانمندسازي روان پرسش
و بـر مبنـاي    )1995( 1شناختیِ اسپریتزر سؤالی توانمندسازي روان بیست نامه پرسش
) اسـتفاده شـد.   6 م:تـا کـاملاً مـوافق    1م: اي لیکرت (کاملاً مخالفدرجه ششمقیاس 

هـاي   روایـی  .برآورد کـرده اسـت   85/0نامه را اسپریتزر،  آلفاي کرونباخ این پرسش
و اصـلاحات چنـد نفـر از    نظرهـا   نامـه بـا اسـتفاده از    صـوري و محتـواي پرسـش   

 چرخش و تأییدي تحلیل مبناي نامه بر پرسش سازه نظران احراز شد. روایی صاحب
دارد. در نمونه صنعتی، شاخص نیکویی برازندگی  مطلوبی واریماکس، شرایط بسیار

                                                   
1 Spreitzer 
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و شـاخص برازنـدگی    04/0، میانگین مجذورات برابـر بـا   93/0شده برابر با  تعدیل
) 1391حاصل شد. در تحقیق صفرزاده و همکـاران (  97/0 مرکزي هنجاري برابر با

بـه دسـت آمـد. در پـژوهش      93/0نامه با روش آلفـاي کرونبـاخ    نیز پایایی پرسش
  به دست آمد. 77/0حاضر، آلفاي کرونباخ این مقیاس 

در این پـژوهش   :)NEO( کري و کاستانامه پنج عامل بزرگ شخصیت مک پرسش
 کاربرگ از شرکت گاز شهر کرمانشاه کارکنان صیتیشخ هايمنظور بررسی ویژگی به

 - سـؤال اسـت   60 داراي کـه -  )1987( کاسـتا  و کريمک )NEO( نئو آزمون کوتاه
) محاسـبه  2002( 1و همکـاران شـکرکن  پایایی این آزمون در پژوهش  شد. استفاده

نفـر از   64شده که براي پنج عامل ذکرشده با استفاده از روش بازآزمـایی بـر روي   
بـوده   82/0و  80/0، 79/0، 84/0، 87/0 افراد نمونه به فاصله دو هفتـه بـه ترتیـب   

، 95/0، 65/0، 76/0پژوهش حاضر بـه ترتیـب    است. آلفاي کرونباخ این عوامل در
  است. 75/0و  84/0

 کـه  کـرده تهیه و تـدوین   2پاترسونرا نامه  این پرسش :شغلی نامه عملکرد پرسش
نامـه   . ایـن پرسـش  انـد  کردهترجمه آنرا به فارسی  1369و ارشدي در سال  شکرکن
شان عملکرد کارکنان را در حوزه وظایف شغلی و سازمانی و است سؤال 15داراي 

نامه در نمونه کارکنان سازمان آب و بـرق   کارگیري این پرسش با بهگیرد. اندازه می
و  82/0 اهواز، ضریب پایایی و روایی آن را از دو روش آلفاي کرونباخ و تنصـیف 

، سؤالی کلی 1اند. ضریب روایی با همبسته کردن آزمون با نمره  گزارش کرده 80/0
). 1390پور،  نژاد و مرادي حیدري(بوده است  >001/0pدر  43/0اي،  درجه و پانزده

متخصـص مشـخص    10نظرسـنجی از   نامه نیـز پـس از   بررسی روایی پرسشبراي 
شـکرکن و  وري و روایی سازه اسـت ( نامه حاضر داراي روایی ص گردید که پرسش

  به دست آمد. 85/0در پژوهش حاضر آلفاي کرونباخ  ).2002همکاران، 

                                                   
1 Shokrkon et al. 

2 Patterson 
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 ها یافته .4
 بودنـد.  درصـد)  3/88( مرد 363 و درصد) 4/11( زن 47شامل  نفر 411پژوهش  نمونه

 بودنـد.  متأهـل  درصـد)  3/79( نفـر  326 و مجـرد  درصد) 2/20( نفر 83 ،نمونهاین  در
 SPSS 20 افـزار  نـرم  از بود. دیپلم، تحصیلات حداقل. بود سال 60 تا 20 سنی میانگین

  گردید. استفاده ها داده آماري وتحلیل تجزیه براي
  است. آمده پژوهش متغیرهاي استاندارد انحراف و میانگین 1 جدول در

  . میانگین و انحراف استاندارد متغیرهاي پژوهش1جدول 
هاي ویژگی

  انحراف استاندارد  میانگین  بیشترین  کمترین  شخصیتی

  85/6  156/16  41  0  رنجوري روان
  54/5  67/31  47  10  گرایی برون
  51/4  56/25  42  10  پذیري تطابق

  34/5  33/33  46  15  گشودگی
  22/5  31/38  48  23  پذیري مسئولیت

توانمندسازي 
  28/6  60/46  60  20  شناختی روان

  60/6  83/54  74  28  عملکرد شغلی

 بررسـی  بـراي  غیرمستقیم و مستقیمآثار  غیراستاندارد و استاندارد ضرایب 2 جدول در
 عملکـرد  و شخصـیتی  هـاي ویژگـی  رابطـه  در کارکنان توانمندسازي گري میانجی نقش

  است. آمده مسیر تحلیل روش با شغلی

هاي شخصیت در عملکرد شغلی از طریق توانمندسازي  . تحلیل مسیر اثر ویژگی2جدول 
  شناختی روان

  متغیر
  ضرایب غیرمستقیم  ضرایب مستقیم

  معناداري  استاندارد  غیراستاندارد  معناداري  استاندارد  غیراستاندارد
  06/0  - 02/0  - 02/0  08/0  - 10/0  - 09/0  رنجوري روان

  11/0  01/0  01/0  16/0  07/0  08/0  گرایی برون
  02/0  02/0  02/0  02/0  12/0  14/0  گشودگی

  001/0  07/0  05/0  02/0  31/0  37/0  پذیري مسئولیت
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 عملکـرد  رگرایی د برون مستقیم مسیر استاندارد ضریب که دهدمی نشان 2 جدول نتایج
 عملکـرد  رد رنجـوري  روان مسـتقیم  مسـیر  اسـتاندارد  ضریب اما نیست؛ معنادار شغلی
 عملکـرد  رد پـذیري  مسـئولیت  و 12/0 شـغلی  عملکـرد  رد بودن دلپذیر ،-10/0 شغلی
 عملکـرد  بهگرایی  برون غیرمستقیم مسیر استاندارد ضریب است. معنادارو  31/0 شغلی

 غیرمســتقیم مســیر اســتاندارد ضــریب و نیســت معنــادار، توانمنــدي طریــق از شــغلی
 دلپذیر ،-02/0 شناختی روان توانمندسازي طریق از شغلی عملکرد رد رنجورخویی روان
 رد پذیري مسئولیت و 02/0 شناختی روان توانمندسازي طریق از شغلی عملکرد رد بودن

ضـریب   اسـت.  معنـادار و  07/0 شـناختی  روان توانمندسـازي  طریـق  از شغلی عملکرد
 توانمندي طریق از شغلی عملکرددر  پذیري مسئولیتغیراستاندارد مسیر غیرمستقیم اثر 

 و بـودن  دلپذیر، این اساس برنیست؛  معنادار غیرمستقیم مسیرهاي سایر اما است 05/0
 توانمندسازي که شودمی منجر شغلیبهتر  عملکرد به زمانی کارکنان در پذیري مسئولیت

  باشد.زیاد  کارکنان شناختی روان

  
  سازيافزار مدل . خروجی نرم2شکل 
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  گیري نتیجه و بحث .5
بینـی عملکـرد    هـاي شخصـیتی بـراي پـیش     پژوهش حاضر با هدف بررسی اثر ویژگی

نتایج پـژوهش نشـان   شناختی انجام شد.  گري توانمندسازي روان شغلی با نقش میانجی
اي منفـی وجـود دارد. نتـایج     رنجوري و عملکرد شغلی، رابطـه  داد که بین ویژگی روان

همخوان است زیرا نتـایج   )1393(ران بابائیان و همکا پژوهش در این بخش با پژوهش
هـاي   عملکـرد شـغلی در کارکنـان رسـته    نژنـدي و   دهـد روان  پژوهش آنان نشـان مـی  

هـارتر و   اما نتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش اي منفی دارند؛ مأموریتی ناجا، رابطه
 نژندي و عملکرد شغلی شـد نـاهمخوان اسـت.    که منتج به نبود رابطه بین روان 1دانوان

شـناختی اسـت کـه بـراي تبیـین       نژنـدي ازجملـه عوامـل روان    ویژگی شخصـیتی روان 
هاي منفی مانند اضطراب، ترس، خشـم   هاي کنشی مطرح شد. گرایش به هیجاناختلال

نژنـدي   هـاي شخصـیتی روان  و خصومت، غم، احساس گناه و نفـرت ازجملـه ویژگـی   
نقش داشته باشـد. طبیعـی    تواند در سازگاري شغلی است که خود این عوامل منفی می

است کسی که مضطرب است و در محـیط کـار داراي خشـم و خصـومت و ... اسـت      
 خـوبی کنـار بیایـد؛ مـثلاً خصـم و خصـومت       تواند با سایر کارکنان و محیط کار بهنمی
توانـد در  شود که این خود مـی دلیل نسبت به دیگران باعث دوري دیگران از فرد می بی

  کار نقش داشته باشد. عملکرد فرد با محیط
 وجـود ي معنـادار  مثبـت  رابطه، شغلی عملکردگرایی و  برون شخصیتی ویژگی بین

 نیز شغلی عملکرد باشد بیشترگرایی  برون میزان هرچه گفت توانمی این اساس بر دارد.
 در پـژوهش  نتـایج  دارنـد. بهتري  شغلی عملکردگرا  برون افراد یعنی بود؛ خواهد بیشتر

 زیـرا  است همخوان )1388( کریمی و )1393( همکاران و بابائیان پژوهش با بخش این
 هـاي  رسـته  کارکنـان ی شـغل  عملکردگرایی و  برون کهدهد  می نشان آنان پژوهش نتایج

 نتـایج  بـا  حاضـر  پژوهش نتایج اما د؛ندار مثبت رابطه، پلیس نیروهاي و ناجا مأموریتی
 وگرایـی   بـرون  بـین  رابطـه نبـود   به منتجزیرا  است ناهمخوان ،دانوان و هارتر پژوهش
  شد. شغلی عملکرد

 گـو و گفـت  اهـل  و فعـال  قاطع، عمل در اجتماعی، افراديگرا،  برون افراد ازآنجاکه

                                                   
1 Donwan 
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 در موفقیـت  بـه  امیـد  به منجر ها ویژگی این دارند دوست را تحرك و هیجان و هستند
 افـراد  بـا  توانندمی بهترگرا  برون افراد، همچنین شود. می کار و صنعت به علاقه و آینده

 آمـاري  جامعه- گاز شرکت کارکنان برايویژگی  این. کنند برقرار ارتباط کار محیط در
 برقراري توان نیازمند آنان شغل زیرا است برخوردار اي ویژه اهمیت از -حاضر پژوهش

؛ باشـد  داشتهزیادي  پذیري جامعه، فرد که کند می طلب شغل این است. جامعه با ارتباط
 شغلی عملکرد توان دارند بیشتري نمره، شخصیتی ویژگی این در که کارکنانی، بنابراین
 را گروهـی  کارهـاي  دارنـد،  علاقـه  رجوع ارباب و مردم به زیرا داشت خواهند بیشتري

 همکـاران  جمـع  در دارنـد،  بیشتري تیفعال توان، دارند زیادي جرئت دهند،می حیترج
 ـقاطع کارشـان  در و دارنـد  را لازم بینـی  خوش و بشاشت ،هستند پرحرف  و دارنـد  تی

کمتري داشته  فرسودگی و بهتر عملکرد رسدمی نظر به لذادارند؛  بیشتريی خواه جانیه
  ).56، ص 1389 آشتیانی، فتحی(باشند 

 این در پژوهش نتایج. ندارد رابطه شغلی عملکرد با پذیري انعطاف شخصیتی ویژگی
 بـین  مثبـت  رابطه وجود به منتجزیرا  است ناهمخوان ،دانوان و هارتر پژوهش با بخش

) 1388( کریمـی  پـژوهش  نتـایج  بـا ه اسـت؛ امـا   شـد  شـغلی  عملکرد و پذیري انعطاف
 نیروهـاي  دری شـغل  عملکـرد و  پذیري انعطافدهد  می نشاناو نیز  زیرا است همخوان

 )1381( ایراوانـی  و حجـازي  پـژوهش  نتـایج  با، همچنین د.نندار چندانی رابطه، سیپل
 ویژگـی  بـین  معنـاداري  آمـاري  رابطـه دهد  می نشان آنان هاي یافتهزیرا  است همخوان

مشـاغل   درکـرد   اذعـان  تـوان  مـی  طـورکلی  به ندارد. وجود شغلی عملکرد و شخصیتی
 نیسـت؛  شغلی عملکرد منحصرساز یا محدودکننده عامل، خاص شخصیتی تیپ اداري،

داشته  یکسانی نسبتاً شغلی عملکرد متفاوت، شخصیتی هاي ویژگی با مطالعه، نمونه زیرا
  ).1999 ،1فیریس و فرینک(است 

، شـغلی  عملکـرد و  پـذیري  توافق شخصیتی ویژگی بیندهد  می نشان پژوهش نتایج
 همخـوان ، دانـوان  و هـارتر  پژوهش نتایج پژوهش با نتایجاین  دارد. وجود مثبت رابطه
 نتـایج  بـا  امـا  شد؛ شغلی عملکرد و پذیري توافق مثبت رابطه به منتجزیرا آن هم  است

 تحقیقـی  در آنـان  هـاي  یافتـه  زیرا است ناهمخوان )1381( ایروانی و حجازي پژوهش

                                                   
1 Frink & Ferris 
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 کشاورزي بخش شاغلان شغلی عملکرد و شخصیتی ویژگی بین رابطه بررسی منظور به
 شـغلی  عملکـرد  و پـذیري  توافق شخصیتی ویژگی بین معناداري آماري رابطه داد نشان

 ـتما بـه  پـذیري  توافق ویژگی اینکه به توجه با ندارد. وجود  ،یبخشـندگ  يبـرا  فـرد  لی
 کارکنان شود می مربوط ياعتمادورز و یدوست نوع ،يهمفکر ،یهمدل سخاوت، ،یمهربان
 بـه  هـا  آن نماینـد،  برخـورد  بهتـر  کـار  محـیط  مشـکلات  با توانندمی ویژگی این داراي

 تـوان زیـاد،   همفکـري  و همـدلی  بـه  توجـه  بـا  و داشت خواهند اعتماد خود همکاران
  دارند. شغلی عملکرد افزایش و فرسودگی کاهش براي بیشتري
 نتایج دارد. وجود مثبت رابطه، شغلی عملکردو  شناسی وظیفه شخصیتی ویژگی بین

فیـرس   و فرینـک  و )1390( روشـن  و مصـطفایی  پـژوهش  بـا  بخـش  این در پژوهش
 است ناهمخوان )1381(ایروانی  و حجازي پژوهش نتایج با اما است همخوان )1999(

 و شناسـی  وظیفـه  بـین  معنـاداري  آمـاري  رابطـه  داد نشـان پژوهش اخیر  هاي یافته زیرا
ی هـای ویژگی داراي پذیر مسئولیت و شناس وظیفه شخصیت ندارد. وجود شغلی عملکرد
 این مجموعهکه  است طلبی پیشرفت و کوشیسخت پشتکار، ریزي،برنامه دقت، ازجمله
 فرصـتی  وپذیر  واپایش را زندگیمشکلات  کندمی کمک شناس وظیفه افراد به هاویژگی

 هدفمنـد  مقابلـه  به مشکلات و مسائل از اجتناب و گریز جاي به و بدانند عملکرد براي
  شود.می منتج کار محیط در سازشبه  رفتارها این خود که بپردازند ها آن با

 دارد. وجودی مثبت رابطه، شغلی عملکردو  توانمندي بین که داد نشان پژوهش نتایج
 استا معن بدین یافته این که گفت توانمی مورداستفاده ابزار و پژوهش نتایج به توجه با

 و یافـت  خواهد افزایش نیز شغلی عملکرد میزان یابد افزایش توانمندي میزان هرچه که
، بهتـر  عبارت به شد. خواهد کم نیز شغلی عملکرد باشد کمتر آن میزان هرچه برعکس

  دارند. بیشتري شغلی عملکرد، توانمند افراد
 و افسـردگی  روانـی،  فشـار  میزان رد لیاقتشانباره در افراد باورهاي اینکه به توجه با

معتقدند  که کسانی استمؤثر  -کنند می تجربه تهدیدآمیز هاي موقعیت در که- اضطراب
 ذهـن  بـه  را کننـده  نگران فکري الگوهايواپایش کنند  را بالقوه فشارهاي این توانند می

 بیشـتري  شغلی عملکرد و فرسودگیو  شوند نمی مضطرب درنتیجه، دهندنمی راه خود
 معتقـد  تهدیـدها  بـالقوه واپـایش   بـراي  خـود  کارآمدي به که کسانی، برعکس و؛ دارند

 و فرسودگی سبب، این و گردد میآنها  اضطراب و روانی فشار به منجر تهدیدها نباشند،
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  ).1381 ،ایروانی و حجازي( شودمی کار محیط در عملکرد کاهش
 ،چنانچـه افـراد  توان مستقیم به خـود توانمنـدي اشـاره کـرد.     اما در تبیین نتایج می

ــت،       ــل خلاقی ــددي ازقبی ــردي متع ــازمانی و ف ــافع س ــد من ــدي کنن ــاس توانمن احس
، رضـایت شـغلی، سـلامت و    زیادعملکرد شغلی با کیفیت  ،پذیري، حل مسئله انعطاف

و  خـودکنترل افـراد توانمنـد،    ،بـراین  بهداشت روانی را در بـر خواهـد داشـت. عـلاوه    
دیـدگاه مثبتـی دربـاره خـود،      ،نندک قبول می آسانی مسئولیت ها به هستند. آن خودتنظیم

بین هستند و اساساً دیگران را همکـار و   به زندگی شغلی خوش ،دیگران و محیط دارند
افتـد،   که تضاد یا مشکلی در موقعیت شغلی اتفاق مـی  بینند نه رقیب. هنگامی شریک می

. حـل هسـتند   جوي راهو و انداختن مشکل به گردن دیگران، در جست اعتنایی جاي بی به
اند. مطالعات گسـترده از متـون تحقیقـی رفتـار      ها انتقادپذیر و دائم در حال یادگیري آن

سازمانی نشان داده است که توانمندسازي، ادراکات و رفتارهاي کارکنان ماننـد اسـتفاده   
بنابراین رابطـه آن بـا عملکـرد     )؛1392نماید (راهی و همکاران،  از نوآوري را بیشتر می

پـذیري و   هـاي ضـرایب غیرمسـتقیم، توافـق     است. بر اسـاس یافتـه   کردنی شغلی، درك
شـود کـه توانمندسـازي    شناسی زمانی به عملکرد بهتر شغلی کارکنان منجـر مـی   وظیفه
  شناختی کارکنان زیاد باشد. روان

 حـدود  در توانندمی -هم باه هم- شخصیتی هايویژگی که داد نشان پژوهش نتایج
 کـه  گفت توانمی نتایج به توجه با کنند. بینی پیش را شغلی عملکرد تغییرات درصد 15
  .دارد را شغلی عملکرد بینیپیش توان پذیري مسئولیت فقط شخصیتی، هاي ویژگی از

-بینپیش ،شخصیتی هايویژگی که داد نشان )1991( ماونت و بریکهاي فراتحلیل
 ـ رابطه پژوهشی درآنها  .هستند شغلی عملکرد براي خوبی هاي  پـنج  از کـدام  هـر  نیب

 تـرین  قويداراي  را شناسی وظیفه وکردند  بررسی را شغلی عملکرد و تیشخص طهیح
 هاي پژوهشاز  بخشی با حاضر پژوهش هايیافته که افتندی یشغل عملکرد بای همبستگ
 بـه ، تیمقبول یا پذیري توافق گفت باید پژوهش نتایج ینیتب در دارد. همخوانی، ذکرشده

 و یدوسـت  نـوع  ،يهمفکـر  ی،همـدل  سـخاوت،  ی،مهربـان  ،یبخشـندگ  يبـرا  فرد لیتما
 و هسـتند  مـؤثر  دیگـران  با روابط در همگی هاویژگی این. شودیم مربوط ياعتمادورز

 در کـه  هسـتند  کسـانی  بسـیار  چـه  و شودمی کار محیط درآنها  با فرد سازگاري باعث
 بـا  هـا  آن روابـط  ازآنجاکـه  و شـوند مـی  کـاري  و شخصی مشکلات دچار گاز شرکت
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 حـل را  خـود  همکـار  مشکلکنند  می سعی دیگران است یافته سازش و دلپذیران، دیگر
ی، شناس ـ وظیفه هايویژگی باشد. مؤثر فرد شغلی عملکرد در تواندمی خود، این وکنند 
افـراد داراي آنهـا،    کـه ازآنجا و هسـتند  مـؤثر  شغل و کار دری کوشسخت وت دق نظم،

-مـی  جویی صرفه وقت در دهندمی انجامزیاد  انگیزه با و دقیق و منظم را خود کارهاي
 افراد نسبت به و باشند مطلوب عملکرد داراي کار محیط در است طبیعی، بنابراین؛ شود

  باشد. داشتهبهتري  عملکرد خود شغل در دیگر شخصیتی هايویژگی با
 است 02/0 توانمندي طریق از شغلی عملکرد به بودن دلپذیر مسیر استاندارد ضریب

 05/0 توانمنـدي  طریـق  از شـغلی  عملکرد به پذیري مسئولیت مسیر استاندارد ضریب و
 و بـودن  دلپـذیر ، ایـن  اسـاس  بـر نیسـتند؛   معنادار، غیرمستقیم مسیرهاي سایر اما است

 کــه شــودمــی منجـر  شــغلیبهتــر  عملکــرد بـه  زمــانی، کارکنــان در پــذیري مسـئولیت 
 عملکرد و رنجورخویی روان رابطه در اما باشد؛زیاد  کارکنان شناختی روان توانمندسازي

ــر، شــغلی عملکــرد وگرایــی  بــرون رابطــه در همچنــین و شــغلی  توانمندســازي متغی
  است. گري میانجی نقش فاقد، شناختی روان
 انجـام  کرمانشـاه  استان گاز شرکت کارکنان بین در حاضر پژوهش اینکه به توجه با

 انجـام  نیـز  دیگر هاياستان و دیگر هايسازمان در پژوهش این شودمی پیشنهاد گرفت
 بـه  دیگـر  هاي پژوهش در شودمی پیشنهاد همچنینشود.  ترآسان، نتایج تعمیم که گیرد
 سـازمانی،  تعهد مانند دیگري متغیرهاي با شغلی عملکرد و شخصیتی هاي ویژگی رابطه

 همچنـین  .توجه شـود  نیز شغلی فرسودگی و سازمانی فرهنگ و جو کارکنان، خلاقیت
  شود. استفاده کنند می گیري اندازه را متغیرها این که دیگري ابزارهاي از شودمی پیشنهاد

با توجه به سطوح مختلف عملکرد شغلیِ کارکنان و عواقب کـاهش آن بـر کیفیـت    
کننـده و پیشـگیري اسـتفاده     هـاي تعـدیل   خدمات ایشان، براي رفع این مشکل از روش

زاي شــغلی، عبــارت از  . برخـی راهبردهــاي تقلیــل و واپـایش عوامــل تـنش   شــود مـی 
اختصاص درصدي از بودجه رفاهی به کارکنـان، افـزایش تشـویق مـادي و معنـوي در      

هـاي ورزشـی و تفریحـات سـالم، تـأمین نیـروي        هاي مختلف، ایجـاد باشـگاه   مناسبت
تشـکیل جلسـات    هاي مادي و معنـوي مـدیران از کارکنـان بهداشـتی،     انسانی، حمایت

گشـایی،   هـاي مشـکل   منظم بحث حضوري بـین مـدیران و کارکنـان، آمـوزش مهـارت     
هـاي   گیـري  مدیریت استرس، افزایش حقوق و مزایا، شرکت دادن کارکنـان در تصـمیم  
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اجتمـاعی دربـاره آنهـا و    -هـاي مختلـف فرهنگـی    اي و سازمانی و انتشار نشـریه  حرفه
هاي این پژوهش، حـاکی   همچنین، یافته شغل، آموزش ضمن خدمت به کارکنان است.

از تأثیر توانمندسازي شناختی در عملکرد شغلی کارکنان شرکت گـاز اسـتان کرمانشـاه    
شناختی افراد بیشتر باشد دسـتیابی بـه    است. بر اساس این، هرچه سطح توانمندي روان

عملکرد شغلی بهتر شتاب خواهـد گرفـت. بـا توجـه بـه حساسـیت موضـوع و بـراي         
ویـژه در بـدو ورود، بـه ایشـان ارزشـمندي اهـداف        ش عملکرد شغلی کارکنان، بهافزای

بـرآن، انتظـار    هاي آموزشی ویـژه تفهـیم شـود. عـلاوه     شغلی و سازمانی از طریق دوره
رود مدیران براي دسـتیابی بـه عملکـرد شـغلی مطلـوب، اختیـارات کارکنـان را در         می

  دهند. جهت ایجاد بستري براي آزادي عمل آنان افزایش
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