
  
  

  یشغل یدگیدر تن يساختار ينقش توانمندساز
  **محمد یزدانی زیارت  *حامد حیدري

  چکیده
هاي موفق به کارکنانی نیاز دارند کـه از سـلامت روانـی زیـادي برخـوردار باشـند.       امروزه سازمان

توانمندسازي ساختاري، یکی از عواملی است که نقش مهمی در این امر دارد؛ لذا در ایـن تحقیـق   
هـاي سـنجش سـلامت روانـی      سعی شده است تـأثیر توانمندسـازي سـاختاري در یکـی از مـلاك     

بررسی شود. تحقیق حاضر، کاربردي و با توجه به ماهیت موضـوع و  کارکنان یعنی تنیدگی شغلی 
کـل   جامعـه آمـاري تحقیـق، تمـامی کارکنـان اداره      .همبستگی است-اهداف آن، از نوع توصیفی 

هستند که به علت محدود بودن جامعه آماري،  1395تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان قم در سال 
نامـه اسـتاندارد    هـا دو پرسـش   آوري داده شـدند. ابـزار جمـع    ها انتخاب با روش سرشماري همه آن

برن است که پایایی آنها بـا محاسـبه    توانمندسازي ساختاري کانتر و تنیدگی شغلی رندلوف و بلک
هـاي پـژوهش بـا     آلفاي کرونباخ و روایی آنها طبق نظر چند نفر از استادان خبـره تأییـد شـد. داده   

یرسون، تحلیل رگرسیون خطـی سـاده، مقایسـه میـانگین جامعـه      هاي همبستگی پ استفاده از آزمون
-وتحلیل شد. نتایج نشان داد تمام ابعـاد توانمندسـازي سـاختاري     آماري و آزمون فریدمن، تجزیه

شامل فرصت یادگیري، برخورداري از حمایت، دسترس به منابع، دسـترس بـه اطلاعـات، قـدرت     
مؤثر هستند؛ و میزان توانمندسازي ساختاري  در کاهش تنیدگی شغلی -غیررسمی و قدرت رسمی

  و تنیدگی شغلی کارکنان، متوسط است.
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  مقدمه. 1
 روانـی  فشـارهاي  و 1اسـترس  بحث، امروز پرتکاپوي دنیاي درمهم  موضوعات از یکی
 در شـغلی هـاي   اسـترس  زیـادي،  دلایـل ر بناب .)1389 پاشازاده، والحوائجی  باب( است

، تأثیر سازمانی علوم تحقیقات نتایج کهها است  مدت واست  افزایش حال درها  سازمان
 محیط درزا  استرس عوامل .رسانده است اثبات به را سازمان و کارکنان رد استرس منفی
 رفتـاري  مشکلات ،فشارخون مثل جسمی مشکلات موجب کارکنان برايتوانند  می کار
 ایـن  نهـایی  بـار  شوند. شغلی تنیدگی مثل روانی مشکلات و سازمان ترك و غیبت مثل

 و درمـانی هاي  هزینه افزایش موجبها  چراکه این ؛شود می تحمیل سازمان به مشکلات
بـا   افـراد  کههایی را  باید راه لذاشود؛  می سازمانوري  بهره کاهش موجبتر  مهم همه از

 ،2همکـاران  و (بروئـر بشناسـیم   وکنـیم   بررسـی برآینـد   استرس عهده ازتوانند  آنها می
 است.ي شده ادیز توجه ها سازمان در آن آثار و استرس موضوعبه  اخیر دهه در ).2006
 بررسـی ، آن عوارض و علل و روانی فشاراست درباره  ها مدت، پزشکی علم در اگرچه

 رفتـار  نظـران  صاحب از اي عده است. نو، سازمانی رفتار در بحث اینشود  می تحقیق و
 عصـر ، مـا  دوران ،راستی به هم شایداند و  یدهنام قرن شایع بیماري را استرس سازمانی،
 روانـی، ي فشارها همه که نمود توجه باید .)1389 (دهقان، است روانی فشار یا استرس

 سـلامت توانـد   می که است 3یشغل تنیدگی همان یا منفی روانی فشار بلکهنیست  مضر
 و روانـی  زیسـتی،  اي پدیـده ی، شغل تنیدگی ).2009 ،4(سیدل اندازد خطر به را نانکارک

 از، دلیـل  همـین  بـه  وگذارد  اثر می ها انسان زندگی مختلف ابعاددر  کهاست  اجتماعی
 شغلیهاي  پژوهش از بسیاري .)1388 ،يمرزآباد (آزاد استشده  مطالعه، مختلف ابعاد

 ارتباط مؤید )1389( زاده نظري و )1388( رضوانفر و رپوریوز تحقیق مانند سازمانی، و
 تنیـدگی  اصـلی  عوامـل  از یکـی  را کـار  محیط وهستند  شغل بای شغل تنیدگی نزدیک

                                                   
1 stress 

2 Brouer et al. 
3 distress 

4 Seidl 
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 حـاکم  زیـادي  روانی و جسمی فشاري، ارک محیط در اگر زیرا؛ نمایند می معرفیی شغل
 دچـار  کارکنـان  بـود  خواهـد  مشـکل  شـغلی  اهـداف  بـه  دستیابی اینکه بر علاوه باشد

 محققـان  برخـی اگرچـه   .)1999 ،1(اسنلگرو شد خواهند نیز روانی و جسمی معضلات
 هاي برنامه نقش بررسیبه  و تنیدگی مطالعه به )2004( 2بارترامو  جوینر مانند سازمانی
 تنیـدگی  کـاهش  در کـاري هـاي   گـروه  اسـتقلال و  شـغل  سـازي  غنی قبیل از سازمانی
 اسـت.  شـده  تنیدگی کاهش در توانمندسازي نقشدرباره  کمی تحقیقات امااند  پرداخته

ی سـازمان  آفـات  ازی بخش ـ ،حـال  پریشـان  و ناسالمی انساني روین دیتول ندیفراازآنجاکه 
 ـاهم نـان کاري کبـرا  روان سـلامت انـدازه   اي بـه  پدیده چیه است  ،نیبنـابرا  نـدارد؛  تی
ک م ـک نـان کاری کاجتمـاع -یروان سلامت به نانکاری کروان بهداشتریزي تأمین  برنامه

 رفاه و کار تعاون،هاي  سازمان آنتبع  به و اجتماعی رفاه و کار تعاون، وزارت .نماید می
ترین مـؤثر  ازی قـانون  مـواد  بـر  نظـارت  و اجراتوان  وی قانون وجههشتن دا با اجتماعی

ازنظـر   هـم  هک ـ اي گونـه  بـه  هسـتند؛  ارک طیمح در نانکارک سلامت از تیحماهاي نهاد
 طیمح ـ و عیصـنا  در نیقـوان ي اجرا جنبه از هم وکنند  عرضه می مجلس بهکه  یحیلوا

 هدفشان هک- ها سازمان نیا خود هشود ک می مشاهده گاهحال،  بااین .دارند تیاهمی شغل
 دسـت  به را خودشان نانکارک سلامت -است ارک طیمح در نانکارک سلامت از تیحما

 بـه  خـود  نـان کاري کتوانمندساز و سلامت بهبود و اصلاح از قبل و اند سپردهی فراموش
 رابطــه شــناخت، ترتیــب بــدین انــد. پرداختــه گــریدهــاي  ســازمان نــانکارک ســلامت

 توانـد  مـی ها  سازمان نیا در کارکنانی شغل تنیدگی میزان با کار محیط در توانمندسازي
 و آورد فـراهم  ها سازمان نیا مسئولان و مدیران گیري تصمیم براي را مناسبی اطلاعات

 گـردد.  شـور ک گـر یدي هـا  سـازمان  اثربخشیمنظور  به مناسب هاي روش اتخاذ به منجر
 چهـی  و اسـت  سـازمانی  آفـات  از بخشی ،حال پریشان و ناسالم انسانی نیرويازآنجاکه 

 روانـی  بهداشـت  و توانمندسـازي  بـراي  ریـزي  برنامه و روان سلامتاندازه  به اي پدیده

                                                   
1 Snelgrov 

2 Joiner & Bartram 
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 تنیدگی و ساختاري يتوانمندساز نیب رابطه یبررس به قیتحق نیاندارد  اهمیت کارکنان
 مهم حامیان از یکیمنزله  به قم استان اجتماعی رفاه و کار تعاون، سازمان کارکنان شغلی

 اسـت کـه   داده پاسـخ سـؤال   ایـن  بـه  و پرداختـه  کارکنـان  اجتمـاعی  و روانی سلامت
- سـازمان  ایـن  کارکنـان  شـغلی  تنیدگی در نقشی چه تواند می ساختاري توانمندسازي

 توانمندسـازي  میـزان  و ؟باشـد  داشـته  -سـلامتی  سـنجش هاي  شاخص از یکیمثابه  به
 بـر  تـا ؟ اسـت  چگونه موجود وضع در سازمان این کارکنان شغلی تنیدگی و ساختاري

 کارکنـان  یروان سلامت و ساختاري توانمندسازي يارتقا يبرا شنهادهایییپ ،آن اساس
 نانکارک سلامتي ارتقاي برا نیز و شغلی سلامتی از حمایت الگويمنزله  به سازمان این
  .عرضه شود شوري کها سازمان ریسا

  نظري مبانی. 2
در اقتصاد نوي جهانی، تغییرات سریع از دلایل اساسی ایجاد رویکردهـاي تـازه در   

منظـور بقـا، در نظـام     کند کـه بـه   ها را ملزم می محیط کار است و مسئولان سازمان
هـا   مدیریتی خود بازنگري کنند. توانمندسازي، راهکار مهمی براي گسترش سازمان

ر امروزي بـه کارکنـانی نیـاز دارد کـه     و انطباق با تغییرات خارجی است. محیط کا
حل ارائه کنند، خلاقیت داشته باشند و در مقابل کار خود  بتوانند تصمیم بگیرند، راه
). منظور از توانمندسازي کارکنان، این است که افراد 1382پاسخگو باشند (گمینیان، 

اهداف  ها جهت کسب قادر باشند همه توانایی و دانش خود را توسعه دهند و از آن
ــیدجوادیان،     ــد (س ــتفاده نماین ــازمانی اس ــردي و س ــار). 367ص ، 1387ف  فیتع

که  ییزهایو چ ینیهاي ع با واقعیتاول . بعد شود می میتقس بعدبه دو  يتوانمندساز
 ،گریمرتبط است. بعد د میو به ما اجازه داده شده است انجام ده میدار اریدر اختما 
. از کنار هم قرار گرفتن استمرتبط است  ادیز یاز قدرتناشی که ی ذهن یحساسبا ا

کـاران،   سـبزي  ی و(واعظ ـ گردد حاصل می يتوانمندساز ی،نیو ع یدو بعد ذهن نیا
شـناختی اجـرا    توانمندسازي در محیط کار با دو رویکرد ساختاري و روان .)1389

هایی براي سهیم کردن کارکنان در قدرت و  شود. توانمندسازي ساختاري، فعالیت می
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ها است که هدف اصلی آن، فراهم آوردن شـرایطی بـراي قدرتمنـدتر     گیري تصمیم
افتد که افراد به دنبـال   می شدن کارکنان است. توانمندسازي ساختاري، زمانی اتفاق

ها در جهت یادگیري و رشد هستند.  دسترس به اطلاعات، حمایت، منابع و فرصت
شناختی نیز فرایندي است که وقتـی فـرد، در ارتبـاط بـا محـیط       توانمندسازي روان

گردد. مطالعات رویکرد توانمندسـازي   کارش، احساس برانگیختگی دارد حادث می
توجه دارد که مدیران چه ابزارها و وسایلی را فراهم  موضوع ساختاري بیشتر به این

نمایند تا با آنها یا از طریق ایجاد زمینـه لازم در محـیط فیزیکـی کـار، کارکنـان را      
 ).2010، 1توانمند سازند (استوارت و همکاران

اي در حـال   طـور فزاینـده   هـاي مـدیریتی و سـازمانی بـه     در طول دهه اخیر، نظریـه 
اند که در این میان، نظریه قـدرت کـانتر و سـاختارش     توانمندسازي بوده تکمیل مفهوم

هاي بنیادي توانمندسـازي مـرتبط بـه شـغل را فـراهم نمـوده        در سازمان، یکی از مدل
جاي اینکـه مربـوط بـه     به-ها و رفتارهاي کاري کارکنان  است. مطابق نظر کانتر، نگرش

 گیـرد.  ا و شرایط کاري شـکل مـی  ه در واکنش به موقعیت -صفات شخصی ذاتی باشد
هـاي سـاختاري شـغل در اثرگـذاري در اثربخشـی و موفقیـت فـرد در         ، جنبـه رو ازاین

سـازمان بـراي    اگر شناختی شغل هستند. به بیان دیگر، هاي روان تر از جنبه سازمان، مهم
هـاي توانمندسـازيِ مـرتبط بـا شـغل       فراهم کردن توانمندسازي و دسترس به فرصـت 

شان، اثر مثبت خواهد داشـت   يکاره باشد ساختار، در کارکنان و اثربخشی ساخت یافت
). به نظر کانتر اگر محیط کار، فرصت رشد و قدرت اجـراي کارهـا   2009، 2(کاي و زو

هـا   نماینـد و اگـر سـازمان    را فراهم نماید کارکنان در خودشـان توانمنـدي را درك مـی   
اثـر خواهنـد شـد.     ننمایند کارکنان بیفرصت کافی و قدرت کاري براي کارکنان فراهم 

دهـد   کانتر شش ساختار توانمندسازي را تعیین کرده است کـه بـه کارکنـان اجـازه مـی     
انـد از دسـترس بـه     هاي معنادار انجام دهند. این سـاختارها عبـارت   کارشان را به شیوه

                                                   
1 Stewart et al. 

2 Cai & Zhou 
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فرصت، دسترس بـه اطلاعـات، برخـورداري از حمایـت، دسـترس بـه منـابع، قـدرت         
  ).20  ، ص2009، 1قدرت غیررسمی (استیونزرسمی و 

 پیشرفت براي فرد آینده دورنماي و شخصی انتظاراتمعناي  به :2فرصت داشتن -1
 دریافـت  طریـق  از رشـد  و تحـرك  فرصـت  ماننـد ؛ است سازمان -بیرون یا درون-در 

 کـاري  نیروهـاي  وهـا   کمیتـه  در مشـارکت  فرصتاي یا  هاي حرفه پیشرفت وها  پاداش
 ).2002 ،3لاسچینگراسپنس  و (الموست

 ـ به :4اطلاعات به دسترس -2  و فنـی  دانـش  و داده اطلاعـات،  بـه دسـترس   يامعن
 اثربخشـی  و سـازمانی هـاي   مشـی  خـط  و اهداف از شدن آگاه براي نیاز مورد تخصص

  .همان)( است سازمان در خود شغلی و شخصی موقعیت در بیشتر
است  سازمان در مهم افراد از حمایت ومعناي تأیید  به :5حمایت از برخورداري -3

 از برخـورداري  ).39، ص 2002 ،6پیچـی ( دهـد  مـی  را حـداکثري  اثربخشـی  اجـازه  که
 دسـتور هـا   آن بـه  کـه  کسـانی  و مـدیران  از کارکنـان  که است مثبتی بازخورد، حمایت

هاي  شامل توصیه عاطفی، حمایت که ؛)2010 ،7دمیر و کاوس(کنند  می دریافتدهند  می
 ).2009 ،8همکاران و (نینگشود  می کارکنان به کمک یا مفید
 تجهیزات ،ها نیازمندي پول، مواد، بهمعناي داشتن دسترس  به :9منابع بهدسترس  -4

 ).2009 ،10ینگل و (نولاست  سازمانی اهدافدستیابی به  براي نیاز مورد زمان و
 در شـغل  آن موقعیـت  کـه اسـت   شـغل  ازهایی  معناي ویژگی به رسمی: قدرت -5

                                                   
1 Stevens 

2 access to opportunity 
3 Almost & Spence Laschinger 

3 access to information 
5 access to support 

6 Peachey 
7 Çavuş & Demir 

8 Ning et al. 
9 access to resources 

10 Knol & Linge 
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 قـدرت  ).2006 ،1لاسـچینگر اسپنس  و (پاتریکشود  می شناختهها  ویژگی آنبا  سازمان
 به و دباش سازمانی اهداف بر متمرکز و منعطف، کارها کهیابد  می افزایش زمانی، رسمی

بـه کـار گیرنـد     نیز را خود شخصیگیري  تصمیم و خلاقیت تا شود داده اجازه کارکنان
 ).2009 همکاران، و نگی(ن

 موجـب  کـه - سـازمان  در وابسـتگی  و همکاران ارتباطات از :غیررسمی قدرت -6
 ).2008 ،2لاسچینگر و (فالکنرشود  می ناشی -گردد می اهداف تحقق تسهیل

 پژوهشـگران  و پردازان نظریه که دهد می نشان تنیدگیهاي  پژوهش گستره به نگاهی
 اصطلاح معنايباره درحال،  بااین .اند کرده بررسی متفاوت زوایاي از را تنیدگی، مختلف
 از متعـددي  تعـاریف  و )1383 ،یطاووس ـ (نعمـت  ندارد وجود چندانی توافق، تنیدگی
 عوامـل  بـه  نسـبت  انسان عمومیهاي  واکنش مجموعهی، دگیتن است.در دست  تنیدگی

 تطبیـق  و سازگاري سیستم در اخلال ساده، عبارت به یا خارجیغیرمنتظره  و ناسازگار
 را تنیـدگی  4ماتسـون  و ایوانسویچ ).23، ص 1978 ،3سلی(است  یخارج محیط با بدن
 بـا  ).195، ص 1989 ،5زوثن(لکنند  می تعریف »محیط و ارگانیسم تأثر وتأثیر « ساده زبان

هـاي   تـأثیر ویژگـی   تحـت  کـه  انطباقی پاسخیرا  تنیدگیتوان  می تعاریفاین  به توجه
 عمل، نتیجه کها معن بدین؛ تعریف کرد گیرد می شکلشناختی  روان فراگردهاي یا فردي

 بـر  راشـناختی   روان یا جسمانی ویژه تقاضاهاي که است خارجیي رخداد یا وضعیت
 ـن ،زا استرس از منظور .)23، ص 1389 زاده، ي(نظر کند می تحمیل انسان  یخـارج ي روی

توانـد   مـی  کـم  استرسِ .کند می ایجاد اضطراب و تنش وي در که است فرد بر واردشده
اثـر   ازحد، بیش استرسِ اما ؛شود بهتر ردکعمل نیهمچن و شتریب تلاش وك تحر موجب

 واژه ).1390 همکـاران،  و هنازدوسـت (ش اسـت  انسـان ی زندگنابودکننده  ودارد  یمنف

                                                   
1 Patrick & Spence Laschinger 
2 Faulkner & Laschinger 

3 Seley 
4 Ivanceviech & Matteson 

5 Luthans 



 

ش
ژوه

پ
 يها

وان
ر

ختی
شنا

 
 مد

در
/ تیری

ال 
س

دوم
ره 

شما
 /

/ دوم
ان 

مست
و ز

یز 
پای

13
95

 

110 

 بـا  مختلـف  هاي زبان در و است انگلیسیاي  واژه اجبار، و فشار نیرو، معناي به استرس
 نهـاده  بـا  برابـر  را روانـی  فشار، عبارت فارسی زبان درشود.  می برده کاره ب لفظ همین

 فرصـت،  بـا  انسان آن در که است پویایی وضعیت، روانی فشار اند. برده کاره ب استرس
 مهم برایش آن نتیجه و دارد اشتیاق بدان آنچه با که استرو  روبه تقاضایی یا محدودیت

 نـوع  دو معتقدنـد  شناسی روان حوزه محققانِ .است مرتبط است نامطمئنحال  درعین و
و  مطبـوع  کـه  خـیم  خـوش  و مفیـد  سازنده، استرس دارد. وجود روانی فشار یا استرس

 وزا است  بیماري وآور  زیان نامطبوع، که بدخیم و مضر مخرب، استرس .است خوشایند
 عوامـل  به نسبت انسان عمومیهاي  واکنش مجموعه، تنیدگی .گویند می »یدگیتن« آن به

 تطبیق و سازگاري سیستم در اختلال ساده، عبارت به یا خارجیغیرمنتظره  و ناسازگار
 )،2012( 1همکاران ووو  عقیده به ).148ص  ،1978 (سلی،است  خارجی محیط با بدن

 کهاست  4کار در افسردگی و 3عاطفی خستگی ،2شغلی تنش شامل کار محیط در تنیدگی
 رفتـار  خـانوادگی،  و کـاري  زنـدگی  تعارض شغلی، رضایت مثل عواملی بااین حالات 

و فشـارخون   خـدمت  تـرك  شـغلی،  عملکرد کاري،هاي  بدرفتاري سازمانی، شهروندي
 بـه  کارکنـان  روانـی  واکـنش نیز  شغلی تنش ).2012 همکاران، و (وودارد  ارتباطزیاد 

 مثـل کـاري  پراسـترس   شـرایط  از کهاست  شده درك کاري محیط یا اهداف در اختلال
 ناشـی رود  می انتظار فرد از که کاري براي ناکافیهاي  مهارت یا منابعمقدار زیاد کار و 

  ).2010 ،5(واگنرشود  می

  پژوهش پیشینه
ها  آن نتایج که است؛ شده انجام شغلی تنیدگی و توانمندسازي درباره مختلفی تحقیقات

 مـثلاً دارد؛  ارتبـاط  بیمـاري  افـزایش  و تنیدگی باکم  شغلیِ توانمندسازيدهد  می نشان
                                                   

1 Wu et al. 
2 job tension 

3 emotional exhaustion 
4 depressed mood at work 

5 Wagner 
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 و رهبـران  توانمندسـازي  بـین دهـد   مـی  نشـان  )1395( فیضـی  و رمضانی تحقیق نتایج
 همکاران و پورابولی تحقیق نتایج، همچنین دارد. وجود داريامعن رابطه، شغلی تنیدگی

  شود. می شغلی استرس کاهش موجبشناختی  روان توانمندسازيدهد  می نشان )1394(
شناختی  روان يتوانمندساز نیارتباط ب یبررس« ان) با عنو2010( 1نیپژوهش اوبر

 ـپرستاران شـاغل در بخـش د   انیدر م یرفتگ لیبا تحلو ساختاري  نشـان  نیـز  » زیالی
رابطـه   ی،شـغل  یرفتگ لیشناختی با تحل و روان يساختار يتوانمندساز نیبدهد  می

  معکوس وجود دارد.
 ـ ارتبـاط  یبررس ـ« عنـوان  با )2007( 2نیرتما پژوهش  و یط ـیمح يتوانمندسـاز  نیب
 يتوانمندسـاز دهـد   می نشان »یروان فشار زانیم با پرستارانشناختی  روان يتوانمندساز

  د.دار معکوس رابطه ،یروان فشار باشناختی  روان
 توانمندسـازي، «عنـوان   بـا  خـود  پژوهش در نیز )2003( 3کارترایت و ورثزوهولد
 کـه  رسـیدند  نتیجـه  ایـن  بـه  زبـان  مکالمـه  آموزش مرکز در »شغلی رضایت و استرس

ــناختی د روان توانمندســازي ــان رضــایت رش ــر کارکن ــی مســتقیم، اث ــذارد  م ــین وگ  ب
  دارد. وجود منفی ارتباط، شغلی استرس وشناختی  روان توانمندسازي
 در توانمندسـازي «عنـوان   با خود پژوهش در )2002( لاسچینگر اسپنس و الموست

 بـدین  »پرسـتاري  مشـاغل  در کـار  سختی و همکاري بر مبتنی کاري روابط کار، محیط
، شـغلی  کمِ تنیدگیِ وزیاد  مشارکتی ارتباط بازیاد  توانمندسازي میان که رسیدند نتیجه

  دارد. وجود مثبت ارتباط
 و 7فریـدمن  ،6المـان  و هیـنس  ،5شـوفلی  و بکـر  ،4همکاران وس برو تحقیقات نتایج

                                                   
1 O'Brien 
2 Martin 

3 Holdsworth & Cartwright 
4 Bruce el al. 

5 Bakker & Schauffli 
6 Hains & Ellmann 

7 Friedman 
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 روابـط  شغل، ماهیت نظیر عواملیدهد  می نشان )1387، ارانکهم وی وسفیآقا( 1فرنهام
 هـاي  پیشرفت از ناشی فشارهاي، سازمان در اش حرفه یا فرد نقش کار، محیط بر حاکم

 سـازمان،  افـراد  متقابـل  ارتبـاط  از ناشـی  مشـکلات  و سـازمان  سـاختار  و فضا شغلی،
  هستند. شغلی تنیدگی منابع ترین عمده

 رابطــه دربـاره   مختلفـی ي ها پژوهش نونکتـا دهد یم نشان پژوهش نهیشیپی بررس
کلـی  آنها، بررسی  ضعف اما است شده انجام شغلی تنیدگی و ساختاريي توانمندسـاز

 در آن ابعـاد  ازی هرکـدام  اختصاص ـ سـهم کـه   طوري است به ساختاري يتوانمندســاز
 بـه  محققـان  بیشـتر بـراین،   علاوه .دارد قرار ابهـام ازي ا هاله در شغلی تنیدگیی نیب شیپ

 هـاي  سـازمان  در شـغل  بـا  مـرتبط  عوامـل  درشناختی  روان توانمندسازي نقش بررسی
 خـدماتی  هـاي  سـازمان  در ساختاري توانمندسازي نقش به کمتر و اند پرداخته اي حرفه
  .خلأها است این کردن پر پی در حاضر تحقیق که اند نموده توجه

  یمفهوم مدل
ي توانمندسـاز  مـدل  از اسـتفاده  با و تحقیق پیشینه و نظري مبانی مطالعه باپژوهشگران 

 توانمندسـازي  متغیرهـاي ، )2010( 3نیاوبـر  تحقیقـی  مـدل  و )1993( 2انتري ک ـرساختا
 میترس ـ 1شـکل  مدل  همانندرا  یکدیگر باها  آن ارتباط و شناسایی تنیدگی و ساختاري

 وي سـاختار ي توانمندسـاز  -الف :است شده لکیتش ریمتغ دسته دو از مدلاین  .کردند
 بـه  دسـترس  منـابع،  بـه  دسـترس  ت،ی ـحما ازي برخـوردار  ،يریادگی (فرصت آن ابعاد

ی شغلی دگیتن و مستقلمنزله متغیرهاي  به )یرسم قدرتغیررسمی و  قدرت اطلاعات،
 ـ رابطـه  شود یمی سع مدل نیا اساس بر وابسته. ریمتغمثابه  به  و مسـتقل ي رهـا یمتغ نیب

  شود.ی بررس وابسته

                                                   
1 Furnham 
2 Kanter 

3 O’Brien 
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  مفهومی مدل .1 شکل

  پژوهش هاي فرضیه
  .است زیرصورت  به پژوهش هاي فرضیه بالا مدل به توجه با

  اصلی: فرضیه
  است.مؤثر  شغلی تنیدگی رد ساختاري توانمندسازي

  فرعی: هاي فرضیه
  است.مؤثر  شغلی تنیدگی رد یادگیري فرصت بهدسترس  -
  است.مؤثر  شغلی تنیدگی رد حمایت از برخورداري -
  است.مؤثر  شغلی تنیدگی رد اطلاعات بهدسترس  -
  است.مؤثر  شغلی تنیدگی رد منابع بهدسترس  -
  است.مؤثر  شغلی تنیدگی رغیررسمی د قدرت از برخورداري -
  است.مؤثر  شغلی تنیدگی رد رسمی قدرت از برخورداري -
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  پژوهش روش. 3
 یفیتوص ـ، اطلاعـات  گـردآوري  شـیوه ازنظـر   و کاربردي، هدفازنظر  حاضر پژوهش

 بـا  مـرتبط  هـاي  داده کـه ازآنجا پـژوهش  ایـن  .است همبستگی نوع از و )غیرآزمایشی(
  است. مقطعیکند  میبررسی را  زمان ازي ا برهه

 و ها شاخص ختشنا تحقیق،پیشینه  نظري، مبانی ۀدرزمین اطلاعات گردآوري جهت
 ابـزار  اسـت.  شده استفاده میدانی و اي کتابخانه مطالعه روش ازها  آن به مربوط تعاریف

 از سـاختاري  توانمندسـازي  سـنجش ي بـرا  .اسـت  نامـه  پرسشنیز  اطلاعات گردآوري
 هک شده لکیتش گزاره 18 از نامه پرسش نیا است. شده استفاده )1993( کانتر نامه پرسش

 باها  ی آنفراوان هک است شده نیتدو جداگانه گزاره سه، آنمؤلفه  شش ازیک  هري برا
 ـ دهیسنج موافق)ی لی(خ 5 تا مخالف)ی لی(خ 1 ازی نمرات  سـنجش  منظـور  بـه  شـود.  یم

 10 هک ـاستفاده شده است  )1989( برن بلک و رندلوف نامه پرسش ازی نیز شغل تنیدگی
 ـ و ؛ی اسـت شغلی دگیتني ریگ اندازههاي ابزار نیتر جیرا از و دارد گزاره  بـا  آنی فراوان
، رواییی بررس جهت شود. یم دهیسنج موافق)ی لی(خ 5 تا مخالف)ی لی(خ 1 ازی نمرات

 خواسـته ها  آن از وگرفت  قرار مدیریت رشتهان ادتاس از جمعی اختیار در ها نامه پرسش
 هـا  نامـه  پرسـش هاي  پرسش از یک هر بودن مربوط و گویایی وضوح، میزانباره در شد
 پایـایی  سـنجش  بـراي  بـود.  هـا  پرسشنامه روایی مؤید، آنان نظردرنهایت  که دهند نظر

 بـراي  کرونبـاخ  آلفـاي  ضـریب  شـد.  اسـتفاده  کرونباخ آلفاي روش از نیز ها نامه پرسش
% و بـراي  94 سـاختاري  توانمندسازينامه  پرسش براي ،٪91ی شغل تنیدگی نامه پرسش

 دسـترس  ،٪88 تیحما ازي برخوردار ،٪86یادگیري  فرصتابعاد آن بدین شرح بود: 
؛ ٪84ی رسم قدرتو  ٪77 غیررسمی قدرت ،٪75 اطلاعات به دسترس ،٪83 منابع به
 آمـاري  جامعـه  .انـد  بـوده  برخـوردار  خوبی پایایی ازها  نامه پرسش که گفت توان می لذا

 تعـداد هستند که  قم استان یاجتماع رفاه و کار تعاون، کل اداره کارکنان تمامی، پژوهش
 تمـامی  بـین  درهـا   نامـه  پرسشها، آن بودن محدود به توجه با که ؛بود نفر 65ایشان  کل

منظـور   بـه  .وتحلیل شـد  تجزیه و آوري جمع نامه پرسش 65درنهایت  وشد  توزیعایشان 
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 تحلیـل  پیرسـون،  همبسـتگی  هـاي  آزمـون  از هـا  فرضـیه  آزمون و ها دادهوتحلیل  تجزیه
 SPSS افـزار  نـرم  از اسـتفاده  بـا  فریـدمن  آزمـون  و آماري جامعه میانگین و رگرسیون

  است. شده استفاده

  ها یافته. 4
  توصیفیهاي  یافته
 گـزارش  جـدول  در پـژوهش  شناختی جمعیتهاي  ویژگی به مربوط توصیفیهاي  یافته

  .است شـده

  توصیفی هاي . یافته1جدول 
هاي  مؤلفه
  درصد فراوانی  فراوانی  متغیر  شناختی جمعیت

  جنسیت
  15/0  10  زن
  70/0  45  مرد
  15/0  10  نشدهاعلام 

  تحصیلات
  14/0  9  کمتر از کارشناسی

  62/0  40  کارشناسی
  24/0  16  ارشد و بیشتر کارشناسی

  سابقه خدمت

  15/0  10  سال 5کمتر از 
  27/0  17  سال 10تا  5بین 
  35/0  23  سال 15تا  10بین 
  15/0  10  سال 20تا  15بین 

  08/0  5  سال 20بیشتر از 

 مـرد، دهنـدگان ازنظـر جنســیت،     دهد بیشتر پاسخ نشان می 1طور که جدول  همان
تا  10سابقه خدمت در بازه و ازنظر  داراي مدرك کارشناسیمدرك تحصیلی،  ازنظر

  .هستند سال 15
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  استنباطی هاي یافته
 بــودن نرمــال بررســی بــراي اســمیرنوف- کولموگــوروف آزمــون از حاصــل نتـایج 

 2ساختاري و تنیدگی شغلی در جدول  توانمندسازي هاي مؤلفه به مربوط هاي داده
 آمده است.

  تحقیق متغیرهاي اسمیرنوف-نتایج آزمون کولموگوروف. 2جدول 

  
  متغیرها

  
  ها شاخص

  اسمیرنوف-آزمون کولموگوروف
 میزان معناداري Zمقدار  حجم نمونه

 توانمندسازي ساختاري

دسترس به فرصت 
 127/0 156/1 65  یادگیري

 118/0 856/0  65  دسترس به حمایت

 166/0 136/1  65  دسترس به اطلاعات

 231/0 233/1 65  دسترس به منابع

 108/0 658/1 65  قدرت غیررسمی

 095/0 209/1 65  قدرت رسمی

 265/0  898/1 65 -  تنیدگی شغلی

مطلـوب   مقـدار معنـاداري   تمـامی عوامـل از   مقدار معناداري ،2 جدول به توجه با
پذیرفته  درنتیجه، فرض نرمال بودن توزیع کلیه نمرات متغیرهابیشتر است؛ ) 05/0(

 ـپارامتر هـاي  ها از آزمون آزمون فرضیه يتوان برا می نیبنابراشود؛  می اسـتفاده   کی
وجود رابطه معنادار بین هر یک از عوامل  کمی است ،کرد. ازآنجاکه مقیاس متغیرها

آزمـون ضـریب همبسـتگی    توانمندسازي ساختاري و تنیدگی شغلی بـا اسـتفاده از   
مبنی بر نبود رابطـه  - باشد فرض صفر  >05/0pپیرسون بررسی شده است. چنانچه 

توان ادعا نمود که بـین متغیرهـاي مـوردنظر     شود و می رد می - معنادار بین متغیرها
نتایج آزمـون همبسـتگی پیرسـون دربـاره هـر یـک از        رابطه معناداري وجود دارد.

  ست:آمده ا 3متغیرها در جدول 
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  . آزمون همبستگی پیرسون3جدول 

  فرضیه  شماره فرضیه
 آزمون نتیجه  تنیدگی شغلی

  فرضیه

میزان   ضریب همبستگی
  تأیید  معناداري

دسترس به فرصت   فرضیه فرعی اول
  یادگیري

797/0 -  
  

000/0  
  تأیید  

  تأیید  000/0  - 808/0  دسترس به حمایت  فرضیه فرعی دوم
  تأیید  000/0  - 754/0  اطلاعاتدسترس به   فرضیه فرعی سوم

  تأیید  000/0  - 825/0  دسترس به منابع  فرضیه فرعی چهارم
  تأیید  000/0  - 822/0  قدرت غیررسمی  فرضیه فرعی پنجم
  تأیید 000/0 - 722/0  قدرت رسمی  فرضیه فرعی ششم

توانمندسازي   فرضیه اصلی
  تأیید 000/0  - 844/0  ساختاري

میزان  از، کمتر ها فرضیه تمام معناداريشود میزان  می مشاهده 3 جدول در کهطور  همان
 گفـت  تـوان  مـی  %99 اطمینان باها  براي تمام فرضیه لذااست؛  )01/0(مدنظر  معناداري

 بــین منفــی و معنــادار ارتبــاط و شــود مــی پذیرفتــه مقابــل فــرض و رد، صــفر فــرض
  .شود تأیید می شغلی تنیدگی با آن هاي مؤلفه و ساختاري توانمندسازي

 از وابسـته  ریمتغ و مستقل يرهایمتغ نیب یخط ۀرابط وجود تیقطع بررسیمنظور  به
 رگرسـیون  تحلیـل  از قبـل و  شـد  اسـتفاده  3 جـدول صـورت   به ساده خطی رگرسیون
 نشان اسمیرنوف-کولموگوروف آزمون نتایج کهطور  همان .شد بررسی، آن هاي مفروضه

-دوربـین  آزمـون نیز بـا   خطاها استقلال است. نرمال توزیع داراي وابسته متغیردهد  می
 سـت. ا خطاهـا  اسـتقلال مؤیـد   کهآمد  به دست 468/1 آن مقدار وشد  بررسی واتسون
 عامـل  مقـدار  شـد.  بررسـی  خطی هم آزمون بانیز  یکدیگر از مستقل متغیرهاي استقلال

ترین  بزرگ و 19/1 ویژه مقدار کمترین و 16/2 و 45/1 بین متغیرها براي واریانس تورم
 زیاد یکدیگر با مستقل متغیرهاي همبستگیعبارت دیگر،  به است؛ 13 وضعیت شاخص

  ندارد. وجود رگرسیون آزمون از استفاده در مشکلی و نیست
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  . نتایج آزمون رگرسیون خطی ساده4جدول 

شماره 
  متغیرها  فرضیه

  تنیدگی شغلی

  ضریب تعیین
)R Square( A

N
O

V
A

 
(S

ig
.)

  

  میزان
معناداري 
  مطلوب

 ضرایب

  تعداد
ضریب متغیر   مقدار ثابت

  مستقل

دسترس به فرصت   اول
  65  - 846/2  333/52  005/0  000/0  661/0  یادگیري

 65  - 838/2 299/57  005/0  000/0 673/0  دسترس به حمایت  دوم

 65  - 450/1 86/159  005/0  000/0 350/0  دسترس به اطلاعات  سوم

 65  - 572/1 04/160  005/0  000/0 328/0  به منابعدسترس   چهارم

  65  - 361/1 86/159  005/0  000/0 368/0  قدرت غیررسمی  پنجم

  65  - 685/1 86/159  005/0  000/0 390/0  قدرت رسمی  ششم

 ونیرگرس انسیوار لیتحل در يمعنادارمیزان  شود یم مشاهده 4 جدول در کهطور همان
 ـمتغ و مستقل يرهایمتغ نیب یخط ۀرابط وجود تیقطع یبررس يبرا که- ساده خطی  ری

 کمتر )05/0( مطلوب يمعنادارمیزان  از ها هیفرض تمام يبرا -استمحاسبه شده  وابسته
 ـمتغ و مسـتقل  يرهـا یمتغ تمـام  نیب یخط ۀرابط وجود ةدهند نشان ،امر این که است  ری

%، 1/66 کـه  اسـت  معنـا  این بهنیز  جدول در تعیین ضریب مقادیر است. تحقیق وابسته
دسترس ترتیب  بهرا  شغلی تنیدگی تغییرات% از 0/39% و %8/36، %8/32، %0/35، 3/67
 قدرت منابع، به دسترس اطلاعات، به دسترس ،حمایت بهدسترس  ،یادگیري فرصت به

  .کنند می بینی پیش و تبیین، رسمی قدرت و غیررسمی
ازنظـر   سـاختاري  توانمندسـازي  میـزان  نیـز  و شغلی تنیدگی میزان بررسیمنظور  به
  شد. استفاده 5 جدولصورت  به آماري جامعه میانگین آزمون از دهندگان، پاسخ
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  شغلی . آزمون میانگین جامعه آماري براي تنیدگی5جدول 
  3مقدار میانگین برابر با   متغیر 

 -  T 
درجه 
  تفاوت میانگین  sig  آزادي

فاصله اطمینان براي  95%
  تفاوت

  حد بالا  حد پایین
  0762/0  -3750/0  - 14902/0  191/0  50  - 325/1  تنیدگی کارکنان

 از، مقـدار  ایـن  کـه اسـت   191/0، آزمـون  معناداريمیزان  دهد می نشان 5 جدول نتایج
 منفـی ، پایین حداینکه  به توجه با، همچنیناست.  بیشتر )05/0( دنظرم معناداريمیزان 

 ـ تفـاوت  آزمـون  مـورد  مقدار با میانگیناست  مثبت، بالا حد و  پـس ؛ نـدارد  داريامعن
  است. متوسط، کارکنانی شغل تنیدگی وضعیت گفت توان می

  ساختاري . آزمون میانگین جامعه آماري براي توانمندسازي6جدول 

  متغیرها

  3مقدار میانگین برابر با 

T 
درجه 
تفاوت   sig  آزادي

  میانگین

فاصله اطمینان براي  95%
  تفاوت

  حد بالا  حد پایین
دسترس به 

  فرصت
  یادگیري

673/0 -  50  504/0  9150/0-  3646/0-  1816/0  

دسترس به 
  1807/0  -2853/0  - 05229/0  654/0  50  - 451/0  حمایت

دسترس به 
  3162/0  -1855/0  06536/0  603/0  50  523/0  اطلاعات

  2789/0  -2527/0  01307/0  922/0  50  099/0  دسترس به منابع
  2974/0  -2190/0  03922/0  762/0  50  305/0  قدرت غیررسمی

  0120/0  -5218/0  - 25490/0  061/0  50  - 918/1  قدرت رسمی
توانمندسازي 

  1780/0  -2712/0  - 04684/0  677/0  50  - 418/0  ساختاري
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 توانمندسـازي  ابعـاد  تمـامی  معناداريشود میزان  می مشاهده 6 جدول در کهطور  همان
 ـ معنـاداري میـزان   از، بیشـتر  سـاختاري  توانمندسازي خود همچنین و ساختاري  دنظرم

 همگی، بالا حدود و منفی همگی، پایین حدوداینکه  به توجه با، همچنیناست.  )05/0(
 اطمینـان  بـا  بنـابراین  ؛ندارد داريامعن تفاوت، آزمون مورد مقدار با میانگیناست  مثبت

  است. متوسط، کارکنان ساختاري توانمندسازي وضعیت گفت توان می 95%

  گیري نتیجه و بحث. 5
 کارآمـد  هـاي  سـازمان  در که يرفتار مهم مقوله دو ارتباط گردید تلاش پژوهش این در

مبـین   ،تحلیلی آمار هاي بررسی نتایج نهایتاً؛ که شود بررسی است اهمیت حائز امروزي
 ـا .بود شغلی تنیدگی و ساختاري توانمندسازي هاي مؤلفه بین منفی و معنادار ارتباط  نی

 نیا .ابدی یم کاهش شغلی تنیدگی ،ساختاري يتوانمندساز شیافزا با که است امعن بدان
 ـاکارتر وث رووزهولـد  ،)2007( نیمـارت  ،)2010( نیاوبـر  قی ـتحق جینتـا  بـا  جینتا  تی
 و پورابولی و )1395( فیضی و رمضانی ،)2002( نگریلاسچاسپنس  و الموست ،)2003(

  ست.ا همسو -شد اشارهها  آن به پیشینه در که- )1394( همکاران
 شـغلی  تنیدگی کاهش رد یادگیري فرصت بهدسترس  کهدهد  می نشان تحقیق نتایج

 وهمـاوردطلبی   رشـد،  اسـتقلال،  ازي برخوردار یعنی فرصــت بهدسترس  است.مؤثر 
 انگیزاننـده  عوامـل  از هـا  ایـن  تمـامی ، انگیزشیهاي  نظریه اساس بر که شغلی معناداري
 پیشـرفت،  بـه  دسـتیابی  بـراي  هـایی  فرصت ایجاد و شغلی سازي غنی موجب وهستند 
 شـغلی  محتوايازلحاظ  را بیشتري تنوع وشوند  می بالندگی و رشد مسئولیت، شناخت،

 و استقلال، کارکنان به ،طلبد می رابیشتري  مهارت و دانش، خود این که؛ ندنک می ایجاد
 رشـد  براي فرصتی و دهد می اجرا و کنترل، هدایت ریزي، طرحبراي  بیشتري مسئولیت
 کـاهش  موجبـات  تواننـد  می ها این همه که نماید می ایجاد دارامعن کار تجربه و شخصی
  نمایند. ایجاد را شغلی تنیدگی

دسـترس بـه   همچنین دسترس به اطلاعات در کاهش تنیدگی شغلی مؤثر است. 
 تصـمیمات سـازمانی،یادگیري امکان  ،کارکنان اسـت کـه ااطلاعـات بـه ایـن معنـ
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؛ که برخورداري از این داشته باشند ها را هماننـد اهـداف سـازمان ها و داده سیاست
و به کارکنان در درك درسـت عملکـرد   عمل  اي، دهنده نظمها مانند دستگاه  فرصت

در نقـش و متعاقـب آن، کـاهش    کـاهش ابهـام  کند و موجب شغلی خود کمک می
  .شود تنیدگی شغلی می

 شــامل  ـت،ی ـحما اسـت. مـؤثر   شـغلی  تنیـدگی  کاهش رنیز د حمایت بهرس دست
 نیهمچنـــ و ردســـتانیز و ـارانکــهم ،انسرپرســت ازیی راهنمــا و بــازخورد دریافــت

 از هـا  ایـن  خود که استها  آن از سازندهي شنهادهایپ وی عاطف يهـا ـتیحما افـتیدر
 حفاظـت نظریه  اساس بر، همچنین هستند. شغلی تنیدگی کاهش رمؤثر د و مهم عوامل

 کارکنـان  به تواند می که است منابعیترین  مهم از یکی، حمایت از برخورداري ،منابع از
در  توانـد  می که است عواملی از یکی و رساند یاري دیگر منابع و اهداف به رسیدن در

 مسـیر  در موفقیـت  بـراي  کارمنـد چراکه  کند؛ عمل شغلی فشار برابر در گیر ضربهنقش 
 مـدیر  توجـه  و حمایت ویژه به و همکاران توجه و حمایتی منابع به همواره خود شغلی
 .)34، ص 2007 ،1(گالاگر دارد احتیاج خود

 منـابع به دسترس است.مؤثر  شغلی تنیدگی کاهش رد منابع بهبراین، دسترس  علاوه
 جهـت  ازیمــوردن  زاتی ـتجه و زمـان  پـول،  مواد، به دسترس در افـرادیی توانـا شـامل
ی ـــاب یامي کبـــرا آنچـه   ننـدک احسـاس نانکارک یوقت .است یسـازمان اهـداف تحقق

 هسـتند  آناجراي  بـه لیماي آنچه ریگیپي برا و دارند اریاخت در هستند ازمندین نآ هبــ
 منـابع  ـنیا ـهک بود خواهـدی زمـان ازکمتر ي ریچشمگ نحـو بـه شغلی تنیدگی آزادند

  .نباشند دسترس در
 اسـت. مؤثر  شغلی تنیدگی کاهش رد رسمی قدرت کهدهد  می نشانهمچنین  نتایج

 و تشـخیص  اختیـار،  تفـویض  اسـاس  بـر  کـه  است اندوخته مشاغلی در رسمی قدرت
 تمرکـز  و پـذیري  انعطاف افزایش موجب رسمی قدرت بنابراین؛ اند شده طراحی ارتباط

 شـناخت  شخصی، گیري تصمیم و خلاقیت در کارکنان به وشود  می سازمانی اهداف بر

                                                   
1 Gallagher 
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 ایـن  همـه  کـه  نمایـد؛  مـی  کمک سازمانی اهداف به رسیدن براي لازم اقدامات و شغل
ها مؤثر  آن شغلی تنیدگی کاهش و کارکنان روانی حالات دادن تغییر در توانند می عوامل
  ).2006 لاسچینگر،لسپنس  و (پاتریک باشند

غیررسـمی،   قـدرت  اسـت. مـؤثر   شـغلی  تنیـدگی  کـاهش  رغیررسمی هم د قدرت
 گیرنـدگان  گـزارش  و سـازمان  درون ارشـد  مـدیران  و همکاران با پیوستگی از اي شبکه
 بـا  همکـاران  غیررسـمی  ارتباطـات  ازغیررسـمی   قدرت بنابراین؛ است سازمان خارج

شـود   می ناشی گردد می اهداف تحقق تسهیل موجب که سازمان در پیوستگی و یکدیگر
 قدرتمنـد  کارهـا،  در موردنیـاز  همکـاري  بـه  رسـیدن  براي را افراد، ها پیوستگی این که
 دشـو  مـی  شـغلی  انگیـزه  ایجـاد ، آنتبع  به و شغلیهاي  تنش کاهش موجب وسازد  می

 ).2008 لاسچینگر، و (فالکنر
 کـاهش  رد سـاختاري  توانمندسـازي دهـد   مـی  نشـان نیز  اصلی فرضیه آزمون نتایج
 اطلاعات، بهدسترس  فرصت جادیابا  ساختاري يتوانمندساز است.مؤثر  شغلی تنیدگی
 بـه  دسـترس ، رانیمـد  مثبت بازخورد و دیمف يها هیتوص، یعاطف تیحما نمودن فراهم
 ییتوانـا  ،یسـازمان  اهـداف وصول به  يبرا ازیموردن زمان و زاتیتجه پول، شامل منابع
 بـه  دسـترس ، اسـت  موردنیاز سازمان اهداف تحقق يبراآنچه  هر از استفاده و یابیدست

 رشد يبرا فرصت و مهارت و دانش شیافزا فرصت و دیجدهاي هماوردطلبانه  فعالیت
 ـ ياحسـاس هدفمنـد  موجب ایجاد  ،سازمانی درون شرفتیپ و  کارکنـان در  يداراو معن

 شیافـزا  را یسـازمان  اهداف و ماتیتصم درتأثیر  و يداور يبرا ها آن ییتواناشود،  می
 موجـب  مـوارد  ایـن  همه که ؛گذارد اثر می يکار طیشرا درآنها  يرفتارهادر  ودهد  می

 دخواه ـ پـی  در را تنیـدگی  کـاهش  و شـغلی  انگیزش وشود  می شغلی غناي و پرباري
 قـدرت،  منـابع،  به دسترسی ،تیموفق فرصت کهکند  دركکارمندي  اگرچراکه  داشت؛

 و تعهـد  ،یشـغل  تیرضـا  ،يفرد يها نگرش دارد وجود یادگیري و حمایت اطلاعات،
 و فرصــت يدارا يهــا شــغل در افــراد .افــتی خواهــد شیافــزا وي يکــار یاثربخشــ

 ،کـم  فرصت داراي مشاغلِ در و دارند مشکلات حل در فعالی بیش کردیرو، توانمندساز
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  شوند. می رفتگی تحلیل و یدرماندگ دچار
 سـاز  زمینـه ، سـاختاري  توانمندسـازي ي ارتقا گفت توان می پژوهش نتایج اساس بر

 سـلامت در  تنیـدگی بار  زیان آثار از توان می ترتیب بدین واست  شغلی تنیدگی کاهش
بنـابراین   کـرد.  جلـوگیري  آنـان  شـغلی  فرسودگی همچنین و کارکنان روانی و جسمی

  شود: میعرضه  زیر پیشنهادهاي، ساختاري توانمندسازي ابعاد تقویتمنظور  به
 در تسهیلآنان و  تشویق طریق از کارکنان براي یادگیري فرصت نمودن فراهم -لفا
 درخواسـت ، توسـعه  و آمـوزش  جلسـات  در شـرکت ، پیشرفتههاي  سازي آموزش آماده

 در عملکـرد  نقش/ گسترش مذاکرهها،  مهارت گسترش براي شغل تعویض یا مأموریت
 نهادینـه اي،  توسعه وظایف و جدیدهاي هماوردطلبانه  فعالیت نمودن اضافه، فعلی شغل

 یـا  ویـژه  کـارگروه  در شرکتو  وضعیت جاي به مهارت بر مبتنی شغلی نردبان نمودن
  سازمانی. مهم يها کمیته

گـري،   گري و تسهیل حمایت از کارکنان از طریق اتخاذ سبک رهبري تعاملی، مربی - ب
ها، تشویق به استقلال، تشـویق   عرضه بازخورد در مواقع خاص، شناخت و تحسین موفقیت

  ن ایشان و پشتیبانی مناسب از آنها در مشکلات.به همکاري و تعامل در میا
 تبـادل ، بـاز  ارتباطات تمرین طریق از کارکنان براي اطلاعات بهایجاد دسترس  -ج

 آینـده  و فعلـی  وضـعیت باره در گوو گفت، مدیریت اهداف درباره گوو گفت، اطلاعات
 مختلـف  وسـایل  بـا ارتبـاط   کردن برقرارو  اطلاعات هنگام هب، تأمین سازمان پیشنهادي

  .)... وهاي برخط  خبرنامه ها، گاهوب ،رایانامه(
اجـراي   براي کافی منابع و زمانتضمین  طریق از منابع بهدسترس  نمودن فراهم -د
گـردد، شـرکت    مـی  استفاده مسئولانه و است دسترس در تدارکات اینکهتضمین ، کارها
 بـراي  ریـزي  برنامـه  توسـعه ، کیفیـت  تضـمین  بـراي  ملزومات ارزیابی در کارکناندادن 

 بودجـه کسـب   هاي طرح توسعه، پیشگیرانه نگهداريراهبردهاي  و تجهیزات جایگزینی
و  منابع با مرتبط تصمیمات در کارکنان مشارکت بهبود، تجهیزاتتسهیم  و تجدید براي

  گیري. تصمیم ضروري بخشمنزله  به کارمقدار  هاي داده تفسیربه  تشویق
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 بـا سـازي   شـبکه  بـراي  فرصتتدارك  طریق ازغیررسمی  تقدر نمودن فراهم -هـ
 از واحد سطح در شبکه ساختهاي  ، تدارك مهارتکاريهاي  گروه طریق از همکاران

 توسـعه و  سـازمان  خـارج  نارابط ـ شـامل ، شـبکه  گسترش، تیم ساخت تمرینات طریق
  اي. رشته هاي میان شبکه يها فرصت

 توسـعه ، کارکنـان  نقش از شناخت افزایش طریق از رسمی قدرت نمودن فراهم -و
 کارکنان عمالاَ نتایج نمودن تعریفاي،  حرفه کارمند عمل از جامع شغلیوتحلیل  تجزیه

 درهایشـان   کمـک  از مثبـت  دیـد  به کارکنان تشویق، سازمانی اهداف با آن پیوستگی و
 در کارکنـان  بـراي هـا و ایجـاد فرصـت     مهارت توسعه براي، ایجاد فرصت اموراجراي 
  خود. هاي مهارت نمایش جهت
 بـا  همـواره  ونیسـت   کامل و جامع پژوهشی هیچازآنجاکه  شود مییادآور  پایان در

 از برخـی  و، مسـتثنا نیسـت   قاعده این از نیز پژوهش این است مواجه هایی محدودیت
انـد   شـده  مطالعـه  پـژوهش  ایـن  در کـه  کارکنـانی بدین شرح است:  آنهاي  محدودیت

 به- آن نتایج پذیري تعمیم و باشند ها سازمان تمام کارکنانهاي  ویژگی گویاي توانند نمی
 پـژوهش،  ابـزار ، دیگـر  سوي از .است اندك -آماري نمونه و جامعه بودن کوچک دلیل

 کشـورمان  فرهنگ با متناسب ابزاري است نیاز و شده تنظیم غیرایرانی فرهنگساس ارب
 در را آن، پژوهشی موضوع این به مند علاقه محققان گردد می پیشنهاد بنابراین؛ شودتهیه 
هـا و   از مقیـاس  و دهنـد  انجـام  نیـز  -دولتـی  و خصوصـی  از اعـم - هـا  سـازمان  سایر

  نمایند. هاي دیگري که وجود دارد استفاده نامه پرسش
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