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 چکیده

 گریی انجینقش م  بای  عملکرد شغلبرادراك شده    ی سازمان  تیحماتاثیر    ی بررس»این پژوهش با هدف   

میزان از حیث هدف کاربردی؛ از نظر  .  انجام شده استاستان سمنان«  توانمندسازی کارکنان بانک سپه  

پیمایشی می باشد   های تحقیق توصیفی،  کنترل بر متغیر های پژوهش از نوع توصیفی ودرمیان انواع روش

و با توجه به اینکه نمونه را در یک مقطع زمانی بررسی می کند از نوع مقطعی می باشد همچنین از حیث 

ه نوع داده ها، کمی می باشد، جامعه  توجه به زمان،گذشته نگر، واز نظرتوجه به نتایج، نتیجه گرا وبا توجه ب

  360که در بازه زمانی مورد پژوهش به تعداد    استان سمنانبانک سپه در  تحقیق کارکنان    این در  آماری

نفر تعیین    186روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای و حجم نمونه بر اساس جدول مورگان  .  نفر می باشند

پرسشنامه   191پرسشنامه در جامعه آماری توزیع و  200پرسشنامه هاشد که به منظور اطمینان از باز گشت 

بوده    و »میدانی«  »مصاحبه های اکتشافی«  شامل »کتابخانه ای«،  »روش گردآوری داده ها«  برگشت شد؛

استاندارد حمایت سازمانی ادراك شده   از پرسشنامه  ادراك شده  برای سنجش حمایت سازمانی  است 

و    ی هرسشغلی  عملکرد  استاندارد  برای سنجش عملکر شغلی از پرسشنامه    ،(1986)  آیزنبرگروهمکاران

پرسشنامه استاندارد توانمند سازی کارکنان  و برای سنجش توانمند سازی کارکنان از    (1981)  تیگلداسم

و نرم    معادلات ساختاریجهت تجزیه و تحلیل داده ها از روش    استفاده شده است  ( 1998)  وتن و کمرون

نشان داد که  .  استفاده شده است  Smart Pls  افزار و  ادراك شده    ی سازمان  تیحمابین  نتایج پژوهش 
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 .  توانمندسازی کارکنان  ی،عملکرد شغل، ادراك شده ی سازمان تیحما :های کلیدیواژه
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 مقدمه 
  رییو تغ کنترل، تیهدا نی و همچن ی نیب ش یو پ حیدر تشر ییرفتار، به بهبود توانا افتهیمطالعه نظام 

را برای    ییو مبنا  برداشته،   های مهم پرده   تیرفتارها و واقع  انیاز روابط م  ز یانجامد ون  یرفتار م

(رشد اقتصادی مرهون توانمند کردن 1999)1نظر دراکر  به .  کند  یرفتار فراهم م  ق یدق  ی نیب  شیپ

نگرد و   یم  ییدارا  ده یبه د  ، یبه کارکنان علم تیریمد  نظر  صاحب  ن یا.  است  ختهیکارکنان فره

ادب  یفراوان  زانیم  یبه صورت خاص  نیهمچن.  (134؛  1389زاده،  رانی)انهینه هز با    اتیاز  مرتبط 

(، از  2008،  2است)پک   افتهیادراك شده تمرکز    یسازمان  تی حماسازمان وکارمند بر  انیروابط م

است که سازمان به   نیبه نظر مى رسد، ا  هىی امرى بد  ت،یریمد   ات یادبکه در  زىیچ  گرید  یطرف

ن ما  ازمنداستیکارکنانى  شغل  لیکه  الزامات رسمى  از  نهادن  فراتر  را  پا   ی سپاسریباشند)م  یبه 

پردازند که    یم  یخدمات مال  هی که به ارا  ییمسئله در خصوص بانک ها  نیا.  (1390ومعمارزاده، 

و  بهبود  در جامعه م  سلامت  اهم  یارتقای فرهنگ  از  است  یدو چندان  ت یپردازند  .  برخوردار 

  که در قبال مردم دارند، احتمالاً دارای   یتیخود و مسئول  یشغل  تیماه  لیبه دل   بانکها  کارکنان

ی  م عملی شغل خواهند بود و به صورت نظامند وبا توجه به اصول کاری و  ادی یکاری ز وجدان

حت.  کنند مثال  نم  یکس  یوقت  یبرای  نظارت  ها  آن  رعا  ن یقوان  کند،یبر    نیچن  کنندیم  تیرا 

های خود  تمهار  و همواره اطلاعات، دانش و   کنندی  م   یبرای انجام بهتر کارشان سع  یکارکنان

 کنند، ی  حس م  کارشانکه در  یقیکارکنان با توجه به مفهوم عم  نیا.  دارندی  را به روز نگه م

به همکاران خود از جمله    کارها  برای بهتر انجام شدن   نیو همچن  کنند ی  دشوار را تحمل م  طیشرا

است به همکار خود که    ممکن  کارمند  کیبرای مثال  .  کنندی  کارکنان کم مهارت کمک م

پژوهش    ن یا  یسوال اساس  نیبنابرا.  است، کمک کند  ادیحجم کارش نسبتاً ز  ا یداشته و    بتیغ

 : است که نیا

نقش    یعملکرد شغل  وادراك شده    یسازمان  تیحما  نیرابطه ب  در  توانمندسازی کارکنان  آیا متغیر

 دارد؟  میانجی

 

 مبانی نظری 

 تعریف حمایت سازمانی

 قلمرو در اجتماعی مبادله نظریه.  است3اجتماعی تبادل نظریه،  سازمانی حمایت نظری مبنای

تلقی رشته میان موضوعی عنوان به سازمانها  زوایای  و  ابعاد بردارنده  در که  است شده  ای 

 
1 - Drucker 
2 -Peck 
3 -Social Exchange Theory 
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و   فرد متقابل روابط  تحلیل به محققان،  اجتماعی مبادله نظریه اساس بر.  باشد می گوناگونی

 . (1393)پورقاسم ومهاجران،  پردازند می سازمان و فرد متقابل روابط تحلیل همچنین  و  رهبران

 متعددی شناسان جامعه سوی از میلادی1960دهه   در اجتماعی مبادله نظریه اصلی های ایده 

 اجتماعی مبادله نظریه میلادی   1980دهه در.  (،مطرح گردید1965)5(،گولدنر1965)4بلاو  چون

  سازمانی  موضوع حمایت طرح،  توجه این نتیجه که گرفت قرار سازمانی صاحبنظران توجه مورد

 .  است

 نیروی  و آنهاست  خوشبختی دلواپس  سازمان که  کنند  ادراك را  احساس این کارکنان که زمانی

 سازمان از جزئی را خود(  سازمانی حمایت)می دهد قرار حمایت  و مساعدت مورد را خود

 پایبندی و احساس سازمان به نسبت و میدانند خودشان معرف را سازمان،  دانسته متبوعشان

 همکاران و ایزنبرگر توسط بار نخستین برای شده  ادراك سازمانی حمایت ایده .  میکنند وفاداری

 تحلیل به صاحبنظران آن پی در.  است شده  مطرح ادبیات سازمانی در رسمی طور به (1986)

 تاثیرات به بررسی آن بر علاوه  و اند نموده  خاص توجه سازمانی حمایت گیری شکل چگونگی

 . (1385 اند)زکی، پرداجته سازمانی و  فردی ای حوزه  در سازمانی حمایت پیامدهای و

 مؤظف را خود او کند می لطف دیگری حق در کسی وقتی اجتماعی روابط در،  نظریه این طبق

 تمایل فرد باشد، بزرگتر کمک و لطف این چه هر.  جبران کند را او لطف که کند می احساس

 تبادل چنین و کارفرمایان کارکنان بین معتقدند محققان.  کند جبران را لطف آن تا دارد بیشتری

 می برآورده  را کارکنان نیازهای که است منبعی سازمان زیرا  است؛ جریان در ای اجتماعی

 نظریه .  است صادق کارفرمایان و کارکنان بین  روابط مورد در بستان -رابطه بده  بنابراین و  کند

 خود به نسبت  سازمان میزان حمایت از کلی دیدگاهی کارکنان که میکند بیان سازمانی حمایت

 عبارت به .  کنند می توجه آنها  تحقق  و  سازمان اهداف  به  حمایت این  إزای  در  و  دهند  می شکل

 عملکرد و بیشتر تعهد با را توجه این کارکنان،  کند توجه کارکنان رفاه  به وقتی سازمان دیگر

 . (2002کنند)ایزنبرگر وهمکاران، می جبران بهتر

 

 عملکرد

بر پایه یک استاندارد خاص   نتیجه ای از اعمال که برای نیل به هدفی  انسان به عنوان  عملکرد 

اعمال ممکن است شامل رفتار قابل مشاهده یا پردازش غیر قابل . گرددشود تعریف میانجام می

 (1382:133 ،رابرت دبلیو). مشاهده باشد

 
4 -Blau 
5 -Gouldner 
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در زمینه عملکرد .  شودوقتی صحبت از عملکرد شود نتیجه کار بدست آمده به ذهن متبادر می

در طرح جامع ارزیابی    ،برندبه کار می   عده ای عملکرد را فرایند انجام کار و نحوه انجام وظیفه 

می کاری  فرایند  و  آمده  بدست  نتایج  هم  عملکرد  از  منظور  کارکنان  در  عملکرد  یعنی  باشد 

از فرایند تواما عملکرد   نتیجه حاصل شده  انجام کار  تعبیری  به  انجام کار و  ارزیابی چگونگی 

 . (2 :1383شود )سلطانی،محسوب و مورد آن قضاوت می

های فردی که  های فردی است به عبارتی بدون درك ویژگییک نفر تابعی از ویژگی  عملکرد

نمی موثرند  عملکرد  و  رفتار  شناختدر  را  سازمان  در  را  فرد  عملکرد  ویژگی.  توان  ها  این 

  .11استرس ،10انگیزش  ،9ادراك ، 8یادگیری ،7شخصیت  ،6اند از تواناییعبارت

به عبارت  .  انجام کارهایی که در یک پست سازمانی باید انجام شودتوانایی یعنی توان فرد در    -

شود  توانایی به دو طبقه تقسیم می .  تواند انجام دهددیگر توانایی کار یا عملی است که فرد می

 .  توانایی هوشی و توانایی جسمی

جسمی    توانایی هوشی عبارتست از آنچه که فرد برای کارهای فکری به آن نیاز دارد و توانایی

 .  های خود به آن نیاز داردهایی است که فرد جهت انجام صحیح فعالیت شامل آن دسته از توانایی

فرد    - کننده یک  مطاله صفات مشخص  معنی  به  را  روانشناسان شخصیت  از  برخی  شخصیت 

موقعیتتهسدان در  و  یافته  تشکیل  محیط  و  وراثت  عامل  دو  بوسیله  که  تعدیل  اند  مختلف  های 

به بهترین  در نظریه معروف جان هال.  شودمی اند درباره تناسب شغل با شخصیت این موضوع 

شوند  ها برای تصدی شغل گمارده میشکل بیان شده است افرادی که متناسب با شخصیت آن 

رضایت شغلی بیشتری خواهند داشت و احتمال کمتری وجود دارد که به صورت اختیاری از  

 .  کارشان استعفا دهند

یادگیری به هر نوع تغییر که به صورت نسبتاً دائمی و در نتیجه تجربه رخ دهد و در رفتار نیز    -

.  توان گفت که یادگیری انجام شده بدین ترتیب تغییری صورت گرفته استنشان داده شود می

های یادگیری  دهد که با شرایط خاصی برای افراد و به کارگیری نظریه نتیجه تحقیقات نشان می

کیفیت کاری آنان و به طور کلی عملکردشان را   ،تأخیر کارکنان ، میزان غیبت ،توان بازدهیمی

های شود دستگاه توجیه کرد و با شناسایی و پاداش به رفتارهایی که موجب بهبود عملکرد می

 .  توانند احتمال تکرار آن رفتار را بالا ببرندمدیریت می

 
6 -Ability 
7 -Personality 
8- Learning 
9 -Perception 
10 -Motivation 
11 -Stress 
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در دنیای  .  های محیطی را ادراك می گویندسخ به محركتعبیر و پا   ،ادراك فرایند دریافت  -

های محیطی پیچیده ادراکات آدمی در طبقه بندی سازماندهی احساسات دریافتی مملو از محرك

کند رفتار آدمی بر اساس تعبیر و تغییر او از واقعیتی است که مشاهده می .  کندبه وی کمک می

بنابراین ادراك یک  .  نه خود واقعیت  ،ز واقعیت استبه عبارت دیگر رفتار آدمی مبنای درك او ا

گذارند و  تواند با واقعیت متفاوت باشد و این به خاطر عواملی است که بر ادراك اثر مینفر می

عوامل    ، عوامل وجود در هدف  ،اند از عوامل موجود در شخص ادراك کننده این عوامل عبارت 

 .  موجود در موقعیت

نتی  - از  یا وضعیتی که در آن قرار میانگیزش عبارتست  با موقعیت  تعامل فرد  . گیردجه رابطه 

افرادی که دارای انگیزش هستند هنگام کار کردن نسبت به افرادی که انگیزش ندارند حساسیت  

دهند البته شرط آن این است که کار مورد نظر بتواند بعضی از نیازهای  بیشتری از خود نشان می 

انگیزش را از ویژگیبسیاری  .  فرد را ارضا کند اشتباه  به  دانند یعنی  های شخصیتی میاز مردم 

می درباره چنین  است  کلی  اصطلاح  یک  انگیزش  اما  ندارند  را  آن  برخی  که  تمام    ٔ  پندارند 

  ...آرزوها و   ، نیازها  ،اشتیت ،هاکشش

باشند آن شکل از فشار  فشار عصبی و استرس دو مفهوم مثبت و منفی می  ،استرس فشار روانی  -

شود که به هنگام ناراحتی مثلاً گرفتن توبیخ رسمی از  عصبی که بار منفی دارد استرس نامیده می

نیز وجود دارد که منفی نیست و  رئیس در فرد ایجاد می شود و شکل دیگری از فشار عصبی 

 .  (55: 1381،دیده شود )کامدیسترس نامیده می

 

 توانمند سازی کارکنان 

 در مدیریتی و  رفتاری علوم محققان برای  متفاوتی مفاهیم و معانی روانشناختی، توانمندی واژه 

 درون در توانمندی مورد در عمومی دیدگاه  دو که نمود (، بیان1997)12اسپریتزر.  است داشته بر

 این  به اشاره  ارتباطی دیدگاه .  روانشناختی و ارتباطی  :دارد کاروجود و کسب یا سازمان یک

 به منجر مکانیکی(،  و  پایین به  )بالا  توزیع قدرت  و جدید های  فرآیند اجرای  که  دارد  اصل

 . گردد می شرکت یا سازمان یک کارمندان توانمندی

 یا سازمان یک کارمندان توانمندی  ادراك روی بر توانمندی،  روانشناختی  دیدگاه  حالیکه،  در

 جهت در کارمندان انگیزش برای را ارگانیک  یا  بالا به پایین فرایند  و می نماید تمرکز شرکت،

 روانشناختی توانمندی حوزه  در که محققانی همچنین. می گیرد کار به روانشناختی، توانمندی

 از که زمانی فقط توانمندی که، اند نتیجه رسیده  این به اند،داده  انجام ای گسترده  مطالعات

 نظر طبق بر . گردد محقق می نماید،  ایجاد  کارمندان در  را توانمندی ادراك روانشناختی لحاظ

 
12 -Spreitzer 
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  شده  مدیریت تبدیل روزمره  زبان  از بخشی  به  )توانمندسازی(  توانمندی (، واژه 1998ویلکسون)

توانمندسازی  .  دانست مرتبط انسانی منابع مدیریت نظیر مشهوری جنبش به  را آن  توان  می و  است

 تعاریف  مورد  در هنوز  ولی گرفته،  قرار استفاده  مورد بسیار  سازمانی علوم  در  که است  ای  واژه 

  این وسیع  کاربرد رغم علی مدیریت  نظری ادبیات در  واقع در .  است حاصل نشده  توافقی آن

 : دانست نکته دو  در توان  می را  امری چنین دلیل. وجود ندارد آن از مشترکی معانی هنوز واژه 

  پدیده  یک صورت به کلی طور به  توانمندی :تاریخی بستر یک  در آن  گرفتن قرار عدم الف(

  ثبات و جامعیت عدم  باعث موضوع تازگی و بودن جوان.  گیرد می ملاحظه قرار مورد جدید

 .  باشد می آن اندیشمندان های نظریه در سازتنوع  زمینه خود این و. است شده  حوزه  این

 و علمی مطالعات وجود عدم  واسطه به  آن  نیاز مورد شرایط مورد در مناسب توضیح عدم ب(

 سازی پیاده  برای وجودشان که مواردی درباره  کلی طور به :حوزه  این کامل در و جامع عملی

 چنین. ندارد وجود مشروحی جزئیات آن با مرتبط  یا آثار و است  ضروری توانمندسازی موفق

 برای  هم و خود  برای هم  را  وآن هستند خوشبین  آن به  نسبت  کارکنان که شود می فرض

 را این رویکرد که است چنین دارد وجود که دیگری نادرست فرض.  دانند می مفید سازمان

 لازم شرایط  و دانند می مناسب شرایطی هر در و ها سازمان تمام برای  و دانسته شمول جهان

 .  (13،2004گیرند)پیترسون و زیمرمن می نظر در یکسان را  آن برای ایجاد

 تبدیل تعریف برای مشکل مفهوم  یک  به را  آن واژه  این گانه چند  ابعاد که،  این بر علاوه 

 چرا.  است رفته کار به آن تشریح برای مقالات از اندکی تعداد 1990دهه   از قبل تا و نموده،

 توانمندسازی به محققین.  باشد می تفسیر قابل بعدسازمانی از هم و فردی بعد از هم واژه  این که

 .  اند نگریسته مختلفی زوایای از

 پرداخت سیستم کاری، گروه  وظیفه،  انجام  در استقلال  شخصی، کار کنترل چون مفاهیمی

 و افراد توانایی بر برخی غیره  و  سهام در کارکنان مالکیت شغلی، سازی عملکرد،غنی با مرتبط

 که طور همان.  دهند می قرار توانمندی تعریف ملاك را  توانمند شدن برای  تمایل میزان برخی

 هایی تکنیک  واقع در  بلکه و  نیستند  فردی  شخصی و  دید  از صرفا اختلافات  این  شود، می دیده 

 تسهیل حتی یا محیط توانمندکننده  یک ایجاد منظور به مدیران یا پردازان نظریه که باشند می

 زیر توانا شدن باعث  که رهبری مورد در  رویکردی.  برند می کار به  توانمندی  حالت  کننده 

 توامند نیز شود، می سازمانی و مدیریت  بخشی اثر اصلی جز عنوان به آنها شدن تبدیل و دستان

 . شود می نامیده  سازی کارکنان

 عنوان به توان  می نیز کردند می کار خود  از بیگانگی موضوع بر که را سازمانی محققین

در پیشگامان  اساس بر را توانمندسازی نیز نویسندگان از برخی.  گرفت نظر توانمندسازی 
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 داشته حضور  شخص که این جای  به که  این صورت به.  اند نموده  تعریف آن پویای تعاملات

 . (1994دهند)سرلیوان،  می قرار توجه  مورد را شخصیتش  گیری شکل باشد،

 به  قانونی قدرت اعطای یا اختیار تفویض عنوان به سازی توانمند  از بستر  و لغت فرهنگ در

 در سرپرستان و کارکنان الاذهان بین مفهوم عنوان به سازی توانمند.  شده است تعبیر سایرین

 به که است دستان زیر شناختی حالات از ترکیبی سازی همچنین، توانمند. شود می گرفته نظر

 . (1996گیرد)ویلسون، می تاثیر قرار تحت  سرپرستان کننده  تقویت رفتار وسیله

 احساس تا کنیم کمک افراد به  که معنی بدین.  است بخشیدن قدرت معنی به  توانمندسازی

 همچنین.  شوند چیره  خود درماندگی  و  ناتوانایی احساس  بر و بخشند  بهبود  خودرا  نفس  به  اعتماد

 به  افراد توانمندسازی.  نماییم بسیج وظیفه یک انجام  برای درونی را انگیزه  که  است معنی بدین

 تا  آوریم فراهم  افراد برای را  هایی که فرصت  این یعنی.  گذارد می تاثیر آنان  بر تشویق معنی

 به سازی توانمند .  عمل برسانند به  را آنها و آفریده  خوبی های  ایده  توانند  می که  دهند نشان

 کنند کارشان ایفا  در  را تری فعال نقش تا کنیم تشویق ساده  طور به را  افراد که  است آن معنی

 به نهایت  در و  بگیرند  عهده  به  را خود  های  فعالیت  بهبود  مسئولیت  که  روند پیش  آنجا  تا  و

 .  بگیرند بزرگی کلیدی تصمیمات بتوانند  بالاتر مسئول  به  مراجعه بدون  که برسند  ازتوان حدی

  قابل  آنها برای  که  ای گونه  به  افراد برای لازم ابزار و منابع آوردن فراهم معنای به  توانمندسازی

 (2004  زیمرمن، و باشد)پیترسون می کنند،  استفاده  خود  مصالح درجهت را وآنها بوده  رویت

  می بروز خود از کاریشان فعالیت  انجام  هنگام به  افراد که است چهاروظیفه عنوان  به توانمندی

دار شامل توانمندی بعد چهار این.  دهند   انتخاب  حق و شایستگی گذاری، اثر بودن، معنی 

 .  باشد می )خودتعیینی(

 به منجر که مدیریتی تکنیک یا استراتژی گونه  هر که  دارند می (، بیان 1988کونانگو) و کانگر

 را  آنها توانمندی گردد کارکنان صلاحیت( )احساس نفس کفایت تعیینی و حق خود افزایش

 یا  و تعیینی خود حق  از برخورداری که  را استراتژی  گونه  برعکس،هر .  داشت خواهد  پی در

 می آنها  در  قدرت داشتن  عدم  تقویت احساس  باعث  نماید، تضعیف را  کارکنان نفس  کفایت

 .  داشت خواهد  پی در را  توانمندی احساس عدم  و  شود

. کند می تعریف ساختن توانا عنوان  به را سازی توانمند فعل آکسفورد لغت  فرهنگ واقع در

  از  وظایفشان انجام در افراد انگیزش ارتقا برای لازم شرایط ایجاد از عبارت است ساختن توانا

می کفایت احساس  پرورش طریق )پیترسون  نفس    نظریه  اعتقاد  به.  (2004زیمرمن، و  باشد 

  در نیاز مورد منابع  دادن قرار در اختیار از است عبارت هم سازی توانمند  مدیریت، پردازان

 .  می باشد آنها  در بودن مهم احساس تقویت  از است عبارت هم و کارکنان دسترس
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 آورند، می شمار به  کارکنان توانمندی فرآیند اصلی پایه را (، اختیار1998کونانگو) و کانگر

 :از عبارتند سازی توانمند  بنابراین .  دانند می لازم  را دیگری شرایط  آن  تحقق کامل برای ولی

 احساس باعث که شرایطی معرفی و شناسایی طریق از افراد سازمان نفس کفایت تقویت فرآیند

 رسمی اقدامات کمک با آن، رفع در جهت تلاش و شده  آنها در قدرت برخورداری عدم

 سازمان در آنها  به کفایت که اطلاعاتی  تدارك و  تهیه  و رسمی غیر متون از گیری بهره  سازمان،

 . کند کمک

 نظریه اغلب .  آمد عمل به  توانمندسازی از بسیاری تعاریف همچنان کونانگو، و کانگر از بعد

 سازی توانمند  مثال  عنوان به. پرداختند ارتباطی بعد از اصطلاح این به تعریف مدیریت پردازان

 مجدد تقسیم  فرآیند  کنند، می کار سازمان در  که بین افرادی قدرت تقسیم فرآیند عنوان  به

 بر.  است شده  تعریف گیری در تصمیم مدیران و کارکنان کامل مشارکت و  کنترل و  اختیار

 اتخاذ برای مسئولیت پذیری از است  عبارت سازی  (، توانمند 2006همکارانش) و  هچوناوا طبق 

 .  باشد می هستند، انجام  حال در فعلا که کاری های  فعالیت  زمینه در تصمیم

 بر افراد کنترل و اعتماد احساس که ای گونه به است، ساختن زا انرژی فرآیند سازی توانمند 

   .گردد گروه  در آنان  رضایتمندی و  شخصی رشد به  منجر و  داده  را افزایش سایرین بر و خود

  آن  بدون  لازم تصمیمات اتخاذ برای  کارکنان به اختیارات بیشتر اعطا  از عبارتند سازی توانمند 

  راستا، همین  در.  شوند واقع و کنترل نظارت مورد مدیریت بالاتر سطوح توسط  ابتدا  در که

  برای  بتوانند  که آنها  ای  گونه  به  کارکنان دست گذاشتن  باز برای  است  ابزاری  سازی توانمند 

  از بالاتر، سطوح توسط نظراتشان  شدن وتو از ترس بدون است،  بهترین کنندمی فکر آنچه

  قوی  حس  این  به  اشاره  سازی توانمند . (2002همکارنش، و  شوند)رابینز برخوردار عمل آزادی

 .  دارد قدرت از استفاده  در وآزادی شخصی قدرت

 الف( :است شده  معنی جز دو  در سازی توانمند کنیم، توجه آکسفورد لغت فرهنگ به اگر

 شامل که داشتن،  اختیار در  را قدرت از  بخشی ب(  و  اقتدار یا زیادرسمی قدرت  یک داشتن

 یک.  است قدرت آن  از ذهنی احساس دیگری و  احساس عینی بیانگر جز یک.  باشد می جز دو

 است شده  داده  اجازه  ما به  و  داریم دراختیار ما که چیزهایی و  عینی واقعیات با است مرتبط بعد

 قدرت یک داشتن  گرفته از نشات  و  است ذهنی احساس یک با مرتبط  دیگر بعد .  دهیم انجام 

دو   این و گردد می حاصل توانمندی عینی، و ذهنی بعد دو گرفتن قرار هم کنار از.  است زیاد

 معنای به سازی توانمند.  (2006،  همکارانش و کنند)هچوناوا نمی رقابت یکدیگر با گاه  هیچ بعد

 دیگران وسیله به یا باشد درونی تواند می سازی توانمند.  باشد  می داشتن واختیار بودن قادر

 .  شود ایجاد

 :دارند ویژگی دو توانمند های سازمان
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 و دهند  می افزایش یکدیگر با ها  همکاری افزایش و توسعه و ایجاد  طریق از را  قدرت الف(

 .  کنند می کار هم مشارکتی با صورت به

 خلاقیت  و  ریسک به  نیاز که هایی فعالیت انجام  و  اهداف  به  نسبت مشترك تعهد  ایجاد  ب(

 .  دارند بالا

 گیری تصمیم فرآیند در فعالانه مشارکت در کارکنان تشویق طریق از کارکنان سازی توانمند 

 شناخت که دهد می اجازه  کارکنان به توانمندی .  (2004زیمرمن، و گیرد)پیترسون می صورت

 شود ارزش با کارشان تا نمایند درگیر کار در را خودشان و  پیدا نمایند سازمان به نسبت بیشتر

 . (1996است)ویلسون، کاری بهبود روحیه  و شغلی رضایت  افزایش آن  نتیجه که

  عهده  به را خود اقدامات و  ها تصمیم پیامد و نتیجه افراد که است مفهوم این به سازی توانمند 

  توانمند.  دهند انجام  باید  کارهایی چه  افراد که است  مفهوم  این  به  تعیین وظایف ولی.  بگیرند

  راهنمایی سازی توانمند  هدف  مهمترین.  باشد می مدیریت نوین  برجسته مفاهیم از یکی سازی

  های معیار به  توجه با  مستقل انجام تصمیمات جهت کارکنان برای  لازم های مهارت آموزش و

  موقعیتی یک عنوان  به توانمند سازی. (2006، همکارانش و  باشد)هچوناوا  می سازمانی فرهنگ

.  آورد فراهم می را انتظارات حیطه شدن گسترده  وسیله به  گیری تصمیم فرصت که است

 زیرا  گردد، می سازمان های  ساختار سنتی مراتب  سلسله شدن  شکسته باعث  سازی توانمند 

 مسائل حل جهت  لازم اختیار آنها به باید  و  نزدیکترند  مشکلات و  مسائل به  کارکنان صفی

  سازی توانمند مختلف تعاریف از که طور همان.  (1996وهمکارانش، )بلانچارد  شود واگذار

  به   تواند می که افراد در درونی حس یک ایجاد سازی به توانمند شود، می )توانمندی( استنباط

 تمامی  در.  گردد می اطلاق اتخاذ نمایند، خویش کاری فرآیند در را تصمیماتی مستقل طور

  ابعاد از مهمترین درونی قدرت یک وجود  و گیری تصمیم در استقلال به اشاره  فوق تعاریف

 . (2002همکارنش، و  باشد)رابینز می سازی توانمند 

 

 پیشینه پژوهش 
 :نتایج تحقیقات مشابه انجام شده درباره ی موضوع تحقیق، عبارتند از

حیدری) و  به  1394محمودی  پژوهشی  سازمانی  (در  حمایت  بین  رابطه  شده،  بررسی  ادراك 

به    پرداختند؛  سازمانی پرستاران بیمارستان آریا  انگیزش شغلی و رضایت شغلی با رفتار شهروندی

جمع آوری داده   در خصوص. پرستار به روش سرشماری انتخاب شدند 126همین منظور تعداد 

برگر و همکاران، انگیزش شغلی حبیبی،    ها از چهار پرسشنامه حمایت سازمانی ادراك شده آیزن

طرح  .  شغلی و رفتار شهروندی سازمانی پادساکف و همکاران استفاده گردید  شاخص توصیف

وتحلیل تجزیه  برای  و  بود  همبستگی  نوع  از  از  پژوهش  ها  و    داده  پیرسون  همبستگی  ضریب 
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سازمانی   نتایج نشان داد بین حمایت.  درصد استفاده شد  5سیون چند متغیری در سطح آلفای  رگر

.  ادراك شده و رفتار شهروندی سازمانی و مؤلفه های آن رابطه ی مثبت و معنی داری وجود دارد

بین انگیزش شغلی و رفتارشهروندی سازمانی و مؤلفه های آن به استثنای فضیلت مدنی رابطه ی  

بین رضایت شغلی و رفتارشهروندی سازمانی و مؤلفه های آن  .  معنی داری وجود دارد  مثبت و

  همچنین، نتایج معادله ی رگرسیون نشان می دهدکه به . رابطه ی مثبت و معنی داری وجود دارد

انگیزش شغلی پیش بینی کننده ی بهتری   ترتیب حمایت سازمانی ادراك شده، رضایت شغلی و

 .  سازمانی هستند برای رفتار شهروندی

( به  1394سلامت  پژوهشی  شغلی (در  رضایت  با  شده  ادراك  سازمانی  حمایت  رابطه  بررسی 

امعه آماری پژوهش کلیه کارکنان ج  پرداخت،  کارکنان بنیاد شهید و امور ایثارگران استان زنجان

بر    بنیاد شهید و امور ایثارگران نفر به عنوان    88نفر بوده و    152استان زنجان می باشد که بالغ 

داده ها پرسش نامه استاندارد بوده که روایی و پایایی آن    ابزار جمع آوری.  نمونه انتخاب شدند

،  Spss از آزمون های مختلف توسط نرم افزار  با توجه به نتایج به دست آمده .  تایید شده است

.  معنادار وجود داردرضایت شغلی رابطه    مشخص گردید که بین حمایت سازمانی ادراك شده و 

مؤلفه های جمعیت بر حسب  میزان رضایت شغلی  بین  های مختلف    همچنین  شناختی در رده 

متغیرهای جمعیت    در سایر.  شغلی، سابقه خدمت و نوع استخدام تفاوت معناداری وجود داشت

 .  شناختی تفاوت معناداری در رضایت شغلی و حمایت سازمانی ادراك شده مشاهده نگردید

بررسی نقش میانجی گری رضایت شغلی در رابطه  (در پژوهشی به  1394ی و پور سلیمی)صانع

  بین حمایت سازمانی ادراك شده وآموزش بر تعهد سازمانی کارکنان شهرداری شهرستان سبزوار 

بین کارکنان شهرداری سبزوار با استفاده از ابزار پرسشنامه و به   اده های مورد نظر ازد  پرداختند،

برای روایی پرسشنامه از روایی صوری و سازه  .  جمع آوری شده است  ،  گیری تصادفیرو نمونه  

استفاده گردیده است   از ضریب آلفای کرونباخ  پایایی آن  برای  نهایت .  و    061داده های    در 

یافته  .  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است SPSS و  Lisrel پرسشنامه با استفاده از نرم افزار

این پژوهش نشان داده است که آموز و حمایت سازمانی ادراك شده تاثیر مثبت  های حاصل از 

است داشته  آنان  و رضایت شغلی  تعهد مستمر و هنجاری کارکنان سازمان  معناداری روی  .  و 

،  همچنین اثر مثبت و معنادار رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان و تعهد مستمر و هنجاری

قرار گرفت   تأیید  برآنع.  مورد  میانجی گری  ،  لاوه  اثر  تأیید  از  تحقیق حاکی  این  های  یافته 

 .  رضایت شغلی در رابطه بین حمایت سازمانی ادراك شده و آموز بر تعهد سازمانی می باشد

پ  (1393محمدی) به  ژدر  و  بر وهشی  با رضایت شغلی  شناختی  توانمند سازی روان  رابطه  رسی 

ابزارهای مورد استفاده شامل    پرداخت،  دانشگاه آزاد منطقه پنجتعهد سازمانی در میان کارکنان  

پرسش نامه توانمند سازی اسپریتزر، پرسش نامه رضایت شغلی مقیمی و پرسش نامه تعهد سازمانی 
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.  آلن و می یر می باشد که پایایی آنها از طریق ضریب آلفای کرانباخ مورد تایید قرار گرفت

ی همبستگی پیرسون، اسپیرمن و رگرسیون گام به گام استفاده  جهت تحلیل داده ها از آزمون ها

نتایج آزمون همبستگی پیرسون و اسپیرمن حاکی از آن است که توانمند سازی روان  .  گردید

شناختی و زیر مقیاس های آن یعنی خود کارآمدی، خودمختاری، شایستگی، تأثیر و اعتماد با  

دارد و علاوه بر این بین توانمند سازی   P<0/1 رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری در سطح

روانشناختی با مؤلفه تعهد سازمانی و ابعاد آن یعنی تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری رابطه معنادار  

 .  و مثبت دارد

به  1392علاقمندان و همکاران) پژوهشی  و  (در  میزان هوش هیجانی، رضایت شغلی  بین  رابطه 

همبستگی قرار می   -ین تحقیق در زمره ی تحقیقات توصیفی  ا  ،پرداختند  توانمند سازی کارکنان

گیرد و جامعه ی آماری آن شامل کلیه کارکنان شرکت توزیع برق شهرستان اصفهان است که  

.  نفر با استفاده از روش تصادفی جدول مورگان به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند  180بین آنها  

و   مایر  هیجانی  هوش  پرسشنامه  چهار  از  نیاز  مورد  اطلاعات  گردآوری  برای  پژوهش  این  در 

سالوی، پرسشنامه توانمند سازی اسپریتزر، پرسشنامه رضایت شغلی عمومی برایفیلد و روث و  

برای تجزیه و تحلیل داده ها از نرم  .  همچنین از پرسشنامه سنجس ویژگیهای فردی استفاده شد

استفاده شده است و آزمون آماری مورد استفاده در این پژوهش آزمون ناپارامتری   spss افزار

نشان داد که بین  .  مستقل می باشد t اسمیرنف، ضریب همبستگی پیرسون آزمون  - کولموگروف  

هوش هیجانی و توانمند سازی کارکنان رابطه مثبتی وجود دارد، بین هوش هیجانی و رضایت  

دارد، بین توانمند سازی و رضایت شغلی کارکنان رابطه مثبتی وجود  شغلی رابطه مثبتی وجود ن 

دارد و همچنین نتایج نشان داد که رابطه بین هوش هیجانی و توانمند سازی کارکنان تحت تأثیر  

 .  رضایت شغلی آنها می باشد

بررس1392)  وهمکاران  عسگری حما  ی(به  شغل  ادراك  یسازمان  تیرابطه  عملکرد  با   ی شده 

ادراك   یسازمان  تیحما  م یقوی ب  از آن است که رابطه مثبت و   یحاک   های پژوهش  افتهیپرداخته و

 .  فردی(وجود دارد ن یب و یفن، ی،عمومیشغل)عملکرد یشده با مولفه های عملکرد شغل

اثیر  نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی در ت(در پژوهشی به بررسی  1392سلطانی و همکاران)

  به منظور   پرداختند،   ادراك شده و توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد شغلی  حمایت سازمانی

داده  تسونگ    گردآوری  و  چینگ  استاندارد  پرسشنامه  از  پژوهش،  شد(2012)های  .  استفاده 

نظرات اساتید متخصص این رشته و کارشناسان   افزایش روایی پرسشنامه از نقطه  همچنین جهت

بهره وزارت   گردید  مذکور  ماتریس  .  مند  طریق  از  دادهها،  تحلیل  و  تجزیه  پژوهش  این  در 

ساختاری و با استفاده از نرم افزار   همبستگی، معادالت رگرسیون، تحلیل مسیر و مدل معادالت

اس شده  انجام  لیزرل  بین  ت  آماری  داد  نشان  پژوهش  سازمانینتایج  و    حمایت  شده  ادراك 
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رابطه    نقش میانجی رفتار شهروند سازمانیبا توجه به    بر عملکرد شغلی  توانمندسازی روانشناختی

 .  معنا داری وجود دارد

تاثیر حمایت ادراك شده از سوی سازمان بر وهشی به بررسی  ژ(در پ1388طاقانی و همکاران)

و عملکرد سازمانی تهران   :تعهد کارکنان  بانک ملت شهر  ای در شعب  این    پرداختند،  مطالعه 

شعبه بانک ملت انجام گرفت و ابزار گردآوری داده های آن پرسشنامه حمایت   64 پژوهش در

و سوآ هاچیسون  هانتینگتون،  آیزنبرگر،  و  1986) ادراك شده  میر  سازمانی  تعهد  پرسشنامه  (و 

برای تحلیل  .  نفر از کارکنان شعب منتخب توزیع و جمع آوری شد 789 بود که بین (1987) آلن

تحلیل همبستگی استفاده شد و نتایج نشان داد همبستگی مثبت و معناداری بین حمایت  داده ها از  

علاوه  .  ادراك شده از سوی سازمان و تعهد عاطفی و همچنین تعهد هنجاری کارکنان وجود دارد

رابطه   و عملکرد سازمانی  استمراری  تعهد  و  از سوی سازمان  ادراك شده  بین حمایت  این  بر 

این پژوهش نقش حمایت از کارکنان را در بالا بردن تعهد عاطفی و تعهد  .  شدمعناداری مشاهده ن

سازمان می تواند با ارزش قایل شدن برای همکاری کارکنان در جهت  .  هنجاری نشان می دهد

بهبود عملکردش، قدردانی به موقع از تلاش های اضافی کارکنان، توجه به رفاه کلی کارکنان و 

ه آن ها سطح حمایت ادراك شده را ارتقا بخشد و از پیامد مثبت آن  توجه به رضایت همه جانب 

 .  یعنی تعلق خاطر و وابستگی عاطفی و همچنین تعهد هنجاری کارکنان بهره مند شود

 

 خارجی  قاتیتحق

در2012تسونگ)  انگویچ و   یسازمان  تیحما  ر یتاث  ،یپژوهش  (  شده    توانمندسازی  ادراك 

کرده،    یبررس  ی انجیبه عنوان م  یتوجه به رفتار شهروندی سازمان  بارا  یعملکردشغلبر    یروانشناخت

نت  م  جه یکه  نشان  حما  یحاصله  روانشناخت  ادراك   یسازمان  تیدهد  سازی  وتوانمند  به    یشده 

در صورتینم  ییتنها باشند  مؤثر  عملکرد  بر  م  یتواند چندان  با  شهروند    رفتار  گری  یانجیکه 

 .  داشته باشند یبر عملکرد شغل ییبه سزا ریتوانند تأث یفوق م رهایییمتغ یسازمان

  ق یتوان از طر یرا م یکه رفتار شهروندی سازمان افتند یدر یق یتحق ی ( ط2011)  ونگ یو ک  وانگ 

ادراك شده از سوی    یسازمان  تیو حما  یتعهد سازمان  ،یشغل  تیرضا  مانندی  سازمان  کردهاییرو

رابطه معنادار ومثبت را درجامعه آماری پژوهش    وجود   پژوهش خود  یط.  کرد  ینیب  شیسازمان پ

  د یی را تا  یشغل  ت یو رضا  یسازمانوتعهد  یادراك شده سازمان  تیبا حما  یرفتار سازمان  نیخود ب

 .  نمودند

 یسازمان  تیحما  ر یهای خود، تاثدر پژوهش  زی(ن2008وسما)  لونگی( وسا2009همکاران)  و   نیچ

 .  قرار دادند دیرا مورد تائ یسازمان شهروندیشده را بر رفتار ادراك
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شوند آنها معنای    یکه کارکنان توانمند م  یمطرح کردند که هنگام،  2001وهمکاران    هوف ین

به اتمام    بگذارند و   ر یرا تحت تاث  خود   فه یتوانند وظ   یخود م  مات یتصم  با   کار را درك کرده و 

  توانمند  نیگردد بنابرایآنان م  یشغل  عملکرد  شرفت یپ  و   یستگیشا  ش یباعث افرا  ن یا  برسانند و

 .  معناداری دارند رابطه مثبت و یوعملکرد شغل   یسازی روان شناخت

  و   زرنبرگریآ  قاتیبا تحق   یادراك شده بر رفتارها ی شهروندی سازمان   یسازمان  تیحما  ارتباط

وهمکاران    1997،2002  وهمکاران  نی،و1993  نیووشور   (و1990)  همکاران  1998ومورمن 

 .  است ده یرس  دییبه تا 2000 وهمکارانو پود ساکف 2006وهمکاران  یرسیوستن پ

به عنوان متغریغی متادراك شده وتوانمندسازی روانشناخت  یسازمان  تیحما های  ریهای مستقل 

وهمکاران    نیو  ،1993نیشور و و   ،1990  زنبرگروهمکارانیرا آ   شهروندی   مستقل بر رفتارهای

  م یاز محققان ارتباط مستق  ارییبس.  اند  کرده   یبررس   ،2004وهمکاران    نیو  زیون  ؛  1997،2002

شغل  یسازمان  تیحما وعملکرد  شده  بررس   یادراك  اندمانند  یرا  وهمکاران    زنبرگریآکرده 

 . 2002ران اوهمک  نی،وو1993 نی،شور وو1990

رابطه    یادراك شده با عملکرد شغل  یسازمان  تیاثبات کردند که حما  1990  وهمکاران  زنبرگریآ

ادراك شده    یسازمان  تیماحاثبات کردند که    2002وهمکارن    زنبرگریآ.  دارندمثبت ومعنادار

شغل دارند  یوعملکرد  هم  با  مثبت  شغل  1999  نچوهمکارانیل .  اثر  عملکرد   ت یوحما  یرابطه 

 .  دکردن د ییادراك شده را تا یسازمان

وهمکاران    ،1995  تزریاسپر تحق  1990توماس  روان    قاتیدر  توانمندسازی  دادند  نشان  خود 

گذار است واگر کارکنان ر یکاری تاث  ط یموثر است بلکه بر مح  یشغل  نه تنها بر نقش های   یشناخت

کارکنان شغل را    کار است واگر  ییشناسا  و  صیتشخی  نند به معنک دایبه شغل پ  یاحساس خوب

 .  آنها موثر است یبر عملکرد بهتر شغل  درك کنند،

 

   مدل مفهومی
  شده  انجام  مطالعات همچنین  و نظری  مبانی اساس بر  که را پژوهش این  مفهومی مدل زیر، شکل

 .  دهدمی  نشان  را است شده  طراحی هایزبان سایر در
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 هدف و فرضیه پژوهش

-یانجینقش م  بای  عملکرد شغلبر  ادراك شده    یسازمان  تیحماتاثیر    یبررس،  پژوهش  این   هدف 

 .  اندشده   بیان های زیرقالب فرضیه در که  استان سمنانتوانمندسازی کارکنان بانک سپه  گری

ب  در  توانمندسازی کارکنان  متغیر  -1   یعملکرد شغل  وادراك شده    یسازمان  تیحما  ن یرابطه 

 .  دارد نقش میانجی

تاثیر    استان سمنان   سپه   کارکنان شعب بانک  یعملکرد شغلبرادراك شده    یسازمان  تیحما  -2

 . دارد

تاثیر    استان سمنان  سپه  توانمندسازی کارکنان شعب بانک  برادراك شده    یسازمان  تیحما  -3

 . دارد

 .  تاثیر دارد استان سمنان سپه  کارکنان شعب بانک  یتوانمندسازی با عملکرد شغل -4

 

 شناسی پژوهش روش 

از نظر دانشمندان علوم اجتماعی یا پژوهشگری که در علوم کاربردی تحقیق می کند، تحقیق  

عبارت است از فرایندی که پژوهش گر می کوشد بدان وسیله پیچیدگی های روابطه متقابل بین  

ا و  پژوهش گر با استفاده از روشهای منظم )سیستماتیک( درباره کنشه.  افراد را بهتر درك کند

هائی  واکنش ها، اطلاعاتی را جمع آوری می کند، در باره معنی یا مفهوم آنها می اندیشد، به نتیجه

می ارائه  را  ها  دستاورد  با  را  نتایج  این  انجام  سر  و  کند  می  ارزیابی  را  آنها  رسد،  دهد  می 

 .  (148ص  ،1389)گرجی،

توصیفی  .  باشدهمبستگی می  پیمایشی و   -از نظر روش گرد آوری داده ها، توصیفی  تحقیق حاضر

یافته  که  آن جهت  دستکاری  از  هیچگونه  بدون  اند،  آوری شده  که جمع  همان صورت  به  ها 

های وابسته  ها بررسی شده و رابطه بین متغیر مستقل و متغیرو روابط بین متغیر گردندتوصیف می

        (                                              1390 :81)                             

:        

 

  

 

 

 

 

 

 

    2-11                                  (2012)  

 

 حمایت سازمانی ادراك شده

 )متغیر مستق (

 عملکرد شغلی

 )متغیر وابسته(

 توانمند سازی

 )متغیر میانجی(
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می تصادفی .  شوندارزیابی  نمونه  یک  توسط  اطلاعات  که  آنجا  وسیله    از  به  اصلی  جامعه  از 

 . پرسشنامه بدست آمده بعد پیمایشی این بررسی نیز تامین گردیده است

ای یکی از  روش پرسشنامه.  استفاده کرده است  14ایدر تحقیق حاضر، محقق از روش پرسشنامه

روشمتداول  داده ترین  آوری  استهای جمع  میدانی  تحقیقات  در  تحقیقات  .  ها  گونه  این  در 

های این پژوهش به قرار  ترین منابع جمع آوری اطلاعات هستند، پرسش نامهها از مهم مهپرسشنا

 :باشدزیر می

 (  1986) همکاران و  پرسشنامه حمایت سازمانی ادراك شده آیزنبرگر ✓

  (1981) 15ت یو گلداسم یهرسشغلی عملکرد پرسشنامه  ✓

 (1998کمرون)پرسشنامه توانمند سازی کارکنان وتن و  ✓

 

 یافته های پژوهش 
داده  تحلیل  و  تجزیه  جهت  بخش  این  تکنیک در  از  جداول  ها  ایجاد  نظیر  توصیفی  آمار  های 

فراوانی و ترسیم نمودارهای آماری برای بررسی چگونگی توزیع نمونه آماری از حیث متغیرهایی 

 .  نظیر سن، وضعیت تحصیلی و سابقه خدمت استفاده شده است

 

 اعضای نمونه بر اساس جنسیتتوصیف 

 . دهد، ترکیب )فراوانی( جنسیتی اعضای نمونه را نشان می1-4ی جدول شماره 

 ( ترکیب فراوانی اعضای نمونه براساس جنسیت 1-4جدول 

 جنسیت

 مجموع زن مرد 

 191 57 134 فراوانی

 100 8. 29 2. 70 درصد 

 

( از حجم نمونه  نفر  134)درصد    2.  70شود مردان،  مشاهده می  4-1طور که جدول شماره  همان

 .  ( از حجم نمونه به زنان تعلق دارد57درصد ) 8. 29که اند درحالیرا به خود اختصاص داده 

 

 توصیف اعضای نمونه بر اساس وضعیت تأه   -

 .  دهدتأهل را نشان می  ، ترکیب )فراوانی( اعضای نمونه بر اساس وضعیت2-4ی  جدول شماره    

 
14-Questionnaire method 
15 - Hersey and Goldsmith 
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 ( ترکیب فراوانی اعضای نمونه براساس وضعیت تأه 2-4جدول 

 وضعیت تأهل 

 مجموع مجرد متأهل  

 191 69 122 فراوانی

 100 1. 36 9. 63 درصد 

 

( از حجم  نفر  122درصد )  9.  63،  متأهلشود افراد  مشاهده می  4-2طور که جدول شماره  همان

 جرد نفر( از حجم نمونه به افراد م  69درصد )  1.  36که  درحالیاند  نمونه را به خود اختصاص داده 

 . تعلق دارد

  

 توصیف اعضای نمونه بر اساس سطح تحصیلات

 .  دهد، ترکیب فراوانی اعضای نمونه بر اساس سطح تحصیلات را نشان می3-4ی جدول شماره 

 ( ترکیب فراوانی اعضای نمونه براساس سطح تحصیلات 3-4جدول 

 تحصیلات سطح 

 مجموع کارشناسی ارشد و بالاتر کارشناسی  تر کاردانی و پایین 

 191 77 94 20 فراوانی

 100 3. 40 2. 49 5. 10 درصد 

 

با سطح تحصیلات کار، مشاهده می4-3ی  طور که در جدول شماره همان شناسی و  شود افراد 

درصد( را به خود    5.  10حجم نمونه )و کمترین    (2.  49)  بیشترینتر به ترتیب  کاردانی و پایین

-درصد از حجم نمونه نیز به ترتیب به افراد ا سطح تحصیلات کارشناسی  3.  40اند،  اختصاص داده 

 .  رشد و بالاتر تعلق داردا

 

 نوع استخدامتوصیف اعضای نمونه بر اساس 

 .  دهدرا نشان می شغلی، ترکیب فراوانی اعضای نمونه بر اساس سابقه 4-4ی جدول شماره 
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 سابقه شغلی ( ترکیب فراوانی اعضای نمونه براساس 4-4جدول 

 سابقه شغلی 

 سال 5زیر  
 10الی  6

 سال 

 15الی  11

 سال 

 20الی  16

 سال 

 21بالاتر از 

 سال 
 مجموع

 191 9 28 77 70 7 فراوانی

 100 7. 4 7. 14 3. 40 6. 36 7. 3 درصد 

 

سال و زیر   15الی    11افراد با سابقه شغلی  شود  ، مشاهده می4-4ی  جدول شماره طور که در  همان

.  اند( حجم نمونه را به خود اختصاص داده 7.  3درصد( و کمترین )  3.  40سال به ترتیب بیشترین )  5

 16سال و    10الی    6ی شغلی  درصد از حجم نمونه نیز به ترتیب به افراد با سابقه  7.  14و    6.  36

  21ی کاری بیشتر از  دهد که افراد با سابقههمچنین این جدول نشان می.  سال تعلق دارد  20الی  

 .  انددرصد از حجم نمونه را به خود اختصاص داده  7. 4سال 

 

 آزمون فرضیات 

 ارزیابی مدل ساختاری  

. گیرد این بخش به بررسی مدل ساختاری پرداخته و مدل کلی تحقیق مورد برازش قرار میدر  

معنی منظور،  این  استرپ  برای  بوت  روش  از  استفاده  با  تحقیق  مدل  مسیر  ضرایب  و  داری 

در  .  و آماره آزمون تی استیودنت مورد بررسی قرارگرفته است  16گیرهای مجدد و متوالی( )نمونه 

می به شمار  گویاتری  معیار  همبستگی  به ضریب  نسبت  تعیین  مهم حقیقت ضریب  و  ترین رود 

کننده درصد  این ضریب بیان .  توان رابطه بین دو متغیر را توضیح دادمعیاری است که با آن می 

اگر ضریب  .  ضریب تعیین عددی بین صفر و یک است.  ستوسیله متغیر مستقل ا تغییرات تابع به  

تعیین برابر صفر باشد یعنی خط رگرسیون هرگز نتوانسته است تغییرات متغیر تابع را به تابع مستقل  

به به عبارت دیگر چنانچه هیچ .  نسبت دهد وسیله رابطه رگرسیون  گونه تغییری در متغیر وابسته 

اگر ضریب تعیین برابر یک باشد یعنی  .  ن برابر صفر استتوضیح داده نشود، مقدار ضریب تعیی

به  . خط رگرسیون دقیقاً توانسته است تغییرات متغیر وابسته را به تغییرات متغیر مستقل نسبت دهد

عبارتی اگر تمام تغییرات در متغیر وابسته توسط رابطه رگرسیون توضیح داده شود، مقدار ضریب  

نزدیک به   𝑹𝟐، مقادیر  گیرندادیر دیگر بین این دو حد قرار می تعیین برابر یک خواهد بود و مق

شوند  ، ضعیف محسوب می19.  0معمولی و مقادیر نزدیک به    ،33.  0مطلوب، نزدیک به    67.  0

 
)برابر با حجم نمونه   191بار با حجم   5000(، 2009در روش بوت استرپ به پیشنهاد هنسلر و همکاران )  16

 گیری مجدد و متوالی انجام شده است.  اصلی( نفر نمونه 
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نهایت قابلیت پیش.  (1998)چن،   ناپارامتری استون گیسر  در  با استفاده از آزمون  نیز  بینی مدل 

 .CV  :شود( ارایه می𝑄2در آزمون استون گیسر دو مقدار )مقادیر  .  مورد ارزیابی قرار گرفته است

Redundancy    وCV. Communality  .  مقدارCV. Redundancy    به ارزیابی مدل ساختاری

به ارزیابی مدل    CV. Communalityپردازد و مقدار  و مدل سنجش به طور همزمان می فقط 

مثبت و بزرگ، نشان از قابلیت   𝑸2.  (2014همکاران،  ، هایر و  2005پردازد )تننهاوس،  سنجش می

ی تخمین بسیار ضعیف متغیر پنهان است  منفی نشان دهنده   𝑸𝟐مقادیر  بینی مدل دارد و  بالای پیش

ضرایب  . دهدرا نشان می 𝑹𝟐و   𝑸𝟐مقادیر  ، 8-4ی جدول شماره . (2009، 17)هنسلر و همکاران 

نشان داده شده    2-4و    1- 4های  ساختاری نیز به ترتیب در نگاره مسیر و مقادیر آماره تی مدل  

 .  است

 ( ضرایب تعیین مدل تحقیق 8-4جدول 

 CV. Red CV. Com (𝑅2ضریب تعیین ) ها سازه
 8736. 0 1471. 0 1811. 0 توانمند سازی کارکنان . 1

 8417. 0 1655. 0 2032. 0 عملکرد شغلی . 2

 7861. 0 -  -  حمایت سازمانی . 3

 

)شماره همان فوق  جدول  در  که  می8-4ی  طور  مشاهده  برای  (  تعیین  ضرایب  مقادیر  گردد 

بیان  تأثیرپذیری متغیرهای وابسته از متغیر مستقل استمتغیرهای مکنون مدل،  در  .  کننده میزان 

  عملکرد شغلی  یدرصد از تغییرات سازه   32/20شود که  حقیقت از مقادیر جدول فوق استنباط می

، بیان  هستندکه وارد شونده به آن    های توانمندسازی کارکنان و حمایت سازمانیوسیله سازه به 

سازه   11/18همچنین  .  شودمی تغییرات  از  کارکنانی  درصد  سازی  سازه به   توانمند  ی  وسیله 

به آن است، توضیح داده می  حمایت سازمانی نشان  𝑄2بررسی مقادیر  .  شودکه وارد شونده   ،

بینی، برآورده شده  منفی نبوده و حداقل مقادیر لازم برای پیش 𝑄2 دهد هیچ یک از مقادیرمی

 .  است

 

 

 

 

 

 
17 Henseler et al.  
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 ( ضرایب مسیر مدل تحقیق 1-4 شک 

 

 تی مدل تحقیق  ی( مقادیر آماره2-4 شک 

 های تحقیق آزمون فرضیه
های تحقیق به وسیله ضرایب مسیر و آماره تی مورد آزمون قرار در این بخش از پژوهش، فرضیه

توان نتیجه گرفت که  باشد، می  96/1چنانچه مقدار آماره تی برای مسیری بزرگتر از  .  اندگرفته
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جدول  .  گیردمورد تایید قرار می  05/0خطای  دار بوده و فرضیه مورد نظر در سطح  این مسیر معنی

 .  دهد، نتایج حاصل از آزمون تی را نشان می9-4ی شماره 

 4الی    2های تحقیقآزمون فرضیه  :( نتایج آزمون تی 9-4جدول 

 فرضیه
ضریب  متغیر

 (𝛽مسیر )
 نتیجه ی تی آماره

 وابسته مستقل 

 تأیید 570. 3 296. 0 عملکرد شغلی  حمایت سازمانی 1

 حمایت سازمانی 2
توانمند سازی  

 کارکنان 
 تأیید 583. 6 426. 0

 تأیید 258. 3 236. 0 عملکرد شغلی  توانمندسازی کارکنان  3

 

بر سازه    حمایت سازمانیی  سازه دهد  نشان می  4-9ی  بررسی نتایج بدست آمده در جدول شماره 

𝑡و معنادار دارد )   مثبتتأثیر  عملکرد شغلی   = 3. 570 ; 𝛽 = 0. 296 ; 𝑃 < 0. (، بنابراین  05

تأثیر    توانمندسازی کارکنانی  برسازه   حمایت سازمانیی  سازه .  شودتحقیق تأیید می  دوم ی  فرضیه

 ( دارد  معنادار  و  𝑡مثبت  = 6. 583 ; 𝛽 = 0. 426 ; 𝑃 < 0. فرضیه05 بنابراین    سومی  (، 

و معنادار    ثبت تأثیر م  عملکرد شغلیی  بر سازه سازی کارکنان  توانمند  یسازه .  شودتحقیق تأیید می

𝑡دارد )  = 3. 258 ; 𝛽 = 0. 236 ; 𝑃 < 0. -تحقیق تأیید می  چهارم ی  (، در نتیجه فرضیه05

 .  شود

عملکرد شغلی    – برای تأیید نقش واسط توانمند سازی کارکنان در مسیر حمایت سازمانی کار  

اولا بین متغیر مستقل )حمایت سازمانی کار(   :(  1986شرط فراهم باشد )بارون و کنی،    باید چهار

بین متغیر مستقل و متغیر واسط   ثانیاً،  باشد؛  و متغیر وابسته )عملکرد شغلی( رابطه وجود داشته 

ان(  )توانمند سازی کارکنان( رابطه وجود داشته باشد؛ ثالثاً، بین متغیر واسط )توانمند سازی کارکن

تغییرات در متغیر وابسته   باشد؛ رابعاً، میزان  و متغیر وابسته )عملکرد شغلی( رابطه وجود داشته 

باید در  )عملکرد شغلی( که توسط متغیر مستقل )حمایت سازمانی کار( توضیح داده می شود، 

با توجه سطور فوق و نتایج جدول  .  صورت کنترل متغیر واسط، به سطح پایین تری کاهش یابد

-به منظور بررسی شرط چهارم حاصل.  شودهای اول، دوم و سوم محقق می، شرط4-9ی  شماره 

توانمند سازی کارکنان« و »توانمند سازی کارکنان   -رب ضریب مسیر »حمایت سازمانی کارض

شود، اگر عملکرد شغلی« مقایسه می  –عملکرد شغلی« با ضریب مسیر »حمایت سازمانی کار    –

عملکرد شغلی« باشد، شرط   – متر از ضریب مسیر »حمایت سازمانی کار ضرب مذکور ک حاصل

توانمند سازی کارکنان«    -ضرب ضریب مسیر »حمایت سازمانی کار حاصل.  چهارم برقرار نیست

.0  :عملکرد شغلی« برابر است با    – و »توانمند سازی کارکنان   426 × 0. 236 = 0. ، که  101
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.0عملکرد شغلی« )   – ی کار  مسیر »حمایت سازمان  این مقدار از ضریب است، در    کمتر (296

برقرار   نتیجه فرضیه  ننتیجه شرط چهارم  تأیید    اولبوده و در  به عبارت دیگر  مین تحقیق  شود، 

عملکرد شغلی« نقش واسط    –ی »توانمند سازی کارکنان« در مسیر »حمایت سازمانی کار  سازه 

 کندمینایفا 

 

 بحث و نتیجه گیری 

های تحقیق به وسیله ضرایب مسیر و آماره تی مورد آزمون قرار پژوهش، فرضیهدر این بخش از  

توان نتیجه گرفت که  باشد، می  96/1چنانچه مقدار آماره تی برای مسیری بزرگتر از  .  اندگرفته

بررسی  .  گیردمورد تایید قرار می  05/0دار بوده و فرضیه مورد نظر در سطح خطای  این مسیر معنی

عملکرد بر سازه    حمایت سازمانیی  سازه دهد  نشان می  4-9ی  آمده در جدول شماره نتایج بدست  

𝑡و معنادار دارد )   مثبتتأثیر  شغلی   = 3. 570 ; 𝛽 = 0. 296 ; 𝑃 < 0. -(، بنابراین فرضیه05

تأثیر مثبت    توانمندسازی کارکنانی  برسازه   حمایت سازمانیی  سازه .  شودتحقیق تأیید می  دومی  

 ( دارد  معنادار  𝑡و  = 6. 583 ; 𝛽 = 0. 426 ; 𝑃 < 0. فرضیه 05 بنابراین  تحقیق    سومی  (، 

و معنادار دارد   ثبت تأثیر م  عملکرد شغلیی بر سازه توانمندسازی کارکنان  یسازه . شودتأیید می

(𝑡 = 3. 258 ; 𝛽 = 0. 236 ; 𝑃 < 0.  .  شودتحقیق تأیید می  چهارمی (، در نتیجه فرضیه05

عملکرد شغلی    – رای تأیید نقش واسط توانمند سازی کارکنان در مسیر حمایت سازمانی کار  ب

اولا بین متغیر مستقل )حمایت سازمانی کار(   :(  1986شرط فراهم باشد )بارون و کنی،    باید چهار

بین متغیر مستقل و متغیر واسط  ثانیاً،  باشد؛    و متغیر وابسته )عملکرد شغلی( رابطه وجود داشته 

)توانمند سازی کارکنان( رابطه وجود داشته باشد؛ ثالثاً، بین متغیر واسط )توانمند سازی کارکنان(  

تغییرات در متغیر وابسته   باشد؛ رابعاً، میزان  و متغیر وابسته )عملکرد شغلی( رابطه وجود داشته 

باید در  شود،  )عملکرد شغلی( که توسط متغیر مستقل )حمایت سازمانی کار( توضیح داده می

های  با توجه سطور فوق و نتایج شرط .  صورت کنترل متغیر واسط، به سطح پایین تری کاهش یابد

ضرب ضریب مسیر »حمایت به منظور بررسی شرط چهارم حاصل.  شوداول، دوم و سوم محقق می

عملکرد شغلی« با ضریب    –توانمند سازی کارکنان« و »توانمند سازی کارکنان    -سازمانی کار

ضرب مذکور کمتر شود، اگر حاصلعملکرد شغلی« مقایسه می  –مسیر »حمایت سازمانی کار  

کار   سازمانی  »حمایت  مسیر  ضریب  نیست  –از  برقرار  چهارم  شرط  باشد،  شغلی«  .  عملکرد 

»حمایت سازمانی کارحاصل »توانمند سازی    -ضرب ضریب مسیر  و  توانمند سازی کارکنان« 

با    –کنان  کار است  برابر  .0  :عملکرد شغلی«  426 × 0. 236 = 0. از  101 مقدار  این  ، که 

)   –مسیر »حمایت سازمانی کار    ضریب .0عملکرد شغلی«  نتیجه شرط    کمتر (296 است، در 

ی »توانمند  شود، به عبارت دیگر سازه مینتحقیق تأیید    اول بوده و در نتیجه فرضیه  نچهارم برقرار  
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نتایج  .  کندمینعملکرد شغلی« نقش واسط ایفا    –مسیر »حمایت سازمانی کار    سازی کارکنان« در

  همکاران   و  نیچ،  (2012تسونگ)   انگو یچاز جمله   دیگر گران پژوهش  های یافته  این پژوهش 

حیدری)1990)همکاران  و  زنبرگریآ  ،(2008وسما)  لونگیسا،  (2009) و  محمودی   ،)1394  ،)

(   نتایج اینکه  به  توجه  با .  دارد مطابقت  و  مرتبط  (1394(و صانعی و پور سلیمی)1394سلامت 

  تئوری پشتوانه  از  که  گفت توان می دارد،  خوانی هم پژوهش های پیشینه  یافته  با  حاضر  پژوهش

 .  است استوار اتکایی قابل نظری مبانی اساس بر آن  فرضیه های و بوده  برخوردار ومحکمی قوی
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 منابع 
اردبیل.   استان  کشاورزی توسعه  در  توانمندی نقش .(1388پورطاهری،مهدی) عبدالرضا، افتخاری،

 . 69جغرافیای انسانی.شماره های  پژوهش مجله

)ابولفضل  بختیاری و  مجید  موسوی، احمد،  سرداری، عبدالرضا، بیگی، بررسی 1388.   اثر (. 

 توسعه کنفرانس پنجمین. انسانی نیروی وری  بهره بر گذار اثر بر عوامل کارکنان شناختی  توانمندسازی

 انسانی. منابع

سومین همایش ملی سالیانه  ، حمایت سازمانی ادارك شده،1393پورقاسم, صدیقه و بهناز مهاجران،  
، گرگان، انجمن علمی و حرفه ای مدیران وحسابداران گلستان، دانشگاه آزاد اسلامی  علوم مدیریت نوین

 CMMS03_432.html-CMMS03-http://www.civilica.com/Paperواحد علی آباد کتول، 

 بین حلقه عنوان به معنویت  (.1390.)حسن بودلایی، و  علیرضا جهرمی، کوشکی  داود، پور، حسین

 .1شماره دوره یک،. انسانی  منابع مدیریت های پژوهش. های کارآفرینانه رفتار بروز و  توانمندسازی

  رفتار   بری سازمان  تیحما ر یتاث  ی ابیمدل  "،  (1389)  ، علی،نوری، سعید و  مرتضویحبیب اله و    ،یی دعا

صص    ،28ی اپیپ  ،1ش    ،10  سالاجرایی،    تیریپژوهشنامه مد  ،"ستاره پارس  5هتل    مورد مطالعه:  شهروندی:

13- 34 . 

 تعهد و شغلی  استرس شغلی، خشنودی با کارکنان توانمندی بین رابطه بررسی   (.1384) .رسولی، رضا

 . 16و  15مدیریت، شماره  پیام سازمانی، مجله

 اقتصادی  و  ادری علوم دانشکده مجله سازمانی، حمایت سنجش و  (.بررسی 1385.) علی  محمد زکی،

 .3 هجدهم، شماره  سال  اصفهان، دانشگاه

  شهروندی رفتاری انج ینقش م"،  (1392)، دهیحم ،ی عباس و  رسول ،ی اسفستان  ی ح یصر و  رجیا ،ی سلطان

مطالعات  ،  "ی بر عملکرد شغل  ی توانمندسازی روانشناخت  ادراك شده و   ی سازمان تیحما  ریدر تاث  ی سازمان

 . 209 -229صص   ،70ش   ،23 سال ت،یریمد

، بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراك شده با رضایت شغلی کارکنان 1394سلامت, محمدکاظم،  

، ترکیه  اجتماعی المللی پژوهش در علوم رفتاری و  کنفرانس بین  بنیاد شهید و امور ایثارگران استان زنجان،

ICRBS01-http://www.civilica.com/Paper-استانبول، موسسه مدیران ایده پرداز پایتخت ایلیا،    -

ICRBS01_145.html 
نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی   (.1392حمیده.) عباسی،  ؛صریح اسفستانی،رسول  ایرج؛ سلطانی،

 مطالعات مدیریت  . ادراك شده و توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد شغلی   در تاثیر حمایت سازمانی 

 . 229تا صفحه  209از صفحه  ،70شماره سال بیست و سوم، (.تحولو بهبود)

نقش میانجی گری رضایت شغلی در رابطه بین   ، بررسی 1394نداسادات و مجتبی پورسلیمی،  ،صانعی 

تعهد سازمانی کارکنان شهرداری شهرستان سبزوار، بر  دومین  حمایت سازمانی ادراك شده وآموزش 
مالزی، موسسه  -، کوالالامپورکنفرانس بین المللی پژوهش های نوین در مدیریت، اقتصاد و حسابداری

 MRMEA02_166.html-MRMEA02-http://www.civilica.com/Paperسرآمد کارین، 

http://www.civilica.com/Paper-CMMS03-CMMS03_432.html
http://www.civilica.com/Paper-ICRBS01-ICRBS01_145.html
http://www.civilica.com/Paper-ICRBS01-ICRBS01_145.html
http://www.civilica.com/Paper-MRMEA02-MRMEA02_166.html
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تاثیر حمایت ادراك شده از سوی   (.1388ملیکا.)  شیرمحمدی،  علی؛   دیوانداری،  غلامرضا؛  طاقانی، 

فصلنامه علوم    ،سازمانی: مطالعه ای در شعب بانک ملت شهر تهرانسازمان بر تعهد کارکنان و عملکرد  

 . 25تا صفحه 1،از صفحه 16،شماره4مدیریت ایران،دوره

 با  سازمانی  عدالت ارتباط (. 1391سعید.) و  بروجردی صادقی  بهرام، و  یوسفی  فریبرز،  و  ظریفی 

ورزشی، شماره  مدیریت ایران، اسلامی  بدنی جمهوری تربیت سازمان کارشناسان در شغلی  دلبستگی 

 . 174تا صفحه  157از صفحه  ،15

 منابع مدیرت  طلایی  کلید.  کارکنان توانمندسازی   (.1385.)ابراهیم نوه عبدالرحیم و  بیژن عبداللهی،

 ویرایش چهارم.. تهران. انسانی 

جوانمرد،   مجید  و  طیبی  محسن  حمید؛  هوش  1392علاقمندان,  میزان  بین  رابطه  بررسی  هیجانی، ، 

کارکنان، سازی  توانمند  و  شغلی  راهکارها  رضایت  و  چالشها  مدیریت،  المللی  بین  شیراز، کنفرانس   ،
ICMM01_0602.html-ICMM01-http://www.civilica.com/Paper 

  ت یحما ارتباط "، (1392)  ،جمال ،ی وفتاح نجف ،یی وآقا نیحس زرندی، ی وپورسلطان بهمن  گری، عس

 ،"رانیا  ی های غرب  استان  جوانان  کارکنان ادارات کل ورزش و   ی ادراك شده با عملکرد شغل   ی سازمان

 . 28-19صص    ،2ش  ، 1،دوره ی ورزش ولوژییزیف  و  تیریمد

رابطة1390سارا.) سراج، و  نسرین کهن عزیزیان ، قاسم عجم ابوالفضل، فراهانی،  عوامل بین (. 

 رضوی خراسان استان بدنی  تربیت کل ادارة کارکنان سازمانی  و کارآفرینی  توانمندسازی روانشناختی 

 . 55تا 41.صفحه 8شمارة 

 ، بررسی رابطه توانمند سازی روان شناختی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی 1393محمدی, فیروزه،  

سومین همایش ملی سالیانه علوم مدیریت   میان کارکنان دانشگاه آزاد منطقه پنج دانشگاه آزاد اسلامی،در  
، گرگان، انجمن علمی و حرفه ای مدیران وحسابداران گلستان، دانشگاه آزاد اسلامی واحد علی نوین

 CMMS03_248.html-CMMS03-http://www.civilica.com/Paperآباد کتول، 

 توانمند فرایند بر موثر عوامل ارزیابی   (. 1388.)بهزاد خاتمی  و  هدایت مهدیزاده، اصغر،  مشبکی،

 .انسانی  منابع توسعه کنفرانس پنجمین .تبریز شهر صنعتی -سازمانهای تولیدی  در کارکنان سازی

، بررسی رابطه بین حمایت سازمانی ادراك شده، انگیزش 1394ساناز و علیرضا حیدری،    ،محمودی

کنفرانس بین المللی علوم  سازمانی پرستاران بیمارستان آریا،  شغلی و رضایت شغلی با رفتار شهروندی
اجتماعی  علوم  و  روانشناسی  ایلیا،  انسانی،  پایتخت  پرداز  ایده  مدیران  موسسه  تهران،   ،

HPSCONF01_057.html-HPSCONF01-http://www.civilica.com/Paper 
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Investigating the effect of perceived organizational support on job 

performance with the mediating role of empowering Sepeh bank 

employees in Semnan province 
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Abstract 

This research was conducted with the aim of "investigating the effect of perceived 

organizational support on job performance with the mediating role of empowering 

Sepeh Bank employees in Semnan province". In terms of practical purpose; In terms of 

the amount of control over the variables of the research, it is of a descriptive type and 

among the types of descriptive research methods, it is a survey, and considering that it 

examines the sample at a point in time, it is a cross-sectional type, also in terms of 

attention to time, it is retrospective, and The attention to the results is result-oriented 

and according to the type of data, the statistical population in this research is the 

employees of Sepeh Bank in Semnan province, who are 360 people in the research 

period. Stratified random sampling method and sample size was determined based on 

Morgan's table of 186 people, in order to ensure the return of the questionnaires, 200 

questionnaires were distributed in the statistical population and 191 questionnaires 

were returned; "data collection method" includes "library", "interview" exploratory" 

and "field" methods have been used to measure perceived organizational support from 

the standard questionnaire of perceived organizational support by Eisenberg and 

colleagues (1986), to measure job performance from the standard questionnaire of 

Hersey and Goldsmith's job performance (1981) and to measure employee 

empowerment from the questionnaire The employee empowerment standard of Veton 

and Kameron (1998) was used to analyze the data using the structural equation method 

and Smart Pls software was used. The results of the research showed that there is a 

relationship between perceived organizational support and job performance with the 

mediating role of employee empowerment. There is a meaningful relationship.  

Keywords: perceived organizational support, job performance, employee 

empowerment.  
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