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 چکیده

 مهمترین از یکی رو این از شود.می محسوب سازمان بقای تأمين و عملکرد افزایش استراتژی عنوان، به کارکنان توانمندسازی

هدف از  .باشدمی کارکنان توانمندسازیتوجه به توسعه  مشکلات بر چيرگی جهت در تقویت نگرش شغلی کارکنان برای راهکارها

این مطالعه  باشد.مینگرش شغلی کارکنان شهرداری منطقه سه مشهد  وتوانمند سازی روانشناختی  ی بينبررسی رابطهپژوهش حاضر 

ی کارکنان اداری کليه ی آماری این پژوهشتحليلی( است. جامعه -توصيفی )پيمایشیاز حيث هدف، کاربردی و از حيث روش، 

 ایطبقهگيری نفر از طریق روش نمونه 042، تعداد فرمول کوکران با توجه به. باشدنفر می222تعداد  بهشهرداری منطقه سه مشهد 

ها با استفاده از تکنيک تحليل نامههای پرسشروایی سازه .بودها در این تحقيق پرسشنامه دهابزار گردآوری دا. انتخاب شدندتصادفی 

ها روش به منظور تجزیه و تحليل داده و پایایی ابزار از طریق آلفای کرونباخ به تایيد رسيد.عاملی تأیيدی، مورد تأیيد قرار گرفت 

مورد نظر با استفاده از  رار گرفت. تحليلی صفر مورد استفاده قی ضرایب همبستگی مرتبهتحليل همبستگی پيرسون برای محاسبه

ی نتایج حاصل از تحليل ها نشان داد بين توانمندسازی روانشناختی و رضایت شغلی و تعهد عاطفی رابطه انجام شد. SPSSافزارنرم

 ی مثبت و معناداری وجود دارد.تعهد عاطفی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و همچنين بين رضایت شغلی و

 

 توانمند سازی روانشناختی، رضایت شغلی، تعهد عاطفی، شهرداری واژگان کلیدی:

 

 

 

 

 



 

 

 مقدمه

 و کنندمی توجه کارکنان نگرش شغلی و تخصصی توان افزایش به خود وریبهره سطح افزایش برای پيش از بيش ها سازمان امروزه

شغلی بينی رفتار آن شناخت نگرش در سازمان و پيشبرای درک رفتار فرد  هستند. خویش مجرب کارکنان دادن دست از نگران

 . نگرش شغلیگذاردکه نگرش بر رفتار فرد اثر می کنندکارکنان بسيار مهم است. مدیران از آن جهت به نوع نگرش کارکنان توجه می

 در نقش از فراتر رفتارهای بر علاوه عوامل، این سازمان دارد. همچنين ای در اثربخشیبرجسته نقش که است عواملی از مهمترین

 و تلاش با هاسازمان در کارکنان .(Nadiri & Tanova, 2010) داشتخواهند  اثر نيز آینده در بهتر عملکرد و رقابت افزایش بر کارکنان

 ترتيب، این به دارند؛می نگه پا بر جا رقابت عرصه در را آن و کنندیاری می اهدافش به رسيدن در را سازمان خویش، مطلوب عملکرد

 سازمان بازدهی افزایش آن دنبال به وکارکنان  مثبت نگرش تقویت به که است عواملی شناخت جهت در همواره هاسازمان تلاش

است  اهميت بالایی برخوردار ازاست که  هاسازمان روانشناختی قوی کارکنان در یساز توانمند وجودعوامل  جمله ایناز شود.  منجر

 به بيشتر چه هر را هاسازمان و مدیران شناختی، روان سازیتوانمند ابعاد شناسایی .بخشدبهبود می کارکنان و سازمان را و عملکرد

 رقابتی مزیت تنها سازمانی هر انسانی نيروی و کارکنان زیرا ساخت، خواهد واقف آن مزایای و اثرات توانمندسازی کارکنان، اهميت

 و دهند ارائه را پيشرفته تکنولوژی از استفاده بتوانند بهترین که هستند افرادی نيازمند هاسازمان .باشندمی سازمان آن برای پایدار

کارکنان توانمند به صورت انفرادی یا گروهی در قبال کارشان . بخشند بهبود را خود خدمات و محصولات بتوانند و بيابند را هانوآوری

 .(0834 ،)آقایارکنند و نسبت به سایر کارکنان غير توانمند از رضایت شغلی بيشتری برخوردارند و نتایج آن احساس مسئوليت می

نگرش شغلی کارکنان شهرداری منطقه سه مشهد  وتوانمندسازی روانشناختی  ی بينرابطه بررسی از این پژوهش بنابراین هدف اصلی

  باشد.می

 تحقیقنظری مبانی 

 توانمند سازی روانشناختی

های نو ایجاد این واژه با تحول و ایجاد زمينه. استهای اخير واژه توانمند سازی به بخشی از زبان روزمره مدیریت تبدیل شدهسالدر 

سازی به عنوان تفویض اختيار یا  باشد. در فرهنگ لغت وِبستر از توانمندو توسعه منابع انسانی مرتبط می انسانی در مدیریت منابع

 . (0832)قاسمی،  استقانونی به سایرین تعبير شدهاعطای قدرت 

 به این معنی که به افراد کمک کنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند و بر ،توانمندسازی به معنی قدرت بخشيدن است

 ک وظيفه بسيج کنيم. توانمندهمچنين بدین معنی است که انگيزه درونی را برای انجام ی. خود چيره شوند احساس ناتوانی و درماندگی

توانند هایی برای افراد فراهم آوریم تا نشان دهند که میگذارد. یعنی این که فرصتسازی افراد به صورت ترغيب، بر آنان تأثير می

اليت کاریشان از سازی به عنوان چهار وظيفه است که افراد هنگام انجام فع توانمند .ها را به عمل برسانندهای خوبی آفریده و آنایده

 & Thomas) باشددار بودن، اثرگذاری، شایستگی و حق انتخاب میدهند. این چهار بعد توانمندسازی شامل معنیخود بروز می

Velthouse, 1990.) 

فرصتی باشد. ها برای متکی بودن به خود میشامل تشویق و توسعه مهارتتوانمندسازی کنند، ( بیان می8002) سامی و شریکومار

های افراد است. ها و مهارتبرای استقلال یافتن، ایجاد حس اعتماد به نفس، به کمال رسيدن و ایجاد فرصت برای گستردگی توانمندی

توانمند سازی تمرکز بر تفویض اختيار در تصميم گيری از سطوح بالا به پایين در سلسله مراتب سازمانی، مهيا نمودن منابع و 

)امير کبيری هایشان و ایجاد ساختار مشارکتی در سازمان است کارکنان به منظور ایجاد پيوند ميان کارکنان با فعاليت اطلاعات لازم برای

 (.0832و محمدیان، 



 

 ابعاد توانمندسازی

چهار از  متشکل انگيزشی مفهوم یک عنوان به را روانشناختی توانمندسازی ولتهوس، و توماس الگوی به توجه با (0331) اسپریتزر 

  (.0832محمدی، )است کرده تعریف ذیل بعد

ای را که ها و استانداردهای فرد دارد. اگر فرد وظيفهاین شناخت اشاره به ارزش یک هدف کاری بر مبنای ایده آلمعنی داری :  (1

در واقع انطباق شرایط و اهداف شغلی با استانداردها و  .تلقی کند، آن وظيفه دارای ویژگی معناداری است "با ارزش"دهد انجام می

  .باورهای فردی منجر به تفسير وی از با معنی بودن و با ارزش بودن کار خواهد داشت

بودن است که از سوی فرد به عنوان منشاء اثر در جهت دستيابی به اهداف کاری بيان گردد.  مؤثر ای دارای ویژگیوظيفهاثرگذاری : ( 8

تواند نقش مهمی در جهت تحقق اهداف تعيين شده داشته اش میعبارت دیگر، فرد باید به این باور برسد که با انجام وظایف شغلیه ب

 .باشد و نفوذ لازم را در کار دارد

که تبحر،  دفرد باور دار یعنیهایش برای انجام موفقيت آميز وظایف محوله. عبارت است از باور فرد نسبت به قابليتشایستگی: ( 3

ای باشد که فرد بتواند با مهارت وظایفش را به انجام رساند بر کفایت و توانایی لازم را در انجام موفق کار دارد. اگر وظيفه بگونه

  ت.د تأثيری مثبت بر جای خواهد گذاشاحساس او از لياقت خو

  .های لازم برای انجام وظایف شغلی دارداین مورد اشاره به آزادی عمل شاغل در تعيين فعاليت خود تعیین کنندگی:( 4

 نگرش شغلی

ای از اعتقادات، عواطف و نيات رفتاری نسبت به یک شیء، شخص یا واقعه است. به عبارتی تمایل نسبتاً پایدار به نگرش مجموعه

نگرش نظری است  ،(0334)رابينز از نظر (. 0831 قلی پور،) شودار نمایان میشخصی، چيزی یا رویدادی است که در احساس و رفت

کننده احساس فرد درباره آن است. همچنين نگرش ارزیابی یا برآوردی  گردد و منعکسکه درباره افراد چيزها یا رویدادها ابراز می

(. در مبحث رفتار سازمانی تنها 0832، گيرد )قاسمیفرد یا رویدادی صورت می ،است که به صورت )مطلوب یا نامطلوب( درباره شئ

است. نگرش شغلی مفهومی است که تصورات مثبت و هایی که مربوط به شغل یا کار افراد است توجه شدهبه تعداد اندکی از نگرش

های فردی و نگرش خوب و مثبت در کسب موفقيت دهد. وجوداش را نشان میهای مختلف محيط کاریمنفی فرد درباره کار و جنبه

 سازمانی اهميت دارد.

ها دهى به گرایشها، ارضاى نيازها و جهتدهى به رفتارها، ایجاد انگيزشسازى و شکلها، با توجه به تعاریف مزبور، در زمينهنگرش

 آذربایجانی،) اجتماعى را به خود اختصاص داده استشناسى اى از روانها بخش عمدهتأثيرى جدىّ دارند. به همين دليل، مطالعه آن

0832.)  

 .(Humborstad & Perry,  2011) باشدو دلبستگی شغل می سازمانی تعهد و شامل رضایت شغلی شغلی نگرش

 رضایت شغلی

 هایحيطه به نسبت یا و مشاغلشان به نسبت را مردم احساس چگونگی که است نگرشی شغلی رضایت است معتقد ،(0331)اسپکتور 

 .(Faisal et al,  2011)شود می ناشی خود از شغل شخص ارزیابی از که دهدمی نشان مختلف آن

می مشخص آورد،می دست به عملاً که ایبازده و آورد مقدار بازدهی که شخص باید بدست بين تفاوت طریق از رضایت کلی به طور

  .(0833)جعفرنژاد و حسين زاده، بود  خواهد بيشتر شغلی رضایت باشد، یعنی هرچه این تفاوت کمتر شود.

(، رضایت شغلی را چگونگی احساس فرد نسبت به عوامل شغلی مرتبط با رضایت شغلی )حقوق و مزایا، ارتقاء، 2221رودن و کنين)

 کنند.ارتباطات، نظارت، همکاری و ...( تعریف می



 

 ابعاد رضایت شغلی

 یا کلی طور به مشاغلشان به نسبت را مردم احساس چگونگی  که دانندمی نگرشی را شغلی رضایت (1969) هالين  ، کندال  اسميت،

می نشان انفعالی هایالعمل عکس هاآن درباره افراد که شغلی رضایت ابعاد هاآن نظر از .دهندمی نشان آن مختلف هایحيطه به نسبت

 :از عبارتند دهند

 پذیرش  وی یادگير برای هاییفرصت چه و است جالب ميزان چه به  دهند،می انجام کارکنان که وظایفی قلمرو : کار از رضایت(1

 .سازدمی فراهم آنان مسئوليت

 .دهندمی نشان خود از زیردستان علایق برای آنان که ملاحظاتی و بالاتر مدیریتی و فنی هایتوانایی : مافوق از رضایت(8

 .دهندمی نشان همکاران که حمایتی و فنی صلاحيت دوستی، ميزان : همکاران از رضایت(3

 .پرداخت روش و حقوق مورد در ادراکی برابری دریافتی، حقوق ميزان : مزایا و حقوق از رضایت(4

 (.0811)محمد زاده،  سازمان در پيشرفت برای واقعی یهافرصت به دسترسی  :ترفیع از رضایت(5

 تعهد سازمانی

 به نسبت کارکنانمثبت  هایو شناخت عواطف بر مشتمل که است دیگری نگرشی متغير نيز سازمانی تعهد شغلی، رضایت کنار در

 سازمان در ماندن به طریق ميل از همچنين و سازمان اهداف به دستيابی و هاارزش حفظ برای تلاش طریق از و است سازمان کليت

 (.0833، زاده گلپرور و حسين)یابد می نمود

قوی  باور و کار به وفاداری و علاقه کنند. تعهد ازمی حس سازمان به نسبت افراد که است روانشناختی تعهد نوعی سازمانی تعهد

  (.0832 همکاران، و علمبيگی) گرددمی ناشی سازمانی هایارزش به نسبت

های کاری برای ها دارد. کارکنان در محيطای برای سازمانتعهد سازمانی اهميت ویژهدارند، ( بيان می2220لاسچينگر و همکاران )

ی تحميل شده بوسيله ی تجدید سازمان را هاکنند کارکنان با تعهد عاطفی بالا چالشحفظ کيفيت و استفاده بهينه از منابع تلاش می

ا مساعد محيط کاری تلاش شغلی و شرایط ن یهاکنند، و کارکنانی که دارای تعهد عاطفی بالایی هستند در برابر خستگیبهتر تحمل می

     (.0832)امير کبيری و محمدیان،  دهندتری از خود نشان میبيش

  کند.می اجتماعی تعریف نظام به خویش وفاداری و انرژی گذاشتن افراد به تمایل را تعهد (،2222و همکاران ) یرمی 

 سازمانی تعهد ابعاد

  دانند: ابعاد زیر می  تعهد سازمانی را شامل هاباشد. آنمی یرمی و آلن مدل ،سازمانی تعهد هایمدل مشهورترین از یکی

 اشاره دارد. خاص سازمان یک به احساسی فرد وابستگی به عاطفی: تعهد .1

می سازمان در از ماندن ناشی هایپاداش یا سازمان ترک هایهزینه خاطر به سازمان در ماندن باقی به تمایل به مستمر: مربوط تعهد. 2

 شود. 

 (.0330یر، کند )آلن و میمی منعکس را سازمان عضو یک عنوان به ماندن باقی به تکليف احساس :هنجاری تعهد .3

 پیشینه تحقیق

، رضایت شغلی، استرس شغلی و تعهد بين توانمندسازیبررسی رابطه "با عنوان ( 0832توسط اميرکبيری و محمدیان )در پژوهشی 

به تعداد دفتر مرکزی شرکت پترو پارس  نکنااین پژوهش کارآماری ی جامعه مرکزی شرکت پترو پارس انجام شد.تر در دف "سازمانی

در نرمها داده تحليل شدند. ساده انتخابتصادفی گيرینمونهفرمول کوکران و  طریق آنان از نفر از212که تعداد ، باشندنفر می 432

ای، آزمون علامت، تحليل واریانس یک نمونهt، عاملی تأیيدی تحليل آماری مانند تحليل رگرسيون،فنون ازاستفاده با Lisrel افزار



 

، رضایت سازمانیتعهد و توانمندسازیبين یج حاصل از این پژوهش نشان داد که نتاانجام شد.  فریدمن و ضریب همبستگی پيرسون

-ی معنیرابطه شغلی و تعهد سازمانی، رضایت شغلی و استرس شغلی، استرس سازی و رضایت شغلیشغلی و تعهد سازمانی، توانمند

 دارد.وجود دار 

 "سازمانی تعهد و شغلی رضایت با شناختی توانمندسازی روان رابطه بررسی"با عنوان  (0833 (همکاران و ميرکمالی توسطی پژوهش

در دانشگاه مشغول به 0833ی کارکنانی که در سال  کليهجامعه آماری این پژوهش شامل انجام شد.  تهران دانشگاه کارکنان ميان در

جهت تحليل  ای انتخاب شدند.گيری طبقهها از طریق فرمول کوکران و روش نمونهنفر از ميان آن042باشد و تعداد اند میکارشده

 حاکی پژوهش ایناز  حاصل نتایج استفاده گردید. AMOSگام و نرم افزار بهو رگرسيون گام های همبستگی پيرسونها از آزمونداده

 و مثبت یرابطه سازمانی تعهد از عاطفی تعهد و هنجاری تعهد مؤلفه دو و شغلی رضایت با شناختی روان توانمندسازی که آن است از

  .یافت نشدمستمر  ی تعهدمؤلفه با ، ارتباطیدرحالی که داشته معناداری

ساز ی روانشناختی بر نگرش شغلی کارکنان بررسی اثر فرهنگ یادگيری سازمانی و توانمند در پژوهشی به (2204ایسلام و همکاران )

ی کارکنان مالزیایی و چينی که در بيمه و بانک های سمت غرب مالزی مشغول به کار ی آماری این پژوهش کليهپرداخته است. جامعه

باشد ها از طریق پرسشنامه میساده انتخاب شدند. روش گردآوری داده گيری تصادفینمونهنفر از طریق  482باشند. تعداد اند، میبوده

استفاده  SPSS وAMOS  یيدی و تحليل مسير و نرم افزارهایتأها از روش معادلات ساختاری، تحليل عاملی و برای تحليل داده

انشناختی بر تعهدعاطفی، رضایت شغلی است. نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد فرهنگ یادگيری سازمانی و توانمندسازی روشده

 دار و مثبتی دارد اما با قصد ترک شغل کارکنان تاثير منفی و معنادار دارد. معنی اثر

-است. جامعه مورد مطالعههنجاری و مستمر پرداخته ،عاطفیدر پژوهشی به بررسی اثر توانمندسازی روانشناختی بر تعهد (2200)جها 

گيری تصادفی ساده انتخاب نفر از مدیران از طریق نمونه822اند. که تعداد صنعت فناوری اطلاعات در هند بودهی این پژوهش مدیران 

از این  شد. نتایج حاصلها از آمار توصيفی و استنباطی مانند تحليل همبستگی و رگرسيون استفاده شدند. برای تجزیه و تحليل داده

که، ارتباطی بين توانمندسازی ختی بر تعهد عاطفی و تعهد هنجاری اثر مثبتی دارد. در حالیتوانمندسازی روانشناپژوهش نشان داد 

 روانشناختی و تعهد مستمر یافت نشد.

 مدل مفهومی تحقیق

کارکنان شهرداری  یشغل نگرش  و ی بين توانمند سازی روانشناختیرابطهارزیابی مدل و پژوهش  این اصلی هدف شد، اشاره چنانکه

 ( ترسيم0)شکل  پژوهش مفهومی مدل نظری ادبيات مرور مبنای و بر شده، اشاره کلی هدف قالب در. باشدمنطقه سه مشهد می

 باشد.می (2204همکاران ) از مدل ایسلام وگردید. این مدل برگرفته 

                     

 قصدترک                             

 

 
 

 

 

 

 (8014) : مدل مفهومی برگرفته از مدل ایسلام وهمکاران1شکل

  

 تعهد عاطفی توانمند سازی روانشناختی

 رضایت شغلی



 

 های تحقیقفرضیه 

 های تحقيق به شکل زیر مطرح شد: مبنای مدل مفهومی فوق، فرضيه بر

 دارد. رابطه ی مثبتی وجود رضایت شغلی آنان و مشهد منطقه سه کارکنان شهرداری توانمند سازی روانشناختیبين  (0

 . دارد ی مثبتی وجودرابطهنان آ تعهد عاطفی و مشهد منطقه سهکارکنان شهرداری  توانمند سازی روانشناختیبين   (2

 دارد. ی مثبتی وجودرابطه آنان تعهد عاطفی و منطقه سهکارکنان شهرداری رضایت شغلی بين (    8  

 روش تحقیق

ی کليه ی آماری این پژوهشاست. جامعه (تحليلی -پيمایشیتوصيفی )پژوهش حاضر از حيث هدف، کاربردی و از حيث روش، 

باشد. تعداد کل می کارکنان اداری )رسمی و پيمانی( شهرداری منطقه سه مشهد که شامل یک سازمان منطقه و چهار سازمان ناحيه

 042، تعداد فرمول کوکران با توجه به. باشندنفر کارکنان پيمانی می 12ها کارکنان رسمی و نفر از آن012که  ،باشدنفر می222کارکنان 

بخش  دوها در این تحقيق پرسشنامه بود که از ابزار گردآوری داده. انتخاب شدند ایطبقهگيری تصادفی نفر از طریق روش نمونه

 .استتشکيل شدهرضایت شغلی و تعهد عاطفی  ،توانمند سازی روانشناختی متغير سهشامل  سئولات تخصصیهای فردی و مشخصه

سازی توانمند متغيرگيری به این ترتيب برای اندازه .های استاندارد مطالعات پيشين استفاده شدبرای سنجش متغيّرها از سنجه

 از پنج گویه رضایت شغلیمتغير برای سنجش (، 0331توانمندسازی روانشناختی اسپریتزر )ی پرسشنامه گویه دوازدهاز  روانشناختی

یر و پرسشنامه می شش گویه از تعهد عاطفیمتغير و برای سنجش  (0832ترجمه صحتی) (2223)و لی ی مطالعات ونگ پرسشنامه

ها با استفاده از تکنيک تحليل عاملی تأیيدی با استفاده از نرم افزار نامههای پرسشهمچنين روایی سازه .استاستفاد شده (0330آلن )

AMOS های موردنظر، مورد تأیيد قرار گرفت. نتایج های مربوط به سازهمورد ارزیابی قرار گرفت و معناداری بارهای عاملی گویه

فاده نيز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ است. انسجام درونی ابزارهای مورد استآورده شده 0تحليل عاملی تأیيدی در جدول 

توان نتيجه گرفت که می می باشد 1/2گردد تمامی مقادیر بالای است. همانطور که مشاهده میگزارش شده 2ارزیابی شد که در جدول 

= 0”ای از تایی و در محدوده 1ها با استفاده از مقياس ليکرت ابزار از پایایی لازم برخوردار است. لازم به ذکر است که تمامی سنجه

تحليل همبستگی پيرسون برای  روشها مورد سنجش قرار گرفتند. به منظور تجزیه و تحليل داده“ = کاملا موافق1”تا “ کاملاً مخالف

(  v.19SPSS)0افزارمورد نظر با استفاده از نرم است. تحليلی صفر مورد استفاده قرار گرفتهی ضرایب همبستگی مرتبهمحاسبه

 صورت گرفت.

 های تحقیقیافته

  :دنهای تحقیق شامل دو دسته از یافته ها به شرح زیر می باشیافته

 های توصیفییافته

دهد که اکثریت پاسخ دهندگان باشد، نشان میهای پاسخ دهندگان مینتایج حاصل از بخش اول، سئوالات عمومی که مربوط به ویژگی    

دارای مدرک ليسانس هستند. اکثریت پاسخ  )% 8281  (نظر تحصيلات نيز بيشتر پاسخ دهندگان یعنی ( مرد هستند و از1383%) 

ها دارای سابقه خدمت ها نشان داد که اکثریت آناند. و از نظر سابقه خدمت بررسیگرفته( سال قرار42تا  82دهندگان در رده سنی )

 سال هستند. 01تا  00بين 

 های استنباطی:یافته

                                                                 
1 Statistical Package for Social Sciences-SPSS 



 

شود تا از برازندگی های مربوطه بررسی میبينی گویهنامه در پيشهای مختلف پرسشابتدا معناداری وزن رگرسيونی ]بار عاملی[ سازه

ها اطمينان حاصل شود. این مهم، با استفاده از تکنيک گيری سازهها در اندازهگيری و قابل قبول بودن نشانگرهای آنهای اندازهمدل

یافته، وزن رگرسيونی تمامی برازش CFAانجام شد. با توجه به اینکه در مدل  AMOSافزار و نرم 2(CFA)تأیيدی تحليل عاملی 

ها از فرآیند دار با صفر بود هيچ یک از گویه، دارای تفاوت معنا33/2نامه، در سطح اطمينان های پرسشبينی گویهمتغيّرها، در پيش

 باشد. لذا در نهایت،  21/2ها زیر ها این است که سطح معناداری برای آنتجزیه و تحليل کنار گذاشته نشدند. مبنای معناداری گویه

های برازش های معنادار به همراه شاخصنامه، مورد تجزیه و تحليل قرار گرفت. نتایج تحليل عاملی تأیيدی برای گویهگویه پرسش28

 داری بارهای عاملیگيری داشته و معناهای اندازهها نشان از برازش مطلوب مدل، ارائه شده است. این شاخص0در جدول  CFAمدل 

 شده به متغيّر مکنون مربوطه مورد تأیيد قرار گرفت.هر متغيّر مشاهده 

 
 نامههای پرسش( برای گویهCFA. نتایج تحلیل عاملی تأییدی )1جدول 

 نتيجه معناداری وزن رگرسيونی گویه ابعاد نام متغير

 توانمندسازی 

 روانشناختی

 معناداری
Q8 342/2 220/2 معنادار 

Q9 380/2 220/2 معنادار 

Q10 131/2 220/2 معنادار 

یشایستگ  

Q11 323/2 220/2 معنادار 

Q12 332/2 220/2 معنادار 

Q13 131/2 220/2 معنادار 

حق 

 انتخاب

Q14 111/2 220/2 معنادار 

Q15 310/2 220/2 معنادار 

Q16 311/2 220/2 معنادار 

 اثر گذاری
Q17 112/2 220/2 معنادار 

Q18 320/2 220/2 معنادار 

Q19 332/2 220/2 معنادار 

 - رضایت شغلی

Q20 301/2 220/2 معنادار 

Q21 312/2 220/2 معنادار 

Q22 343/2 220/2 معنادار 

Q23 128/2 220/2 معنادار 

Q24 112/2 220/2 معنادار 

 - تعهد عاطفی

Q25 110/2 220/2 معنادار 

Q26 121/2 220/2 معنادار 

Q27 114/2 220/2 معنادار 

Q28 131/2 220/2 معنادار 

Q29 131/2 220/2 معنادار 

                                                                 
2. Confirmatory Factor Analysis-CFA 



 

Q30 334/2 220/2 معنادار 
 

 

ميانگين  است.ارائه شده ، ميانگين و انحراف معيار هر متغير، ميزان آلفای کرونباخ2در جدولبرای بررسی پایایی ابزار اندازه گيری  

( است. بزرگترین مقدار نيز به متغيّر توانمند سازی روانشناختی و کمترین 8هر سه متغير بالاتر از حد متوسّط )یعنی عدد ها برای پاسخ

 مقدار به تعهد عاطفی تعلقّ دارد.

 
 . میانگین، انحراف معیار، آلفای کرونباخ8جدول 

 ميانگين متغيرها
انحراف 

 معيار

 آلفای کرونباخ

 متغيرها

توانمندسازی 

 روانشناختی
11/8  11/2  343/2  

14/8 رضایت شغلی  32/2  334/2  

53/3 تعهد عاطفی  82/0  311/2  

 

 ی مثبتی وجود دارد.رضایت شغلی آنان رابطه و مشهد منطقه سه کارکنان شهرداریبین توانمند سازی روانشناختی  فرضیه اول:

 142/2رابطه ی همبستگی به ميزان  رضایت شغلی و روانشناختیتوانمند سازی مشاهده می شود بين  8که در جدول  همان طور

 یابد. هر چقدر توانمند سازی روانشناختی کارکنان بيشتر شود رضایت شغلی آنان نيز افزایش مییعنی  برقرار می باشد.

 

 

 

 نتایج

 روابط

همبسگی 

 پيرسون

جهت 

 همبستگی

سطح 

 معناداری

ی نتيجه

 آزمون

 

رضایت  ←توانمند سازی روانشناختی

 شغلی

 222/2 مثبت 142/2

 

 تأیيد

 

 . داردی مثبتی وجود رابطهنان تعهد عاطفی آ و مشهد منطقه سهکارکنان شهرداری بین توانمند سازی روانشناختی فرضیه دوم: 

  102/2رابطه ی همبستگی به ميزان تعهد عاطفی  و توانمند سازی روانشناختیبين  .شودمشاهده می 4همان طور که در جدول   

 یابد. هر چقدر توانمند سازی روانشناختی کارکنان بيشتر شود ميزان تعهد عاطفی آنان نيز افزایش مییعنی  باشد.برقرار می

 

 نتایج

 روابط

گی تهمبس

 پيرسون

جهت 

 همبستگی

سطح 

 معناداری

ی نتيجه

 آزمون



 

 

تعهد  ←توانمند سازی روانشناختی

 عاطفی

102/2 222/2 مثبت   

 

 تأیيد

 

 دارد. ی مثبتی وجودرابطه و تعهد عاطفی آنان منطقه سهکارکنان شهرداری بين رضایت شغلی فرضيه سوم: 

یعنی  برقرار می باشد.  141/2ی همبستگی به ميزان رابطهتعهد عاطفی  و رضایت شغلیشود بين مشاهده می 1همان طور که در جدول      

 یابد. کارکنان بيشتر شود ميزان تعهد عاطفی آنان نيز افزایش می رضایت شغلیهر چقدر 

 

 نتایج

 روابط

ی گتهمبس

 پيرسون

جهت 

 همبستگی

سطح 

 معناداری
نی آزمونتيجه  

 

تعهد عاطفی ←رضایت شغلی  
141/2 222/2 مثبت   

 

 تأیيد

 

توانمند سازی ی بين متغيّرهای رضایت شغلی و ول نشان از آن دارد که بزرگترین ضریب همبستگی، مربوط به رابطهاضرایب این جد

است که  141/2به ميزان  تعهد عاطفیی بين رضایت شغلی و است. کوچکترین ضریب نيز مربوط به رابطه142/2و به ميزان  روانشناختی

 . باشندمیمعنادار 

 بحث و نتیجه گیری

 شود.ها با مطالعات دیگر محققين پرداخته میها و مقایسه آندر این بخش به بررسی نتایج حاصل از تحليل فرضيه   

 ی مثبتی وجود دارد.رضایت شغلی آنان رابطه و مشهد منطقه سه کارکنان شهرداریبین توانمند سازی روانشناختی  فرضیه اول:

کارکنان  رضایت شغلی ی مثبت و معناداری بانتایج بدست آمده از آزمون فرضيه اول نشان داد که توانمندسازی روانشناختی رابطه    

عبارت دیگر هر چقدر ميزان توانمندسازی روانشناختی کارکنان بيشتر شود ميزان رضایت شغلی آنان  به .شهرداری منطقه سه مشهد دارد

گيری به کارکنان به منظور افزایش کارایی آنان و ایفای نقش توان اعطای اختيار تصميمشود. توانمندسازی روانشناختی را مینيز بيشتر می

مفيد در سازمان دانست. لذا زمانی که اختيارات مدیران به کارکنان تفویض گردد و اطلاعات لازم و کافی در اختيار کارکنان قرار گيرد و 

گيری در سازمان داده شود، مسلما ميزان رضایتمندی کارکنان افزایش خواهد یافت. کارکنان با ميزان رضایت انجام تصميمبه کارکنان اجازه 

باشد نتایج بدست آمده از این فرضيه با یيد میتأبالا، عملکرد بالا و پيامدهای دیگری را به همراه خواهند داشت. بنابراین این فرضيه مورد 

ایسلام (، 0833(، ميرکمالی )2223، واکاریات )(2221)بردین و همکارانش ، (2224)(، سایبرت و همکاران 0331ریتزر )نتایج تحقيقات اسپ

 مطابقت دارد.  (2204و همکاران )

 . داردی مثبتی وجود رابطهنان تعهد عاطفی آ و مشهد منطقه سهکارکنان شهرداری فرضیه دوم: بین توانمند سازی روانشناختی 

کارکنان  تعهد عاطفی مثبت و معناداری با یرابطهنتایج بدست آمده از آزمون فرضيه دوم نشان داد که توانمندسازی روانشناختی    

-عبارت دیگر هر چقدر ميزان توانمندسازی روانشناختی کارکنان تقویت شود ميزان تعهد عاطفی آنان نيز بيشتر می به .شهرداری دارد

ها عملکرد و وفاداری وی نسبت احساس درونی فرد نسبت به سازمان، شغل یا گروه است که در قضاوت شود. تعهد نوعی نگرش و

رو هایی از این قبيل روبهبه سازمان تاثير گذار است. حال اگر این سازمان به اقتضای ماهيت خود با مسائل انسانی، مالی و حساسيت



 

ها از سوی ی اعتماد به کارکنان از یک سو و رقابت بين سازماناهد شد. لازمهباشد اهميت تعهد کارکنان نسبت به آن دو چندان خو

های بالایی برخوردار سازد و هر چه کارکنان به لحاظ روانشناختی از قابليتدیگر، لزوم کارکنان با تعهد عاطفی بالاتر را ضروری می

باشد و نتایج بدست آمده از این فرضيه با نتایج یيد میتأرضيه مورد باشند ميزان تعهد عاطفی آنان افزایش خواهد یافت.  بنابراین این ف

( مطابقت 2204ایسلام و همکاران )(، 0833(، مير کمالی و همکاران )2200جها )(، 2223(، چن و چن )0331تحقيقات اسپریتزر )

  دارد.

 دارد. ی مثبتی وجودرابطه و تعهد عاطفی آنان منطقه سهکارکنان شهرداری فرضيه سوم: بين رضایت شغلی     

به  .دارد آنانتعهد عاطفی  ی مثبت ومعناداری بارابطه کارکنانرضایت شغلی نتایج بدست آمده از آزمون فرضيه سوم نشان داد که     

ارتقای عبارت دیگر هر چه کارکنان از ماهيت شغل، حقوق و مزایا، نحوه برخورد همکاران و سرپرست با آنان در محيط کار و نحوه 

یابد. کارکنان با تعهد عاطفی بالا برای انجام وظایف و شغلی خود در سازمان راضی باشند، ميزان تعلق و تعهد عاطفی آنان افزایش می

باشد و یيد میتأبنابراین این فرضيه مورد دهند. تری انجام میشوند، و مسئوليت خود را با دقت بيشایفای نقش بيشتر برانگيخته می

 مطابقت دارد. (0832، اميرکبيری و محمدیان )(2204)ایسلام و همکاران بدست آمده از این فرضيه با نتایج تحقيقات  نتایج

 پیشنهادات تحقیق    

ی مثبت و معنادار توانمند سازی روانشناختی با رضایت شغلی و تعهد عاطفی کارکنان شهرداری منطقه سه یيد رابطهتأبا توجه به     

گردد. در ذیل پيشنهاداتی برای تقویت توانمند سازی روانشناختی اهميت و لزوم توجه به توانمند سازی روانشناختی آشکار میمشهد، 

 گردد.کارکنان شهرداری ارائه می

برای کارشان در تری را د تا کارکنان مسئوليت بيشنبيان کنبه روشنی چشم انداز سازمان خود را می توانند عالی سازمان  یرانمد   -    

 تمام سطوح سازمانی تقبل کنند.

 .احساس توانمندی را در بين کارکنان تسهيل کند تواندمیها ها و پاداششفاف سازی هدف و تصریح روشن وظایف، نقش  -    

-ندی روانشناختی بيشدر احساس توانم تواندهای اعتماد سازمانی میدرک نيازهای کارکنان، ایجاد جو حمایتی و پرداختن به شيوه  -

 . باشدتر، دخيل 

 های سازمانها و پروژهگيریمشارکت فعالانه کارکنان و درگير کردن آنان در تصميممدیران همچنين با دادن استقلال و اختيارات و    -

 ها را با استفاده از ابتکار و قضاوت شخصی خود انجام دهند. شوند تا کارکنان فعاليتموجب می

ها یا رفتار توانند دانش و آگاهی لازم را به کارکنان انتقال دهند تا سطح دانش، مهارتهای آموزشی میمدیران با برگذاری کلاس   -

های علمی، های آموزشی مفيد خواهند بود که با مشارکت کارکنان و با اتکاء به روشو در صورتی برنامه اجتماعی کارکنان بهبود یابد

 د. اجرا و حمایت شون

ها چقدر شود کارکنان از چگونگی عمل خود مطلع شوند و بدانند که عملکرد آنهای کلامی موجب میارائه بازخورد و ترغيب   -

  تری انجام دهند.برای سازمان اهميت دارد تا در جهت بهبود و پيشرفت عملکرد خود تلاش بيش

 این به و داشته خود دانش و هامهارت به بيشتری اعتماد کارکنان دهند که شکل ایگونه را به شهرداری محيط توانندمی مدیران   -

 را کارها موفقيت با توانندمی و هستند دارا را محوله وظایف انجام توانایی دیگران کمک بدون و تنهایی به خود که برسند عقيده و باور

 .برسانند اتمام به

معنادار رضایت شغلی با تعهد عاطفی کارکنان شهرداری منطقه سه مشهد، اهميت و لزوم توجه به رضایت  ی مثبت ورابطهبا توجه به 

 گردد.گردد. در ذیل پيشنهاداتی برای افزایش رضایت شغلی ارائه میشغلی آشکار می



 

های فردی و نيازهای کارکنان تبا در نظر گرفتن تفاوحقوق و پاداش کارکنان را به طور عادلانه و بر اساس ميزان عملکرد و    -

های کنند،  احتمالا در آنان نگرشکنند اما پاداش کمتری دریافت میاگر کارکنان احساس کنند که سخت تر از دیگران کار می بپردازند.

 ای نسبت به شغل و سازمانشان به وجود خواهد آمد.منفی

 های ارتقاء و ترفيع را در سازمان برایشان ایجاد نمایند.و فرصت حمایت نمایند انرا شناسایی و از آنسخت کوش  افراد    -

 محيطی مساعد و مطلوب در سازمان از طریق جلب مشارکت کارکنان ایجاد نمایند.     -

بت توانند با افزایش رضایتمندی کارکنان نسبت به سرپرستان این احساس را در کارکنان به وجود آورند که سازمان نسمدیران می    -

 تری دارد. ها توجه بيشبه امور رفاهی آن

 با همکاران تشویق نمایند. صميمی  مدیران باید کارکنان را به روابطی سالم و     -

 بایستی سازمان مدیران در هاآن ماندگاری به تمایل و بهتر خدمات ارائه برای کارکنان تلاش افزایش به منظور گفت که توانمی بنابراین

 توانمندسازی تقویت در صورتی که شهرداری در .بپردازند خویش توانمندسازی به بتوانند کارکنان تا کنند فراهم را شرایطی

 نماید، کارکنان دارای رضایتمندی و احساس تعلق بيشتری نسبت به سازمان خود خواهند داشت. بيشتری کوشش روانشناختی کارکنان

 منابع
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