
 

 
 

 

© 2024 The Author(s). Published by Shahid Chamran University of Ahvaz. This is an open-access article distributed 

under the terms of the Creative Commons Attribution License (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0), which 
permits unrestricted use, distribution, and reproduction in any medium, provided the original work is properly cited. 

 

Industrial and Organizational Psychology Studies 



 
 

 

 

 

  Corresponding Author:  

   Email: Rahimian.se@gmail.com 

Research Article Research Article 

https://doi.org/10.22055/jiops.2024.47138.1414


60                                                                     … : Providing smart talent management model& Askari Rahimian 

 

 ،



 
 
 

  
ی سازمان صنعتی و    شناسی روان مطالعات    

 22/03/1403تاریخ دریافت مقاله:    59- 78(، 2)11، 1403ان پاییز و زمست
 26/05/1403تاریخ پذیرش مقاله: 

 
  خشنودی  با یشغل یهالنگرگاه بین  رابطه در شناختیروان  یتوانمندساز  میانجی نقش

 ی شغل
 

2 عسکری  آزاده،  1 سپهر رحیمیان

، تهران، ایرانبهشتی  شهید  دانشگاه ،تربیتی  علوم و  شناسیروان  دانشکده  کاربردی،  شناسیروان  گروه  ارشد،  کارشناسی. 1
 تهران، ایران  بهشتی،  شهید  دانشگاه، تربیتی علوم  و  شناسیروان  دانشکده  ،استادیار .2

 
 چکیده

  خشنودی باعث    شانشغل و    افرادهـــای شـــغلی  که تناسب بـــین گـــرایش استوار است  های شغلی بر این منطق  گاه لنگر  

همچنین با    گردد.شـغل مـی  ترک  و  خشنودینا   سبب  عدم این تناسب که  حالی ، در شود میعملکرد  بهبود  شغلی، افزایش تعهد و  

  شغلی  خشنودی، به  توان با توانمندسازی کارکنانشتر مییافت در چه محوری بیدرتوان  شناختی میتوجه به سازه توانمندسازی روان 

  و   یشغل  یهالنگرگاه   نیب  رابطه  در  شناختیروان   یتوانمندساز   یانجیم  نقش  آزمون  هدف  با  حاضر   پژوهشبیشتری دست یافت.  

است.    پژوهش  یجامعه آمار،  شهر تهراندر  (  یدنی نوش  تولیدات)  نایجم مار  نیزر   صنعتیشرکت    کنانکار.  شدانجام    یشغل  خشنودی

در   یریگنمونه )به روش نمونه   143ی است.  شیمایپ-یفی ها توصداده   یآور جمع  وهیو از نظر ش  یاز نظر هدف، کاربرداین پژوهش  

خشنودی    ،  ( شناختی )روان   یتوانمندساز ،  ()  یشغل  یهالنگرگاه شامل    هانامه پرسش و    دسترس( انتخاب 

و    عزیتو  یو کاغذ   نی آنلا  صورتبه  (و )  (  )    نامهپرسش از    یبیساخته )ترکققمحشغلی  

  یساختار   معادلات  یابیمدل   از  استفاده  و با(  )  یت  آمارهو    ()  اسال یپ  اسمارتافزار  نرم   استفاده از  با  .شد  یآور جمع 

  ت یامن  استقلال،  و  ی خودمحتار   ،یعموم  تیریمد  ،یکیتکن-ی فن)  یشغل  هایلنگرگاه  نیب  که   داد  نشان  حاضر  پژوهش  جینتا  ،( )

  ی توانمندساز   گرییانجیبا م  یشغل  خشنودی( و  یزندگ  سبک  و  چالش  یجستجو   تعهد،  و  خدمت  ،ینیکارآفر  و  تیخلاق  ثبات،  و

لنگرگاه   (،)  دارد  وجود  یداریمعن  رابطه  ، (ی معنادار  ،یاثرگذار )  شناختیروان  بین  و  همچنین  شغلی  های 

داری  ( رابطه معنی،شغلی )  خشنودیشناختی و  ( و توانمندسازی روان ،شناختی )توانمندسازی روان 

های  دهد که با توجه به گرایش کامل بوده است. این نتایج نشان می   رابطه میانجی  (  به تعریف )  وجود دارد.

ها را افزایش داد که این  توان رضایت آن ، از طریق توانمندسازی معنابخشی و اثرگذاری، می های شغلی کارگنانگانه لنگرگاه تهش

های  تناسب بین لنگرگاه   های شغلی افراد و ایجادتأثیر مثبت دارد. همچنین با آگاهی از لنگرگاه   سازمانامر بر عملکرد و تعهدشان به  

 برسند.   بیشتر شغلی کارکنانهای آن شغل، به رضایت  شغلی و ماهیت و مسئولیت 

 

 شناختیروانهای شغلی، توانمندسازی  ، لنگرگاهشغلی  خشنودیمسیر شغلی،    کلیدواژگان:
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مقدمه 
 ها و صنایع استسازمان وری  مهمترین عامل موفقیت و بهره  انسانی  نیرویی،  سازمانشناسی صنعتی و  از نگاه روان

یا    نکارکنا  یعنی  سازمان  دارایی  ترینارزش   با   پایدار  و  استراتژیک  اداره  انسانی،منابع  مدیریت  (.  )

راستا،   این  در(.  )  دنکنکمک می  سازمان  به اهداف  حصولدر    است که  سازمانهمان نیروی انسانی  

و   تعریف  سازمانفرد  مشاغل  اثربخش  و  مؤثر  انجام  الزامات  یکدیگر  میبه کمک  فراهم  را  مسیر شغلی  در    کنند شده 

  ها و افـرادی سازمانحلقه پیونددهنده میـان  عنوان  به  مفهوم مسیر شغلی(.  )

که هر دو بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر دارند،    ،از هر دو جنبه درونی و بیرونی  ، کهکنندها کار میکـه برای آن  است

  ی درون  یشغل  ریمس  یمطالعه  یبرا  ی مهم  اساس   و  هیپا (  )  یشغل   یهالنگرگاه  د.گیرمورد بررسی قرار می

نهفتـه  های مسیر شـغلی، کشـف توانـاییگاهفلسفه زیربنایی لنگر  (.)  است افـراد در مسـیر هـای 

 یی توانا )   شـامل اسـتعدادها که    است  خودانگاره  کی های شـغلی یـا ابعـاد مسـیر پیشـرفت شـغلی  گاه لنگر شغلی است.    ءارتقا

انگیزه ( فرد   توسط   شده ادراک   ی استعدادها   و   فرد  یی ابتدا   ی ها ارزش ) ها  ، ارزش ( یی ازها ین   و  ها زه ی انگ   افته ی تکامل   حس )   ها، 

ها گاه شناخت لنگر   .( ؛  )   دهد کاری می   هایی است که به هر فرد، ثبات و جهت نگرش و  (  بوده 

 مدیریت(.  )  ، رضایت بیشتر کارکنان را به دنبال خواهد داشت هالنگرگاه   و یـافتن شـغل متناسـب با آن شغلی  

عنوان حمایت    مسیر   پیشرفت  با  توسعه  سازمانشغلی که  برای  پشتیبانی    یفردی  نیز شناخته میسازمانیا  به  ی  شود، 

برای حمایت و افزایش موفقیت مسیر شغلی کارکنانش    سازمانشود که  اطلاق می  و مداخلاتی  هاکمک  ، ها، فرآیندهابرنامه

صورت درونی و بیرونی رضایت شغلی فرد را تحت عواملی که همزمان به  یکی از(.  آورد )فراهم می

می قرار  روان   دهدتأثیر  توانمندسازی  است،  شغلی  مسیر  پیشرفت  مدیریت  مداخلات  از  همچنین  شناختی و 

حاضر    دراست.  (  ) ابزار به  شناختیروان   یتوانمندسازعصر  که  شناخته   یعنوان  شده 

 جمله از    یی هایژگیو  یرا که دارا  یامروز  یهاسازمانمسیر پیشرفت شغلی افراد و  آن قادر خواهند بود    لهیوسبه  رانیمد

  یسازمانو کاهش تعلق    رانیحداقل شدن فاصله کارکنان از مد  ،یاو شبکه  یبه ساختار افق  ء نفوذ، رشد اتکا  ی هاتنوع کانال

ها و عملکردها در  شغل  ف،یها، وظاها، نقشمؤلفه   لیو تحل  یبررس  (. طور کارآمد اداره کنند ) به  است،

 ن یبه ا  یچندان توجه  ،موجود  هایسازمانی  است که در ساختارها  تیواقع  نیا  انگریها، ب سازمانکارکنان    یشغل  ریسم

 توسعه   درباره  یکاف  اطلاعات  نبود  ،یشغل  ر یبودن مس  مبهم  به  توانی جمله م  است که از  یتلااشکا  ینشده و دارا  مسائل

  کارکنان،   نیب  یشغل  شرفتیپ   به  نانیاطم  نبود  ق،یلاها و عییمنطبق نبودن مشاغل با توانا  کارمندان،  یتوانمندساز  و  یشغل

 بازنشسته   و  عاتیموقع نبودن ترفبه  و  ت یت، محدودلا و نقل و انتقا   ییجاجابه  شیافزا  کارکنان،  یازهاینکردن به ن  توجه

  (. ) کرد اشاره رانیاز کارکنان و مد ینشدن بخش

ها برای بهبود عملکرد  ها و نحوه مدیریت آنسازمانپژوهشگران سعی در بررسی منابع انسانی در    بیش از پنج دهه

و   کردهسازمان فردی  )ی  نظریهاند  میان  این  در   .)( مختلف  ؛  (پردازان 

شناخت  همچون    هایی نظریهاز    (  )  و  (؛ )(؛ )()

)  عات شناختی لاپردازش اط،  ()  اجتماعی مسیر پیشرفت شغلی 

،  تعیینیخود،  (())   تبادل اجتماعی تطابق شخصیت و محیط شغلی،    (، 

برای  (  )پذیر مسیر شغلی  نگرش شکل، و  طراحی زندگیساختار کارراهه )مسیر شغلی( برای  

و پایانی تقسیم    سیر شغلی را به سه دوران بلوغ ابتدایی، میانی  (  )اند. مثلاً  تبیین مسیر شغلی استفاده کرده

یا  می کند. در نظریه  دهی در مسیر شغلی قلمداد میسازمانانگیزه را مهمترین عامل خود  ()کند. 

دهد. بعضی از پژوهشگران اش را متناسب با فوایدی که کسب خواهد کرد انجام میگذاریتبادل اجتماعی فرد، سرمایه
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ها با  مانند هالند نیز صفات شخصیتی را با مسیر شغلی ادغام کرده و رضایت افراد را در گرو مطابقت صفات شخصیتی آن 

رضایت شغلی نیز خود در غالب  شود.  دانند، که این امر باعث رضایت شغلی و در نهایت رضایت فردی میکارشان می

  ،( )  تعیین هدف  ، ()  مازلو  ی سلسله مراتب نیازها  هایی همچون،نظریه 

)  ، دستآورد( )  بهداشتی هرزبرگ-دو عاملی انگیزشی

نیازی،  (  مرجع،  ( )  کامروائی  گرینبرگ  بارون،  ()  گروه   و 

تبیین شده است. در اشاره به برخی  (  ())های شغلی  ویژگی  و   ( )

ای نیازها را دنبال کرده که فرد پس از ارضاء نیاز هر طبقه، انگیزه مزلو نشان داد که افراد هرم پنج مرحله هااز این نظریه 

شود که میزان سختی و دستیابی به هدف است که  دارد تا برای طبقه بعدی تلاش کند. در نظریه تعیین هدف اشاره می

شود که رضایت شغلی، تابعی از درجه کند. در نظریه کامروائی نیاز گفته میجهت و شدت انگیزه و رفتار را مشخص می

مشابه است با این    با نظریه کامروایی نیازهااش است. نظریه گروه مرجع،  کامروائی نیازهای شخصی فرد در موقعیت شغلی

د،  کنتأکید نمی  دها و علایق فرنقطه عطف خود، بر نیازها، خواست عنوان  به تفاوت که این نظریه در تبیین رضایت شغلی

ها و تعریف  برای هدایت، ارشاد و ارزشیابی پدیده  دهد که فردنظر قرار میهای گروهی را موردبلکه دیدگاه، عقاید و ارزش

به گروه  نگرد و چنین گروهبه آن می  واقعیت اجتماعی های  . در نظریه ویژگیمعروف هستند  فرد  «گروه مرجع»هایی 

 شغلی اشاره به اهمیت طراحی درست و مداخلات بر پایه علم شده تا فرد به رضایت شغلی برسد.  

اصل  های شغلی:لنگرگاه پژوهشوبرخ  ی لنگرگاه شغل  یمفهوم  از  تکنولوژ ؤ م  ریمد)  نیاست که شا   یاسته    ی سسه 

  تا  داشت لیتما نی شا پژوهش  آن در. داد انجام 1960 دهه در (( ) ماساچوست

بازارها  (را )در دانشگاه   تیریمد  ین رشته لایالتحصفارغ  جذب  نحوه ا  یکار بررس  یدر   که   نیکند و در خصوص 

توالی    "های شغلی را  لنگرگاه ()  . ابدیرا در  یشوند مطالبیخود هماهنگ م  یکارفرما  یهاارزش   با  چگونه

تعریف   "کندگیری مسیر شغلی کمک میتعاملات بین یک شغل و محیط شغلی است که ترکیب این دو عامل بر تصمیم

مسکند.  می مس  یو خودشناس  هخودپندار  کی  یشغل  ریلنگرگاه  نشأت    یدرون  یشغل  ریدر  مقوله  سه  از  که  است  فرد 

  که   یی ازها یها و نزهیانگ  به  نسبت  افتهیاحساس تکامل  ، و مهم  ی اساس  ی هاارزش   ، ادراک خود  ییاستعدادها و توانا:ردیگیم

  به   فرد  واکنش   خودپنداره،  نیا  که  کندیم  اشاره  (  (. ))   دشویم  یشغل  ریمس  به  مربوط

گونه هر کس با توجه  نیشوند. بدیم یی هایو دگرگون راتییافراد و مشاغل در طول زمان دچار تغ. است اشیکار تجارب

توانا ارزشها، مهارتییبه  با  یهاها و  انتخاب کند.    کیکدام  که  ردیبگ  م یتصم  دی خود  را  واژه    ن یشااز مشاغل موجود 

 اشیشغل  ریاز مس  فرد  استنباطبر    ی متک  یو استعدادها  ازهایها، نها، ارزشنگرش  فیتوص  یرا برا  یشغل   ریمس  یهالنگرگاه

به زبانی دیگر، افراد برای حرکت در مسیر شغلی خود به . کندیم  شرفتیو پ ابد  یمیزمان توسعه    یکه در ط  بردیکار مبه

ابتدا پنج   ( )سمت ترجیحاتی باثبات لنگر انداخته که این نیرو بر انتخاب شغل بعدی فرد تأثیرگذار است.  

  مدیریتی، شایستگی فنی، ثبات، خودمختاری و امنیت جغرافیایی تقسیم نمود. های، شایستگی  شغلی را به نام  لنگرگاه

لنگرگاهبه    () وجود  جداگانه  لنگرگاهصورت  و  کرد  تأیید  را  گوناگونیهای شغلی  و    های هویت، خدمت، 

لنگرگاه به  را  اضخلاقیت  اظهارات،  افه کرد )های شاین  این  به  با توجه  (. سپس خود شاین 

های  کند که برای حوزهها افراد را قادر میگاهتشخیص این لنگر  افه کرد. ضت و خلاقیت را به پنج لنگر خود اخدمت، امنی

اولویـت این اولویتخاصی در شـغل خـود  افراد کمک میهـا را بشناسند. شناسایی  کند که کارهای خود را بـه  ها به 

ها و یـافتن شـغل متناسـب با آن، رضایت  گاه. شناخت لنگرشود  حاصلریزی کنند کـه بیشترین رضایت  طریقـی برنامه

ها و افرادی سازمانی پیوند میان  حلقه عنوان  به  ایـن مفهوم   (.بیشتر کارکنان را به دنبال خواهد داشت )

هـای شـغلی  گاه، هـر یـک از کارکنـان لنگرسازمانو با توجه به شخصیت کارکنـان در    بوده   کننـد ها کار مـیکه برای آن

https://www.mit.edu/
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های شغلی را  گاهمورد از لنگر هشتشاین  (. دهند )شکل میمتفاوتی با دیگری 

  : () کندصورت زیر توصیف میبه

  کی در  بلندمدت یکار ندهیآ و یشغل تیامن حفظ یبرا  افراد لی: تما()  ثبات و تیامن گاهلنگر-1

دارند.  سازمان یهاو ارزش هنجارها با یریپذو اجتماع یبه همرنگ ییبالا لیتما  افراد نیا. سازمان

  داشتن  و   هاسازمان  از  بودن  مستقل  به  افراد  لی: تما ()  ل و خودمدیریتی لانگرگاه استقل-2

  مت یبه ق  را  یشغل  یارتقا  فرصت  حاضرند  دارند،   را  لنگرگاه  نیکه ا  یمخصوص خودشان؛ افراد  یکار  ی و فضا  یزمان   برنامه

. بدهند دست از للااستق

 ی محتوا  اساسبر  شغل  انتخاب  به  افراد  ل ی: تما()  تکنیکی   ی فنشایستگی  نگرگاه  ل-3

کنند. یترسند و اجتناب میم تی ریاز مد معمولاً گروه  نیا آن؛ یفن

ت در مشکلا  حل  و   لیتحل  هیتجز  به  افراد  لی: تما ()  یتیریمد  شایستگی  نگرگاهل-4

  ی برا  افرادو رهبری    کردن  کپارچهی  به  نیهمچن.  دارد  وجود  ابهام  یمقدار  و  ستیدر دست ن  ی عات کافاطلا  که  یطیشرا

مندند. قهعلا  زین مشترک هدف  کی به دنیرس

  کاملاً  که  یزیچ  ساختن  یبرا  افراد  ی درون  از ین:()   تیخلاق  و   ینیکارآفرنگرگاه  ل-5

. کنند  حرکت  گرید  یبه پروژه  یاپروژه  از  دارند  لیشوند و تمایخسته م  یراحتبه  افراد  نیش خودشان باشد؛ الاماحصل ت

  و   گرانید  به خدمت  و   کمک  یبرا  افراد   لی: تما ()  هدف   به تعهدنگرگاه خدمت و  ل-6

. شانیهامهارتگردند تا  یدنبال کار م  به  شان یهاارزش   اساسبر  شتریب  اشخاص  دسته،  نی ا  در.  ایدن  در  مثبت  رییتغ  کی  جادیا

توانند  یم  یسخت  به  افراد  نیت دشوار و غلبه بر رقبا؛ امشکلا   حل  یبرا  زهی: انگ( )   لنگرگاه چالش خالص -7

ندارند تحمل کنند.   ییهایژگیو نیرا که چن یکسان

  ی برا  ازینبا الزامات مورد  یو خانوادگ  یشخص  یازهاین  انیتعادل م  یبالا به برقرار  ازی: ن()  یزندگ  سبک  لنگرگاه-8

. است مهم شانیمراقبت از کودکان براخدمات ای  مانیزا یهای مرخص همچون یمسائل  نمونه یبرا. کار

و   های شغلی کردندسعی در بررسی سازه لنگرگاه (مانند )که الگوهای متفاوتیبا وجود این

مطرح کرده بود      ( )  ای کههایی نیز از سازهباز تعریف  (  )  همچنین محققی مانند 

این با  لنگرگاهارائه دادند،  پژوهش  (  های شغلی )حال سازه  از چهار دهه در  های  هنوز پس 

)  یشغل  تیرضا  همچون  ییرهایبا متغ  یشغل  یهالنگرگاهامروزی کاربرد دارد.  

ی  زندگ   تیفیکشناختی و  روان  یستیبهز  ،یشغل  ری(، نگرش مس)   شناختیروان  یتوانمندساز(،  

(Jafari et al., 2016،)   ( عملکرد شغلی،)   حفظ ()  ی سازمان   تعهد ،

 ی آورتاب(،  Ndzobole, 2019)  نفس  عزت(،  )  سازمان  درشایسته    کارمندان  نگهداریو  

 .دارد معنادار رابطه( Dastbaz et al., 2018) یریگمیتصم  و( )

در فرهنگ آکسفورد به قدرتمند شدن، مجوز دادن،  «»  ی سیواژه انگل  شناختی:توانمندسازی روان

توانمندسازی مفهـوم نسبتاً جدیـدی    (.شده است )  ی معن  شدن،  توانا  و  دنیقدرت بخش

اسی  شناندرکاران مدیریت و روان نظران و دستتوجــه بسیاری از پژوهشگران، صاحب   80اواخـر دهــه    اسـت کـه در

است   ها سازمان  اتیو ح ءعوامل بقا  نیترمهماز    یانسان  یروین  سازیتوانمند  تیفیی را به خـود جلب کرده است. کسازمان

مردان و زنان "مفهوم توانمندسازی را در کتاب خود  برای اولین بار () (.)

شناختی تقسیم نمود. توانمندسازی ساختاری بیانگر  مطرح کرد. وی توانمندسازی را به دو بعد ساختاری و روان  " یسازمان

(  )  بخشد.باشد که تأثیرگذاری کار را بهبود میمی  سازماندسترسی کارمندان به ساختار توانمندساز  

 یبررس  یبرا بعدچهار    ها آنکردند.    میرا ترس  یشناختی توانمندسازروان  کردیبودند که رو یدانشمندان  ن یاول  
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گیری کرد.  اولین فردی بود که این چهار بعد را قابل اندازه  (  . )دن کرد  یمعرف   یدر سطح فرد  سازیتوانمند

 این چهار بعد عبارت است از:

 خاص فردی یها و رفتارها، ارزشو اعتقادات شغلیالزامات  نیتناسب ب( معناداری: 1)

هاتیخود در انجام فعال یی و مهارتاعتقاد فرد به تواناشایستگی: /صلاحیت( 2)

اقدامات میانتخاب در شروع و تنظ حق داشتن یفرد برا کیاحساس تعیینی: خود( 3)

 . محل کار ی اتیعمل  ای ی ، ادارکیاستراتژ جیفرد بر نتا کی اثرگذاری: میزان اثرگذاری( 4)

تقویت   اثرتوانمندسازی،  در جهت  تلاش  و  مورد خودشان  در  آنان  در  نفس  به  اعتماد  ایجاد  و  افراد  بخشی عقاید 

شناختی را  توانمندسازی روان   (  (. ))  است  سازمان های  فعالیت

که کارکنان بتوانند به    یعنی این  توانمندسازی(.  )  نامندفرآیند انگیزش درونی شغل می

  (  (. ) ) کار کنند  آنان بگویید چهکه به    خوبی وظایفشان را درک کنند، پیش از آن

بیان    انجام دهند،کسب موفقیت  توانمند شدن وشناختی که کارکنان باید براییک راه روان عنوان  بهتوانمندسازی را  

انگیزه درونی فرد نسبت به  توانمندسازی روان   (  (. ) )  کند می انعکاس  شناختی را 

بیشتر توسط محیط فرد شکل میوظایف خود می این ذهنیت  تا صفات شخصیتی فرد. طبقداند.  )  گیرد  (  نظر 

روان    ذهنتوانمندسازی  یک  لازمه شناختی  که  بوده  نقشآگاهی  فعالانه  انتخاب  فرد  اش  توسط  کاری  های 

نروان   یتوانمندساز  باشد.می تحق  زیشناختی  رضا  یگوناگون  قاتیدر  لنگرگاه  یشغل  تیبر  رضایت شغلی  ،  یشغل   یهاو 

  ی سازمان تعهد    ،  (Huang et al., 2010; Chamberlin et al., 2018)  شغلی  عملکرد(،  )

(Chiang & Jang, 2008; Amundsen & Martinsen, 2015)    ،تیخلاق  (  ،)

( کارمند  شغلی  مسیر  با  Dust et al., 2018موفقیت    ی زندگ  تیفیکبا    و   ()  ی سازمان  فرهنگ(، 

(Priyono et al., 2019  ) ریتأث  یانجیمعنوان  به  شناختیروان   یتوانمندساز  نی همچن.  است  داشته  یداریمعن  رابطه 

  یکار  یزندگ  تیفیک  و  مبتکرانه  رفتار(،  Rayan et al., 2018)  یشغل  یریدرگ  و  سازمان  یرهبر  نیب  روابط  در  یمعنادار

(Waheed et al., 2018) است  داده نشان  ()  یشهروند رفتار و  یسازمان  تیحما و. 

.  ای از احساسات و باورهاست که افراد در مورد مشاغل کنونی خود دارندمجموعه   رضایت شغلی  شغلی:  خشنودی

از عوامل مهم در موفقیت شغلی است افزایش کارایی و نیز احساس رضایت  ؛ رضایت شغلی یکی  از    عاملی که موجب 

می  زندگی دیدگاه(.  )گرددفرد  از  را  رضایت شغلی  کردهمحققان  تعریف  گوناگونی  گروهی  های  اند. 

.  پندارند می  شغلیرضایت شغلی را براساس نوع عامل روانی تعریف کرده و آن را نوعی سازگاری عاطفی با شغل و شرایط  

چه لذت مطلوب را برای فرد تأمین نماید در این حالت فرد از شغلش راضی است. در مقابل چنان  ،یعنی اگر شغل موردنظر

شغل نموده و درصدد تغییر    ناسازگاری با در این حالت فرد شروع به    ، نظر رضایت و لذت مطلوب را به فرد ندهدشغل مورد

بخش است که شناختی مثبت و لذتکند که رضایت شغلی یک حالت روان می  بیان (،  )  آید.آن برمی

  گاه یجا ثبات شغلی را رضایت فردی در یک    (  آید. )وجود میهدر نتیجه ارزیابی فرد از شغل ب

رضایت شغلی را علاقه یا عدم   ()  .کندیم  جادیا  کارمندان  در  بخشزهی انگ  کشش  کی  که  داند یم   یشغل

  یدرآمد، ارزش اجتماع   زانیم  لیاز قب  یاز محققان عوامل مختلف  گرید   یگروه کند.  علاقه فرد نسبت به شغلش تعریف می

برند )یم  نام  شغل  از  تیعوامل احساس رضاعنوان  بهآن را    ی هاکار و فرآورده  طیمح  ط،یشغل، شرا

که از جمله    دانندیفرد نسبت به شغلش م  یرا طرز تلق  ی شغل  تیعدم رضا  ای  تیرضا    ()(.  

از   یترجامع فیتعر  ().استپژوهش درباره آن صورت گرفته  نیشتریاست که ب ییهاموضوع 

باشد  یم   ینیمع  شغل  به  نسبت  فرد یکل  و  مثبت  نگرش  یشغل   تیرضا  ،یو  فیتعر  اساسبر.  است  داده  ارائه  یشغل  تیرضا
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. داردی را ابراز م  ی بوده و نسبت به آن احساس و کشش مثبت   ی شود که شخص از شغل خود راض ی را شامل م  ی او درجه 

 اشتغال  ط ی با شغل و شرا   ی عاطف  ی سازگار   یدانند و آن را نوع ی م  ی درون  ی عامل  را   ی شغل   ت ی ضار  () 

. در مقابل، چنانچه شغل است  یراض  شغلش  از  او  کند،  نی م أ فرد ت  ی نظر، لذت مطلوب را برا اگر شغل مورد  یعن ی ؛ انگارندی م 

 د ی آ ی آن بر م  ر یی با کار خود ناسازگار شده و درصدد تغ   او  حالت   نی ا   به فرد ندهد، در  لذت مطلوب را   و   ت ی رضا  موردنظر 

(های گوناگونی داشته که توسط پژوهشگران مختلف مانند ) بندی عوامل رضایت شغلی، دسته   (.) 

مورد بررسی    ( ؛ ) (؛ ) ( ؛ ) ( ؛ ) 

که بعضی سازه را به حالی ها عوامل را به بیرونی و درونی یا محیطی و شخصی تقسیم کردند در قرار گرفته است. بعضی از آن 

ارتباطات، فرصت پیشرفت مسیر شغلی، سرپرستی( تقسیم نموده   پنج یا چهار عامل )مانند    با   یشغل  تیرضا  اند.پاداش، 

؛  )  یشغل  عملکرد(،  )  شناختیروان   یتوانمندساز

  و(،  Zameni et al., 2018)  یزندگ  تیفیک(،  ؛  )  ی سازمان  تعهد(،  

)  خدمت   ترک   و  یریادگی  فرهنگ  نیهمچن.  دارد  معنادار  رابطه(  )  ی شغل  یریپذانعطاف

 .است ()  یسازمان  تعهد  و  یانسان منابع  مداخلات(، 

آگاهی از میزان نگرش کارکنان نسبت  .  توان مرور نمودشغلی را از ابعاد مختلف می  خشنودی اهمیت مطالعه و بررسی  

  دغدغه بررسی و تحلیل رضایت شغلی  (.  )  گردد ی مؤسسات مهم محسوب میشان در همهبه شغل

  (. )  شودای تلقی میرشته مبحثی میانعنوان  بهآن    دانشمندان علوم انسانی است و مطالعه  تمامی 

از زوایای متعدد اهمیت این موضوع موجب آن گردیده است که صاحب شناسی، مدیریت و  شناسی، جامعهروان  نظران 

ابعاد گوناگون رضایت شغلی بپردازند و این مهم باعث تنوع    علوم تربیتی علمی در تحلیل رضایت   تحقیقاتبه تبیین 

  یتینارضا که    اندنشان داده  را  یشغل  تیرضا  یتیو ترب  ی اجتماع   تیمختلف، اهم  یهاپژوهش  جینتا  شغلی گردیده است.

  با   و  باشدیم   …و  یو روان   یجسم  یهایها، ناراحتتی شکا  ر،یتأخ  بت،یترک شغل، غ   یبالا  یهانرخ  یاز علل اصل  یشغل

 ی میمستقر یغ   رابطه  که  گرفت  جهینت  توانیم  دارند،  رابطه  افراد  ییکارآ  و  یشغل  عملکرد  با  عوامل،  نیا  که  نیا  به  توجه

(  )  (. )  دارد  وجود  افراد  یاجتماع   و  یفرد  یزندگ   تیفیک  و  یشغل  تیرضا  نیب

  در  یشغل تیرضا یا نقش واسطه قیاز طر یسازمان کارکنان بر تعهد  یتوانمندساز ریتأث"خود به با عنوان در پژوهش  

استرپ و با کمک  آماره بوت  ،یسختار  معادلات  ی ابیالگو  یآمار  روش  از  استفاده  با   "ستاره  پنج  و  چهار  یدارهتل  صنعت

بر تعهد    یقابل توجه و مثبت  ریکارکنان تأث  یتوانمندساز  کنند کهگیری مینتیجه(  )  اسالیافزار اسمارت پ نرم

همچن  ی سازمان تعهد    یتوانمندساز  نیب  یقو  ی انجیم  کیعنوان  به  یشغل  تیرضا  نیدارد.  و    نقش   ی سازمانکارکنان 

توانمندساه.  کند یم  ءفایا  یداریمعن بین  مثبتی  رابطه  روان مچنین  دارد.زی  وجود  رضایت شغلی  و  (  )  شناختی 

  ی شغل  یهانقش لنگرگاه  "  )هزارگان((  )  الزیلنیکارراهه م  یهانگرش   "در پژوهش خود با عنوان    

توانمندساز نتیجه رسیدند که    "شناختیروان  یو  این  نگرش مسروان  یتوانمندساز  ن یببه  با  رابطه   یشغل  ریشناختی 

  در شناختیروان یتوانمندساز  یگریانجی م اثر ( ) مدل  به توجه با  نیهمچنمعنادار وجود دارد و 

 رابطه،  نیا  به  یتوانمندساز  ریمتغ  ورود  از  پس  که  معنا  نیا  به.  است  ناقص  یشغل  ریمس  نگرش  با  یشغل  یهالنگرگاه  رابطه

میزانی  با    یو هنوز معنادار است ول  شودینم  یمعنیب   کاملاً   یشغل  ریمس  نگرش  با  یشغل   ریمس  ی هالنگرگاه  نیب  رابطه

پژوهش دکترا   (. )کمتر به بررس  یدر  ب  یخود  نظر  با در  یشغل  تی و رضا  ی شغل  یهالنگرگاه  نیرابطه 

  یو مرکز  یشرق  ، یغرب  منطقهدانشگاه سه    11در    ک،ی آکادم  585در    شناختی روان  یتوانمندساز   یانجینقش مگرفتن  

  یهالنگرگاه  و   یشغل   تیرضا  نیب  که  داد  نشان  یو کم  ی فیک  یهابا استفاده از داده  ،یبی ترک  پژوهش   نیا.  پرداخت  یاندونز

طور  به.  کندیم  ءفایرابطه ا ن یناقص را در ا ی انجی نقش م ،شناختیروان یو توانمندساز  وجود دارد یمعنادار رابطه یشغل
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  یانجیمعنوان  بهشناختی(  روان  یتوانمندساز  ی ها)از مؤلفه   یمعنادار  و   یرگذاریکه تأث  شود یم  انیب  پژوهش   ن یا  در  قیدق

 .  هستند داریمعن

  نی مبا وجود  با و  شده ذکر  عوامل به توجهبا   در تحقیقات دیگر که  دهدیپژوهش نشان م  نیا نهیشیجامع به پ  ی نگاه 

 انکار  بلقاریغ   تیاهم  و  سازمان عملکرد بهتر افراد در    با  پژوهش  یرهاغیمت  از  کی  هر  رابطه  مورد  در  یپژوهش  و  ینظر

  و   رضایت شغلی   با   مرتبط  عوامل  یی سااشن،  سازمانهای شغلی و رضایت شغلی در توسعه شغلی و فردی افراد و  لنگرگاه

 یتوانمندساز محقق، نظربه. رسدیم  نظربه یضرور کند یبررس راموجود  روابط همزمانطور به  بتواند که  ی پژوهش انجام

  ء فایا  ی شغل  تیرضا  با   یشغل   یهالنگرگاه  یهامؤلفه   نیب  رابطه  در(  یانجی)م  یاواسطه   نقش   است  تواند میشناختی  روان 

  نقش (  1  شکل)  پیشنهادی  مدل  کی  از طریق  تا   در پی آن بود  محقق  حاضر  پژوهش   در  ، شدهذکر  مطالب  به  توجه  با .  کند

 .  دی ازمای ب یشغل خشنودی و یشغل یهالنگرگاه نیدر رابطه ب را شناختیروان  یتوانمندساز یاواسطه 

 

1  
 

روش 
 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 

باشد که در  بر رضایت شغلی کارکنان می  های شغلی مستقیم و غیرمستقیم لنگرگاه  روابط هدف تحقیق حاضر بررسی  

اربردی  کر هدف،  ظ. این پژوهش از نه استگرفته شدنظر  عنوان میانجی درهب  شناختی توانمندسازی رواناین رابطه متغیر  

مدیران و کارشناسان یک سازمان  آماری این پژوهش را    عهجام  .و پیمایشی استفی  ها، توصیآوری دادهعجم  هشیوظر  و از ن

  1399نفر، افراد شاغل در سال    143دهد. حجم نمونه این پژوهش  صنعتی )تولیدات نوشیدنی( در شهر تهران تشکیل می

، %48/24( بوده و زنان )108، تعداد=%52/75کنندگان در این پژوهش اکثراً مرد )جنسیت شرکت  .بوددر این سازمان  

را تشکیل داده35تعداد= از نمونه  افراد در گستره( تعداد کمتری  گیرد و  سال قرار می  49تا    23ای بین  اند. سن کل 
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در رتبه دوم و سوم بیشترین   ترتیب سال نیز به   41سال و    30باشد. سنین  سال می  35  کنندگانمیانگین سنی شرکت

( است و مدرک دکترا  70، تعداد=%95/48کنندگان غالباً لیسانس )فراوانی سنی این پژوهش را دارند. تحصیلات شرکت 

(،  31، تعداد=%68/21لیسانس )دهد. پس از مدرک لیسانس، مدارک فوق ( کمترین فراوانی را نشان می1، تعداد=7/0%)

ترتیب بیشترین فراوانی را در این پژوهش نشان  به  (16، تعداد=%19/11دیپلم )(، و فوق 25، تعداد=48/17دیپلم و کمتر )

تا    16ترتیب  ( است و پس از آن به 88، تعداد=%61/ 54سال )  15تا    6کنندگان، غالباً در دسته  دادند. سابقه کار شرکت

یا مساوی  26، تعداد=%18/18سال )  25 از    (25، تعداد=17/%48سال )  5(، کمتر  بیشتر  (  4، تعداد=%8/2سال )  26و 

 بیشترین فراوانی را دارند.  

آوری کنندگان توزیع شد. ابزار جمع صورت کاغذی و آنلاین بین شرکتکه به  بود  نامهپرسش ،ها آوری دادهابزار جمع  

پژوهش شامل،  داده این  در  پرسش)لنگرگاه های شغلی    نامهپرسشها  توانمندسازی   نامه(، 

)  کلی از کاررضایت   نامهپرسشرضایت شغلی )که ترکیبی از    نامه( و پرسششناختی )روان

استفاده    () های رضایت شغلی  پرسش  و همچنین(ساخته )،  (

های  گویه اول آن مربوط به هشت عامل لنگرگاه  40است که    گویه  60شده دارای  استفاده  نامهپرسششده است. در مجموع  

  ثبات   و   تی، لنگر امن  للنگر خودمدیریتی و استقلا  ، )یعموم  ت یریلنگر مد  ،یکیتکن-یلنگر فنشغلی،  

  یو لنگر سبک زندگ   چالش    یگر جستجولن  ،   لنگر خدمت و تعهد   ،   ی نیکارآفر  و   تیگر خلاقلن  ، 

گویه آخر مربوط   12و  باشدباشد. شش گویه بعدی مربوط به تک عامل رضایت شغلی میگویه( می)هر عامل پنج  

 تعیینیداری شغل، احساس شایستگی، احساس مؤثر بودن، احساس داشتن حق انتخاب و خوداحساس معنابه چهار عامل،  

ای لیکرت )از یک نامه همه شش گزینههای پرسشباشد. پاسخشناختی می)هر عامل دارای سه گویه( توانمندسازی روان 

 دهد.  خیلی مخالفم تا شش خیلی موافقم( میزان موافقت با هر عامل را نشان می

کرونباخ استفاده شد که    یروش آلفا  از  یشغل  یها لنگرگاه  نامهپرسش  یی ای پا  بیضر  سنجش  یبرا  حاضر  پژوهش   در

پایایی مناسب است. همچنینو نشان  محاسبه شد  73/0  یتوانمندساز  نامهپرسش  یی ایپا  بیضر  سنجش  یبرا  دهنده 

  اد ی   نامهپرسش  مطلوب  ییایپا   بیضر  انگریب  و   شد  محاسبه  81/0  که  شد   استفاده  کرونباخ  یآلفا  روش  از  یشناختروان 

ابزار برای سنجش رضایت    کاربرد    ()و برای رضایت شغلی،    است  شده )  شغلیاین 

 . است  732/0و برابر  مناسب  ها  این گویه  کرونباخ  آلفای. در این پژوهش  اندو رضایت از کار را آزمایش کرده(  

ها مجدداً بررسی شد  نامهروایی و پایایی این پرسش و   های با استفاده از پایایی مرکب و شاخص حالبا این

 شود. ها اشاره میکه نتایج مطلوبی را نشان داد که در ادامه به آن

به  اخیراً  که  است  پایایی  برای سنجش  پایایی مرکب، یک شاخص  پایایی، شاخص  مورد برای  آلفای کرونباخ  جای 

پاییناستفاده قرار گرفته است، چرا  برآوردی در این شاخص  اش که باعث کمکه شاخص آلفای کرونباخ به دلیل کران 

و   7/0(. پیشنهاد شده است که شاخص پایایی مرکب بیشتر از  شود مورد انتقاد بوده است )می

باشد.  95/0کمتر از 

 
 

 >

 >

 >

 . یک از متغیرها مورد تأیید قرار گرفت ، پایایی ابعاد هر  0/ 001داری کمتر از  و با توجه به مقدار معنی   1با توجه به جدول  
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آمده  (  )   شده یا  شاخص متوسط واریانس استخراج   2برای روایی همگرا، در جدول  

اطمینان   فاصله  همچنین  استر  95است.  بوت  است.    اپدرصدی  شده  آورده  اریبی  تصحیح  توسط با  شاخص  این 

ها  به اندازه کافی واریانس  مکنونهای بررسی این موضوع که آیا متغیر  . یکی از راهپیشنهاد شد  ()

 را بیان کرده است یا خیر، استفاده از فاصله اطمینان روش بوت استرپ است. 

 
 

 >

 >

  >

دهند که برای هر یک از متغیرهای پنهان به میزان نشان می 001/0داری کمتر از معنی، مقادیر  2با توجه به جدول 

نیز یک روش سنتی برای بررسی   برای    5/0. اگرچه پیدا کردن مقادیر بالای  وجود داشته استکافی بیان واریانس  

این موضوع است. به منظور بررسی این موضوع که آیا روایی همگرا مدل مورد تأیید است یا خیر مقدار شاخص پایایی  

 روایی همگرا مورد تأیید است. 2و  1که با توجه به جداول  بزرگتر باشد. یعنی   بایستی از  

مدل آورده  (  )افتراقی  ، شاخصی برای بررسی روایی  3در جدول    برای روایی واگرا )افتراقی(

(. اگر  )باشد  1نباید بیشتر از  (  )   شده است. مقادیر شاخص  

شود.نظر مورد شک واقع می برقرار نباشد صحت برآورد پارامتر مسیر مورد 

 

برای تمام مسیرها بین صفر و یک قرار دارد، لذا تمامی مسیرها    آمده است، شاخص    3طور که در جدول  همان

 از روایی واگرا )افتراقی( برخوردار هستند.

گری بین دو متغیر، چهار  برای آزمون فرضیه میانجی  (.روش آماری پژوهش حاضر، الگویابی معادلات ساختاری ) 

 (. ) شداجرا    (مرحله )

 

 هایافته 
آن   پیشکجااز  از  یکی  بهفرضه  متغیکارهای  رویکرد  ا  رهایگیری  در  مگولمکنون  وجود لات  ادعیابی  ساختاری، 

 5  در جدول  و  گرفته شد  ارکه ب   همبستگی پیرسون  لتحلی  ور ظپژوهش است، بدین من  اصلی  هایرهمبستگی میان متغی

عوامل  های موجود بین زیرتمام همبستگی  نمایش داده شده است. برای بررسی  میزان همبستگی هر متغیر با سایر متغیرها

( مراجعه شود.2)در پیوست  5سه متغیر پژوهش به جدول 

  ، شاخص 4که با توجه به جدول   استفاده شده است و برای بررسی برازش مدل، از دو شاخص 

تر باشد نشانگر برازش بهتر اند. این معیار هرچه به صفر نزدیکدست آمدههب  075/0درصدی    99با چندک    089/0برابر با  

 (. باشد ) 08/0یا در حالت سختگیرانه  1/0باید کمتر از عدد و معمولاً است 
 



 ( 2، شماره  11، دوره  1403  پاییز و زمستان  ) ی  سازمان صنعتی و    شناسی روان مطالعات                                                                                    70

    
    

 0.35**   
 0.288** 0.536**  

تأیید است  آمده مورددستهمدل ببرازش  گرفتنتیجه  توانمی 5شده در جدول با توجه به مقادیر برآورد
  ییحداقل مجذورات جز کیشاخص برازش مدل در تکنهای بررسی برازش مدل، یکی دیگر از شاخص (.1/0>089/0)

 شودیمحاسبه م ریو طبق رابطه ز د یگردابداع   ( توسط ) اریمع. استشاخص
 

 25/0  نیمتوسط اگر ب شدبا  25/0تا    1/0  نی: اگر بفیضعت:  نظر گرفته شده اسمقدار درسه    (  )
 باشد شتری ب 36/0: اگر از یقو باشد 36/0ا ت

𝐆𝐎𝐅 = 𝟎. 𝟓𝟒𝟑 ∗ 𝟎. 𝟐𝟒𝟓 = 𝟎. 𝟑𝟔𝟓 
 

 قرار دارد.  ( طور کلی برازش مدل در درجه قوی از نظر )هبنابراین ب
())   ای  انسیعامل تورم وار  قیاز طر  هچندگان  یخطهمهای بررسی برازش، بررسی  فرضیکی دیگر از پیش

  عدم   نشانگر  تا   باشد(  رانهیسختگ  طورهب 3  ای)  5  از  کمتر دیبا   انس یوار  تورم  عامل  .  است.  ییقابل شناسا( 
 ی لذا بررس است؛ مدل اثرات آورددر بر ادیز یو خطا یبیباعث ار ها،سازه در یخطهم وجود . باشد یاسازهدرون یخطهم

  اً یهستند که قو  3کمتر از      یدارا  رهایمتغ  یتمام  دست آمده، همقادیر بتوجه به    بااست.    تیموضوع حائز اهم  نیا
 .است ها سازه در  یخطعدم وجود هم  انگریب

  داشته   همراه  به  بهتر  یبرازش  مدل  تا  شده   حذف  کم   اریبس  یعامل   بار  ریمقاد   با  یهاهیگو  ،یینها  مدل  به  دنیرس  یبرا
داشته، حذف   7/0هایی که بار عاملی کمتر از داری، گویهبه مقادیر بار عاملی و مقدار معنیبه این معنا که با توجه . باشد

  ، یشغل  تیرضا  نامهپرسش  از  33/0(  063/0پرانتز )  5  شماره  سؤال  منظور  نیبدشده تا مدل برازش بهتری پیدا کند.  
( 063/0داری در پرانتز )مقدار معنی  ترتیب با مقادیر عاملی وبه  38و    35،    34،  27،  26،  25،  12  شماره  سؤالات  و

396/0(  ،241/0  )162/0  ،(175/0  )405/0،  (149/0  )479/0(  ،224/0  )311/0( و    461/0(  154/0، 
آمده در شکل  دستهب  یی. مدل نها شدند  گذاشته  ارکن  مدل  برازش  در  یشغل  ها لنگرگاه  یهارسازهیز  از  310/0(  066/0)
 ( رجوع شود. 3)در پیوست  2ها به شکل برای بررسی مدل نهایی با بارهای عاملی زیرسازه است. تیقابل رؤ 2

اس، اثرات متغیرها بررسی شد. سپس  ال افزار اسمارت پی و نرم   استراپ با استفاده از روش بوت   در پژوهش حاضر 
دار و مثبت دارد. در  شناختی رابطه معنی های شغلی با توانمندسازی روان های لنگرگاه نشان داده شد که همه زیرعامل 

شناختی  های چالش محض بیشترین اثر و خلاقیت و کارآفرینی کمترین اثر را بر توانمندسازی روان این میان لنگرگاه 
ر و سپس به ترتیب، معناداری ( بیشترین تأثی 0/ 001،  291/0های شغلی بر اثرگذاری ) رگاه سازه لنگ   طورکلی دارند. به 

 (29 /0  ،001 /0 ( شایستگی  خودتعیینی   ( 001/0،  0/ 262(،  زیرعامل 0/ 001،  0/ 186)   و  بر  کمتری  تأثیر  های  ( 
روان  داشته توانمندسازی  جزئی به اند.  شناختی  لنگ   صورت  اثرگذاری،  زیرعامل  اثر برای  بیشترین  محض  چالش  رگاه 
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دقیقاً    داشته است. برای زیرعامل معناداری ( کمترین رابطه را  0٫001،  041/0( و لنگرگاه خلاقیت ) 0/ 001،  077/0) 
( کمترین 0٫001، 0/ 041( و لنگرگاه خلاقیت ) 0/ 001،  0/ 077چالش محض بیشترین اثر ) مانند اثرگذاری، لنگرگاه  

چالش رابطه را داشته است. برای زیرعامل شایستگی، مانند دو عامل دیگر ولی با تفاوت کمی در میزان اثر، لنگرگاه  
 ( اثر  بیشترین  ) 0٫001،  0/ 069محض  لنگرگاه خلاقیت  و  برای  0٫001،  037/0(  و  است.  داشته  را  رابطه  کمترین   )

لنگرگاه   شایستگی،  مانند  خودتعیینی،  )زیرعامل  اثر  بیشترین  محض  خلاقیت 0/ 001،  0/ 049چالش  لنگرگاه  و   )
است.  0/ 001،  027/0)  داشته  را  رابطه  کمترین  از (  معناداری(  و  )اثرگذاری  زیرعامل  دو  تنها  حاضر  پژوهش  در 

( و  29/0است. این اثر برای شایستگی )   شناختی با رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری داشته توانمندسازی روان 
مستقیم و  های لنگرگاه شغلی به صورت غیر و در نهایت در این پژوهش، زیرعامل   ( گزارش شده است 0/ 43معناداری ) 
صورت ( داشته است. به 0٫001،  0/ 202رضایت شغلی رابطه معناداری ) گری توانمندسازی روانشناختی، بر  با میانجی 

داری ، در معنی 0/ 124( و معناداری ) 025/0داری  عنی ، در م 0/ 085های اثرگذاری ) طریق زیرعامل این رابطه از    جزئی 
 ( بوده است.011/0

 ه رابطدر    گرمیانجی  ربرای تأیید نقش متغی  رگرسیون   لتحلی  هانجام مرحله به مرحل  عدر واق  گریدر تحلیل میانجی

وابسته است    لبین متغیرهای مستق تأیید نقش یک متغیر در  (.  )و  برای  گذراندن چهار گام 

  د. دار داشته باشینعم  هوابسته رابط  ربا متغی  لمستق  ره متغیکگام اول این است    باشد.میروری  ض  گرجایگاه متغیر میانجی

گر  بین متغیرهای میانجی هناداری رابطعگام سوم مگر و در و میانجی لبین متغیرهای مستق هناداری رابطعدر گام دوم م

بین   هشود، رابطت رگرسیونی میلاادعوارد مگر  میانجی  روقتی متغی  کهگام چهارم این است    شود.وابسته بررسی می  و

ین رابطه  اکه  است، یا این ل مکاگر میانجی ر ظنمورد  رت متغیله در این حاک شودمیدار ینعغیرم و وابسته  لمستق رمتغی

یابد  ک   در حضور متغیر میانجی ملو(  %10)حداقل  اهش  بماند  ینعی همچنان  باقی  این حاکدار  نقش متغیر  له در  ت، 

   گری ناقص است.و اصطلاحاً میانجی ی خواهد بودئجز میانجی

  بردارنده اند که در آورده شده  ( های روش ) گام  6شده، در جدول  بندی مطالب گفته منظور جمع به  

رضایت شغلی  نظر گرفتن متغیرهای دیگر، با  های شغلی بدون در طور کلی لنگرگاه ه باشد. ب یک دید کلی از روابط موجود می 

های شغلی با  لنگرگاه عنوان متغیر میانجی در مدل،  ختی به شنا . پس از ورود توانمندسازی روان ( دارد 0/ 296دار ) رابطه معنی 

(.  0/ 36شناختی رابطه مثبت و معناداری دارد ) های شغلی با توانمندسازی روان . لنگرگاه داری نداشت رابطه معنی   رضایت شغلی 

  مستقیم صورت غیر های شغلی به و لنگرگاه   ( 0/ 56داری دارد ) با رضایت شغلی رابطه مثبت و معنی   شناختی توانمندسازی روان 

گری  میانجی شده بیان نمود که  توان در مدل معرفی (. در نتیجه می 0/ 202داری دارد ) با رضایت شغلی رابطه مثبت و معنی 

های  شغلی بر رضایت شغلی نقش بسزایی دارد. به عبارت دیگر، لنگرگاه   های شناختی در تبیین اثر لنگرگاه توانمندسازی روان 

 گری کامل دارد. گذار است و توانمندسازی میانجی رضایت شغلی کارکنان اثر صورت غیرمستقیم بر  شغلی به 

 

 β    
     

        

 2.557 0.513    

        

        
 0.18 0.139 0.094 1.127 

 0.481 0.062 0.56 7.718 

 0.251 0.87 0.202 3.868 
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 گیریبحث و نتیجه 
های شغلی و رضایت  شناختی در رابطه بین لنگرگاهمیانجی توانمندسازی روانپژوهش حاضر با هدف بررسی نقش  

گری کاملی وجود دارد. همچنین میانجیداری وجود دارد و  معنیشغلی انجام گرفت. نتایج نشان داد که بین متغیرها رابطه  
شده را مناسب و قابل  داده توان مدل برازش اس و معیارهای برازش در مجموع می ال افزار اسمارت پی با توجه به استفاده از نرم 

  اشاره دارد،   ی ذات   ی ا زه ی به انگ   ی لنگرگاه شغل که  گیری کرد از آنجایی توان نتیجه آمده می دست با توجه به نتایج به   تفسیر دانست. 
د رضایت  ن توانم   و کارکنان  کنند ی خود را آغاز م   ی کنند، مراحل توانمندساز  یی خود را شناسا   ی واقع   ی ها افراد لنگرگاه   که ی زمان 

د،  ن راضی رفتار مبتکرانه و شهروندی در سازمان دار  شود. کارکنان آنان ختم می شغلی بیشتری داشته که به رضایت از زندگی 
د که به ماندن در سازمان کمک  ن و تعهد سازمانی بیشتری دار  د ن بهتر است، احتمال موفقیت در پروژه بالاتری دار  ان عملکردش 

ا  ب   شناختی کند. با توجه به نتایج این پژوهش که نشان داد دو زیرعامل اثرگذاری و معناداری، از سازه توانمندسازی روان می 
عامل بر رضایت  های شغلی، تماماً از طریق این دو زیر های لنگرگاه د و زیرعامل ن داری دار رضایت شغلی رابطه مستقیم و معنی 

أثیرگذاری در رضایت  بیشترین ت   توان بیان کرد که با توانمندسازی افراد در این دو زمینه می مستقیم دارند، لذا  شغلی رابطه غیر 
های غالب در  عنوان لنگرگاه تکنیکی به - های چالش محض و شایستگی فنی وجود خواهد آمد. با وجود لنگرگاه ه ب   شغلی کارکنان 

محور با این تعاریف باشند. مثلًا برای توانمندسازی فردی که لنگرگاه  شرکت مذکور، باید مداخلات آینده شرکت هم کارکنان  بین  
فنی تکنیکی در او غالب است، ارتقاء به یک پست مدیریتی، انتخاب مناسبی نیست زیرا که این افراد انتخاب شغل خود را بر  

 دهند در شغل حسابدار یا مهندس باقی بمانند.  پایه محتوای تخصصی کارها انجام داده و ترجیح می 
جای مشاهده  دهی به استفاده از ابزار خودگزارش  ی پیمایشی، ها همانند سایر پژوهش های این پژوهش  از جمله محدودیت 

در صورتی    نادرست شوند. ها  سخ پا ،  ت، کسب مطلوبیت اجتماعی و اجتناب از بدنامی ق عدم صدا به دلیل  ممکن است    عی ق رفتار وا 
کنندگان در اختیار  تری در مورد شرکت عات کامل لا اط شاید بتواند   ، مانند مشاهده و مصاحبه  ، های دیگر مطالعه رفتار که روش 

کنندگان مورد مطالعه تنها به یک شرکت محدود شده است. به همین دلیل  بگذارد. همچنین در پژوهش حاضر تعداد شرکت 
تر و بیشتری است. تعداد نمونه این  های متفاوت نمونه برای قابلیت تعمیم این پژوهش به کل جامعه یا جوامع دیگر نیازمند  

رغم  تواند بر معادلات آماری تأثیر منفی بگذارد. علی های تحقیق پیمایشی می نمونه بوده که این امر در روش   143  پژوهش 
را به ما داد که این امر از ناکافی    برازش متوسط   برازندگی مدل   اس، شاخص - ال - افزار قدرتمند اسمارت پی استفاده از نرم 

تصادفی و  گیری غیر گو، کم شدن انحراف استاندارد و نمونه شود. این امر به دلیل محدودیت افراد پاسخ می   حاصل بودن نمونه  
تواند این محدودیت  می   بوجود آمده است. لذا بررسی پژوهش با تعداد نمونه بیشتر گرفته  در دسترس و به حالت سرشماری انجام 

 را رفع کند. 
های پژوهش حاضر به علاقمندان  شود. پیشنهادات پژوهشی که به سبب محدودیت شده در دو بخش ارائه می پیشنهادات ارائه 

  های این پژوهش به مدیران سازمان مذکور و پیشنهادات سازمانی که نسبت به یافته   به ادامه مسیر پژوهشی بیان شده است 
های پژوهش  لذا دستیابی به روابط علی و معلولی طبق یافته   پژوهش حاضر مقطعی است شود.  برای ارتقاء سازمان پیشنهاد می 

نگر  های تحقیقاتی آینده شود از طرح مند به این حوزه پژوهشی پیشنهاد می لاق باشد. به همین جهت به محققان ع امکانپذیر نمی 
وض، روابط علی را شناسایی کرده و بیازمایند.  های زمانی متفاوت استفاده کنند تا بتوانند در الگوی ساختاری مفر در فاصله 

با توجه به حجم نمونه پایین    شود ع از روابط علی پیشنهاد می لا رویدادی جهت کسب اط بنابراین طرح تحقیقاتی طولی و پس 
شود. نمونه موجود در این پژوهش در  وهشی مشابه پیشنهاد می تر برای پژ گیری در سطح گسترده پژوهش، اجرای طرح نمونه 

های دیگر  فاده از روش تحقیق مشابه در صنایع دیگر و فرهنگ ت حوزه صنعت تولید نوشیدنی بوده و فرهنگ ایرانی دارد. لذا اس 
رهای  متغی نقش  افه کند. همچنین اضافه کردن متغیرهای دیگری به مدل مفهومی و بررسی  تواند به اعتبار علمی پژوهش اض می 

 ئه دهد.  تواند اطلاعات مفیدی به جامعه ارا شناختی به مدل مفروض می جمعیت 
کند تا توسعه مناسب و  های مسیر شغلی به سازمان کمـک می گاه شناخت لنگر   پژوهش، این    ج اساس نتای که بر   آنجا   از 

های موجـود و تغییـرات  خصوص سیستم چه تدابیری در   مـدیران بایـد بدانند   ، مؤثری را برای منابع انسانی خـود طراحـی کنـد 
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داش، ارزیـابی  : سیستم انگیزش، پا های مختلف مانند سیستم  ، ها سازمان دد گر پیشنهاد می   لذا  . است  ی الزم  ها آن نیـاز در مـورد 
تدوین  . بازنگری نمایند   های شغلی، مانند لنگرگاه   های درونی کارکنـان گیری را بر مبنای شناسایی و برآورد جهت   عملکـرد، ارتقاء 

گذاری  ف تـا ایشان در راستای رشد و ارتقای خود در سازمان هد   مسیر شغلی برای کارکنـان   ف و تبیین اهدا   مشخص مسیر شغلی  
شاغل اهمیت بیشتری  در انتخاب کارکنان بایستی به تناسب شغل با  .  متمرکز سازند   ف های خود را روی این اهدا ش لا نموده و ت 

های رشد و ارتقای  ها افـراد بتواننـد اسـتعدادهای خـود را شـکوفا و زمینه داده شـود. تـا از طریق انجام وظایف و مسئولیت 
  ، های کلیدی گرایـی و رویکردهـای حزبـی در انتصـاب و ارتقـاء کارکنـان در جایگاه دوری از همسان .  فردی را فراهم سازند 

طور خلاصه  باشد. به از جمله پیشنهادات مدیریتی می   آفرین های ارزش تأکید بر عملکرد   ش کمی و کیفی عملکرد کارکنان و سنج 
 پیشنهاد کرد:   نیز   توان موارد زیر را می 
بایست از طریق شرح شغل شفاف، اهداف روشن سازمانی و طراحی شغل، احساس معناداری شغل را در  ها می سازمان  •

ثیر و خودمختاری در شغل را در کارکنان  أ های سازمان احساس ت گیری مشارکت در تصمیم   . کارکنان خود افزایش دهند 
یابد و تجربیات مثبت بیشتری از  شناختی در سازمان افزایش می سازی روان د احساس توانمن   ترتیب هد و بدین افزایش می 

. محیط کار حاصل خواهد شد 
تـا ایشان در راستای رشد و ارتقای خود در    مسیر شغلی برای کارکنـان   ف و تبیین اهدا   ف تدوین مسیر شغلی روشن و شفا  •

. متمرکز سازند   ف های خود را روی این اهدا ش لا نموده و ت   گذاری ف سازمان هد 
ها  در انتخاب کارکنان بایستی به تناسب شغل با شاغل اهمیت بیشتری داده شـود. تـا از طریق انجام وظایف و مسئولیت  •

 . د های رشد و ارتقای فردی را فراهم سازن افـراد بتواننـد اسـتعدادهای خـود را شـکوفا و زمینه 
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