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 چکیده 

در  ارکت کاری کارکنان با نقش میانجی نگرش شغلی کارکنان کارکنان بر مشتوانمند سازی با هدف بررسی تاثیر ، تحقیق حاضر

داده گردآوری  شیوة  نظر  از  و  کاربردی  هدف  نظر  از  پژوهش  روش  است.  گرفته  صورت  تهران  نوع شهرداری  از  توصیفی  ها 

عنوان نفر به    378تعداد  که با استفاده از فرمول کوکران  ،  پیمایشی است. جامعة آماری شامل کارکنان شهرداری تهران است 

ها از پرسش نامه استفاده شده است. پایایی  ساده بوده است. جهت گردآوری داده  گیری تصادفینمونه انتخاب شد. روش نمونه

از   بالاتر  آلفای کرونباخ  از ضریب  استفاده  با  نامه  پرسشنامه  7/0پرسش  روایی  برای  روایی صوری ومحتوایی   ارزیابی شد و  از 

توانمند ها نشان داد که  استفاده شد. یافته ها از آزمون مدل معادلات ساختاریدهگردید. به منظور تجزیه و تحلیل دااستفاده  

تاثیر مثبت و معنی داری   در شهرداری تهران  سازی کارکنان بر مشارکت کاری کارکنان با نقش میانجی نگرش شغلی کارکنان

 دارد.

 

 نگرش شغلی ، کاری رکتمشا،  توانمند سازیهای کلیدی:  واژه
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 مقدمه 

طی سال های اخیر تغییر و تحولات زیادی در عرصه رقابت رخ داده است. رقابت میان سازمانها روز به روز تنگ تر می شود و  

های بهتر برای ارایه اتخاذ روش ها وشیوه  سازمانها هر یک تلاش می کنند تا سهم بیشتری از بازار را بدست آورند. پس به دنبال

موجب موفقیت آنها شود غافل  ،  ری که می تواند به عنوان مزیت برتر در میان رقبا خدمات متنوع تر هستنداما اکثر آنها از عنص

ضروری است.  لازم و    مانده اند. توجه به نیروی انسانی همان حلقه گمشده ای است که برای تحقق اهداف و پیشرفت سازمانها

وجه شایسته و مناسب به کارکنان برای  هستند که موجب کامیابی سازمان می شوند. پس ت  در واقع کارکنان یکدل و با انگیزه 

 (. 1394، چیت بند) پویا و خلاق می تواند موفقیت هر سازمان را رقم بزند ، علاقمند به کار، پرورش نیروی توانمند

 پویای جهان در گرچه .می یابند  تحقق خاص اهدافی راستای در کار انجام منظور به که بوده انسانی تشکل های،  سازمان ها 

 اداره و شده برنامه ریزی انسان ها  توسط و نبوده بی نیاز از انسان  هنوز اما بوده مواجه نوین فنآوری های با،  سازمان ها  امروز

 به نحو رفاهی تسهیلات و امکانات و کند پیدا رشد،  یابد پرورش،  شود اداره باید سازمان منبع اساسی این رو این از .گردند می

 نگریسته منابع از یکی عنوان به نه عنصر و  کلیدی ترین عنوان به انسان،  انسانی منابع مدیریت نگاه نوین در .آید فراهم مطلوب

 (. 1396، درخشیده) می شود

ویی به نیازهای  گهای نامشهود در سازمان به حساب میاید و ضرورت پاسخمهمترین داراییامروزه منابع انسانی به عنوان یکی از 

اول قرار می ،  اساسی کارکنان در هر سازمان اولویت  و خواستهدر  اهداف  تأمین  اهداف سازمان در گرو  به  نیل  زیرا  های گیرد 

ها  ند بود که بتوانند تهدیدات را تبدیل به فرصتهایی موفق خواهدر عرصه جهانی شرکت.منطقی و مشروع منابع انسانی است

امکان رقابت در سطوح جهانی را ،  های توانمندهای موفق جهان رقابت نمایند. سازمانوح بتوانند با شرکتنمایند و در کلیه سط

توانند همواره دارند که می  ها افراد خلاقی وجودنمایند. در این شرکتباشند. آنها از تمامی توان کارکنانشان استفاده میدارا می

بررسی تاثیر  در تحقیق حاضر به  (.  1396،  آقاداوود)  ت حل مشکلات ارئه دهند های جدید جهبه سازمان کمک نمایند و روش

 در شهرداری تهران می پردازیم. توانمند سازی کارکنان بر مشارکت کاری کارکنان با نقش میانجی نگرش شغلی کارکنان 

 

 پیشینه تحقیق مبانی نظری و  

 توانمند سازی کارکنان

از ،  در جهت دهی و کنترل بازار و همچنین اتخاذ واکنش و انعطاف مطلوبسازمان    توانمندی،  در عرصه نوین تجارت جهانی

جمله شروط لازم برای حفظ بقاء و تداوم توسعه است. در چنین محیطی به جهت حصول توانمندی های مورد نیاز می توان 

معطوف کرد  ،  ء هرگونه انعطاف استابع سازمان را به سرمایه گذاری روی توسعه منابع انسانی که بدون شک منشأ بخشی از من

با وضعیت سازمان ادغام شده  آگاهی  و همچنین خود  و هدایت شده  دار  و خلاقیت جهت  با مشارکت  بتوانند  نیروها  این  ،  تا 

به   با توجه  را محقق سازند  استراتژیک  نیافتهاهداف  با سازمان های توسعه  ارتباط  در  عدم توجه ،  بررسی های صورت گرفته 

م به  اکافی  منابع  توسعه  میقوله  مشکلاتی  بروز  باعث  گیرد.  نسانی  می  قرار  کار  روانی  بهداشت  حوزه  در  عمدتاً  که  گردد 

 (. 1396، رمضانیان) مشخصات سازمان های توانمند و محیط کاری توانمند را به صورت زیر می توان بیان نمود

نیست،  توانمندسازی کارکنان  به  بالقوه  قدرت  د،  دادن  کارکنان  بالچون  قدرت  و  ارای  دانش  قالب  در  که  هستند  زیادی  قوه 

توانمند هاست.  فعالیت  انجام  برای  ابزاری  که  شوند  می  گر  جلوه  انگیزش  انگیزش  افزایش  و  دانش  کارگیری  به  یعنی  سازی 

ه ای نه برای لقم"که در نهایت سازمان به راحتی به اهدافش می رسد. ماتسوشیتا در کتاب    کارکنان از سوی مدیریت است



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی 

 240-248، صفحات 1401، تابستان  2، شماره8دوره 

242 

 

گوید تنها زمانی که مدیر دستانش را برای همکاری در برابر کارمندانش می گشاید کارکنان با شوق برای رسیدن به می  "نان

 (. 1394، رانالماسی و همکا) اهدافی که پیش روی آنان است تلاش و همکاری می کنند

انسان،  توانمندسازی کارکنان برای کارکردن  متفاوت  اساساً  راه  بیک  برای ،  ا یکدیگر است. بدین معنی که کارکنانها  تنها  نه 

برای بهبود عملکرد و ،  به طور مستمر،  های کاربلکه برای کارکرد بهترسازمان احساس مسئولیت می کنند. تیم،  انجام یک کار

قادرند برای    ه وری با یکدیگر همکاری می کنند و ساختار سازمان ها نیز بگونه ای است که کارکنانکسب سطوح بالای بهر

که صرفأ ادای تکلیف کنند و بابت آن پاداش  کار کنند. نه این ،  دستیابی به نتایج مورد نظرشان و آنچه انجام دادنش لازم است

ن های پیشرو در محیط رقابتی است. در استراتژی مدیریت کیفیت دریافت کنند. توانمند سازی روش نوینی برای بقای سازما

به توانمند  1جامع کارکنان  ،  کایزن( هنگامی است که)  وجه نشود محکوم به شکست است. بهبود مستمرسازی کارکنان ت  اگر 

هایشا  توانایی  و  ها  مهارت  بتوانند  تا  باشند  مدیر  اعتماد  مورد  و  داشته  اختیار  در  را  لازم  گیرند اطلاعات  بکار  را  و  )  ن  اسدی 

 (.  1391، همکاران

 

 مشارکت کاری کارکنان

مفهوم مشارکت کاری ،  ن حوزه روانشناسی صنعتی و سازمانی را به خود جلب کرده استکه توجه پژوهشگرااز جمله مفاهیمی  

های آن متمرکز بوده است    کنندهاست. در حقیقت علاقه به مطالعه مفهوم مشارکت کاری عمدتاً بر تعیین و شناسایی تعیین  

 (.   1395، کوهستانی) ام دارددر واقع همانند سازی روانشناختی فرد با شغلش مشارکت کاری ن 

متغیر مهمی است که به افزایش اثربخشی سازمان کمک می کند. هرچه سطح  ،  به عنوان یک بازخوردکاری  مفهوم مشارکت  

کاری  اثربخشی آن نیز افزایش خواهد یافت. به منظور افزایش سطح مشارکت    ،کارکنان یک سازمان بالا باشدکاری  مشارکت  

واقع نگرترین دیدگاه  ،  ع نگر و همه جانبه داشته باشیم. در بین دیدگاه های مختلفه های آن نگاهی واقباید به تعیین کنند

از شخصیت و فضای سازمانی است. شغل کارکنان دارای مشارکت  ،  مشارکت شغلی با هویت ها  کاریتابعی  رغبت ها و  ،  بالا 

در محیط کار در واکنش به ویژگی های خاص محیط یا  هدف های زندگی آنان پیوندی تنگاتنگ دارد. کارکنان ممکن است  

 (. 1396، آقاداوود) د درگیر شوندموقعیت کاری با شغل خو

در تصمیم گیری مربوط به کار باعث می    توسعه مشارکت کارکنان مزایایی برای سازمان در پی دارد. ازجمله این که مشارکت 

سازمان   و  کار  به  نسبت  فرد  مالکیت  و  تعلق  احساس  و  شود  گروهی  هنجارهای  پیدایش  احتمال  نتیجه  در  و  گردد  بیشتر 

عقاید و نظرات مدیریت مقبولیت بیشتری پیدا ،  می یاد. همچنین با مشارکت اعضا در امورپشتیبانی از کار و سازمان افزایش  

تحولات در سازمان با  موارد ترک خدمت و غیبت از کار کاهش می یابد و تغییر و  ،  همکاری با مدیریت بیشتر می شود،  می کند 

پذیرفته می شود بیشتری  امور  1392،  درخشنده)  سهولت  در  کارکنان  مشارکت  افزایش  که  است  این  بر  اعتقاد  درمجموع   .)

تغییر برای هماهنگی با تغییرات محیطی می شود و با استفاده از نظرات  سازمانی موجب تسهیل در ارائه و اجرای برنامه های  

 (.1395، کوهستانی ) بهبود در تصمیم گیری های مدیریتی را موجب می گردد ، تر بیشتر و اطلاعات جامع 

 

 
1 . Total Quality Managment 
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 نگرش شغلی کارکنان 

ارتباط نگرش های متنوع محققان زمان قابل توجهی را به پژوهش در مورد ماهیت و  ،  از روزهای اولیه دانش سازمانی  علل و 

از اهمیت برخوردار هس مربوط به کارپرداختند. زیرا مستقیم یا غیر مستقیم بر روی رفتار کاری تأثیر  ،  تندنگرش های شغلی 

نگرش شماست.  ،  آن چه که شما را از دیگران متمایز می سازد،  همانند زندگی خصوصی،  (. در محیط کار1395،  آهسته)  دارند

. در این فرایند هیچ  کلید موفقیت و پیشرفت در هر سازمانی است،  فظ روابط سالم و دوستانه بین همکاران و مدیرانایجاد و ح

علایم  ،  ی ارتباطی شما را توسعه می بخشد. در مثبت گراییحوزه،  دخیل نیست. نگرش مثبت،  مثبت  چیز بیش تر از نگرش

 (.  1393، همکارانجوادی پور و ) دوستانه ای از خود بروز می دهید 

دارند   توافق  نکته  این  در  ظاهراً  علمی  گوناگون  های  رشته  از  اجتماعی  و  علمای  گرایش  یک  عنوان  به  تواند  می  نگرش  که 

مفاهیم و یا هر چیز تلقی شود. پیامد های نگرش را می  ،  اشخاص،  طلوب نسبت به اشیاءآمادگی برای پاسخگویی مطلوب یا نام

کرد گزاره هایی  لیکن  ،  توان مشاهده  نگرش ها  است.  برای عمل  مهمی  بینی  پیش  عامل  نگرش  نیست.  رؤیت  قابل  آن  خود 

افراد یا رویدادها و بیانگر کیفیت احساس فرد درباره ی چیزی هستند.  ،  در رابطه با اشیاء  -چه مثبت یا منفی    -ارارزش گذ

دربار را  نگرش خود   » دارم  را دوست  برای  هنگامی که می گوییم » من شغل خود  رفتاری  علوم  کنم. در  بیان می  کار  ه ی 

می شود. نگرش را می توان تمایل نسبتاً دائمی هر فرد برای احساس و رفتار  توصیف انسان و رفتار او از اصطلاح نگرش استفاده  

  رادی نتایج تحقیقات آقاداود وم  ( 1393،  پورسلیمی)  ص نسبت به یک موضوع یا پدیده ی معین دانستکردن به شیوه ای خا

با در نظر گرف،  ( نشان داد1396) عملکرد سازمانی  بر  انسانی  منابع  اقدامات مدیریت  تاثیر  تاثیر  اخلاقی  میانجی جو  تن نقش 

( نتایج حاصله نشان داد که فرضیه های تحقیق ثابت شده و توانمند  1396)  رنجکش  معناداری دارد و در تحقیق رمضانیان و

یادگ با میانجی گری  زارعسازی سازمانی  تاثیر گذار است و در تحقیق حسینی و  بر عملکرد سازمانی  ( 1394)  یری سازمانی 

داد که یافته ها ی   نشان  مقیاس های  ،  پژوهش  بین خورده  دارد. همچنین  رابطه وجود  عملکرد شغلی  با  توانمند سازی  بین 

(  2018)  2ود دارد و در تحقیق ابولوش صلاحیت با عملکرد شغلی رابطه مثبت ولی با خودمختاری رابطه منفی وج،  معنی داری

دانش مدیریت  که  داد  نشان  ها  داده  تحلیل  و  تجزیه  عملکرد  و    نتایج  بر  ی  دار  معنی  و  مثبت  تاثیر  اطلاعات  های  سیستم 

دارد نتایج نقش میانجی .کارکنان  دانش و    همچنین  تاثیر گذاری مدیریت  عنوان متغیر میانجی در  به  توانمند سازی کارکنان 

یاسوت هایی  تحقیق  در  و  داد  قرار  تایید  عملکرد کارکنان مورد  بر  اطلاعات  این    2015)  و دیگران  3سیستم های  یافته های 

اشتراک اطلاعات و پاداش بر عملکرد کارکنان اثر می گذارد.  ،  دانش،  مطالعه نشان می دهد که ابزار توانمند سازی مانند قدرت

تغیر واسطه است نیز میانجی گری بین توانمندسازی و عملکرد کارکنان انجام شده است  ارزیابی عملکردی که م،  در همین حال

( نتایج مطالعه نشان داد که توانمندسازی روانشناختی با عملکرد شغلی کارکنان رابطه مثبت  2015)  4ایلماز   و در تحقیق دِوریم 

تور های خودمختاری و نیز ابعاد توانمندسازی می  دارد. همچنین مشخص شد که عملکرد شغلی کارکنان بیشتر تحت تأثیر فاک

مشارکت کاری کارکنان  دارای اهمیت زیادی است؛ زیراکت کاری کارکنان  مشاربردن به عوامل مؤثر و مرتبط با  امروزه پیباشد.  

می سازمان  تعالی  و  رشد  ارزشی  همچنینباشد.  حامی  کارکنان  ،  نظام  سازی  مهمتوانمند  عنوان  به  متغیرا  مطالعه  ترین  در  ر 

می قرار  توجه  مورد  راهبردی  کارکنان  ،  دهدمدیریت  نیازهای  نمودن  برآورده  که  معنا  این  بلندمدت  به  کارایی  و  بهسازی  به 

 
2 .Abualoush 
3  . Yasothai 
4 . Devrim Yilmaz 
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بررسی تاثیر توانمند سازی کارکنان بر مشارکت کاری کارکنان با نقش میانجی  در تحقیق حاضر به    سازمان منجر خواهد شد 

 .شهرداری تهران میپردازیم درنگرش شغلی کارکنان 

 

 روش تحقیق

تاثیر  ،  تحقیق حاضر بررسی  کبه  بر مشارکت کاری  کارکنان  توانمند سازی کارکنان  نگرش شغلی  میانجی  نقش  با    درارکنان 

که   کاربردی،  از نظر جمع آوری داده ها توصیفی از نوع پیمایشی و از لحاظ هدف ، شهرداری تهران پرداخته است. روش پژوهش 

تعداد  به   به  تهران  شهرداری  کارکنان  شامل  پژوهش  آماری  جامعه  است.  شده  اجرا  میدانی  است  24600صورت  با  ،  نفر  که 

پرسشنامه بود و پایایی پرسش نامه با  ،  عنوان نمونه اانتخاب گردید. ابزار پژوهشنفر به    378استفاده از فرمول کوکران تعداد  

کرونباخ   آلفای  ضریب  از  گردید.ار  720/0استفاده  استفاده  ومحتوایی  صوری  روایی  از  پرسشنامه  روایی  برای  و  شد  به   زیابی 

 استفاده شد.  Plsو نرم افزار  ز آزمون مدل معادلات ساختاریها امنظور تجزیه و تحلیل داده

 

 فرضیه تحقیق: 

در شاهرداری تهاران تااثیر مثبات و توانمند سازی کارکنان بر مشارکت کاری کارکنان با نقش میانجی نگرش شغلی کارکناان  

 معنی داری دارد

 

 ها و آزمون فرضیه تحقیق تجزیه تحلیل داده

 شوند. با استفاده از مدل یابی معادلات ساختاری آزمون می تحقیق فرضیه درراین تحقیق

 
 تحقیق   فرضیه  T-VALUESمدل معادلات ساختاری در حالت    -1نمودار  
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 مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد فرضیه تحقیق  -2نمودار  

 

 بررسی فرضیه تحقیق 

 فرضیه تحقیق: 

بر مشارکت کاری   ب توانمند سازی کارکنان  نگرش شغلی کارکنانکارکنان  میانجی  نقش  و    ا  مثبت  تاثیر  تهران  در شهرداری 

 معنی داری دارد

 

 کارکنان نگرش شغلی  بررسی نقش میانجی متغیر    -

یک آزمون پر ،  سنجیده می شود.برای آزمون ارتباط یک متغیر میانجیکارکنان  نگرش شغلی  در این بخش نقش میانجی متغیر  

رود و  د دارد که برای معناداری تأثیر میانجی یک متغیر در رابطه میان دو متغیر دیگر به کار میوجو 5آزمون سوبلکاربرد به نام 

 شود:از فرمول زیر محاسبه می

 
 که در آن

 a   مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛ 

b   مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته؛ 

aS ان متغیر مستقل و میانجی؛  خطای استاندارد مربوط به مسیر می 

bS باشد.  خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته می 

 کارکناننگرش شغلی    نتایج حاصل از آزمون سوبل متغیر -1جدول  

z-value bS aS b a 

3.140 0.054 0.097 0.219 0.295 

 
5 Sobel Test   
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می  کارکنان  نگرش شغلی  باشد که بیانگر نقش میانجی متغیر    می   1.96بالاتر از  z-value بر اساس نتیجه بدست آمده مقدار

 باشد 

 

 کارکنان نگرش شغلی  تعیین شدت تأثیر میانجی متغیر    -

شود که  استفاده میVAF 6ای به نام برای تعیین شدت اثر غیر مستقیم از طریق متغیر میانجی از آماره،  علاوه بر آزمون سوبل

نشان از قوی بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. در واقع  ،  تر باشد نزدیک  1هرچه این مقدار به    کند ورا اختیار می  1و    0مقدار بین  

 گردد: و از فرمول زیر محاسبه می،  سنجداین مقدار نسبت اثر غیر مستقیم بر اثر کل را می

 
 که در آن

 aمیانجی؛  : مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و 

b:  میانجی و وابسته؛ و مقدار ضریب مسیر میان متغیر 

:C باشد. مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته می 

 کارکنان نگرش شغلی  نتیجه حاصل از آزمون تعیین شدت اثر غیر مستقیم از طریق متغیر میانجی -2جدول  

VAF c b a 

0.173 0.307 0.219 0.295 

 

از طری  اثر غیر مستقیم  آمده مقدار شدت  نتیجه بدست  اساس  با  کارکنان  نگرش شغلی  ق متغیر میانجی  بر  می    0.173برابر 

اینکه    تحقیق  فرضیه  باشد. لذا در مجموع توانمند سازی کارکنان بر مشارکت کاری کارکنان با نقش میانجی نگرش  مبنی بر 

 .کارکنان در شهرداری تهران تاثیر مثبت و معنی داری داردشغلی 

 

 :و پیشنهادها  نتیجه گیری 

به داد  دست  نتایج  نشان  تحقیق  از  شغلی  آمده  نگرش  میانجی  نقش  با  کارکنان  کاری  مشارکت  بر  کارکنان  سازی  توانمند 

داردکارکنان   داری  معنی  و  مثبت  تاثیر  تهران  شهرداری  پیشنهاد   بنابراین،  در  تهران  شهرداری  در  انسانی  منابع  مدیران  به 

کارکمی توانمندسازی  برای  مناسب  های  رویکرد  اتخاذ  با  جملهشود  از  که،  نان  در  با    این  های گردش شغلی  برنامه  برگزاری 

آورند فراهم  را  سازمان  مختلف  های  بخش  در  را  کارمندان  فعالیت  موجبات  کارکنان  شرکت  مهارتهای    تا  و  مختلف  کارهای 

ت بهبود عملکرد کارکنان در شهرداری  به تبع آن  تا موجبات مشارکت کاری کارکنان و  را فراگیرند  آید گوناگونی  هران فراهم 

از مبانى علمى جدید برای مشارکت مدیران و کارکنان  ،  شود در سازمانه مدیران در شهرداری تهران پیشنهاد میب  همچنین

طراحى و به مرحله اجرا  ،  براى استفاده ازایده های کارکنان برای تولید دانش جدید و برنامه هایی برای توسعه دانش کارکنان

 . ار گروهی برای تشویق مشارکت در بین کارکنان سازمان می باشدتشکیل ک، ز این راهکارهاگذاشته شود که یکی ا

 
6 Variance Accounted For   
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