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 چکیده

در شهرداری تهران انجام شده است.  روانشناختی بر تعهد سازمانی توانمندسازی های مؤلفه تأثیرتحقیق حاضر، با هدف بررسی 

ها توصیفی از نوع پیمایشی است. جامعة آماری شامل کارکنان روش پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوة گردآوری داده

 گیری تصادفیه انتخاب شد. روش نمونهعنوان نموننفر به  878شهرداری تهران است، که با استفاده از فرمول کوکران تعداد 

ها از پرسش نامه استفاده شده است. پایایی پرسش نامه با استفاده از ضریب آلفای ساده بوده است. جهت گردآوری داده

یل محتوایی استفاده گردید. به منظور تجزیه و تحل ارزیابی شد و برای روایی پرسشنامه از روایی صوری و 7/2کرونباخ بالاتر از 

خود مختاری، تاثیرگذاری، شایستگی و  های مؤلفهها نشان داد که استفاده شد. یافته ها از آزمون مدل معادلات ساختاریداده

 مثبت و معنی داری دارد. تأثیرروانشناختی بر تعهد سازمانی در شهرداری تهران  توانمندسازیمعنی داری در 

 

 ، تعهد سازمانی، شهرداری تهرانروانشناختی توانمندسازیهای كلیدی:  واژه
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 مقدمه

سازمانها بنا به اصول و مأموریتهای خویش، افرادی را برای تحقق اهداف خود برمی گزینند. سرعت و دقت در دستیابی به 

داف اهداف و کارکرد و بهره وری مؤثر هر سازمانی بستگی زیادی به کارکنان وفادار و متعهدی دارد که بین اهداف سازمان و اه

 (. 0202، 0فردی خویش ارتباط نزدیکی احساس کرده و هویت خویش را از سازمان مربوطه دریافت نموده اند )سیلوا

به مواردی که برای ارتقای نیروی انسانی در سازمان باید مورد توجه قرار گیردد میتوان به تربیت نیروی انسانی متخصص اشاره 

و مهارت لازم را داشته باشند کارها و وظایف محوله را بدرستی انجام خواهند داد.  کرد؛ در واقع کارکنانی که در کار دانش

ها، داشتن تخصص به  وری باید در سازماندهی کارکنان علاوه بر مدنظر قرار دادن سایر ویژگی بنابراین برای بهبود سطح بهره

به اینکه نیروی انسانی از مهم ترین و با ارزش ترین  باتوجه(. 0838عنوان یکی از اصول اساسی در گزینش افراد باشد )تقی لو، 

دارایی هایی است که هر سازمان در اختیار دارد لذا یکی از مؤثرترین راه های به دست آوردن مزیت رقابتی و دستیابی به 

ست که تردیدی نی(. 0204، 0)میرمحمدی اهداف سازمانی نیز کارآمد تر کردن و توانمند نمودن کارکنان سازمان است

شکوفایی هرجامعه ای در بهبود و پرورش منابع انسانی آن نهفته است ؛ بدین سبب است که مسئولان سازمانها با یاری 

متخصصان رفتاری و منابع انسانی توجه خاصی را به پرورش کارکنان مبذول می دارند. یکی از مفاهیمی که در راستای بالندگی 

سازی کارکنان است. عده ای تصور می کنند توانمندسازی مفهومی قدیمی است درحالی منابع انسانی مطرح گردیده، توانمند

که این طور نیست. در واقع، توانمندسازی به عنوان شیوه نوین ایجاد انگیزش به یکی از داغ ترین مباحث روز مدیریت مبدل 

ت های آشکار و پنهان در دنیا، اهمیت و (. وجود تغییرات سریع، پیشرفت های تکنولوژیك و رقاب0830شده است )آقاجانی، 

ضرورت توانمندسازی را بیش از پیش آشکار ساخته است از این رو نقش رهبری در فرآیند توانمند سازی کارکنان، اهمیت 

یکی دیگر از مسائل انگیزشی که امروزه با حجم گسترده ای در مطالعات روان شناسی (0202، 8بسزایی قایل شده اند )مارین

ی و سازمانی در غرب گسترش یافته است مسأله تعهد سازمانی است .مدیران با شناخت و پیش بینی انگیزه ها و نیازهای صنعت

واقعی کارکنان تحت مدیریت خود می توانند به موقع و به طور صحیح به ارضای نیازها و انگیزه های آنان اقدام نموده و از 

یك مدیر موفق باید این مسئله را در نظر داشته  .ستای اهداف سازمانی بهره گیرندنیروی انسانی سازمان به نحو مطلوب در را

ها باید از مهارت ادراکی و انسانی  باشد که برای آشنا شدن با چراهای رفتار کارکنان و فراهم آوردن موجبات انگیزش آن

بگذارند از این رو، شناخت عوامل مؤثر بر تعهد  تأثیرها  برخوردار باشند تا بتوانند همکاری کارکنان را جلب کنند و بر رفتار آن

سازمانی می تواند به مدیران در بهبود عملکرد و جذب افراد توانمند یاری بخشد از اینرو در این تحقیق بر آن شدیم تا به 

 توانمندسازی روان شناختی بر تعهد سازمانی در شهرداری بپردازیم . های مؤلفه تأثیربررسی 

 

 و پیشینه تحقیق مبانی نظری

 اختیارداشتن معیارهایی در ها، ضرورت سازمان روی پیش های و چالش عات اطلا حجم و سرعت به توجه با امروز جهان در

 جو رقابتی ایجاد .رسد می نظر به ضروری پیش از ضعف، بیش و نقاط قوت براساس ی ریز برنامه موقعیت، و تعیین برای

 و ساختن انتظارات برآورده و محصولات و خدمات کیفیت بهبود در جهت آنها ناپذیر پایان تلاش و ها سازمان میان در شدید

 عملکرد برای ارزیابی پذیر انعطاف و اعتماد جامع، قابل روشی ها در جستجوی است سازمان گردیده سبب مشتریان نیازهای
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 به توجه با و دست آورند به جامعه در خود عملکرد و موقعیت، جایگاه مورد جامعی در و دقیق اطلاعات بتوانند باشند، تا خود

را تضمین نمایند )صوری  خود حیات وسیله این به و شده آینده در بیشتر ایجاد خطاهای از گذشته، مانع های ضعف و قوت ها

دار و یکی از مهمترین شاخص های برتری یك سازمان نسبت به سازمان دیگر، نیروی انسانی وفا(. 0830زهی و همکاران، 

کارکنان می تواند مدیران را در پیشرفت و بهبود وضعیت کارکنان یاری  4متعهد می باشد. شناخت وضعیت تعهد سازمانی

رساند. از سی سال پیش علاقه مندی قابل توجهی برای درک مفهوم تعهد سازمانی ایجاد شده و نیروی زیادی صرف تجزیه و 

(. تعهد سازمانی را می توان نوعی پیوند روانی با سازمان دانست که فعالیتهای 0830تحلیل این موضوع شده است )جوادی پور، 

قرار می دهد. میزان پایین یا بالا بودن تعهد سازمانی می تواند یکی از  تأثیرفرد در جهت تامین اهداف و منافع سازمان را تحت 

(. امروزه توجه سازمانها در 0200، 2ظیفه دوستمهمترین عوامل تعیین کننده ماندن فرد در سازمان یا ترک آن باشد )و

بکارگیری حداکثر توانایی های کارکنان شان افزایش یافته است. اما باید توجه داشت که کارکنان لزوما تمامی توان خود را در 

انی کارکنان دستیابی سازمان به اهدافش به کار نمی گیرند، یکی از مهمترین دلایل این موضوع فقدان یا کمبود تعهد سازم

است. چنانچه کارمندی به سازمان خود متعهد نباشد، برای او موفقیت و یا عدم موفقیت سازمان تفاوت چندانی ندارد.از این 

رهیافت سازمان دچار هزینه های هنگفتی خواهد شد. زیرا بیشترین هزینه سازمانها مربوط به هزینه های کارکنان است و 

از طرف دیگر،  (.0838مورد نیاز را نداشته باشند، شکست یك سازمان حتمی خواهد بود )اسدی، چنانچه این هزینه ها بازده 

باتوجه به اینکه نیروی انسانی از مهم ترین و با ارزش ترین دارایی هایی است که هر سازمان در اختیار دارد لذا یکی از 

سازمانی نیز کارآمد تر کردن و توانمند نمودن کارکنان مؤثرترین راه های به دست آوردن مزیت رقابتی و دستیابی به اهداف 

(.پژوهش های معاصر درباره توانمندسازی بر تبیین و تشریح محتوای روانی فرایند 0208، 2سازمان است )حسنی و همکاران

 توانمندسازیتوانمندسازی تمرکز کرده و به مفاهیمی مانند احساس خود کارآمدی و احساس استقلال توجه می کنندکه به آن 

 به نسبت درونی افزایش انگیزش روانشناختی، فرایند ( توانمندسازی 0227، 7روان شناختی گفته میشود )بارتمان و کاسمی

 حق داشتن احساس و بودن معنی دار بودن، احساس شایستگی، احساس مؤثر احساس شناختی بعد چهار در محول وظایف

(، توانمندسازی روانشناختی ریشه در نیازهای انگیزشی افراد دارد. 0338) 8و کانونگو به نظرکانگر (.0830)ودادی،  است انتخاب

هر راهبرد یا عملی که بتواند نیاز به خودکارآمدی را در کارکنان تقویت کند، توانمندسازی را در پی خواهد داشت. آنان با الهام 

د کارآمدی کارکنان را از طریق شناسایی و حذف شرایط ( فرآیند تقویت احساس خو0337) 3از نظریه خود کارآمدی باندورا

( توانمندسازی 0338سازمانی که موجب بیقدرتی و ناتوانی درآنان شده است توانمندسازی روانشناختی می نامندانگر و کاننگو )

و کمرون  وتن (0202، 02روانشناختی را فرآیند ارتقای احساس خود کارآمدی کارکنان تعریف می کنند. )زنگ و بورنول

( نیز توانمندسازی روانشناختی را به معنای قدرت بخشیدن به کارکنان می دانند، بدین معنا که به آنان کمك کنیم تا 0388)

 (.در0830احساس اعتماد به نفس خود را تقویت کرده و براحساس ناتوانی یا درماندگی غلبه کنند )سلاجقه و همکاران، 

 .آنهاست از یکی روانشناختی توانمندسازی است که گرفته قرار بررسی مورد گوناگون ادابع از توانمندسازی نیز مدیریت

بودن،  مؤثر احساس شناختی بعد چهار در محول وظایف به نسبت درونی افزایش انگیزش روانشناختی، فرایند توانمندسازی
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 این در نیز دیگری (. تعاریف0830)مرادی،  است انتخاب حق داشتن احساس و بودن معنی دار احساس شایستگی، احساس

توانمندسازی روانشناختی،  است. بالقوه توان ارتقای برای افراد ذاتی توانمندسازی روانشناختی، انگیزه مثلاً است؛ شده ارائه مورد

 .یابد می افزایش واسطة آن به فرد هر نسبی آن، قدرت طی که است فرایندی بلکه نیست؛ قدرت از ثابتی تقسیم مقدار

 تقسیم که است قدرتی از فراتر این قدرت، بسیار .شود ایجاد باید که است صلاحیتی بر مبتنی وانمندسازی روانشناختی، نفوذت

 مداوم ارتقای راه از باید و تواند می قدرت که اندیشه این از گرفته است نشأت قدرتی توانمندسازی .شود می تسهیم یا

( توانمندی روانشناختی را یك عامل 0332(. توماس و ولتهوس )0834و جلیلیان،  کاربرد آن ایجاد شود )مرادی و شایستگی

عوامل  و مدیریتی راهبردهای بین و می باشد سازمان در کارکنان فعال انگیزش درونی می دانند که منعکس کننده نقش

 پژوهشی مطالعات ( در0332) 00پریتزر(. اس0838شده اند )بهارلو،  قائل تفاوت توانمندی مورد در کارکنان ادراکات و سازمانی

 را اعتماد ( بعد0330) میشرا تحقیق اساس ( بر0388کمرون ) و وتن .است یابی کرده اعتبار و اندازه گیری را بعد چهار خود

قدرتمند  آن هدف که دانند می مکانیکی رویکردی را توانمندسازی مدیران اکثر .(0830کردند )سلاجقه،  اضافه ابعاد به آن

 از فراتر نظران صاحب و محققان که در حالی باشد می آن های راهبرد از دستان زیر به اختیار تفویض و است کارکنان ردنک

 افزایش انگیزش آن هدف که دانند می ارگانیکی رویکردی را )روانشناختی( مدیریتی، توانمندسازی راهبردهای و اقدامات

 و شغل داری شغل، معنی در بودن شایستگی، خود سامانی، مؤثر احساس ایشافز آن راهبرد های از و است کارکنان درونی

 بالای سطوح که دریافتند خود پژوهش های در (0332) ولتهوس و (.توماس0830باشد )ودادی،  می دیگران به اعتماد احساس

 شغلی رضایت افزایش ان، باعثمشاغلش مورد در افراد در علاقه ایجاد طریق از( نفس کفایت) شایستگی احساس بودن و معنادار

 نظر مورد انگیزانندة عوامل جمله از سرنوشت( تعیین شغل )حق در عمل آزادی که دریافتند آنها چنین هم .شد خواهد

 عمل به بود، آزادی کرده پیش بینی هرزبرگ که همان گونه بنابراین .رود می شمار به پاداش درونی نوعی و است هرزبرگ

 افزایش دارد( معکوسی ارتباط اکتسابی عام عجز احساس با )که نیز بودن مؤثر احساس .شد خواهد منجر شغلی رضایت افزایش

 برای افراد در دلسردی ایجاد با اکتسابی عجز عام احساس آبرامسون اعتقاد زیرا به داشت؛ خواهد پی در را شغلی رضایت

 به شغلی رضایت افزایش طرفی شود. از می منجر شغلی نارضایتی به افسردگی ایجاد و انگیزش شناسایی فرصت ها، کاهش

 ارتباط مستقیم در کارکنان جایی جابه کاهش با شغلی رضایت افزایش که آنجا از و انجامد افراد می در قویتر سازمانی تعهد

توانمندسازی . (0830بینجامد )سلاجقه،  آنان جایی جابه کاهش به کارکنان توانمندسازی روانشناختی که می رود است، انتظار

روانشناختی ممکن است پیامد های رفتاری مهمی در پی داشته باشد؛ برای مثال گیکاس دریافت که احساس شایستگی به 

. طبق پژوهش های دسی و (0202، 0لانا و یینگ ابتکار عمل، تلاش و پشتکار در برابر موقعیت های چالشی منجر می شود )

آزادی عمل کارکنان در شغلشان به واکنش سریع آنان در برابر موانع و مشکلات می انجامد )صحت، (، 0383) 00همکاران

(. علاوه بر این، ارتباط آزادی عمل شغلی با اثربخشی از جنبه های شناختی و انگیزشی تأیید شده است. نظریه پردازان 0830

به روسایشان از دانش و اطلاعات کاملتری در مورد کار خود رویکرد شناختی بر این اعتقادند از آن جایی که کارکنان نسبت 

برخوردارند، در موقعیت بهتری برای برنامه ریزی کاری، شناخت موانع و حل آن ها برای دستیابی به عملکرد بهتر قرار دارند. از 

آزادی عمل برای کارکنان،  ( دریافتند که توانمندسازی روانشناختی با فراهم آوردن0332جنبه انگیزشی، توماس و ولتهوس )

( در پژوهش های خود به این 0383) 08انگیزه لازم را برای بهبود عملکرد در آنان به وجود می آورد. از سوی دیگر، اشفورس

                                                           
11 Spreitzer  
12 Deci &et al 
13 Ashforth 
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نتیجه رسید که احساس مؤثر بودن ناشی از توانمندسازی این احساس را در افراد به وجود می آورد که گوش شنوایی برای 

در سازمان هست؛ به همین دلیل، آنان احساس خواهند کرد که می توانند در تعیین جهت واحد کاریشان  شنیدن افکارشان

بهادری و رادمنش  (.0208، 04نقش داشته باشند و بنابراین باید عملکرد بهتری از خود به نمایش بگذارند )حسنی و همکاران

منابع انسانی اداره انجام داده است که یافته  توانمندسازیر ( در پژوهشی را تحت عنوان بررسی نقش عوامل سازمانی د0837)

منابع انسانی میباشند در تحقیقی  توانمندسازیعوامل سازمانی در  تأثیرهای تحقیق بیانگر آن است که اکثر کارکنان معتقد به 

کارکنان ناجا، نقش میانجیگری  ( با عنوان تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد سازمانی0834مرادی و جلیلیان )دیگر

 اثر روانشناختی توانمندسازی داد؛ نشان مسیر نتایج تحلیل .گرفته است تنش شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی، انجام

(درتحقیقی با 0202) 02هانایشادارد.نتایج تحقیق  سازمانی عملکرد و سازمانی شغلی، تعهد رضایت روی بر داری معنی مثبت

توانمندی کارکنان، کار گروهی و آموزش کارکنان در تعهد سازمانی، نتایج نشان داد که توانمندسازی  تأثیر عنوان بررسی

کار تیمی بر تعهد سازمانی مثبت و معنی دار بود.در نهایت، یافته ها  تأثیرکارکنان تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی دارد.همچنین 

با عنوان قش آموزش سازمانی بر  (0202) 02تعهد سازمانی دارد.در تحقیق سیلوا مثبتی بر تأثیرنشان داد که آموزش کارکنان 

تعهد سازمانی مورد مطالعه کارکنان امنیتی خصوصی کار از راه دور در کشور پرتقال، نیزنتایج حاکی از وجود ارتباط مستقیم 

( عنوان 0202) 07نتایج تحقیق لانا و یینگبین آموزش سازمانی و سه جزء تعهد سازمانی )عاطفی، هنجاری و مستمر( میباشد. 

تایج نشان داد که رهبری تحول گرا به طور قابل نقش واسطه ای بین توانمندی روانشناختی رهبری تحولی و نگرش کارکنان، ن

ا توجهی به توانمندسازی روانشناختی و روانی مرتبط توانمندسازی به طور قابل توجهی به نگرش کار کارکنان مرتبط است. ب

این وجود همه ابعاد رهبری تحول گرا به طور قابل توجهی به توانمندسازی روانشناختی مرتبط؛ و، همه ابعاد توانمندسازی 

روانشناختی بر تعهد  توانمندسازی های مؤلفه تأثیردر تحقیق حاضر، مطالعه حال با توجه به مراتب فوق است روانشناختی مرتبط

مدل توانمندسازی روانشناختی اسپیریتزر  که متغیرهای توانمندی روانشناختی بر اساساست. سازمانی در شهرداری تهران

 .می باشد معنی داری و شایستگیخود مختاری، تاثیرگذاری،  های مؤلفهشامل چهار  (0332)

 

 فرضیه های تحقیق

 .اری داردمثبت و معنی د تأثیرروانشناختی بر تعهد سازمانی  توانمندسازیدر خود مختاری  مؤلفه -0

 .مثبت و معنی داری دارد تأثیرروانشناختی بر تعهد سازمانی  نمندسازیتوادر تاثیرگذاری  مؤلفه -0

 .مثبت و معنی داری دارد تأثیرروانشناختی بر تعهد سازمانی  توانمندسازیدر  شایستگی مؤلفه -8

 .مثبت و معنی داری دارد تأثیرروانشناختی بر تعهد سازمانی  توانمندسازیمعنی داری در  مؤلفه -4

 

 روش تحقیق

روانشناختی بر تعهد سازمانی در شهرداری تهران پرداخته است. روش  توانمندسازیابعاد  تأثیرتحقیق حاضر، به بررسی 

که به صورت میدانی اجرا شده است. جامعه آماری پژوهش شامل  پژوهش، توصیفی از نوع پیمایشی و از لحاظ هدف، کاربردی

                                                           
14 Hasani et al. 
15 Hanaysha 
16 Silva 
17 Lana,&Ying 
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عنوان نمونه اانتخاب نفر به  878نفر است، که با استفاده از فرمول کوکران تعداد  04222ان شهرداری تهران به تعداد کارکن

ارزیابی شد و برای روایی  882/2گردید. ابزار پژوهش، پرسشنامه بود و پایایی پرسش نامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 

و نرم  ها از آزمون مدل معادلات ساختاریاستفاده گردید. به منظور تجزیه و تحلیل دادهپرسشنامه از روایی صوری ومحتوایی 

 استفاده شد. Plsافزار 

 

 ها و آزمون فرضیات تجزیه تحلیل داده

 آزمون مدل معادلات ساختاری پژوهش:

 
 مدل اندازه گیری در حالت تخمین ضرائب استاندارد -1نمودار 

 
 ی در حالت تخمین معنی داری ضرائبمدل اندازه گیر -2نمودار 
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 نتایج حاصل از بررسی فرضیات تحقیق -1جدول

 فرضیه
ضریب 

 مسیر

معنی 

 داری

نتیجه 

 فرضیات

 فرضیه اول
روانشناختی بر تعهد سازمانی  توانمندسازیدر خود مختاری  مؤلفه

 مثبت و معنی داری دارد تأثیر
 تائید 33٪ 034004 24243

 فرضیه دوم
روانشناختی بر تعهد سازمانی  توانمندسازیدر ذاری تاثیرگ مؤلفه

 مثبت و معنی داری دارد تأثیر
 تائید 33٪ 004820 24788

فرضیه 

 سوم

روانشناختی بر تعهد سازمانی  توانمندسازیشایستگی در  مؤلفه

 مثبت و معنی داری دارد تأثیر
 تائید 33٪ 084030 24277

فرضیه 

 چهارم

روانشناختی بر تعهد سازمانی  توانمندسازیمعنی داری در  مؤلفه

 مثبت و معنی داری دارد تأثیر
 تائید 33٪ 024228 24232

 

می باشد. 32/0( بزرگتر ازT-VAlueنتایج حاصل از بررسی فرضیه تحقیق نشان داد که مقدار معنی داری آنها )در جدول

 بنابراین فرضیه های اول تا چهارم تحقیق مورد تایید قرار گرفت.

 

 و نتیجه گیریبحث 

روانشناختی بر  توانمندسازیخود مختاری، تاثیرگذاری، شایستگی و معنی داری در  های مؤلفهنتایج حاصل از تحقیق نشان داد 

مثبت و معنی داری دارد. باتوجه به تأیید فرضیه ها تحقیق، توصیه می شود مدیران در  تأثیرتعهد سازمانی در شهرداری تهران 

ترغیب ذهنی، حمایت از کارکنان، برقراری عدالت و انصاف، ارتقا و بهبود روابط بین افراد، وضوح نقش اهداف  شهرداری تهران با

مثبت و تأمل برانگیزی بر تعهد سازمانی کارکنان  تأثیرو مقاصد واحد های سازمان، و تسهیم قدرت و اختیار بین کارکنان، 

ن پیشنهاد می شود با آشنایی کارکنان با فناوری های روز و نیارزمندیهای داشته باشند، همچنین به مدیران در شهرداری تهرا

جدید شغلی برای کارکنان شرایطی را ایجاد کنند تا بتوانند خود را محك بزنند و شرایطی ایجاد شود که خودشان مشتاق 

و استفاده از آخرین و آسان  شرکت در کلاسهای آموزشی شوند . به تبع آن پیشنهاد می شود با برگزاری دوره های آموزشی

ترین شیوه های نوین آموزش موجبات افزایش دانش کارکنان در زمینه ی شغلی و به روز شدن آنها به آخرین نیاز های شغلی 

شان گردند زیرا کارکنان زمانی می توانند به خوبی از عهده وظایف محوله برآیند که از مهارت، دانش و توانایی لازم برخوردار 

د لذا یك سازمان موفق مجموعه ای است مرکب از انسانهایی با فکر و اندیشه و اهداف مشترک که تجارب و دانش خود را باشن

در نتیجه افزایش آگاهی هر فرد نسبت به سازمان باعث  .با عشق به پیشرفت روز افزون سازمان در اختیار هم قرار می دهند

 .افزایش احساس مالکیت و تعهد خواهد شد
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