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 چکیده
 های مؤلفه بندی رتبه و شناسایی هدف از انجام این تحقیق،

 هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار
، بود. 91-کووید بیماری از ناشی نوظهور هایریسک با مواجهه در

 شده استفاده تحقیق این انجام برای پیمایشی -اکتشافی روش زا
 هایکارکنان استارتاپ کلیه شامل حاضر تحقیق آماری جامعه. است
تهران به تعداد  دانشگاههای فناوری و علم رشد مراکز در فعال

 583حجم نمونه لازم نامحدود بودند که بر اساس فرمول کوکران، 
 ابزار پرسشنامه از متغیر های تحقیق بررسی برای .تعیین شدندنفر 

 به نامه ها پرسش سوال است. پایایی 53شد که دارای  استفاده
نامه  محتوایی پرسش روایی شد، تایید کرونباخ آلفای ضریب وسیله

جمعی از خبرگان دانشگاهی و روایی سازه آنها توسط  توسط ها
 آمار های روش از. گرفت قرار تایید مورد تحلیل عاملی تاییدی

 از اطمینان برای اسمیرنوف کولموگروف آزمون قبیل استنباطی از
ها، تحلیل عاملی تاییدی، آزمون تی و آزمون  داده بودن نرمال

 آزمون فریدمن به کمک نرم افزار اس پی اس اس و لیزرل جهت
مهمترین یافته های تحقیق نشان داد . است شده استفاده ها فرضیه

 به فردی عوامل مدیریتی، عوامل زمانی،سا عوامل های که؛ مؤلفه
 روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از رتبه، ترتیب
 ناشی نوظهور هایریسک با مواجهه در هااستارتاپ انسانی نیروی

  .هستند 91-کووید بیماری از
 های کلیدیواژه

 های، ریسکهااستارتاپانسانی،  نیروی روانشناختی توانمندسازی

 .91-بیماری کووید نوظهور،

 

 

Abstract 
The purpose of this study was to identify and rank the 

components affecting the psychological empowerment 

of startups in the face of emerging risks of Covid-91 

disease. A descriptive-comparative method has been 

used to conduct this research. The statistical population 

of the present study included all employees of startups 

active in the science and technology development 

centers of Tehran universities in an unlimited number 

that based on Cochran's formula, the required sample 

size was determined to be 583 people. A questionnaire 

with 53 questions was used to examine the research 

variables. The reliability of the questionnaires was 

confirmed by Cronbach's alpha coefficient, the content 

validity of the questionnaires was confirmed by a group 

of university professors and their construct validity was 

confirmed by confirmatory factor analysis. Inferential 

statistical methods such as Kolmogorov-Smirnov test 

were used to ensure the normality of the data, 

confirmatory factor analysis, t-test and Friedman test 

using SPSS and LISREL software to test the 

hypotheses. The most important research findings 

showed that; Components of organizational factors, 

managerial factors, individual factors in order of rank, 

are the components affecting the psychological 

empowerment of startups in the face of emerging risks 

of Covid-91 disease. 
Keywords 
Psychological Empowerment of Manpower, Startups, 

Emerging Risks, Covid-91 Disease.
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 مقدمه
 فناوری از مراتب به انسانی منابع اهمیت دیگر به عبارت است. دتوانمن و کیفی انسانی نیروی ها،سازمان حیات و بقا مهم عوامل از

 و توانا انسانی کارآمد، نیروی نقش دانست.  نادانی و دانایی در باید را ها سازمان اصلی تفاوت بیشتر است. مادی و مالی منابع جدید،
 به تا هرگز هاسازمان در قوی و مستمر یادگیری همیت(. ا0211، 1باشد )ویلگاقابل انکار می غیر امری سازمانی، اهداف تحقق در دانا

 افزایش ایگونه به پیچیدگی تحولات و سرعت فناوری، و شدن جهانی همچون نیروهایی وجود دلیل به نبوده است. حیاتی اندازه این

 به توانمندسازی کارکنان امروزه دیگر طرف از  بگیرند. یاد بیشتری چیزهای حیات همواره ادامه برای شدند مجبور هاسازمان که یافت

 از بسیاری شرایط این در .شود گرفته نظر در سازمان مسأله ترینمهم باید سازمان بقای تأمین و عملکرد افزایش استراتژی عنوان

 به با اندکرده کوشش و داده تشخیص توانمندسازی های برنامه و اجرای سازمانی یادگیری قابلیت افزایش را حل راه ها،سازمان

 و شوند چیره بیرونی و درونی بر موانع افراد توانمندسازی و سازمانی یادگیری از استفاده با کارکنان، احساس بر ها،این برنامه کارگیری
 (.1۳11سازند )کروبی،  توانمند فراهم پرورش کارکنان برای را مساعد زمینه

 است. آنان عملکرد بهبود برای توجه مسائل مورد جمله از شغلی وظایف نجاما در کارکنان هایناتوانی کاهنده عوامل به توجه بنابراین

 اهمیت از مشکلات این بر چیرگی جهت در غیره، و اندیشی مثبت و نوآوری، خلاقیت  نفس، به اعتماد مانند فردی های ویژگی

 از یکی است. توانمندسازی آن با مرتبط لمیع و مناسب راهکارهای کارگیری نیازمند به اهدافی چنین به برخوردارند. دستیابی خاصی

 اصلی مزیت منشاء امروزه پویاست. کاری محیط در جدید انگیزشی عامل و بوده افراد در هااین ویژگی ایجاد برای راهکارها ترینمهم

دهد. به می شکل را آن انکارکن توانایی و کیفیت، تعهد اندیشی، مثبت نوآوری، خلاقیت، بلکه نیست، فناوری صرف کاربرد در رقابتی،
 جز ای چاره هاسازمان کنونی، متلاطم شرایط است. لذا در کارکنان رفتار و نگرش بر مثبتی اثرات موجب کارکنان علاوه توانمندسازی

 (.1۳13ندارند )عبدالمنافی و همکاران،  رقابتی مزیت یک عنوان به انسانی نیروی از مناسب برداری بهره
را بر اساس  انسانی نیروی روانشناختی به مطالب بیان شده هدف اصلی در مقاله حاضر این است که توانمندسازی بنابراین، با توجه

 مبانی نظری موجود از طریق مطالعات کتابخانه ای مورد بررسی قرار دهد.

 ادبیات نظری تحقیق

 اند محققان شده متمرکز توانمند شدن بر ها آن ایلتم و افراد توانایی بر برخی است. شده ارائه سازی توانمند از متفاوتی تعاریف

 با مرتبط سیستم پرداخت کاری،تیم وظیفه، انجام در استقلال کارشخصی، کنترل غنی سازی شغلی، تیمی، عملکرد چون مواردی

 دادن به توانمندسازی اصلی معنی لغوی لحاظ اند. ازتعریف کرده توانمندسازی فرآیند عنوان به را کارکنان سهام مالکیت و عملکرد

 قدرت تعادل آن موجب به که است، عیان توانمندسازی تعاریف همة در قدرت واژة از استفاده .دارد اشاره دستان زیر به قدرت و اختیار

 نزیردستا و سرپرستان الاذهانی بین طبیعت عنوان به را ( توانمندسازی0221) 0و کوه شود. لیمی تقویت اعتماد و همکاری جهت در
 تأثیر تحت زیردست آن در که است زیردست شناختی روان حالات از ترکیبی توانمندسازی، که کنندمی بیان هاآن گیرند.می نظر در

 از را سازی که توانمند پردازانی نظریه ایدة مطابق که گفت توانمی ی سرپرستان قرار گرفته است. مجموعاًتوانمند کننده رفتارهای

 رودمی انتظار که را کارکنان رفتاری اگر کند.می منعکس را کارکنان شناختی روان وضعیت توانمندسازی نگرند، یم کارکنان دیدگاه

 کنند قدرت فقدان احساس یا نباشند، یافته آگاه انتقال ها آن به قدرت که حقیقت این از یا نکنند ارائه دهند، انجام قدرت انتقال از پس

 (.0211، ۳است )لی و نی نیفتاده اتفاق عمل در توانمندسازی حقیقت در
 و نموده بررسی را اثرگذاری شایستگی، انتخاب، بودن، دار معنی یعنی (، ابعاد توانمندسازی0220آزبورن ) و شانون جین، ایدر مطالعه

 اند.شده مرتبط شغل ترك به تمایل و شغلی رضایت سازمانی، تعهد نظیر سازمانی پیامدهای با مجزا  صورت به هاآن چگونه اینکه

 در  (.1۳11است )جوانی،  شده مرتبط سازمانی تعهد با و مثبتی دار معنی صورت به روانشناختی سازی که توانمند دادمی نشان نتایج

 تعهد ای برای زمینه پیش کار، محیط توانمندی از ادراك و برداشت آیا که نمودند، بررسی (0222همکاران ) و لیو دیگری تحقیق

 کرده پیدا نیز توسعه سازمانی تعهد یابد، می افزایش کار محیط توانمندی از برداشت زمانیکه که داد نشان نتایج باشد؟می انیسازم
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و  اللهیدعبتری دارد )غنی ارتباط مستمر تعهد نسبت به عاطفی تعهد با توانمندسازی که دادمی نشان همچنین هایافته است.
  نظریه از الهام با آنان دارد. افراد انگیزشی نیازهای در ریشه توانمندسازی (1111) 1کانونگو و گرکن نظر (. به1۳11، عبدالرحیم

 بی موجب که سازمانی را شرایط حذف و شناسایی طریق از کارکنان، خودکارآمدی احساس تقویت ( فرآیند1112باندورا ) خودکارآمدی

 شغلی درونی انگیزش فرآیند افزایش را شناختی روان توانمندسازی آنان نامند.می توانمندسازی است، شده آنان در ناتوانی و قدرتی

 اولین بار برای و شودمی  انتخاب حق و دار بودنمعنی احساس شایستگی، تأثیرگذاری، احساس شناختی حوزة چهار شامل که دانندمی

 در کارمند نقش به شخصی گیری جهت یک دهندة نشان ابعاد این کردند. مدیریت ادبیات وارد را توانمندسازی روانشناختی مفهوم

 (.021۳، 0است )فرناندز و مولدوگازیو سازمان
 باور یک کارآمدی، دارد خود اشاره دهد، انجام موفقیت با و مهارت با را شغلی وظایف تواند می فرد یک که ای درجه به : ۳یشایستگ

 نظریة به مفهوم این شناسی روان ادبیات دهد در انجام موفقیت با را شده محول وظایف کند می احساس فرد که است شخصی

 .گرددمی بر عملکرد تلاش انتظار و شخصی تسلط کارآمدی، خود مفاهیم یعنی  4باندورا اجتماعی شناخت
 انجام برای زمهای لافعالیت تعیین در فرد استقلال و عمل آزادی معنی به انتخاب، حق احساس داشتن یا تعیینی : خود 3تعیینی خود 

 هایفعالیت به بخشیدن نظام و ها فعالیت آغاز در انتخاب احساس تجربة معنی به مختاری خود احساس است. شغلی وظایف دادن
 است. روانی نیاز احساس یک و همراه انتخاب حق تجربة و عمل آزادی احساس با که است فعالیتی مختاری است. خود شخصی

 راهبردی، نتایج این بر تواند می فرد که است ای درجه شخصی، پیامد پذیرش وکمرون وتن قول به یا گذاری تأثیر : 1أثیرگذاریت

 اجرای در فرد رفتار که دارد اشاره ای درجه به است بعد تأثیرگذاری در ناتوانی عکس گذاری بگذارد. تأثیر اثر شغل عملیاتی و اداری

 (.  همان0211در محیط شغلی به دست آمده است )کوئین و اسپریتز،  انتظار مورد یجنتا که معنی بدین شود؛ دیده متفاوت شغلی اهداف

 . دارد همراه به کارکنان رفتار و نگرش بر مثبتی اثرات توانمندسازی شد اشاره که طور

 است. انکارکن نگرشی از تغییرات برخی قبیل، این از مواردی و 1شغلی ابهامات کاهش ،1استرس کاهش ،2شغلی رضایت افزایش

 توانآن می رفتاری اثرات از اما باشد.می انتخاب در آزادی و کار استقلال در گیری، تصمیم قدرت کنندة ایجاد همچنین توانمندسازی

 ها سازمان رو این نمود.  از اشاره ... و مشتریان به پاسخگویی در تسریع انطباق، قدرت افزایش نفس کارکنان، به اعتماد افزایش به

 (.0213و همکاران،  12ندارند )آپلبووم انسانی( منابع) رقابتی مزیت این از مفید برداری بهره جز یا چاره
تنوع  علت به حال این با آید.می شمار به  انسانی منابع توسعه در نوین مباحث از دارد توانمندسازی( بیان می1112،  11تزریاسپر) 

 مورد آن در مختلفی رویکردهای اینکه ویژه است به برخوردار گستردهای ادبیات زا حوزه، این در گرفته صورت مطالعات و ها پژوهش

 و یکپارچگی به دستیابی عدم باعث اما آن است، محتوای تقویت موجب توانمندسازی ادبیات در تنوع چند است.  هر گرفته قرار مطالعه
 ساختاری  رویکرد بررسی به دانشمندان آن در که هایی(. پژوهش1۳12است )میرسپاسی،  شده توانمندی از جامعی مدل ارائه

 در است. مطالعه مورد فرآیند ساختاری یک رویکرد نتیجه و حاصل عنوان به توانمندسازی بخش این در دارند.  توجه توانمندسازی،

 چه مدیران که دارد، توجه موضوع این به بیشتر ساختاری رویکرد گردد. مطالعاتمی اطلاق 10بخش رویکرد ساختاری این به اصطلاح
 در سازند. اما توانمند را کارکنان کار، فیزیکی در محیط لازم زمینه ایجاد طریق از یا آن با تا نمایند فراهم را وسایلی و ابزارها

 زیر لعام یک عنوان به را توانمندسازی (.0214، 1۳اند )اندروتوانمندسازی پرداخته ادراکی و روانی بعد به بیشتر دیگر هایپژوهش

 می عوامل سایر اثر و نتیجه آنرا که های دیگرپژوهش خلاف بر اند داده قرار نظر سازمان مد ها فعالیت توسعه و بهبود در بنایی

 یا نگرش، احساس شیوه با مستقیمی رابطه و است فرد در درونی عامل یک توانمندسازی دانشمندان، از این دسته نظر به دانستند. 
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 71            1۳11 ، پاییز۳، شماره 1های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 وی توانمندسازی به منجر فرد ذهنی در ابعاد توانمندی احساس تقویت یا ایجاد آنان اعتقاد به . دارد کاری محیط از وی ادراك

 تمایل ایجاد و بخشیدن تحرك در جدید انگیزشی عامل عنوان به رویکرد این از که رودمی پیش آنجا تا این نگرش واقع گردد. درمی

 .(0212، 1شود )ویسنسکیمی یاد کارکنان در کار، به
 و توماس مطالعات از پس اما .قرار داشت حوزه این دانشمندان توجه مورد 1112 های سال تا اول رویکرد قدمت، و سابقه نظر از

 بیش گذشته سال 02 از کمتر در که ایگونه به یافت؛ تغییر توانمندسازی روانشناختی سمت به گرایش اسپریتزر، تحقیقات و ولتهوس

 نیافتن دست دلیل طرف یک از توجه (. این0214، 0است )باون ولاولر گرفت صورت اساس این بر و پژوهشی علمی کار صدها از

 نظر از فرد تا اینکه، سوی دیگر از و است بوده مختلف کاری های محیط در فراگیر و مثبت نتایج به ساختاری مطالعات توانمندسازی

 بر رویکرد دو این از یک، نداده  کدام نشان تحقیقی هیچ هنوز البته، کارکنان، یزیکیف توانمندی و ارتقاء نباشد، آماده و مستعد ذهنی

بود  نخواهد بخش است و نتیجه لازم امری اجرا در آنها و وابستگی نبوده جدا یکدیگر از بخش دو این اساساً  و دارد برتری دیگری
 .پردازیممی آن دهندة تشکیل عناصر و شناختیروان توانمندسازی ابعاد توصیف به (. در ادامه1۳11)جعفری قوشچی،

 توانمندسازی روانشناختی رویکرد با توانمندسازی ساختاری رویکرد . مقایسه7جدول 
 روانشناختی رویکرد در توانمندسازی ساختاری رویکرد در توانمندسازی

 .بخشی اختیار معنای به توانمندسازی

 .اك اوستادر و فرد خود افراد، در توانمندسازی مبنای

 کیفیت، های چرخه مشارکتی، مدیریت بر تأکید

 .دوطرفه گذاری هدف مدیریتی، خود های گروه

 و روشن چارچوب در گیری تصمیم تفویض فرآیند

 .افراد پاسخگویی بر تأکید

 .پائین به بالا از سازمان در توانمندسازی اعمال

 .بخشی انرژی معنای به توانمندسازی

 .ادراك اوست و فرد خود افراد، در توانمندسازی مبنای
 ساده های کنترل شغل، به شده درونی تعهد بر تأکید

 .ابداع و پذیری ریسک

 سازی آماده طریق از درونی کاری انگیزه ایجاد فرآیند

 .بیشتر بخشی اثر خود احساس جهت محیط،

 .بالا به پائین از سازمان در توانمندسازی اعمال

 (0221، ۳منبع: )منو
 

 احساس انتقال جهت لازم بستر ایجاد محیط، سازی آماده طریق از درونی ایجاد انگیزه فرآیند را روانشناختی توانمندسازی اندانشمند

 از کارکنان درك چگونگی و ادراك بر رویکرد (. این0211، 4دانند )کونزاكمی بیشتر، انرژی() توانایی نهایت در و بیشتر اثربخشی خود

 که چرا شود. نمی کارکنان شدن به توانمند منجر لزوماً قدرت توزیع نگرش این طبق بر دیگر، عبارت رد. بهدا تمرکز  توانمندسازی

 کندمی تبدیل بالا به پایین و ارگانیک فرآیند یک به را رویکرد این چنین فرضی باشند. نداشته را تصوری چنین کارکنان است ممکن

شود )عبدالهی و  افراد( ایجاد در روانشناختی حالت) کارکنان در توانمندسازی ورتص که دهدمی رخ توانمندی زمانی آن طبق که
 (. 1۳11همکاران، 

 برای بعد چهار تحقیقات اکثر در . دارد وجود متفاوتی یات نظر روانشناختی توانمندسازی دهنده تشکیل و مؤثر عوامل مورد در

 توانمندسازی بعد چهار نیز ( 1114 ) اسپریتزر ی شود. مطالعاتم دیده مشابه و مشترك صورت به روانشناختی توانمندسازی

 توانمند کامیابی، با را آنان دهند، پرورش دیگران در را ویژگی چهار این بتوانند مدیران که هنگامی کند.می ارائه را روانشناختی

 (0211، 3اند )دنتون ودیگرانساخته

 1( شایستگی احساس ) 6بخشی اثر خود احساس

 کار آمیز موفقیت انجام برای لازم و تبحر قابلیت که کنند می احساس یا کنندمی اثربخشی خود احساس شوند می توانمند افراد وقتی

 دهند. انجام کفایت با را کار توانندمی که کنندمی اطمینان بلکه احساس ، شایستگی احساس تنها نه توانمند افراد .دارند را ی

 بر نویسندگان از بعضی . یابند رشد و بیاموزند تازه هایچالش با برای رویارویی توانندمی معتقدند و دهشخصی کر برتری احساس آنان
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نیروی انسانی  شناسایی و رتبه بندی مؤلفه های تأثیرگذار بر توانمندسازی روانشناختیپریسا فتح اله زاده رمضانی :و  غمخواریمعصومه سیده  
 11-کووید های نوظهور ناشی از بیماریریسک ها در مواجهه بااستارتاپ

 

 و پشتکار به منجر که؛ است بخشی خوداثر احساس داشتن زیرا است، روانشناختی توانمندی عنصر ترین مهم این ویژگی که باورند این
 انجام برای هایش قابلیت به نسبت فرد باور از عبارت است احساس این واقع در شود. یم دشوار کارهای دادن انجام برای افراد تلاش

دارد )مهرابی،  کاری موفق انجام در را لازم توانایی و کفایت تبحر، که دارد باور دیگر،  فرد عبارت به محوله. وظایف آمیز موفقیت
 مثبت بر تأثیری خود، لیاقت از او احساس بر رساند انجام به را ظایفشو مهارت با بتواند فرد که ای باشدگونه به وظیفه اگر (.1۳11

 این است. کار انجام در وی برتری و مسائل با رویارویی در :فرد برانگیز چالش روحیه مفهوم به معنی گذاشت این خواهد جای

 را خود فرد شرایط این باشد. در داشته کار مانجا برای را لازم آموزش و دانش تبحر، توانایی، یک فرد که گیردمی قوت زمانی احساس

 که کند می فکر فرد شرایط این در .کندمی اطمینان احساس رساند، پایان به را کار موفقیت با تواند می اینکه از و داندمی کار شایسته

 خود احساس افراد ست. تاا لازم شرط سه است ( معتقد1112) باندورا   برآید موفقیت با وظایف کاریش انجام پس از تواند می

 این به دارند؛ باور را لازم تلاش بستن کار به ظرفیت این که به . باور0؛  دارند را کار انجام توانایی که این به باور . 1نمایند.  اثربخشی

 (.0202، 1داشت )رابینز و دیگران بازنخواهد نظر مورد کار انجام دادن از را آنها خارجی مانع هیچ که

 2نیخودتعیی
 آغاز خود و فعال افرادی را خود کنند. آنانمی مالکیت احساس نیز و مسئولیت احساس خویش هایفعالیت مورد در توانمند اشخاص

این  بگذارند. آزمون  به را جدید افکار و بگیرند مستقل هایتصمیم دهند، انجام ابتکاری خود اقدامات میل به قادرند آنان بینند.می
 خود است، همیشگی و ناپذیر یا اجتناب شده، کنترل بیرون از شده، تعیین پیش از هایشان فعالیت کنند احساس که ینا جای به افراد

 کنترل کانون زیاد بسیار احتمال به کنند،می توانمندی احساس که بنابراین افرادی بینند.می هایشانفعالیت کنترل کانون منزله به را

 کشورهای در بانک این انسانی توانمندسازی مطالعات ( و0221-0222)  جهانی بانک انسانی توسعه سالانه گزارش دارند. در درونی
 : است شده تقسیم جزء سه به افراد در انتخاب حق احساس داشتن ،(0223) آفریقایی

 در موفقیت و مطلوب یجنتا بدست آوردن در توانایی -۳ انتخاب؛ فرصت از فرد استفاده -0 انتخاب؛ برای فرصتی و موقعیت .داشتن1
 (.1۳13انتخاب )عبدالهی، 

 3 بودن مؤثر احساس 

ناتوانی  و عجز مقابل نقطه« تأثیر»  کاریش. فعالیت عملیاتی یا اداری راهبردی، پیامدهای در فرد نفوذ توانایی میزان از است عبارت
 در که است فرد ویژگی شخصیتی یک درونی کنترل انونپذیرد.ک می نفوذ آن از است و متفاوت کنترل کانون علاوه تاثیر با به است،

 شدن محدود به و هستند توانمند اصطلاح در و است قوی آنها در تأثیر بعد که افرادی  است. ثابت وی زندگی گوناگون هایوضعیت

 را موانع آن که باورند این بر بلکه ندارند، اعتقادی خویش شغلی فعالیت و کار محدودة در بیرونی موانع توسط های خود توانایی

 هامنفعل(. آن کنترل برخلاف کنند ) می همسو خود های خواسته  با را محیط و دارند  فعال کنترل احساس آنان کرد. کنترل توانمی

 نمایند. حفظ بینند می آنچه بر را خود تسلط محیط، برابر واکنشی در رفتار جای به کوشندمی
 برای اشتوانایی مورد در زمان از مشخص مقطع یک در فرد اعتقادات» از است عبارت بودن، ؤثرم احساس است معتقد 4برگر گرین 

 افراد که برای این است. مربوط کنترلی خود احساس به کاملاً کار، در بودن موثر احساس از برخورداری«. مطلوب جهت در تغییر ایجاد

  انجام هآنچ که کنند احساس باید تنها نه کنند، توانمندی احساس
 با نتیجه آن که این برای یعنی آورند؛ وجود به را اثر آن توانند می خود که کنند احساس باید بلکه دارد، به دنبال اثری دهند می

 کنترل احساس نوعی داشتن دست دارند. بنابراین، در را تولید نتیجه کنترل که کنند احساس باشد، باید همراه توانمندی احساس

 می اتفاق آنان را برای آنچه توانند نمی افراد توانمندترین حتی دیگر جانب از است. ضروری توانمندی نیز و متسلا برای شخصی،

 کنترل توانند می که را نتایجی تا بیشتر کند می کمک افراد به شدن توانمند این وجود با (.0211کنند )لین سی،  کنترل تمامی به افتد

 محیط تغییر اراده و توانایی به دارد، بستگی تأثیر های حوزه توانایی تشخیص به بستگی که مقدار همان به کار این بپذیرند. کنند،

                                                                                                                                                    
1. Robbins 

0 Choice 
۳ Impact 
4 Girinberger 



 71            1۳11 ، پاییز۳، شماره 1های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 .(1۳11به نقل از مهرابی،  0211، 1دارد ) سولین بستگی نیز آن بر افزایش تسلط منظور به خارجی
 ۳( بودن ارزشمند ) 0بودن دارمعنی احساس

  واقع یا در استانداردها با ارتباط در که است کاری یا یشغل اهداف ارزش میزان مفهوم به داری معنی

 هاشارز اعتقادات، با شغل و نقش الزامات بین تطابق شامل بودن دار معنی واقع گیرد، در می قرار قضاوت مورد فردی های آل ایده 

 مفهوم برایشان دارای که دارند اهدافی ردمو در تلاش به تمایل افراد سازمانی، اجبارهای گرفتن نظر در بدون. است فردی رفتارهای و

 توانمند افراد باشند. داشته هابا آن مشابهی هایارزش که کنند کار افرادی با دهندمی ترجیح در واقع کارکنان (.1۳1۳باشد )کینلا،

 آنچه در با آنان استانداردهای و هاآرمان بین هستند.  قائل ارزش دارند، اشتغال آن که اهدافی کنند و برایمی بودن دار معنی احساس

 کاری فعالیت در (. آنان1۳11شود ) ایران زاده،  می تلقی مهم هاآن ارزشی نظام در فعالیت این و دارد وجود تجانس هست، انجام حال

 در آنان  دارند. شخصی اهمیت احساس نوعی خویش اشتغال و درگیری از و کنندمی  گذاری سرمایه روانی یا روحی نیروی از خویش،

 معطوف افراد ارزشی به نگرش بودن دار معنی بنابراین،  کنند.می تجربه را شخصی همبستگی و پیوند فعالیت، آن در نتیجه اشتغال

 است.
 این جای به کند.می ایجاد افراد مأموریت برای یا هیجان بودن، هدفمند احساس نوعی هست، داری معنی طبع دارای که هاییفعالیت 

 عناصر برخی با کاری هایفعالیت شرایط این در کند.می فراهم آنان اشتیاق برای و نیرو از منبعی دهد، هدر را افراد اشتیاق و ونیر که

 را بودن دار معنی شخصی، سود پذیرد. کسب می انجام شخصی تر و بنیادی تر تر، ارزش با صورت و به است همراه تر انسانی

 (.0211، 4مکارانکند ) بلانچارد و هتضمین نمی
 روانی و جسمی مختلف اثرات و آورده بوجود های کاریمحیط برای را بزرگی چالش کرونا ویروس بیماری در حال حاضر شیوع

برگزاری  عدم جهان و ایران در بهداشتی مسئولان همه پیامهای مداوم از یکی است. نموده تحمیل کنون تا کار به نیروی را متعددی
دارند.  قرار  11 -کووید از ناشی عفونت به ابتلا ریسک معرض در زیرا است، بوده بیماری این شیوع زمان در مختلف تجمعات

 شغلی بر عملکرد شاغلین، نمودن مبتلا بر علاوه میتواند ویروسی هایبیماری  اپیدمی که است داده نشان قبلی مطالعات هاییافته

 این روانی، و تاثیرات جسمی با گردد. همچنین، شغلی وظایف انجام در ایشان عث ناتوانیبا و گذاشته اثر کاری هایمحیط در نیز افراد

 کاری هایمحیط آسیب در و حوادث انواع بروز به منجر و گذاشته جای بر افراد سلامت عمومی بر ماندگاری تأثیر میتوانند بیماریها

است )وتن و  مهم آن بسیار به ابتلا ریسک کاهش و گیریهمه ینا کنترل برای روان کارکنان و جسم سلامت از حفاظت لذا،  .شود
 و ارزیابی جهت مناسب تکنیک یک طراحی کووید ضرورت بیماری سریع و ناگهانی ظهور با مطالعه این (. محققین1۳11کمرون،

 ارائه و طراحی به و نموده مشخص را هاسازمان و در صنایع بیماری این به مشکوك افراد غربالگری انجام منظور به مدیریت ریسک

 که دادند نشان تکنیک این ارائه با هاآن مبادرت ورزیدند.  11 -کووید خطر سریع آنالیز تکنیک عنوان با تکنیک نیمه کمّی یک

 اساس بر و داد انجام شغلی در محیطهای کرونا ویروس بیماری به ابتلا برای ریسک ارزیابی یک ابزار کاربردی این با میتوان

 از ریسک ارزیابی تکنیک این اقدام نمود. شغلی هایمحیط در بیماری این شیوع کاهش یا و ابتلا پیشگیری از به آن هایفتهیا

 (.1۳13است )اسکات وژافه،  بوده برخوردار بالا سرعت و راحت استفاده امکان زیاد، بالا، کارایی اثربخشی نظیر مشخصاتی
شده  های کاریمحیط برای بزرگی چالش کرونا ویروس که موجب بیماری کلی، با  شیوع به طور بنابراین با توجه به مطالب یاد شده

 کارگیری توانمندسازیاست مدیران با به نموده تحمیل تاکنون کار به نیروی را متعددی روانی و جسمی مختلف اثرات و است
 دارای که را امروزی های سازمان بود خواهند قادر آن وسیله به مدیران که شده شناخته ابزاری عنوان به انسانی نیروی روانشناختی

 کاهش و مدیران از کارکنان فاصله شدن حداقل ای، شبکه و افقی ساختار به اتکا رشد، نفوذ، های کانال تنوع قبیل از هایی ویژگی
 کنند. اداره کارآمد طور به را باشند، می های نوظهورسازمانی و مقابله با ریسک تعلق

 

 شینه تجربی تحقیقپی

پرداختند،  رابطه بین توانمند سازی و سطح عملکرد در سازمان ملی استاندارددر تحقیق خود به بررسی  1۳11عبدالمنافی و همکاران 
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 تاثیر بیشترین دارای استاندارد ملی سازمان در عملکرد بر سطح سازمانی بعد از کارکنان توانمندسازی که دهد می نشان پژوهش نتایج

 سازمانی تعهد و توانمندسازی بین ارتباط ای به تحقیق در بررسیو همکاران در مطالعه حجتی 1۳11است.همچنین در سال  ذاریگ
 تعهد با توانمندسازی بین را داری معنی ارتباط آماری آزمون کهیافته های پژوهش نشان می دهد که پرداختند و  پرستاری پرسنل

 بر کارکنان توانمندسازی تأثیر ای با عنوان بررسی، مقاله1۳12در سال  نژاد درویشون و نیا ر جعفریاز سویی دیگ .داد نشان سازمانی
 میانجی نقش واسطه به کارکنان توانمندسازی که میانجی ارائه دادند و به این نتیجه رسیدند که  نقش بر تأکید با مشتریان وفاداری

در این  .ندارد تأثیر مشتریان وفاداری مشتریان بر رضایت میانجی نقش واسطه به اما دارد، تأثیر مشتریان وفاداری بر خدمات کیفیت
یزد  دانشگاه کارکنان وری بهره افزایش در کارکنان توانمندسازی به بررسی نقش 1۳11در سال  آبادی شریف و راستا باروتکوب

 با( بودن مؤثر بودن، دار معنی شایستگی، احساس) آن بعادا و اختی روانشن توانمندسازی بین که نتایج حاکی از آن است کهپرداختند 
 وجود ناقصی و معکوس همبستگی وری، بهره با اعتماد احساس بین و دارد وجود ناقصی و مثبت همبستگی کارکنان، فردی وری بهره
بر  یروانشناخت یوانمندسازو ت یعدالت سازمان ریتاث بررسی در پژوهشی موضوع 0202سال   همکاران و 1از سویی دیگر عظیم .دارد

ی، به این نتیجه رسیدند رفتار شهروندی سازمانی به عنوان متغیر سازمان یرفتار شهروند میانجینقش  با ادراك شده یعملکرد سازمان
میانجی در رابطه عملکرد سازمانی درك شده و عدالت سازمانی عمل می کند. همچنین به این نتیجه رسیدند که رفتار شهروندی 

ازمانی به عنوان متغیر میانجی در رابطه بین عملکرد سازمانی درك شده و توانمندسازی روانشناختی عمل می کند. همچنین استوار و س
در تحقیقی با هدف بررسی رابطه بین توانمندسازی کارکنان و عملکرد پایدار تولید، به این نتیجه رسیدند که  0211و همکاران 0کاستی 

ان رابطه مثبت و معناداری با عملکرد اقتصادی، اجتماعی، محیطی تولیدکنندگان در مالزی دارد. در این راستا توانمندسازی کارکن
 نتیجه این به آنها. پرداختند کارکنان توانمندسازی شکست یا موفقیت بر اثرگذار عوامل بررسی به تحقیقی در 0211 همکاران و ۳آپلباوم
 بر اثرگذار عوامل مهمترین عنوان به باز، ارتباطات و اعتماد بر مبتنی فرهنگ و ساختارها بر مبتنی تیمی ساختارهای که رسیدند

در تحقیقی با هدف توانمندسازی پایدار کارکنان با  0212و همکاران  4از سویی دیگر لام .باشند می مطرح کارکنان توانمندسازی
رسیدند که حمایت سازمانی درك شده و در جهت حمایت حمایت سازمانی درك شده و در جهت حمایت محیطی، به این نتیجه 

محیطی رابطه مثبت و معناداری با رضایت شغلی، هویت سازمانی و توانمندسازی روانشناختی دارد. همچنین ارتباط منفی و معناداری با 
مانی، رهبری تحول گرا، در تحقیق خود به بررسی تاثیر حمایت ساز 0211و همکاران  3اهداف گردش مالی دارد. از جهتی ساهین

توانمندسازی پرسنل، درگیری شغلی و عملکرد بر مؤلفه های سرمایه روانشناختی سازمان پرداختند. آنها به این نتیجه رسیدند 
در درصد از تغییرات سرمایه روانشناختی را تبیین می کند و تاثیر مثبت و معنادار دارد. ضمن اینکه  1/11توانمندسازی پرسنل به میزان 

 اولویت سوم بین مؤلفه های فوق قرار گرفته است.

                                                                                                                                                    
1 Azeem 
0 Stowar & casti 

۳ Appelbaum 

4 Lamm 

3 Sahin 
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 فرضیه های تحقیق
 .  هستند هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از سازمانی فرضیه اول: عوامل
 .  هستند هااستارتاپ انیانس نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از مدیریتی فرضیه دوم: عوامل
 .  هستند هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از فردی فرضیه سوم: عوامل
 .  دارد وجود معناداری تفاوت هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه بندی رتبه فرضیه چهارم: بین

 

 روش تحقیق

 یانسان یروین یروانشناخت یبر توانمندساز رگذاریتأث یمؤلفه ها یو رتبه بند ییشناسا»با توجه به اینکه محقق در مقاله حاضر به دنبال 
بایست یک رابطه علت معلولی مورد بررسی است، بنابراین می« 11-دیکوو یماریاز ب ینوظهور ناش یهاسکیها در مواجهه با راستارتاپ

قرار گیرد لذا تحقیق از نوع همبستگی می باشد. همچنین چون محقق به شناسایی عوامل موثر بر وضعیت موجود می پردازد بنابراین از 
نوع اکتشافی می باشد و چون محقق از ابزار پرسش نامه استفاده می نماید که در بین جامعه آماری توزیع و جمع آوری می شود، 

فعال در مراکز رشد علم  یهاکارکنان استارتاپیمایشی است و به علت اینکه تحقیق به صورت مطالعه موردی )بنابراین تحقیق از نوع پ
( انجام می شود و نتایج نیز قرار است در جامعه آماری کاربردی شده و مورد استفاده قرار گیرد، تحقیق تهران یدانشگاهها یو فناور

 حاضر از نوع کاربردی است.
 

 آماری  جامعه و نمونه
باشند که تعداد میتهران  یدانشگاهها یفعال در مراکز رشد علم و فناور یهاکارکنان استارتاپ هیکلجامعه آماری تحقیق حاضر شامل 

آنها نامشخص می باشد. به علت گسترده بودن جامعه مورد پژوهش از یکسو و از سوی دیگر چون تعداد جامعه مورد پژوهش نامشخص 
باشد که نفر می ۳13استفاده شد. بنابراین حداقل حجم نمونه لازم  حداقل حجم نمونه لازم، از فرمول دوم کوکراناست، جهت تعیین 

این تعداد مبنای تجزیه و تحلیل قرار گرفت. شایان ذکر است روش نمونه گیری در مطالعه حاضر به علت همگن بودن جامعه مورد 
( نشان داده شده 0در جدول ) پاسخ دهندگان یها یژگیو یرتصادفی در دسترس است.بررسی و عدم دسترسی به همه کارکنان، روش غ

 است.

 
 .ویژگی های پاسخ دهندگان2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی ویژگی های پاسخ دهندگان

 44/2 122 مرد جنسیت

 31/2 014 زن

 

 

 سن

 1/2 04 سال 02کمتر از 

 ۳1/2 132 سال 02-۳2

 ۳2/2 141 سال ۳1-42

 11/2 21 سال به بالا 42

 33/2 012 متأهل وضعیت تأهل

 43/2 124 مجرد

 

 تحصیلات

 ۳/2 14 فوق دیپلم و پایین تر

 42/2 111 لیسانس

 42/2 131 فوق لیسانس

 12/2 ۳1 دکتری

 

 هاگردآوری داده
ها استارتاپ یانسان یروین یروانشناخت یر توانمندسازب رگذاریتأث یمؤلفه ها یو رتبه بند ییشناسا»با توجه به اینکه هدف مطالعه حاضر 

ای می باشد، لذا برای جمع آوری اطلاعات از روشهای مطالعات کتابخانه« 11-دیکوو یماریاز ب ینوظهور ناش یهاسکیدر مواجهه با ر
و مدارك و  پرسشنامه استفاده شد. پرسشنامه  ها از دو نوع ابزار بررسی اسنادو تحقیقات میدانی استفاده شد. لذا با توجه به گردآوری داده



نیروی انسانی  شناسایی و رتبه بندی مؤلفه های تأثیرگذار بر توانمندسازی روانشناختیپریسا فتح اله زاده رمضانی :و  غمخواریمعصومه سیده  
 11-کووید های نوظهور ناشی از بیماریریسک ها در مواجهه بااستارتاپ

 

تحقیق حاضر شامل سه بخش می شود. بخش نخست مرتبط با نحوه تکمیل پرسشنامه است؛  بخش دوم مرتبط با ویژگی های 
ل سؤا 43باشد.  لذا این پرسشنامه شامل جمعیت شناختی پاسخ دهندگان بوده و در نهایت بخش سوم مرتبط با متغیرهای پژوهش می

نشان داده شده است. روایی محتوایی ( ۳دول )وسیله ضریب آلفای کرونباخ تأیید شد و در جها بهنامهباشد که پایایی پرسشبسته می
ها توسط تحلیل عاملی تأییدی مورد تأیید قرار گرفت. که میزان آن  برای ها توسط جمعی از اساتید دانشگاه و روایی سازه آننامهپرسش

باشد. هر سؤال پرسشنامه در برگیرنده پنج گزینه بدست آمد، که نشان دهنده قابلیت اطمینان پرسشنامه می 2.4ر بیشتر از هر دو متغی
 دهنده از میان آنان یکی را انتخاب نماید.)شامل کاملا مخالفم، مخالفم، تاحدودی، موافقم و کاملا موافقم( می باشد تا پاسخ

ای، مقالات، در بررسی اسناد و مدارك، جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق موضوع، از منابع کتابخانه 
 کتابهای مورد نیاز و نیز از شبکه جهانی اطلاعات استفاده گردید.

 کرونباخ یآلفاساختار پرسشنامه و  .3جدول 

 کرونباخ یآلفا شماره سوالات تعداد سوالات ابعاد

 11/2 1-13 13 عوامل سازمانی

 10/2 11-۳۳ 11 عوامل مدیریتی

 11/2 ۳4-43 10 عوامل فردی

 

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق
دهندگان معیار مربوط به هر متغیر، از طرف پاسخهای مرکزی و پراکندگی از جمله میانگین وانحراف در قسمت آمار توصیفی، شاخص

 ( گزارش گردیده است.4) رفته است. که نتایج حاصل از آن در جدولمورد بررسی قرار گ

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق.۴جدول 

 انحراف معیار میانگین تعداد متغیر

 41/2 03/4 ۳13 عوامل سازمانی

 30/2 00/4 ۳13 عوامل مدیریتی

 31/2 10/۳ ۳13 عوامل فردی

 

( می ۳فردی بیشتر از میانگین استاندارد ) مدیریتی، عوامل سازمانی، عوامل ای عواملهمانطور که ملاحظه می شود، میانگین متغیره
 باشد.

 آزمون معناداری داده ها  
( استفاده گردیده است. باید پیش  SPSSاز آنجایی که در این پژوهش جهت آزمون فرضیات از روش های مقایسه ای )استفاده از نرم 

جهت انتخاب آزمون های آماری مناسب،   SPSSد بررسی و تایید قرار گیرد. پیش فرض ها در فرض های استفاده از این روش مور
ضروری است که   SPSS(. از اینرو جهت استفاده از نرم افزار 1۳11توزیع نرمال و وجود متغیرهای فاصله ای است )آذر و همکاران،

. جهت بررسی نرمال بودن داده ها از آزمون کولموگروف اسمیرنوف  نرمال بودن توزیع داده های گرد آوری شده مورد بررسی قرار گیرد
(KSاستفاده گردید. که نتایج حاصل از آن )افزار ها که با استفاده از  نرمSPSS  ( گزارش گردیده است.3محاسبه گردیده در جدول ) 

 وهشاسمیرنوف برای تعیین توزیع نرمال داده های پژ -نتایج آزمون کلموگراف.5جدول 

 
 
 
 
 

آزمون  داری در اینتوان گفت که چنانچه سطح معنیتست گردید. در این شرایط می 3اسمیرنوف با سطح خطای %-آزمون کولموگروف
ها نرمال است. با توجه به جدول توان گفت توزیع دادهال فرض کرد. در غیر این صورت نمیها را نرمتوان دادهباشد، می 3بیشتر از %

 فردی عوامل مدیریتی عوامل سازمانی عوامل متغیر
Z 33/2 21/2 11/2 

sig 11/2 31/2 02/2 

N ۳13 ۳13 ۳13 
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ها، مجاز ها و تحلیل دادهپژوهش تایید گردید. درنتیجه برای آزمون فرضیه فوق و مقادیر سطح معناداری، فرض نرمال بودن متغیرهای
 .باشیمهای مربوطه میبه استفاده از آمار پارامتریک و روش

 

 آمار استنباطی 
های آمار پس از بررسی توصیفی نمونه آماری، جهت تحلیل داده ها و آزمون فرضیات از آمار استنباطی بهره خواهیم جست. در تحلیل

تری به نام جامعه تعمیم استنباطی همواره نظر بر این است که نتایج حاصل از مطالعه گروه کوچکی به نام نمونه چگونه به گروه بزرگ
 افزار نرم تاییدی با استفاده از عاملی تحلیل (. بدین ترتیب، به منظور روایی سنجی پرسش نامه تحقیق از1۳11داده شود )حافظ نیا،

Lisrel  و به منظور آزمون فرضیات پژوهش از آزمون پارامتریک همبستگی پیرسون به وسیله نرم افزارSPSS  .استفاده شده است 
از دو قسمت مدل اندازه گیری و مدل ساختاری تشکیل شده است. مدل اندازه در این مرحله پیش از  مدل کلی معادلات ساختاری

آزمون فرضیات تحقیق، باید سؤالات به کار رفته در پرسشنامه به تفکیک متغیرهای پژوهش از نظر قابلیت برازش مدل اندازه گیری 
عاملی تاییدی که روشی توانمند جهت آزمون مدل اندازه گیری می باشد مورد سنجش و ارزیابی قرار گیرند. بدین منظور از تحلیل 

 (، استفاده گردید.1۳10)اسفیدانی و محسنین،
 

 های پرسشنامهسازه 7تحلیل عاملی تاییدی
ن از تحلیل عاملی هم در ساخت و رواسازی پرسش نامه و هم در آزمون ساختار عاملی مفروض یک سازه نظری استفاده می شود. در ای

ها توسط شاخص های مربوط مورد بررسی قرار بخش با استفاده از مدلهای اندازه گیری مدل معادلات ساختاری، صحت سنجش سازه
شود که آیا سؤالات طراحی شده در هر سازه واقعاً می تواند گیرد. به عبارت دیگر با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی مشخص میمی

(. 1۳11همچنین آیا سؤالات و شاخص های در نظر گرفته شده از روایی لازم برخوردار است یا نه )کارشکی،سازه مورد نظر را بسنجد. 
سؤال در  43فردی( که در مجموع شامل  مدیریتی، عوامل سازمانی، عوامل در این مطالعه جهت انجام پژوهش از متغیرهای )عوامل

 طیف های مختلف لیکرت بودند، استفاده شد. 
 

 تاندارد  ضرایب اس
-این ضرایب در واقع نشان دهنده ضرایب مسیر یا بارهای عاملی بین متغیرها و سؤالات مربوطه )متغیرهای پنهان و مشاهده پذیر( می

توان این برداشت را نمود که بین متغیرهای مکنون مربوطه و شاخص های متناظر با گیری ضرایب استاندارد میباشند. از مدل اندازه
شود. در صورتی که میزان همبستگی وجود دارد. در این مدل میزان روابط بین سازه و بعد، بعد و شاخص نشان داده می ها، چهآن

توان گفت سؤالات مورد نظر از قدرت تبیین خوبی برخوردار است. که همانطور که از نتایج حاصل باشد، می 4/2ضریب رابطه بالاتر از 
های در نظر گرفته شده برای کلیه سؤالات مربوط به متغیرهای مدل دارای است تمامی شاخص( مشخص 1نشان داده شده در شکل )

 باشد.می 4/2بارعاملی بالای 

                                                                                                                                                    
1 . Confirmatory Factor Analysis 
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 تحلیل عامل تاییدی پرسشنامه در حالت استاندارد .7شکل 

 معناداری ضرایب استاندارد

ها و بین ابعاد را گی دوتایی امکان مقایسه بین شاخصشود که با داشتن ضرایب همبستمدل تخمین استاندارد بدین جهت ارائه می
گیری کرد، بلکه باید از شاخص تی ها تصمیمتوان براساس بزرگی یا کوچکی آنگردد؛ اما در باب معناداری این ضرایب، نمیفراهم می

شود که بدانیم آیا رابطه بین سازه و بعد یجهت تعیین معناداری این ضرایب مسیر استفاده نمود. مدل اعداد معناداری به این دلیل ارائه م
( نمایش داده شده است میزان 0که در شکل ) T-valueو رابطه بین بعد و شاخص معنادار است یا خیر. مدل اعداد معناداری یا همان 

پارامترهای مدل معنادار  باشد، 1.11دهد و چنانچه مقدار آن بزرگتر از قدر مطلق عدد معنادار بودن هر یک از پارامترها را نشان می
بوده، بنابراین تمامی بارهای عاملی و  1.11همانطور که در شکل زیر مشخص است تمام اعداد معناداری مدل حاضر بزرگتر از  هستند.

 ضرایب مسیر مدل معنادار می باشند.
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 تحلیل عامل تاییدی پرسشنامه در حالت معناداری  .2شکل 

 گیری پرسشنامهازههای برازش مدل اندشاخص

قبل از استفاده از نتایج به دست آمده از تحلیل عاملی تاییدی باید از مناسب بودن و برازش مطلوب مدل اطمینان حاصل نمود 
(؛ به عبارت دیگر برای رد یا پذیرش این مطلب که مدل تدوین شده توسط محقق برمبنای چارچوب نظری 1۳10)اسفیدانی و محسنین،

ریک آن تا چه میزان با واقعیت و دادههای گردآوری شده انطباق دارد معیارهایی تحت عنوان شاخصهای برازش مدل مد و پیشینه تئو
ترین شاخص های برازش مورد ارزیابی قرار گرفت (. مدل حاضر در تحلیل عاملی تاییدی بر اساس مهم1۳11گیرد )قاسمی،نظر قرار می

 ده است.( آورده ش1و نتیجه حاصل که در جدول )
 های برازشبررسی شاخص .6جدول 

 شاخص های برازش مقادیر مناسب پرسش نامه نتیجه برازش

 مربع بر درجه آزادی-تقسیم کای ≤۳ ۳1/1 برازش مناسب
 

 Root Mean Squared Error of ریشه میانگین مربعات خطای برآورد ≤1/2 201/2 برازش مناسب

Approximation (RMSEA) 

 Normed Fit Index (NFI) شاخص برازش نرم ≥1/2 1۳/2 اسببرازش من

 Non-Normed Fit Index (NNFI) شاخص برازش غیر نرم ≥1/2 12/2 برازش مناسب

 Comparative Fit Index (CFI) شاخص برازش مقایسه ای ≥1/2 14/2 برازش  مناسب

 Incremental Fit Index (IFI) شاخص برازش افزایشی ≥1/2 14/2 برازش مناسب

 Goodness of Fit Index (GFI) شاخص نیکویی برازش ≥1/2 12/2 برازش  مناسب

 Adjusted Goodness of Fit شاخص نیکویی برازش تعدیل شده ≥1/2 11/2 برازش مناسب

Index (AGFI) 

 
تاییدی، حاکی از برازش کلی  ی معیارهای کلی  برازش تحلیل عاملیطور که از مقادیر ارائه شده در جدول مشخص است همههمان

 باشد.گیری پرسشنامه میها است و نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازهالگوی پیشنهادی با داده
باشد که نشان دهنده بارهای عاملی ( می1۳12)کلاین، 4/2با توجه به نتایج، تمامی بارهای عاملی به دست آمده دارای مقادیر بالاتر از 
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بزرگتر است. در مجموع با در نظر گرفتن بالا  11/1باشد. از طرف دیگر تمامی اعداد معناداری پارامترهای مدل از عدد بالا و مطلوب می
گیری متغیرهای پژوهش را توان روایی مدل اندازهها به همراه برازش مناسب مدل میدار بودن آنبودن میزان بارهای عاملی و معنی

 نتیجه گرفت.

 تحقیق آزمون فرضیه های

طور که بیان شد برای آزمون مدل مفهومی پژوهش و فرضیات مدل، از روش آزمون تی استودنت و آزمون فریدمن استفاده می همان
انجام می گیرد. در این مرحله پس از آزمون و ارزیابی سؤالات به کار رفته در پرسشنامه  spssوسیله نرم افزار گردد و تحلیل داده ها به

غیرهای پژوهش از نظر قابلیت برازش مدل اندازه گیری از طریق تحلیل عاملی تاییدی که روشی توانمند جهت آزمون به تفکیک مت
 (، محقق می تواند اقدام به آزمون فرضبات پژوهش نماید.1۳10مدل اندازه گیری می باشد )اسفیدانی و محسنین،

 

 اول پژوهش  بررسی فرضیه

   .ها هستنداستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های لفهفرضیه اول: عوامل سازمانی از مؤ
 سازمانی آزمون تی استودنت برای بررسی عوامل .1جدول

 
(، بنابراین بین میانگین استاندارد 221/2است ) 23/2(، چون سطح معناداری داده ها برای همه متغیرها کمتر از 2بر اساس نتایج جدول )

(، ۳1/4روشن ) (، اهداف01/4دهی ) آمده تفاوت معناداری وجود دارد و از آنجایی که میانگین مؤلفه های پاداش و میانگین بدست
 از سازمانی ( بیشتر است. بنابراین عوامل۳(، از میانگین استاندارد )۳1/4(، حمایت )21/4منابع ) به (، دسترسی۳4/4سازمانی ) ساختار
-کووید بیماری از ناشی نوظهور هایریسک با مواجهه در هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی زیتوانمندسا بر تأثیرگذار های مؤلفه

 .  هستند11

 دوم پژوهش  بررسی فرضیه 

   .ها هستنداستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های فرضیه دوم: عوامل مدیریتی از مؤلفه

 مدیریتی استودنت برای بررسی عواملآزمون تی  .۸جدول 

 
(، بنابراین بین میانگین استاندارد 221/2است ) 23/2(، چون سطح معناداری داده ها برای همه متغیرها کمتر از 1بر اساس نتایج جدول )

 های گروه (، تشکیل۳3/4مشارکتی ) نجایی که میانگین مؤلفه های مدیریتو میانگین بدست آمده تفاوت معناداری وجود دارد و از آ
از میانگین  ،(01/4) (، آموزش13/4عمل ) آزادی و (، استقلال1۳/4اطلاعات ) نمودن (، فراهم10/4اختیار ) (، تفویض۳3/4کاری )

 در هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی انمندسازیتو بر تأثیرگذار های مؤلفه از مدیریتی ( بیشتر است. بنابراین عوامل۳استاندارد )

 متغیر تعداد میانگین استاندارد میانگین بدست آمده ارزش تی معناداری

 پاداش دهی ۳13 ۳ 01/4 12/42 221/2

 اف روشناهد ۳13 ۳ ۳1/4 11/44 221/2

 ساختار سازمانی ۳13 ۳ ۳4/4 11/43 221/2

 دسترسی به منابع ۳13 ۳ 21/4 2۳/01 221/2

 حمایت ۳13 ۳ ۳1/4 10/43 221/2

 متغیر تعداد میانگین استاندارد میانگین بدست آمده ارزش تی معناداری

 مدیریت مشارکتی ۳13 ۳ ۳3/4 14/32 221/2

 تشکیل گروه های کاری ۳13 ۳ ۳3/4 2۳/43 221/2

 تفویض اختیار ۳13 ۳ 10/4 31/۳۳ 221/2

 لاعاتفراهم نمودن اط ۳13 ۳ 1۳/4 01/۳0 221/2

 استقلال و آزادی عمل ۳13 ۳ 13/4 43/۳3 221/2

 آموزش ۳13 ۳ 01/4 20/44 221/2
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 .  هستند11-کووید بیماری از ناشی نوظهور هایریسک با مواجهه
 

 سوم پژوهش  بررسی فرضیه

   .ها هستنداستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های فرضیه سوم: عوامل فردی از مؤلفه
 فردی استودنت برای بررسی عواملآزمون تی  .1جدول 

(، بنابراین بین میانگین استاندارد 221/2است ) 23/2(، چون سطح معناداری داده ها برای همه متغیرها کمتر از 1بر اساس نتایج جدول )
(، 11/4اجتماعی ) یا کلامی های و میانگین بدست آمده تفاوت معناداری وجود دارد و از آنجایی که میانگین مؤلفه های توصیه

 از فردی ( بیشتر است. بنابراین عوامل۳(، از میانگین استاندارد )10/۳شغلی ) (، رضایت10/۳هیجانی ) انگیختگی(، بر11/۳الگوسازی )
-کووید بیماری از ناشی نوظهور هایریسک با مواجهه در هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه

 .  هستند11
 

 وهش چهارم پژ بررسی فرضیه

   .ها تفاوت معناداری وجود دارداستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های فرضیه چهارم: بین رتبه بندی مؤلفه
 معنی داری آزمون فریدمن در مورد تفاوت رتبه بندی .7۱جدول 

 مقادیر محاسبه شده شاخص آماری

 ۳13 تعداد

 214/014 خی دو

 0 درجه آزادی

 221/2 معنی داری

 
 نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه در آزمون فریدمن، بین میانگین رتبه 221/2با توجه به سطح معنی داری 

 (، رتبه بندی شده اند.12ها تفاوت معناداری وجود دارد که در جدول )استارتاپ انسانی
 

 روانشناختی توانمندسازی بر ارتأثیرگذ های رتبه بندی مؤلفه.77جدول 
 
 
 
 

 
 تأثیرگذار های فردی به ترتیب رتبه، از مؤلفه مدیریتی، عوامل سازمانی، عوامل (، نشان می دهد که مؤلفه های عوامل11نتایج جدول )

 هستند. 11-کووید بیماری از ناشی نوظهور هایریسک با مواجهه ها دراستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی سازیتوانمند بر
 بحث و نتیجه گیری
 .  هستند هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از سازمانی فرضیه اول: عوامل

 و آمده بدست میانگین بین است، 23/2 از کمتر که آمده دست به معناداری سطح به توجه با ای، نمونه تک t آزمون نتایج اساس بر
 ساختار ،(۳1/4) روشن اهداف ،(01/4) دهی پاداش های مؤلفه میانگین که آنجایی از و دارد وجود معناداری تفاوت ثابت میانگین
 های مؤلفه از سازمانی عوامل بنابراین. است بیشتر( ۳) استاندارد میانگین زا ،(۳1/4) حمایت ،(21/4) منابع به دسترسی ،(۳4/4) سازمانی

 متغیر تعداد میانگین استاندارد میانگین بدست آمده ارزش تی معناداری

 توصیه های کلامی یا اجتماعی ۳13 ۳ 11/4 12/۳1 221/2

 الگوسازی ۳13 ۳ 11/۳ ۳۳/13 221/2

 برانگیختگی هیجانی ۳13 ۳ 10/۳ ۳2/01 221/2

 رضایت شغلی ۳13 ۳ 10/۳ 21/13 221/2

 رتبه میانگین رتبه مؤلفه ها

 1 ۳0/0 عوامل سازمانی

 0 02/0 عوامل مدیریتی

 ۳ 41/1 عوامل فردی
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 از.   هستند11-کووید بیماری از ناشی نوظهور هایریسک با مواجهه در هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار
 همکاران و آپلباوم تحقیقات نتیجه با تحقیق از بخش این تایجن. شود می رد مقابل فرض و شود می تایید تحقیق فرضیه اول رو این

 .باشد می همسو و جهت ، هم(0211) همکاران و کاستی و استوار ،(0211)
 

 .  هستند هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از مدیریتی فرضیه دوم: عوامل
 و آمده بدست میانگین بین است، 23/2 از کمتر که آمده دست به معناداری سطح به توجه با ای، مونهن تک t آزمون نتایج اساس بر

 کاری های گروه تشکیل ،(۳3/4) مشارکتی مدیریت های مؤلفه میانگین که آنجایی از و دارد وجود معناداری تفاوت ثابت میانگین
 استاندارد میانگین از ،(01/4) آموزش ،(13/4) عمل آزادی و استقلال ،(1۳/4) اطلاعات نمودن فراهم ،(10/4) اختیار تفویض ،(۳3/4)
 با مواجهه در هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از مدیریتی عوامل بنابراین. است بیشتر( ۳)

 نتایج. شود می رد مقابل فرض و شود می تایید تحقیق دومفرضیه  رو این از .هستند 11-کووید بیماری از ناشی نوظهور هایریسک
 .باشد می همسو و جهت ، هم(0211) همکاران و کاستی و استوار ،(0211) همکاران و آپلباوم تحقیقات نتیجه با تحقیق از بخش این

 
 .  هستند هاارتاپاست انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از فردی فرضیه سوم: عوامل

 و آمده بدست میانگین بین است، 23/2 از کمتر که آمده دست به معناداری سطح به توجه با ای، نمونه تک t آزمون نتایج اساس بر
 الگوسازی ،(11/4) اجتماعی یا کلامی های توصیه های مؤلفه میانگین که آنجایی از و دارد وجود معناداری تفاوت ثابت میانگین

 های مؤلفه از فردی عوامل بنابراین. است بیشتر( ۳) استاندارد میانگین از ،(10/۳) شغلی رضایت ،(10/۳) هیجانی برانگیختگی ،(11/۳)
 از. هستند11-کووید بیماری از ناشی نوظهور هایریسک با مواجهه در هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار

 همکاران و آپلباوم تحقیقات نتیجه با تحقیق از بخش این نتایج. شود می رد مقابل فرض و شود می تایید حقیقت فرضیه سوم رو این
 .باشد می همسو و جهت ، هم(0211) همکاران و کاستی و استوار ،(0211)

 .  دارد وجود معناداری تفاوت هاپاستارتا انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه بندی رتبه فرضیه چهارم: بین
 توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه رتبه میانگین بین فریدمن، آزمون در 221/2 داری معنی سطح به توجه با تحقیق، نتایج اساس بر

 عوامل مدیریتی، املعو سازمانی، عوامل های دارد. بر این اساس، مؤلفه وجود معناداری تفاوت هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی
 نوظهور هایریسک با مواجهه در هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از رتبه، ترتیب به فردی
 قیقتح از بخش این نتایج. شود می رد مقابل فرض و شود می تایید تحقیق فرضیه چهارم رو این از. هستند 11-کووید بیماری از ناشی

 .باشد می همسو و جهت هم ،(0211) همکاران و کاستی و استوار ،(0211) همکاران و آپلباوم تحقیقات نتیجه با
 نتیجه گیری کلی

 در هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه بندی رتبه و تحقیق، به شناسایی این به طور کلی در
 مدیریتی، عوامل سازمانی، عوامل تحقیق، نتایج اساس بر که پرداخته شد ،11-کووید بیماری از ناشی نوظهور ایهریسک با مواجهه
شناخته  هااستارتاپ انسانی نیروی روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه و زیر مجموعه های آنها به عنوان فردی عوامل

 روانشناختی توانمندسازی بر تأثیرگذار های مؤلفه از رتبه، ترتیب به فردی عوامل مدیریتی، لعوام سازمانی، عوامل های شدند و مؤلفه
 متغیرهای فوق، از یک هر همیتا از افتنـی علاـطا اـب مربوطه می توانند مدیران بنابراین، رتبه بندی شدند. هااستارتاپ انسانی نیروی

راستای  در یوثرترـم یاـه ماـگها؛ آنها در سطح استارتاپ های مجموعه زیر و دیفر عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی، توجه به عوامل
 . نمایند ایجاد به نحو مطلوبی روانشناختی و افزایش توانمندسازی بهبود برای را شرایط و بردارند بهبود توانمندسازی

 باید بشری دستاورهای عنوان به ها سازمان. است بوده همراه انگیزی شگفت های دگرگونی و تحولات با بشری حیات کنونی دوره
 سازمان ماندگاری ضریب ارتقای در اساسی های رهیافت از یکی. سازند سازگار عظیم تحولات این با را خود بالندگی، و بقاء حفظ برای

 موجب تواند می انسانی منابع توانمندسازی. باشد می سازمان انسانی منابع برای محوری نقش شدن قایل مدیریتی، توان ارتقای و ها
 انسانی منابع توانمندسازی راهبرد از تا دارند تلاش ها سازمان مدیران که است اساس این بر و گردد سازمان نهایی توانمندی ارتقای

 می اشاره پژوهشی از حاصل نتایج تبیین به و پردازد می شناختی روان توانمندسازی پیرامون بحث به تحقیق این. نمایند گیری بهره
 از ناشی نوظهور هایریسک با مواجهه در هااستارتاپ در انسانی منابع شناختی روان توانمندی بر موثر عوامل تعیین هدف با که نماید

 و مدیریتی راهبردهای سازمانی، عوامل بین دار معنی ارتباط وجود از حاکی پژوهش های یافته. است گرفته صورت11-کووید بیماری



 21            1۳11 ، پاییز۳، شماره 1های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 بین در را تاثیرگذاری و اهمیت بیشترین سازمانی راهبردهای همچنین. است شناختی روان توانمندسازی با فردی یخودکارآمد منابع
 .می باشد دارا متغیرها سایر

 

 پیشنهادات کاربردی تحقیق
 : ددگر میدر نمونه مورد بررسی ارائه  مسئولین به یرز داتپیشنها نپایا در
 ساختار تواند مى پاگیر؛ و دست مقررات و قوانین کاهش سازمان، تر پایین سطوح به گیرى تصمیم هاى کانون انتقال و تمرکز کاهش با

 شود. موجب را توانمندسازى هاى برنامه با متناسب سازمانى

. باشند یافتنى دست و هماهنگ اهداف، که شود عمل طورى و شود مشخص سازمان غایت شوند، بیان درستى به سازمانى اهداف باید
 قرار آنان اختیار در را کارکنان وظایف انجام براى لازم سازمانى اطلاعات باید مدیران انسانى، منابع توانمندسازى براى اینکه، ضمن
 دهند.

 چرا کنند، اتخاذ را مربوطه هاى تصمیم بتوانند  تا  دهند  بیشترى  عمل  آزادى  سازمان،  پایین  هاى رده انسانى منابع به باید مدیران
 شود. مى نوآورى و پذیرى انعطاف شدن محدود باعث و خلاقیت مانع مدیریت، وسیله به شدید کنترل عمالا که

 گرفتن قرار الگو به مدیران توجه خصوص، این در. گردد سازمانى و فردى عملکرد کیفیت و کمیت ارتقاى به منجر تواند مى الگوسازى،
  سایر  براى  را  موفق  انسانى  منابع  رفتار  توانند مى  مدیران  همچنین.  است اهمیت حایز بسیار زیردستان، سوى از رفتارهایشان

 کلامى تشکر همچنین. آورند فراهم را سازمانى مطلوب رفتارهاى تقویت امکان وسیله، بدین و نمایند معرفى الگو  عنوان به  افراد،
 بود. خواهد مفید افراد نزد دارى معنى حس ایجاد در هاآن روانى و جسمانى وضعیت به نمودن توجه و خود افراد از مدیران

 

 پیشنهادات برای تحقیقات آینده
 .بگیرد قرار تحقیق و بررسی مورد هاسازمانی استارتاپ تعالی در کارکنان شناختیروان توانمندسازی نقش شود می پیشنهاد
 .بگیرد قرار تحقیق و بررسی مورد هادانش در استارتاپ اریگذاشتراك فرهنگ بر شناختیروان توانمندسازی تأثیر شود می پیشنهاد

 دشو منجاا یگرد یها شرکت در هشوپژ ینا دشو می توصیه الذ. هدد بدست ییگرد نتایج ها شرکت یگرد در ستا ممکن تحقیق ینا
 .یافت ستد یشمندارز نتایج به تتحقیقا ینا نتایج تحلیل و تجزیه با انبتو تا
 

 محدودیت های تحقیق
 محدودیت های که توسط محقق کنترل شدند:

 با دادن وقت کافی به اعضای نمونه، از آنها خواسته شد که نهایت دقت خود را در پاسخگویی به سوالات به کار بگیرند.

 شدند تا ابهامات ممکن رفع شوند. یحپاسخ دهندگان تشر یبرا یبه خوب یقمؤلفه ها و سوالات تحق

 کارکنان تشکیل داده اند.ة کلی را تحقیق آماری جامعه
 .اند داده تهران تشکیل دانشگاههای فناوری و علم رشد مراکز در فعال هایاستارتاپ

 

 های خارج از کنترل محققمحدودیت 
 ممکن است همه اعضای نمونه تحقیق، درك یکسانی از سوالات پرسش نامه نداشته باشند.

 نبوده است. محقق اختیار در پرسشنامه سؤالات به پاسخگویی در افراد انگیزة و علاقه دقت، میزان

 .پرسشنامه تحویل یا و تکمیل در تحقیق نمونه اعضای از برخی محدود همکاری
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