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	ردیف
	عبارات
	کاملا مخالفم
	مخالفم
	نظری ندارم
	موافقم
	کاملاً موافقم

	1
	من قادرم مطابق ميل خود عمل كنم.
	
	
	
	
	

	2
	من براي تصميم گيري در مورد آنچه انجام مي دهم، آزادم.
	
	
	
	
	

	3
	من باور دارم كه توانايي انجام دادن كارها را دارم.
	
	
	
	
	

	4
	من باور دارم كه بسيار تأثير گذار و موثر هستم.
	
	
	
	
	

	5
	من باور دارم كه در حال توانمند كردن اعضاي سازمانم هستم.
	
	
	
	
	

	6
	من در زمينه كاري خود اطلاعات پايه اي قوي دارم.
	
	
	
	
	

	7
	من باور دارم كه كار كردن، فرصتي براي رشد خودم است.
	
	
	
	
	

	8
	من احساس مي كنم كه فرصت تأثير گذاري بر ديگران را دارم
	
	
	
	
	

	9
	من احساس مي كنم كه كار متمايزي انجام مي دهم.
	
	
	
	
	

	10
	من باور دارم كه در آنچه انجام مي دهم، خوب هستم
	
	
	
	
	

	11
	نسبت به توانايي خود براي انجام كار مطمئن هستم
	
	
	
	
	

	12
	به قابليتهايم براي انجام دادن وظايف شغليم، اطمينان دارم
	
	
	
	
	

	13
	بر مهار تهايي كه براي انجام وظايف شغلي مورد نياز مي باشند، تسلط دارم.
	
	
	
	
	

	14
	به طور كلي در انجام كارها احساس استقلال عمل مي نمايم.
	
	
	
	
	

	15
	من از مهارتي كه آموخته ام نتوانسته ام استفاده اي بنمايم.
	
	
	
	
	

	16
	احساس مي كنم مهارتهائي كه آموخته ام، براي موفقيت در كارم لازم است
	
	
	
	
	



معرفی ابزار
پرسشنامه استاندارد توانمندسازی روانشناختی: این پرسشنامه توسط توماس و ولتهوس (1990) طراحی و تدوین شده است.كه از چهار بعد احساس شایستگی،  احساس خودمختاری، احساس موثر بودن، و احساس معنی دار بودن تشکیل شده است، پرسشنامه مذکور  شامل 16 سوال بسته- پاسخ بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت مي‌باشد، این پرسشنامه در مطالعات متعددی در ایران به کار گرفته شده و اعتبار یابی شده است از جمله می توان اشاره کرد به پژوهش امراهی(1392) که پایایی پرسشنامه 92/0 بر اساس ضریب آلفای کرونباخ گزارش کردند. 
توزيع سوالات پرسشنامه‌ي توانمندسازی روانشناختی
	ابعاد
	تعداد سوال ها
	شماره سوال ها

	احساس شایستگی
	4
	1-4

	احساس خودمختاری
	4
	5-8

	احساس موثر بودن
	4
	9-12

	احساس معنی دار بودن
	4
	13-16



شیوه نمره گذاری
طيف مورد استفاده در پرسشنامه بر اساس طيف پنج گزينه‌اي ليكرت مي‌باشد (شامل: کاملاً موافقم تا کاملا مخالفم) در جدول زیر نشان داده شده است.
مقياس درجه‌بندي سوالهاي پرسشنامه های پژوهش بر اساس مقياس پنج درجه‌اي ليكرت
	گزينه انتخابي
	کاملا موافقم
	موافقم
	تا اندازه‌اي
	مخالفم
	کاملا مخالفم

	امتياز
	5
	4
	3
	2
	1



به دو طریق می توان از  تحلیل این پرسشنامه استفاده کرد
الف: تحلیل بر اساس مولفههای پرسشنامه
ب: تحلیل بر اسا س میزان نمره به دست آمده

تحلیل بر اساس مولفه های پرسشنامه 
به این ترتیب که ابتدا پرسشنامهها را بین جامعه خود تقسیم و پس از تکمیل پرسشنامهها داده  ها را وارد نرم افزار اس پی اس اس کنید. البته قبل از وارد کردن داده ها شما باید پرسشنامه را در نرم افزار اس پی اس اس تعریف کنید و سپس شروع به وارد کردن داده ها کنید.
 چگونگی کار را برای شفافیت بیشتر به صورت مرحله به مرحله توضیح می دهیم
مرحله اول. وارد کردن اطلاعات تمامی سوالات پرسشنامه ( دقت کنید که شما باید بر اساس طیف لیکرت عمل کنید مثلا اگر شخصی سوال 5 پرسشنامه را خیلی کم انتخاب کرده است شما باید در پرسشنامه در جلوی سوال 5 عدد 1 ( خیلی کم ) را بگذارید.
مرحله دوم. پس از وارد کردن داده های همه سوالات، سوالات مربوط به هر مولفه را کمپیوت(compute) کنید. مثلا اگر مولفه اول X و سوالات  آن 1 تا 5 است شما باید سوالات 1 تا 5 را compute کنید تا مولفه x ایجاد شود.
به همین ترتیب همه مولفه ها را ایجاد کنید و پس از این کار  در نهایت شما باید همه مولفه ها  که ایجاد کردید را با هم compute کنید تا این بار متغیر اصلی تحقیق به وجود بیاید که به طور مثال متغیر مدیریت دانش یا ... است.
مرحله سوم. حالا شما هم مولفهها را به وجود آورده اید و هم متغیر اصلی تحقیق را؛ حالا می توانید از گرینه  آنالیز  هر آزمونی که می خواهید برای این پرسشنامه( متغیر) بگیرید.
مثلا می توانید آزمون توصیفی( میانگین، انحراف استاندارد، واریانس) یا می توانید آزمون همبستگی را با یک  متغیر دیگر  بگیرید.

تحلیل بر اساس میزان نمره پرسشنامه 
بر اساس این روش از تحلیل شما نمرههای به دست آمده را  جمع کرده و سپس بر اساس جدول زیر قضاوت کنید.
توجه داشته باشید میزان امتیاز های زیر برای یک پرسشنامه است در صورتی که به طور مثال شما 10 پرسشنامه داشته باشید باید امتیاز های زیر را ضربدر 10 کنید
مثال: حد پایین نمرات پرسشنامه به طریق زیر بدست آمده است
تعداد سوالات پرسشنامه* 1 = حد پایین نمره
	حد پایین نمره
	حد متوسط نمرات
	حد بالای نمرات

	16
	48
	80



· در صورتی که نمرات پرسشنامه بین 1 تا 16 باشد،  میزان متغیر  در این جامعه ضعیف می باشد.
· در صورتی که نمرات پرسشنامه بین 16 تا 48 باشد،  میزان متغیر   در سطح متوسطی می باشد.
· در صورتی که نمرات بالای 80 باشد،  میزان متغیر  بسیار خوب می باشد.
تعيين پايايي و روايي ابزارهاي اندازه‌گيري
برآورد پايايي پرسشنامه‌ها
براي تعيين پايايي، روشهاي مختلفي وجود دارد. در اين تحقيق براي مشخص نمودن پايايي پرسشنامه‌ها از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است. اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه‌گيري از جمله پرسشنامه‌ها يا آزمودن‌هايي كه ويژگيهاي مختلف را اندازه‌گيري مي‌كنند بكار مي‌رود. در اينگونه ابزار، پاسخ هر سوال مي‌تواند مقادير عددي مختلف را اختيار كند. سرمد و همكاران (1387) معتقدندكه «براي محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ ابتدا بايد واريانس نمره‌هاي هر زيرمجموعه سوالات پرسشنامه يا زيرآزمون و واريانس كل را محاسبه نمود. سپس با استفاده از فرمول مربوطه مقدار ضريب آلفا را بدست آورد» (ص 169).
ضريب پايايي پرسشنامه‌هاي از طريق فرمول زير به وسيله نرم‌افزار SPSS محاسبه شده است.


ra= ضريب آلفاي کرونباخ
J=  تعداد سوالات آزمون
2Sj=  واريانس سوالات آزمون
2s= واريانس کل آزمون
ضرايب پايايي زيرمقياس‌هاي پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی در پژوهش امراهی1392
	ابعاد 
	ضريب پايايي

	احساس شایستگی
	758/0

	احساس خودمختاری
	740/0

	احساس موثر بودن
	736/0

	احساس معنی دار بودن
	733/0



برآورد روايي پرسشنامه‌ها
روايي به اين مفهوم اشاره دارد كه وسيله اندازه‌گيري چيزي را كه ادعا مي‌كند دقيقاً همان چيز را اندازه بگيرد يعني متناسب با آن باشد و از مهمترين آن روايي صوري و محتوايي است و براي اينكه پرسشنامه‌اي حداقل داراي روايي محتوايي باشد بايد سوالات آزمون با توجه به مباني تئوريك دقيقاً مورد مطالعه و بررسي قرار گيرد تا ميزان ارتباط و تناسب آنها با موضوع روشن گردد. روايي صوري و محتوايي هر يك از پرسشنامه‌هاي پژوهش به تفكيك در زير ارائه مي‌شود:
در پژوهش امراهی(1392) برای بدست آوردن روایی پرسشنامه از نظرات استاد راهنما و چندین تن از دیگر اساتید و متخصصین و کارشناسان استفاده شده است.  و از آنها در مورد مربوط بودن سؤالات ، واضح بودن و قابل فهم بودن سؤالات و اینکه آیا این سؤالات برای پرسشهای تحقیقاتی مناسب است و آنها را مورد سنجش قرار می دهد ، نظر خواهی شد و اصطلاحات مورد نظر در پرسشنامه اعمال گردید .  


تعاریف نظری
توانمندسازی نیروی انسانی: فرآیند توسعه در نیروی انسانی است، فرآیندی است که باعث افزایش توان کارکنان برای حل مشکلات کاری و بهبود قدرت تاباوری در برابر فشارهای کاری و توانایی در تصمیمگیری به واسطه اعطای امتیاز کاری میباشد (ناصرپور و رضاییراد، 1395).
توماس و ولتهوس (1990) تئوری شناختی پیچیده ای از توانمندسازی ارائه کرده اند که هسته محوری آن را چهار متغیر شناختی شکل می دهد که انگیزش درونی کارکنان را تعیین می کنند، عبارتند از:
     احساس شایستگی : شایستگی به درجه ای که یک فرد می تواند وظایف شغلی را با مهارت و بطور موفقیت آمیز انجام دهد، اشاره دارد. همچنین بر باور فرد نسبت به توانایی هایش برای انجام موفقیت آمیز وظایف محوله توجه می کند اگر فردی قادر به انجام وظایف خود با استفاده از مهارت هایش باشد، بر احساس کفایت نفس او اثری مثبت دارد( طبرسا و آهنگر، 1387). 
    احساس خودمختاری: افراد توانمند احساس می کنند که در انجام دادن وظایف استقلال دارند، می توانند در مورد فعالیتهای شغلی تصمیم بگیرند و اختیارات لازم را برای تعیین چگونگی زمان و سرعت انجام دادن وظایف را دارند. احساس خود مختاری علاوه بر اینکه یک نیاز روانی است، تجربه آزادی عمل و انتخاب کردن را نیز به همراه دارد(گانج و دسی، 2005). 
    احساس موثر بودن: افراد موثر احساس می کنند نقش مهمی در تحقق اهداف سازمان دارند، بر نتایج و پیامدهای شغلی کنترل دارند، بر آنچه اتفاق می افتد تاثیر می گذارد و موانع و محدودیتها را تحت کنترل در می آورند، احساس اینکه فرد می تواند در استراتژی ها ، راهبردهای مدیریتی، پیامدها و نتایج شغلی نفوذ کند (عبدالهی و حیدری، 1388).  
     احساس معنی دار بودن: معنی دار بودن فرصتی است که افراد احساس کنند اهداف شغلی مهم با ارزشی را دنبال می کنند، آنان احساس  می کنند در جاده ای حرکت می کنند که وقت و نیروی آنان با ارزش است. معنی دار بودن، یعنی با ارزش بودن اهداف شغلی و علاقه درونی شخص به شغل، معنی دار بودن تناسب بین الزامات کاری و باورها، ارزش ها و رفتارها است ( خانعلیزاد و همکاران،‌1389).  
تعاریف عملیاتی
احساس شایستگی: میزان احساس شایستگی بر اساس سوال های 1 تا 4 پرسشنامه توانمند سازی سنجیده می شود.
احساس خودمختاری: میزان احساس استقلال بر اساس سوال های 5 تا 8 پرسشنامه توانمند سازی سنجیده می شود.
احساس موثر بودن: میزان احساس موثر بودن بر اساس سوال های 9 تا 12 پرسشنامه توانمند سازی سنجیده می شود.
احساس معنی دار بودن: میزان احساس معنی دار بودن بر اساس سوال های 13 تا 16 پرسشنامه توانمند سازی سنجیده می شود.
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