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  تأثير شخصيت كارآفرينانه بر عملكرد شغلي كاركنان
  گري توانمندسازيميانجي با 

 
  2رحيم عابديـ  1ناصر عسكراوغلي

  كارشناس ارشد مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد مهاباد. 1
  ميهارو دانشگاه استاديار. 2

  )8/10/1392: تاريخ تصويب، 6/3/1392: تاريخ دريافت مقاله(
  

  چكيده
كارآفرينانـه بـر عملكـرد شـغلي كاركنـان بـا             منظور بررسي تـأثير شخـصيت      پژوهش به اين  
اين تحقيق بر مبناي هدف كاربردي، از نظر ماهيـت  . ه است شدگري توانمندسازي انجام    ميانجي
 كاركنان واحدهاي دانشگاه آزاد اسـلامي       ي   آماري كليه  ي  جامعه. باشد همبستگي مي  -توصيفي

 نفر با اسـتفاده     155 فرمول كوكران،    ي   با محاسبه  بوده و  نفر   738غربي به تعداد    استان آذربايجان 
 مـورد   1392 متناسـب، انتخـاب شـده و در سـال            ي  بندي شده گيري تصادفي طبقه  از روش نمونه  

اســتاندارد كــه مــشمول  ي نامــه  پرســش،هــادادهوري آ جمــعبــراي . مطالعــه قــرار گرفتــه اســت
كاركنان و عملكرد شغلي بود، استفاده    كارآفريني، توانمندسازي  هاي ويژگي شخصيت   شاخص

بـراي تحليـل    . باشـد  مـي  969/0 و   959/0،  956/0آلفاي كرونباخ آنهـا بـه ترتيـب          كه مقدار  شد
 از تخمـين اعـداد   دسـت آمـده   بـه نتـايج  . يـابي معـادلات سـاختاري اسـتفاده شـد       ها از مـدل    داده
. كنـد   مـي  تأييـد     درصـد  99داري مدل ساختاري، ارتباط ميان متغيرها را در سطح اطمينـان             معني

 را بـراي    93/0 از تخمين ضرايب استاندارد مـدل سـاختاري، مقـدار            دست آمده   بههمچنين نتايج   
را براي ضـريب   88/0دهد و مقدار ضريب مسير شخصيت كارآفريني با عملكرد شغلي نشان مي    

  .دهدگري توانمندسازي نشان ميكارآفريني با عملكرد شغلي با ميانجي مسير شخصيت
  
شناختي، عملكرد شغلي    روان كارآفرين، توانمندسازي  كارآفريني، شخصيت  :كليديهاي    هواژ

  كاركنان
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  مقدمه 
. ن است ها براي رشد و توسعه، مديريت منابع انساني سازما         از موضوعات اساسي سازمان   

وري، ها و تلاش هر سازمان در كـاهش هزينـه و افـزايش بهـره              باتوجه به رقابت بين سازمان    
 سـازماني در راسـتاي ايـن هـدف، جـذب و      -شناسـي صـنعتي  يكي از موضوعات مهم روان   

 و بـا توجـه بـه اهميـت و ديرينـه بـودن               بـوده ن متناسب با مشاغل مـورد نظـر         پرورش شاغلا 
 زيادي در اين رابطـه انجـام شـده اسـت و عوامـل متعـددي           ايه  پژوهشموضوع مورد نظر،    

چون دانش، مهارت، توانايي، عوامل محيطي، موقعيتي و شغلي در رابطـه بـا عملكـرد منـابع                  
كاركنـان بايـد دو ويژگـي    ). Hurtz & Danovan, 2000(ها بررسـي شـدند   انساني سازمان

 و  بودهدانش و تخصص كافي     معناي داشتن    كه به  ،يكي ساخت تخصصي  . باشندداشته  مهم  
هاي شخصيتي مانند؛ اعتماد بـه نفـس،    معناي داشتن ويژگي   كه به  ،ديگري ساخت شخصيتي  

 شخـصيتي  هـاي  نظريههاي يافته). Digman, 1990 (است... پذيري، كانون كنترل و مخاطره
 نظريهترين  ساده. كنددهد كه شخصيت افراد، اعمال آنها را تشريح مي        كارآفرينان نشان مي  

كنـد   مـي  صفات، آنهـا را مـستعد   ي دهد كه داشتن يك صفت مشخص يا مجموعه       نشان مي 
 پيشرفت، تمايل   ي  انگيزه:  عبارتند از  اين صفات . تا رفتارهاي كارآفرينانه از خود بروز دهند      

همچنـين عملكـرد فـرد در يـك         ). 117،  1381عابدي،  (پذيري و تمايل به كنترل      به ريسك 
 عهـده دارد و نيـز بـه موفقيـت و شـرايط      ريت او و نقش سازماني كه ب ـ    سازمان به نوع شخص   
هـاي ارتبـاطي،     عنوان محيط، فرهنگ، احساس، مهارت     اين شرايط به  . سازماني بستگي دارد  

احساس توانمندسازي  . شغلي مورد مطالعه و توجه قرار گرفته است        توانمندسازي و عملكرد  
صـورت شايـسته     توانند كارشـان را بـه     كنند مي اس احس دهد تا   اين توانايي را مي   كاركنان  به  

 )1988 (1كـه كـانگر و كـانونگو       توانمندي نيز به نوبه خود چنانچه        ي  اين تجربه . انجام دهند 
دن رفتارهـاي شـغلي و اسـتمرار تـلاش بـراي انجـام ايـن رفتارهـا را                   كردند، آغاز   كراظهار  

ي از شرايط سازماني، راهبردهاي     بر مبناي اين تعريف، اين دو محقق الگوي       . دهدافزايش مي 

                                                      
1. Conger & Kanungo 
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ه ي ـ ارا  را كننـد مديريتي و انواع اطلاعاتي كه توانمندسازي و اثـرات رفتـاري آن ايجـاد مـي               
هاي كـار  د در آنچه ارزيابي   شو اگر فردي توانمند     )1990 (1توماس و ولتوس   از نظر    .دندكر

، شايـستگي،  آيـد كـه احـساس اثرگـذاري    وجـود مـي    تغييراتـي بـه   ،شـود و وظيفه ناميده مي   
عنـوان رفتـار فـردي، تـابع        همچنـين عملكـرد بـه     . دهـد   ميافزايش  را  معناداري و اختيار وي     

 .اسـت ...) تقاضـاهاي كـاري، سـازماني، اجتمـاعي و          : نظيـر (شخصيت و متغيرهاي موقعيتي     
هاي بر دانش، مهارت و توانايي     افزون كه   دهد  مياين زمينه نشان     رهاي انجام شده د     پژوهش

 & Hurtz (باشد ميهاي عملكرد شغلي كننده بينيترين پيششخصيت يكي از مهممختلف، 

Danovan, 2000 .(  
 ـ      ايـن   با توجه به مطالب بيان شده، هدف از         رو    از اين  ي بـين   پـژوهش بررسـي روابـط علّ
شـناختي كاركنـان    گري توانمندسـازي روان شغلي با ميانجي كارآفرين و عملكرد   شخصيت

  . استغربي د اسلامي استان آذربايجانواحدهاي دانشگاه آزا

   تحقيقي و پيشينه مباني نظري

  كارآفرين هاي شخصيتيويژگي
ن مختلـف  ا مطالعـات زيـادي توسـط محقق ـ   ،هاي شخصيتي كارآفريناندر مورد ويژگي  

هـايي كـه بيـشتر مـورد        شـناختي، ويژگـي    ما با توجه به اين مطالعـات روان       . ه است انجام شد 
  . ايم كردهرا انتخاب مطالعه قرار گرفته 

احتياجات انساني متمـايز  ساير  از بوده و بشري   ي  نياز به توفيق يك انگيزه     :يطلبتوفيق. 1
زيرا آنهـا معتقدنـد     . دهند جويي را در حد متوسطي ترجيح مي      گرا مخاطره افراد توفيق . است

وانـي بـراي يـافتن       فرا ي  گذارند و علاقه   كار تأثير مي   ي  هايشان بر نتيجه   ها و توانايي   كوشش
معنيـان و   (ند  شـو  رفتـار خـويش      ي  موقعيتي دارند كه موفق به يك بازخورد واقعي از نحـوه          

افــرادي كــه نيــاز بــه كــسب موفقيــت دارنــد، اهــداف چــالش . )151 ص، 1388همكــاران، 
چنين افرادي براي  . ندكن و براي رسيدن به آنها تلاش مي       هدكر برانگيزي را براي خود تعيين    

                                                      
1. Thomas & Velthouse 
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و از آن در ارزيابي ئل هستند  رفتارشان ارزش زيادي قا  ي   اطلاع از بازخورد نتيجه    دريافت و 
   ).48ص، 1383احمدپور دارياني و عزيزي، (كنند   ميعملكردشان استفاده

عنـوان يـك نيـروي       هب ـبـر آن    هايي اسـت كـه       نياز به استقلال از ويژگي     :يطلب ستقلالا. 2
كنتـرل  «توان با عباراتي نظيـر        مي طلبي را  از به استقلال  در واقع ني  . شود  ميبرانگيزاننده تأكيد   

توصــيف كــرد » رئــيس خــود بــودن«و » راي خــود انجــام دادنبــكــاري را «، »بــر سرنوشــت
   ).6ص، 1387احمدي و درويش، (

ده كراي جديد تعريف    آن را توانايي هستي بخشيدن به پديده      از افراد    برخي   :خلاقيت. 3
هايي كـه  فرايندشناختي يا     روان فرايندعنوان   عنوان توانايي بلكه به    اي ديگر آن را نه به     و عده 

 ,Edwards(انـد  شـوند، تعريـف كـرده   از طريق آنها محصولات جديد و ارزشمند خلق مي

1968, p. 49 .(به توسط فرد خلاق تواند  ميبوده وطور كلي خلاقيت يك توانايي فردي  به
   .)61ص، 1391كيا، يديسع (اي بكر منجر شوديك اختراع يا ايده

شود كه فـرد بـراي انجـام كـاري يـا            پذيري به حالتي گفته مي    مخاطره :پذيريمخاطره. 4
خطـر  . كنـد پذيرش مسئوليتي كه احتمال شكـست در آن وجـود دارد، اعـلام آمـادگي مـي        

به آگاهي فرد از موضـوع بـستگي نداشـته باشـد و حتـي فـرد از نتـايج و                     امكان دارد   كردن  
   ).Burns, 2001, 3( اطلاع باشد احتمالي آن نيز بيپيامدهاي

 فردي كه شـانس يـا سرنوشـت، زنـدگي           ي  مركز كنترل به عقيده    :مركز كنترل دروني  . 5
 فرد نسبت بـه اينكـه وي تحـت كنتـرل     ي عقيده. شود گفته مي،كندرا كنترل مي  او  شخصي  

اي از افـراد فكـر      عـده . )82ص،  1381احمدپور داريـاني،    (باشد  وقايع خارجي يا داخلي مي    
عنوان مثال اگـر بيـشتر       هب. كنترل كنند توانند    ميگذرد،  در اطرافشان مي  كه  آنچه را    كنندمي

باشـند  اين افراد داراي مركـز كنتـرل درونـي مـي    . كار كنند، در كار خود موفق خواهند شد      
  .)48ص، 1383احمدپور دارياني و عزيزي، (

  مفهوم توانمندسازي 
خـاص   رويكـرد  يـك  ي هپاي بر صرفاً تواننمي وبوده عدي مفهومي چند ب توانمندسازي

عنوان افزايش انگيزش دروني    تر به طور گسترده  همچنين توانمندسازي به  .  كرد بررسيآن را   
 يافته و نگرش فرد نسبت به نقش خويش در كارش           يشغل كه در چهار حالت شناختي تجلّ      
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توانمندسـازي  ). Thomas & Velthouse, 1990(شـود   تعريـف مـي  ،كنـد را مـنعكس مـي  
طريـق ايجـاد و گـسترش      به بهبود مستمر در عملكرد سازمان اسـت كـه از           يابي  دست فرايند

 و روي عملكـرد   انجـام شـده   هـا بـر تمـام قلمروهـا و وظـايف            نفوذ صلاحيت افراد و گـروه     
 عمل  ،سازيتوانمند). 135ص،  1383كينلا،  (گذارد  كاركنان و عملكرد كل سازمان اثر مي      

 تغيير اعتقـادات درونـي      فرايند. استتقويت باورهاي افراد در مورد احساسشان از اثربخشي         
 Liu et(وري و اثربخـشي بيانجامـد    به افزايش انگيزه، بهرهشايدافراد يا خود اثربخشي، كه 

al, 2007, 570( .بـا   افـراد،  در خودكارآمـدي  افـزايش احـساس   فرايند يعني توانمندسازي
 ,Conger & Kanungo(است  كاركنان شده ناتواني موجب كه شرايطي حذف و ساييشنا

1988, 474.(  

   شناختي توانمندسازي روان
دارد؛ كه بـراي افـراد،       اي از حالات رواني اشاره    شناختي به مجموعه   توانمندسازي روان 

 ,Spreitzer, 2007(كردن يك حس كنترل در رابطه با كار خود لازم هستند جهت احساس

هـاي   انگيزشـي در حـوزه     فراينـد شـناختي در قالـب يـك         همچنين توانمندسـازي روان   ). 56
بــودن، اثرگــذار عــد كليــدي احــساس خــود اثربخــشي، خودمختــاري،  شــناختي كــه پــنج ب

 هـاي شـناختي، تمـايلات فعـالي       ايـن حـوزه   . كنـد  ظهور مي  دارد،داري و حس اعتماد      معني
، 1386فراهـاني و فلاحتـي،      (كننـد   قش وظيفه منعكس مـي    را در ارتباط با ن    ) جاي منفعل  هب(

 & Conger(ني همچــون؛ ا محققــ،شــناختي در مــورد ابعــاد توانمندســازي روان). 68ص

Kanungo, 1988( ،)Thomas & Velthouse, 1990(و ) Spreitzer, 1995 ( ي راابعـاد 
كه در زير به    . ه است دكرعد را مطالعه    پنج ب نيز  ) 1384( و همچنين عبدالهي     اند  معرفي كرده 

   .كنيمتعاريف مفهومي آنها اشاره مي
تواند وظـايف شـغلي را بـا مهـارت     مي اي كه يك فردبه درجه :احساس خود اثربخشي . 1

 شـوند توانمند مي افراد وقتي). 50ص، 1385عبدالهي و نوه ابراهيم، ( اشاره دارد ،انجام دهد
 انجـام  لازم بـراي  و تبحـر   قابليـت كـه  كننـد مـي  احـساس  كـرده و  اثربخـشي خـود  احساس
  اطمينـان بلكه احـساس  تنها احساس شايستگي،نه توانمند افراد. دارند را كاري ميزآ موفقيت

   .)Amichai et al, 2008( انجام دهند با كفايت را توانند كارمي كنند كهمي
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لازم بـراي   هاي   به آزادي عمل و اختيار كارمند در تعيين فعاليت         :احساس خودمختاري . 2
 ،خودمختـاري ). 51ص،  1385عبـدالهي و نـوه ابـراهيم،        (انجام وظـايف شـغلي اشـاره دارد         

 اسـتقلال  بيـانگر ست كه هافعاليت تنظيم قدمي درانتخاب و پيش حق  مورد در حساس فردا
بـه معنـي   » خودمختـاربودن « .)Spreitzer,1995, p. 1448 (باشـد  مـي ينـدها  ااسـتمرار فر  و

هـاي مربـوط بـه خـود        بخشيدن شخصي به فعاليـت     انتخاب در اجرا و نظام     احساس   ي  هتجرب
 كـار  آن از دسـت  يا كارگرفته شوندبه اجبار با اينكه جايبه افرادوقتي . استي يطور جز به

 يـا  كـار  در انتخاب حق احساس ،شوندشغلي درگير  مي در وظايف داوطلبانه خود بكشند،
  ). Thomas & Velthouse, 1990, p. 678(كنند خودمختاري مي

توانـد در راهبردهـاي      بودن؛ احساسي است كه فرد مي      اثرگذار : بودن اثرگذاراحساس  . 3
بـودن؛  اثرگـذار  ). Dimitriades, 2005, p. 93( شغلي نفـوذ كنـد   مديريتي، پيامدها و نتايج

ؤثر  باور فرد به اينكه تا چه انـدازه عملكـرد او در تحقـق اهـداف وظيفـه مـورد نظـر م ـ           يعني
 آنهـا  در اثرگـذار بـودن   عدب كه افرادي ،)52ص، 1385عبدالهي و نوه ابراهيم، (خواهد بود 

توسـط موانـع    هـاي خـود  محدود شـدن توانـايي   به هستند توانمند اصطلاح در و است قوي
آن موانـع   معتقدنـد  اعتقادي ندارند، بلكه خويش شغلي فعاليت و  كاري محدوده در بيروني
هـاي خـود    فعـال دارنـد و محـيط را بـا خواسـته            آنها احساس كنترل  .  كرد توان كنترل را مي 

جـاي رفتـار واكنـشي در برابـر          كوشـند بـه   ، آنها مي  )برخلاف كنترل منفعل  (كنند  همسو مي 
 ,Thomas & Velthouse, 1990(د كنن ـبيننـد، حفـظ   محيط، تسلط خـود را بـر آنچـه مـي    

p.673 .(  
 اسـت  كاري يا شغلي اهداف ارزش ميزان مفهوم به يدار معني:دار بودنمعني احساس. 4
 & Thomas(گيرد مي قضاوت قرار مورد فردي هايآلبا استانداردها يا ايده ارتباط در كه

Velthouse, 1990, p.675(شـغل  و نقش هاي ضرورت بين تطابق بودن دار، درواقع؛ معني 
 اجبارهـاي  نظـر گـرفتن   در  بـدون .شود  را شامل ميرفتارهاي فردي و ها ارزش اعتقادات، با

 واقـع  ، در داردبرايشان مفهوم دوست دارند در مورد اهدافي تلاش كنند كه افراد سازماني،
  باشـند مـشابهي بـا آنهـا داشـته     هـاي ارزش كه كاركنند افرادي با دهندمي ترجيح كاركنان

)Cyert & March, 2007, p.147 .(  
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اعتمـاد مـدير بـه      (ابـط بـين فرادسـتان و زيردسـتان          بـه رو  اشاره   اعتماد   :احساس اعتماد . 5
كـــار  آخـــرين راه).54ص، 1385عبـــدالهي و نـــوه ابـــراهيم، (دارد ) عكسركارمنـــد و بـــ

وجـود  توانمندسازي اين است كه در ميان كاركنان نوعي حس اعتماد به شايستگي مدير بـه              
  ).58ص، 1381وتن و كمرون، (آوريم 

  مفهوم عملكرد شغلي 
 فـردي،   نظـر  از    و شـده در نظـر گرفـت       عنـوان نتـايج كـسب      بـه تنهـا   توان  عملكرد را مي  

 امـا   ).13، ص   1385آرمسترانگ،  ( هاي يك شخص اشاره دارد     موفقيت ي  به سابقه  عملكرد
 و آن دســته از بــودهدهــد و قابــل مــشاهده  آنچــه شــخص انجــام مــييعنــيعملكــرد شــغلي 

تـوان آنهـا را در       سـازمان اسـت و مـي       در ارتباط با اهداف   شود كه     را شامل مي  هايي   فعاليت
عبـارت ديگـر    ه ب ـ).Muchincky, 2000( گيـري كـرد  اصطلاحات تخصصي هر فرد انـدازه 

 آن،  ي  عملكرد شـغلي، يعنـي دانـايي و توانـايي در انجـام دادن وظـايف خـاص كـه لازمـه                     
باشـد    مـي ورزيدگي در كاربرد فنون و ابـزار ويـژه و شايـستگي عملـي در رفتـار و فعاليـت                     

 امروزه محققـان بـر ايـن عقيـده توافـق دارنـد كـه                ).336 ص،  1391ساعتچي و همكاران،    (
    طور مـستقيم و غيرمـستقيم بـا        به(شود؛ عملكرد كاري    عد تعريف مي  عملكرد شغلي در سه ب

ــه بافــت  )ارتبــاط داردهــاي فنــي ســازمان فعاليــت ــسته ب عملكــردي كــه در (، عملكــرد واب
شـناختي كـه عملكـرد كـاري در آن اتفـاق              و روان  گيـري بافـت سـازماني، اجتمـاعي        شكل
)  اشتياق  و كمك به ديگران، داوطلب شدن براي اضافه كاري       : مانند است،   اثرگذارافتد،   مي

بـه سـازمان و اعـضاي آن آسـيب     سـرزده و  از كاركنـان  كه رفتارهايي (و رفتار ضدتوليدي    
ه  توهين بـه ديگـران و ناديـد        ، دزدي، از روي عمد  كارها  كنُد و غلط    انجام  : مانند. رساندمي

در ايـن  ). Rotundo & Sackett, 2002 and Fox et al, 2001) (گـرفتن آنهـا و كارشـني   
عد عملكرد كاري كاركنان در نظر گرفته شده استتحقيق ب.  

داري بـين    معنـي  ي  رابطـه هـا در ايـن زمينـه،          هـاي پـژوهش   يافتـه  1980 ي  تا اواسط دهـه   
هاي شخصيتي و   ها و مدل  ادند، تا اينكه با گسترش نظريه     شخصيت و عملكرد شغلي نشان ند     

كارگيري ابزار مناسب و معتبر براي سنجش شخصيت و در عين حال اسـتفاده از               در نتيجه به  
كـه  نـشان داد  دسـت آمـد و    هنتـايج قبـل ب ـ  نـسبت بـه    يهاي فراتحليل، نتـايج معكوس ـ     روش
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 Penney et (باشد ميلكرد شغلي هاي عمبيني كنندهترين پيشهاي شخصيتي از مهمويژگي

al, 2011 .( پژوهشي توسط محمدي و عسگري)دهـد   مـي كه نشان است  شدهانجام ) 1390
در . وجـود دارد  توفيـق     هاي شخصيتي كارآفرينان موفق و كم     بين ويژگي داري   تفاوت معني 

ين نـسبت قـوي ب ـ     بـه  ي  رابطـه نشان دادند كه    ) 1389( هزارجريبي و ابراهيمي     ، ديگر يتحقيق
. وجـود دارد  و رضـايت شـغلي      ) بيمارستان كامياب مـشهد   (ن  هاي كارآفريني شاغلا  ويژگي

هـاي  داري در ويژگـي    خود نشان داده است كه تفاوت معنـي        ي  در مطالعه ) 1387(خانجاني  
بـا  عملكـرد بـالاي كـارآفريني و دانـشجويان            استعداد و  باشخصيتي كارآفريني دانشجويان    

 خود نشان دادنـد     ي  در مطالعه ) 2003 (1باريك و ريان   .وجود دارد استعداد و عملكرد پايين     
دروديـان و  .  مثبتـي وجـود دارد  ي شـغلي رابطـه   كه بين ويژگي تمايل به موفقيت و عملكرد    

هــاي شخــصيتي و عملكــرد در پژوهــشي نــشان دادنــد كــه بــين ويژگــي) 1391(همكــاران 
در  )Adegbite et al, 2007(همچنـين  . وكار كارآفرينان ورزشي رابطـه وجـود دارد   كسب

طـور مـستقيم بخـشي از       هـاي شخـصيتي كـارآفريني بـه       تحقيق خود نشان دادند كه ويژگـي      
 .دنكنوكار را تبيين مي تغييرات عملكرد كسب

داري بـين الگـوي     نشان دادنـد كـه ارتبـاط معنـي        ) 1389(در پژوهشي صمدي و سوري      
نتـايج تحقيـق    . كاركنان وجود دارد   ردشناختي توماس ولتهاوس با عملك     توانمندسازي روان 

دهـد كـه بـين توانمندسـازي و ابعـاد توانمندسـازي       نشان مـي ) 1390(پور و همكاران   حسين
)  بودن و احساس اعتمـاد اثرگذاردار بودن، خودمختار بودن، شايستگي، معني(شناختي   روان

 ,Spreitzer(چنـين  هم. داري وجـود دارد  مثبـت و معنـي  ي با بروز رفتار كارآفرينانـه رابطـه  

ملكـرد شـغلي بـه ايـن نتيجـه           ع  توانمندسازي كاركنان بـا    ي  دربارهپژوهش خود    در )1995
 ي اهـداف سـازمان، عملكـرد شـغلي و          نفس دسترسي به اطلاعات درباره     رسيد كه اعتماد به   

ديكـسون و   .  مثبـت دارد   ي  كاركنان بـا توانمندسـازي رابطـه       خلاق در  رفتارهاي نوآورانه و  
دار بودن و اثربخش بودن     در تحقيقي به اين نتيجه رسيدند كه بين ابعاد معني         ) 2009 (2لورن

هـاي تحقيـق    همچنـين يافتـه   . داري وجـود دارد   توانمندسازي با رضايت شغلي ارتباط معنـي      

                                                      
1. Barrick & Ryan 
2. Dickson & Loren 
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)Pelit et al, 2011 (نــشان مــيعــد رفتــاري و دهــد كــه توانمندســازي كاركنــان از دو ب
) Gist & Mitchell, 1992(طور مـشخص،   به. است رگذاراثشاختي بر رضايت شغلي  روان

شواهد بسياري ارائه كردند كه بين احساس خود اثربخشي و معيارهاي متعدد عملكرد نظيـر               
داري وجـود   مثبت و معنيي پذيري رابطه وفق ي  وري، يادگيري، تحقق اهداف و درجه     بهره
طـور  اثربخـشي و شايـستگي بـه    دريافتند كه احساس خـود    )1984 (1لوك و همكاران  . دارد

نـشان داد كـه   ) Bandura, 1977( همچنـين . داردمثبتي با عملكرد كـاري در آينـده رابطـه    
كـه همـه از   ) در كـار (كوشـانه، تـلاش و پايـداري      احساس شايـستگي بـا رفتارهـاي سـخت        

ني فراهـا . داردي مثبتي     رابطهگذارند،  هاي انگيزشي هستند و بر عملكرد شغلي تأثير مي         جنبه
ــي  ــل روان ) 1386(و فلاحت ــاط عوام ــازماني    ارتب ــارآفريني س ــازي و ك ــناختي توانمندس ش

كـه نتـايج    بررسي كردنـد    هاي دولتي شهر تهران را       تربيت بدني دانشگاه   ي  كارشناسان اداره 
شـناختي توانمندسـازي و كـارآفريني     دهـد بـين پـنج عامـل كليـدي روان     پژوهش نشان مـي  

  . داري وجود دارديسازماني همبستگي مثبت و معن

   مفهومي تحقيق چارچوب
و همچنين متغيرهاي مـستقل و وابـسته در         هاي انجام شده      پژوهشبا توجه به مطالعات و      

در . دكـر ه ي ـارا) 1(شـماره  صورت نمودار   تحقيق را بهنظري چارچوبتوان اين تحقيق، مي  
متغيـر  عنـوان    هاركنان ب توانمندسازي ك و  متغير مستقل   عنوان   هب كارآفرين   شخصيتاين مدل   
  . نظر گرفته شده استعنوان متغير وابسته در هبكاركنان شغلي  عملكرد ميانجي و

  
  
  
  
  

   تحقيقنظري چارچوب. 1نمودار 

                                                      
1. Locke et al 

مندسازيتوان

 اعتماد

 داريمعني

بودناثرگذار 
خودمختاري
خود اثربخشي

شخصيت 
 كارآفرين

 كنترل دروني

 پذيريمخاطره

 خلاقيت

 طلبياستقلال

 طلبي توفيق

عملكرد شغلي
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شخـصيت  كـه    اسـت  تحقيق بدين صورت     ي  با توجه به چارچوب نظري تحقيق، فرضيه      
 بـر   ،توانمندسـازي ا  و ب ـ طـورغير مـستقيم      هطور مستقيم بـر عملكـرد شـغلي و ب ـ          كارآفرين به 

  .گذاردعملكرد شغلي اثر مي

  شناسي  روش
. اسـت   همبـستگي  -ي هـدف؛ كـاربردي و از نظـر ماهيـت، توصـيف            نظـر پژوهش از   اين  
 كاركنان واحـدهاي دانـشگاه آزاد اسـلامي اسـتان           ي  هتحقيق شامل كلي  اين   آماري   ي  جامعه

از روش  آوري اطلاعـات     بـراي جمـع   . شـود    نفـر را شـامل مـي       738بوده و   غربي   آذربايجان
 كاركنـان را  ي هصورت كه ابتدا كلي بدين .اي متناسب استفاده شدگيري تصادفي طبقه نمونه

ده و سـپس بـا توجـه        كـر بنـدي   براساس واحدهايي كه در آن مشغول به فعاليت هستند طبقه         
. آمـد گيري به عمل     مورد مطالعه، نمونه   ي  نسبت كاركنان هر واحد به كل كاركنان جامعه        به
كه .  است  محدود استفاده شده   ي  تعيين حجم نمونه، از فرمول كوكران براي جامعه       منظور    به

 . شد نفر تعيين 155 ي هبا توجه به اين فرمول حجم نمونه به انداز

. شـد اسـتفاده  هاي اسـتاندارد  نامه گيري متغيرهاي پژوهش از پرسش   براي اندازه  همچنين
ــوالات ــه  پرســشس ــارآشخــصيت ي نام ــهك ــه  پرســشفرين از س ــابي   ي نام ــتاندارد ارزي اس
جامع  ي نامه  پرسش،)1386كردنائيج و همكاران، (هاي شخصيتي كارآفرينان ايراني  ويژگي

اقتبـاس  هـاي شخـصيتي كارآفرينـان       ويژگـي نامه     پرسش و) 1378صمدآقايي،  (كارآفريني  
دسـت   ههـر سـه ب ـ  تركيبي از  ي نامه  پرسشنهايت يك كه در) Bezzina, 2010(شده است 

 ,Spreitzer(اسـتاندارد   ي نامـه   پرسـش شـده از توانمندسـازي برگرفتـه    ي نامـه   پرسش.آمد

 همچنـين بـراي بـرآورد عملكـرد شـغلي كارمنـدان از            . باشدمي) 1384عبدالهي،  (و  ) 1995
) 1391(سـاعتچي و همكـاران   برگرفتـه از  كـه  ) Paterson, 1990(اسـتاندارد   ي نامه پرسش

در . اسـت ) 1(شـماره   جـدول   براسـاس   تعداد سوالات براي هر متغيـر       . تفاده شد ، اس باشدمي
اسـتفاده  اي ليكـرت     گزينـه   شده در اين پژوهش، از طيـف پـنج         كارگرفته ههاي ب نامه پرسش

مـدل   افـزار   برآورد تأثير متغيرهاي مستقل و ميانجي بر متغير وابسته از نرم           برايهمچنين   .شد
منظـور سـنجش     اين پژوهش به   در. استفاده شده است  ) LISREL-8.50(معادلات ساختاري   

شد و سپس بـا اسـتفاده       آزمون توزيع   پيشنامه     پرسش 30 اوليه شامل  ي   سوالات، يك نمونه   پايايي
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بـا روش آلفـاي كرونبـاخ توسـط     نامه   پرسشنامه، ميزان پايايي دست آمده از پرسش   ههاي ب از داده 
. اسـت  بين صـفر و يـك        يقدارم ضريب آلفاي كرونباخ،     .دش، محاسبه   )SPSS-21(افزار   نرم

دهـد كـه    نشان مـي  ) 1(شماره  براي متغيرهاي پژوهش در جدول      نامه     پرسش ضرايب اعتماد 
  . داردسوالات پايايي بالايي 

  به همراه ضرايب آلفاي كرونباخنامه   پرسشالات و ابعادسؤتعداد . 1جدول 
 ضريب كل ضريب تعداد سؤالات ابعاد متغير

 901/0 4 طلبيتوفيق
 939/0 2 طلبياستقلال

 869/0 4 خلاقيت
 959/0 4 پذيريمخاطره

  كارآفرينشخصيت

 920/0 4 مركز كنترل دروني

956/0 

 795/0 3 احساس خود اثربخشي
 855/0 3 احساس خودمختاري

 769/0 3  بودناثرگذاراحساس 
 808/0 3 دندار بواحساس معني

 توانمندسازي

 866/0 3 احساس اعتماد

959/0 

 969/0 -- 15 -- عملكرد شغلي

  هايافته
رفـت نـرخ     از آنجايي كه احتمال مـي      اما نفر برآور شده بود      155 آماري تحقيق    ي  نمونه

 200 حل اين مشكل، تعداد      براي رو  از اين  باشد،   درصد100از   ها كمتر نامه بازگشت پرسش 
 170دركـل تعـداد      ،هـا نامـه  از بررسـي پرسـش     پس. دشه پخش   نامه ميان افراد جامع    پرسش
  . است) 2(براساس جدول شماره  كه آمار توصيفي آنها شدتحليل نامه  پرسش

  شناختي كاركناناطلاعات جمعيت. 2جدول 
  فراواني  سطوح  متغير  فراواني  سطوح  متغير

  درصد21  كارداني  د درص42  زن  جنسيت   درصد6  ديپلم و زير ديپلم   درصد58  مرد
  درصد44  كارشناسي   درصد8  سال25 تا 18
  درصد27  كارشناسي ارشد   درصد49  سال35 تا 26
  سن   درصد1  دكتري   درصد37  سال45 تا 36

   درصد6  سال46بالاي 

تحصيلات

   درصد1  حوزوي
  د درص7  رسمي آزمايشي   درصد72  متأهل  تأهل  درصد57  رسمي   درصد28  مجرد

   نفر170تعداد نمونه مورد مطالعه   درصد31  قراردادي
نوع 

 استخدامي
     درصد5  ساعتي و غيره

آوري شـده از فـن   هـاي جمـع  منظور بررسـي بـرازش مـدل مفهـومي پـژوهش بـا داده             به
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هاي برازش شاخص) 3(شماره  در جدول   همچنين  . استفاده شد يابي معادلات ساختاري     مدل
 مـدل پـژوهش بـرازش قابـل         ،هاي برآورد شـده   شاخصباتوجه به   . شده  يمدل ساختاري ارا  

  . است از تخمين مدل قابل اتكا دست آمده بهبنابراين نتايج . قبولي دارد
  هاي برازش مدل ساختاريشاخص. 3جدول 

  شاخص برازش  مقدار مطلوب  نتيجه
106/1  00/3 <  χ2/df
96/0  90/0>  GFI(goodness of fit index)

025/0  08/0<  RMSEA(Root Mean Square Error of Approximation)
022/0  05/0<  RMR(root mean square residual)
98/0  90/0>  NFI (Normed Fit Index)
00/1  90/0>  NNFI (Non-Normed Fit Index)
00/1  90/0>  CFI (Comparative Fit Index)

  

دين صـورت اسـت كـه       دار بودن ارتباط ميان دو متغير ب ـ       قضاوت در مورد معني    ي  هنحو
باشـد؛  ) 96/1(مسير مابين دو متغير بيشتر از مقـدار         ) t-value(داري  اگر قدرمطلق عدد معني   

همچنـين باتوجـه بـه ضـرايب تخمـين اسـتاندارد بـه              . باشددار مي ارتباط ميان دو متغير معني    
  .شودبررسي ميزان تأثير متغيرها بر روي يكديگر پرداخته مي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  داري مدل ساختاريمقادير معني. 2ودار نم

خوداثربخشي
خودمختاري
مؤثربودن

داربودنمعني
احساس اعتماد

  نياز 
 به توفيق

تمايل به 
وآزادي استقلال

 خلاقيت

تمايل به 
 پذيريمخاطره

مركز كنترل 
 دروني

1 ش-ع
2 ش-ع
3 ش-ع
4 ش-ع
5 ش-ع
6 ش-ع
7 ش-ع
8 ش-ع
9 ش-ع
10 ش-ع
11 ش-ع
12 ش-ع
13 ش-ع
14 ش-ع
15 ش-ع

شخصيت 
كارآفرين

 توانمند
 سازي

عملكرد
 شغلي

44/7 
13/8 
52/8 
92/7 
28/7 
55/8 
61/8 
68/8 
50/8 
73/8 
66/8 
71/8 
50/8 
66/8 
73/8 
70/8 
67/8 
69/8 
73/8 
65/8 

00/0 
25/13 
40/11 
96/13 
42/15 

  
00/0  
40/11 
06/11 
92/11 
74/10 
12/11 
86/10 
94/11 
17/11 
74/10 
92/10 
10/11 
99/10 
70/10 
22/10 

80/7
  
  
  

47/8
  
  
  

50/8
  
  
  

69/7
  
  
  

22/7

25/13 
  

12/11 
98/10 
48/13 

  
24/14 

55/12
  

15/3 
05/2 

Chi-Square=300.86, df=272, P-value=0.11042, RMSEA=0.025
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  : عبارتست ازداري مدل ساختاري از تخمين اعداد معنيدست آمده  بهتفسير نتايج 
كـارآفرين و   داري مـسير مـابين متغيـر شخـصيت        عدد معني ) 2(شماره  با توجه به نمودار     

نـابراين ارتبـاط    ، ب اسـت ) 96/1(از مقدار    تر  بزرگ بوده و ) 55/12(متغير توانمندسازي برابر    
داري مـسير   همچنين عدد معني  . شود  مي تأييد    درصد 95ميان اين دو متغير در سطح اطمينان        

تـراز    بـزرگ بـوده و ) 15/3(مابين متغير شخصيت كارآفرين و متغيـر عملكـرد شـغلي برابـر              
  تأييـد  درصـد 95باشد، بنابراين ارتباط ميان اين دو متغير در سطح اطمينان           مي) 96/1(مقدار  

داري مسير مابين متغير توانمندسازي و متغيـر عملكـرد شـغلي برابـر              و نيز عدد معني   شود    مي
، بنابراين تأثير متغير مستقل بر متغير وابسته در         است) 96/1(تراز مقدار     بزرگ بوده و ) 05/2(

  . شود مي تأييد  درصد95 سطح اطمينان
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ساختاريضرايب تخمين استاندارد مدل . 3نمودار 
  

  : عبارتست از از تخمين ضرايب استاندارد مدل ساختاري دست آمده بهتفسير نتايج 
كـارآفرين و متغيـر   ضـريب مـسير مـابين متغيـر شخـصيت     ) 3(شـماره  با نگاه بـه نمـودار    

خوداثربخشي
خودمختاري
مؤثربودن

داربودنمعني
احساس اعتماد

  نياز 
 به توفيق

تمايل به 
وآزادي استقلال

 خلاقيت

تمايل به 
 پذيريمخاطره

مركز كنترل 
 دروني

1 ش-ع
2 ش-ع
3 ش-ع
4 ش-ع
5 ش-ع
6 ش-ع
7 ش-ع
8 ش-ع
9 ش-ع
10 ش-ع
11 ش-ع
12 ش-ع
13 ش-ع
14 ش-ع
15 ش-ع

شخصيت 
كارآفرين

 توانمند
 سازي

عملكرد
 شغلي

25/0 
35/0 
46/0 
31/0 
24/0 
37/0 
40/0 
42/0 
35/0 
45/0 
42/0 
44/0 
35/0 
41/0 
45/0 
43/0 
42/0 
43/0 
45/0 
41/0 

87/0 
80/0  
73/0  
83/0  
87/0  

  
79/0  
78/0  
76/0  
80/0  
74/0  
76/0  
75/0  
80/0  
77/0  
74/0  
75/0  
76/0  
76/0  
74/0  
77/0 

30/0
  
  
  

45/0
  
  
  

46/0
  
  
  

28/0
  
  
  

23/0

84/0  
  

74/0  
74/0  
85/0  

  
88/0  

93/0 
  

55/0 
05/2 

Chi-Square=300.86, df=272, P-value=0.11042, RMSEA=0.025
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ازاي دهـد كـه بـه      و اين مقدار نشان مـي      ده است برآورد ش ) 93/0(توانمندسازي برابر مقدار    
واحـد تغييـر    ) 93/0(غيـر شخـصيت كـارآفرين، متغيـر توانمندسـازي           يك واحد تغيير در مت    

برآورد شـد كـه     ) 86/0( اين مسير برابر     ي  ههمچنين ضريب همبستگي چندگان   . خواهد كرد 
از تغييرات متغير توانمندسازي را تبيين      )  درصد 86(دهد متغير شخصيت كارآفرين     نشان مي 

دسازي و متغير عملكرد شغلي برابر مقـدار         ضريب مسير مابين متغير توانمن     در ضمن . كندمي
ازاي يـك واحـد تغييـر در متغيـر          دهـد كـه بـه      و ايـن مقـدار نـشان مـي         هبرآورد شد ) 35/0(

گونـه كـه در     همـان . واحـد تغييـر خواهـد كـرد       ) 35/0(توانمندسازي، متغير عملكرد شغلي     
متغيـر  كـارآفرين بـه دو صـورت بـر           ، متغيـر شخـصيت    استنيز مشخص   ) 3(شماره  نمودار  

صورت مستقيم كه ضريب مـسير مـابين ايـن دو متغيـر             اول؛ به . دگذار  مي عملكرد شغلي اثر  
صـورت غيرمـستقيم و از طريـق اثرگـذاري بـر متغيـر              و دوم؛ بـه    بـرآورد شـده   ) 55/0(برابر  

غيرمـستقيم، ضـرايب مـسير موجـود بـين متغيـر              ضريب مسير  ي  همحاسببراي  . توانمندسازي
نمندسازي را در ضريب مسير مابين متغير توانمندسازي و عملكرد          كارآفرين و توا   شخصيت

. اســت) 33/0(بنــابراين مقــدار آن برابــر ) 93/0 × 35/0 = 33/0(كنــيم، شــغلي ضــرب مــي
از بـوده و    ) 88/0(كارآفرين بر متغيـر عملكـرد شـغلي برابـر            بنابراين اثركل متغير شخصيت   

. آيددست ميبه) 33/0(ر غيرمستقيم و ضريب مسي) 55/0(جمع ضريب مسير مستقيم  حاصل
) 88/0(كارآفرين، متغير عملكـرد شـغلي        واحد تغيير در متغير شخصيت     ازي يك بنابراين به 

  مـابين متغيرهـاي شخـصيت      ي  ههمچنين مجذور همبستگي چندگان   . واحد تغيير خواهد كرد   
نـشان  ايـن مقـدار     باشـد و    مي) 78/0(كارآفرين و توانمندسازي با متغير عملكرد شغلي برابر         

از تغييـرات متغيـر     ) درصـد 78( كه دو متغيـر شخـصيت كـارآفرين و توانمندسـازي             دهد  مي
منظور درك بهتر، نتـايج آزمـون مـدل سـاختاري در             به. كنندبيني مي عملكرد شغلي را پيش   

  . نشان داده شده است) 4(شماره جدول 
 نتايج آزمون مدل ساختاري پژوهش. 4جدول 

  )β(ضريب مسير   مسير
  به  از

  عدد
  اثركل اثر غيرمستقيم  اثر مستقيم  اريدمعني

  93/0  --  93/0  55/12  توانمندسازي  شخصيت كارآفرين
  35/0  --  35/0  05/2  عملكرد شغلي  توانمندسازي

  88/0  33/0  55/0  15/3  عملكرد شغلي  شخصيت كارآفرين
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   بحث و نتيجه
ــه  ايــن  ــأثير شخــصيت كارآفرينان ــا هــدف بررســي ت ــا  پــژوهش ب ــر عملكــرد شــغلي ب ب
شناختي كاركنـان واحـدهاي دانـشگاه آزاد اسـلامي اسـتان       گري توانمندسازي روان   ميانجي

هاي تحليلي تحقيق نشان داد كه شخصيت كارآفرين و ابعاد      يافته. شدغربي انجام   آذربايجان
، پـذيري و كنتـرل درونـي      طلبي، خلاقيـت، مخـاطره    طلبي، استقلال توفيق: آن كه عبارتند از   

صـورت غيرمـستقيم از    هصورت مستقيم بر عملكرد شـغلي تأثيرگـذار اسـت و همچنـين ب ـ              هب
احـساس خـود اثربخـشي، احـساس        : كـه عبارتنـداز   شـناختي    طريق ابعاد توانمدسـازي روان    

 بـر عملكـرد     دار بودن و احساس اعتماد     بودن، احساس معني   اثرگذارخودمختاري، احساس   
 روهش در مـورد تـأثير مـستقيم شخـصيت كـارآفرين ب ـ       هـاي پـژ   يافتـه . گـذارد  شغلي اثر مي  

، )Adegbite et al, 2007( ،)Barrick & Ryan, 2003(هـاي   پـژوهش عملكـرد شـغلي بـا    
دار و   معنـي  ي  پوشـاني دارد و رابطـه      هـم ) 1391دروديان و همكاران،    (و  ) 1387خانجاني،  (

همچنـين  . كننـد د مـي  هاي شخصيتي كارآفريني را با عملكرد شغلي تأيي       مستقيم بين ويژگي  
هـاي    پـژوهش شناختي بر عملكرد شـغلي بـا         ها در مورد تأثير مستقيم توانمدسازي روان      يافته

)Dickson & Loren, 2009(، )Spreitzer, 1995( ،)Gist & Mitchell, 1992( ،
)Bandura, 1977( ،)Locke et al,1984( ،)   ،پـور و  حـسين (و ) 1389صـمدي و سـوري

 بـين ابعـاد توانمندسـازي       يدار معنـي  ي  در واقـع رابطـه    . دهـستن راسـتا   هـم ) 1990همكاران،  
در نهايت نتايج تحقيق نشان داد كـه شخـصيت          . دكنن  ميكاركنان با عملكرد شغلي را تأييد       

غربي بـر عملكـرد      كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحدهاي استان آذربايجان       ي  كارآفرينانه
صـورت غيرمـستقيم از    ه و ب ـ درصـد 55ضـريب مـسير     صورت مستقيم بـا مقدار     هشغلي آنها ب  

  .  گذارد تأثير مي درصد88شناختي با مقدار ضريب مسير  طريق توانمندسازي روان

  پيشنهادها
ها نسبت به ايجاد فضاي كارآفرينانـه بـراي كاركنـان در         شود مديران سازمان  پيشنهاد مي 

 كاركنـان اهميـت دهنـد،    ي انـه هـاي خلاقانـه و نوآر  داخل سازمان تلاش كنند و بـه انديـشه    
گيري به كاركنان خود، احساس شايـستگي و        همچنين با دادن آزادي عمل و قدرت تصميم       
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م مديريت مشاركتي   نظاعمال   و با اِ   كردهپذيري را در آنها تقويت      نفس و مسئوليت  اعتماد به 
آنهـا را بـه      ،هـاي سـازمان   كردن بيشتركاركنان در برنامه    و تفويض بيشتر اختيارات و درگير     

 ي  هـاي كارآفرينانـه    و از ايـن طريـق از ويژگـي         كردهدهند آگاه   اهميت شغلي كه انجام مي    
  . كنندنهايت عملكرد سازمان استفاده در كاركنان در راستاي بهبود عملكرد شغلي و 
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ليلــي،  نــژادم تنــدنويس، فريــدون و كــاظ؛ احمــدمظفريان، ســيدامير؛اصــغردروديــان، علــي

هـاي فـردي و سـبك       هاي شخـصيتي، مهـارت     بين ويژگي  ي  رابطه" .)1391(انوشيروان  
فـصلنامه توسـعه    ،  "وكـار كارآفرينـان ورزشـي اسـتان تهـران          رهبري با عملكـرد كـسب     

  .107-124 دوم، شماره، كارآفريني
، ناختيش ـ هاي روان آزمون .)1391(كامكاري، كامبيز و عسگريان، مهناز   ؛  ساعتچي، محمود 
  . نشر ويرايش: تهران،چاپ سوم

   .انتشارات كيا: ، تهران21، چاپ اصول و مباني كارآفريني .)1391(كيا، مهدي سعيدي
 مركــز آمــوزش :تهــرانچــاپ اول، ، هــاي كــارآفرين ســازمان .)1378(صــمدآقايي، جليــل 
  .مديريت دولتي
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 انـساني در عملكـرد   تأثير توانمندسـازي نيـروي  " .)1389(صمدي، عباس و سوري، مهرداد    
، ص  1، دوره جديـد، شـماره        تعـاون  ي  نـشريه ،  "كاركنان اداره كل تعاون استان همدان     

144-154.  
، شـماره   فصلنامه مـديريت  ،  "كاوش در كارآفريني درون سازماني    "،  )1381(عابدي، رحيم   

  .111-134ص  ، ص36 و 35
ي كاركنـان؛ كليـد طلايـي       توانمندسـاز  .)1385(عبدالهي، بيژن و نـوه ابـراهيم، عبـدالرحيم          

 . نشر ويرايش: تهران چاپ اول،،مديريت منابع انساني

ابعاد و اعتبارسنجي براسـاس     : شناختي كاركنان  توانمندسازي روان " .)1384(، بيژن   عبدالهي
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  .37-62ص  ، ص36
شـــناختي  بررســـي رابطـــه بـــين روان" .)1386(ل و فلاحتـــي، مهـــدي ضلفـــفراهـــاني، ابوا

، "هــا توانمندســازي و كــارآفريني ســازماني كارشناســان ادارات تربيــت بــدني دانــشگاه
 .67-79ص  ، ص15، شماره پژوهش در علوم ورزشي

ابزار  .)1386(الدين    هومن، حيدرعلي و شمس، شهاب     ؛ زالي، محمدرضا  ؛كردنائيج، اسداالله 
  .تربيت مدرس: تهرانچاپ اول، ، هاي شخصيتي كارآفرينان ايراني  ويژگيسنجش

نـژاد پـاريزي، مهـدي و       ايـران : ترجمـه ،  توانمندسـازي منـابع انـساني      .)1383(كينلا، دنـيس    
  . انتشارات مديران:تهرانچاپ اول،  .سليميان، معصومعلي
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 . نشر سفير اردهال:تهران

اورعـي  : ترجمـه ،  ويض اختيـار  تواناسازي و تف  . )1381(وتن، ديويد اي و كمرون، كيم اس        
  . تحقيقات و آموزش مديريتي هموسس: چاپ اول، كرج. يزداني، بدرالدين

هـاي   رابطـه بـين ويژگـي   ي بررسي و مقايسه" .)1389(هزارجريبي، جعفر و ابراهيمي، مريم   
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