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 چکیده 
حاضر از  قیتحقصورت پذیرفت. ساوه  یکارکنان شهردار یشغل اقیکارکنان بر اشت یتوانمندپژوهش حاضر با موضوع تاثیر 

در پژوهش حاضر  باشد. یم یشیمایو از نوع پ یفیداده ها توص یو از لحاظ روش گرد آور یکاربرد قاتینظر هدف، جزو تحق
حجم نمونه  نییتع یبرا در این تحقیق .نفر است 051ساوه که تعداد آن ها  یکارکنان شهردار هیعبارتست از کل یجامعه آمار

سنجش  جهت نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شده است. 011ساده  یبا استفاده از جدول مورگان و با روش تصادف
کارکنان از  یانمندسنجش تو جهتو همچنین  2110در سال  یسالواناوا و شوفل یسوال 01از پرسشنامه  یشغل اقیاشت

مورد تجزیه و تحلیل  PLSداده های گردآوری شده در نرم افزار ( استفاده شده است. 0995) تزریاسپر یسوال 02پرسشنامه 
روی اشتیاق شغلی کارکنان شهرداری ساوه تاثیر مثبت و  19395قرار گرفت نتایج نشان داد توانمندی کارکنان به میزان 

 معناداری داشته است.

 توانمندی کارکنان، اشتیاق شغلی، شهرداری ساوه. کلیدی: گانواژه 

 

 مقدمه 
در فرهنـگ  (.0991، 0)ویلکینسون در سالهای اخیر واژه توانمندسازی به بخشی از زبـان روزمـره مدیریت تبـدیل شـده اسـت

معنی شده است. در معنای خاص قدرت آکسفورد واژه توانمندسازی، قدرتمندشدن، مجوز دادن، ارائـه خدمت و توانا شدن 
بخشیدن و دادن آزادی عمل بـه افـراد بـرای اداره خـود و در مفهوم سازمان به معنای تغییر در فرهنگ و شهامت در ایجاد و 

در مــدیریت ســابقه اســتفاده از اصــطلاح توانمندســازی بــه دموکراسی صنعتی و . هدایت یك محیط سازمانی است
مودن کارکنان در تصـمیم گیـری سازمان تحت عناوین مختلف تیم سازی، مشارکت و مدیریت کیفیت جامع بر می دخیل ن

 (.0991، 2)سولیوان گردد. آخرین تغییراتـی کـه بـر روی ایـن موضوع انجام شد توانمندسازی کارکنــان نام گرفت
اسـتفاده قـرار گرفتـه اسـت ولـی روی تعاریف آن توافقی  توانمندسازی واژه ای اسـت کـه در علـوم سازمانی بسیار مـورد
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توانمندسازی شیوه ای است برای ایجاد روحیـه مشـارکت در : حاصل نشده است. برخی از تعاریف ارائـه شده عبارتند از
ر مورد کارهای کارکنان از طریق فرایند دخالت و واگـذاری مسـئولیت بـه آنها، این شیوه کارکنان را تشویق می کند که د

ف افرادی که از فرسودگی لابر خ (. 0991، 0)ویس خویش، خود تصمیم بگیرند و امکان کنترل بیشـتر را بـر کـار داشته باشند
برند، کارمندانی که مشتاق به شغلشان هستند یك احساس نیرومندی و ارتباط مؤثر با فعالیت های کاریشان  شغلی رنج می

اشتیاق شغلی  (2111، بارکر و شفلی(وان افرادی توانمند برای پاسخ گویی به تقاضاهای شغلی میدانند دارند و خودشان را به عن
این منافع در . (2111گیبونز، )کارکنان منافع بسیاری را به صورت مستقیم و غیرمستقیم برای سازمان و افراد در پی دارد 

در محیط داخلی سازمانی هویدا می گردند؛ در حالی که بعضی از  سطوح متفاوتی از سازمان نمودار می گردد. بعضی منافع فقط
منافع تأثیر مستقیمی بر ذی نفعان خارجی سازمان دارند. مزایای داخلی اشتیاق شغلی کارکنان شامل بهبود مدیریت دانش، 

بیشتر از داوطلبان داخلی ابلیت استفاده ق کاهش غیبت کارکنان، بهبود روحیه کارکنان، رشداجتماعی و هیجان، افزایش ایمنی،
؛ 0391ی، عسگر)با استفاده از برنامه های جانشین پروری، کاهش جا به جایی کارکنان و افزایش انگیزه ی آنان می باشد 

مزایای خارجی اشتیاق شغلی کارکنان شامل افزایش بهره وری، افزایش حاشیه سود و درآمد، (. 2101 عبدالمجید و جالس،
مشتریان و افزایش توانایی جذب کارکنان با استعداد از خارج از سازمان با اتکا به کارفرمای برگزیده  افزایش سطح وفاداری

     اثرات مثبت اشتیاق شغلی کارکنان نه تنها به نفع سازمان، بلکه به نفع تك تك کارکنان (. 2111گیبونز، )شده می باشد 
متی لارفتن نرخ دستمزد، افزایش عزت نفس و بهبود سلاکارکنان، با می باشد. این مزایا ممکن است شامل افزایش بهره وری

بر موافقت با مزایای برشمرده برای افزایش اشتیاق شغلی کارکنان، درباره ی تأثیر پیاده سازی اشتباه این  لاوهکارکنان باشد. ع
استراتژی هشدار داده و بیان داشته است که اگر اشتیاق شغلی کارکنان به صورت ناصحیح و ناقص اجرا گردد، بدبینی و تردید 

 (11: 0392؛ میرزادارانی، 0391عسگری، ) د گرفتهمچون بیماری فراگیر همه ی سازمان را در برخواه

ق شـغلی را در آنهـا   سازمان ها برای اینکه کارکنان خود را نگهدارند و رضیت شغلی آنها را افزایش دهند و دلبسـتگی و اشـتیا  
چه کارکنان  یتوانمندباید آنها را توانمند و به روز کنند بنابراین این پژوهش به دنبال پاسخ به این سوال است که نهادینه کنند 

 دارد ؟ ساوه یکارکنان شهردار یشغل اقیبر اشتتاثیری 

 

 فرضیه پژوهش 
 دارد. تاثیرکارکنان شهرداری ساوه  بر اشتیاق شغلی توانمندی کارکنان

 

 شناسی پژوهش   روش
در  باشد. یم یشیمایو از نوع پ یفیداده ها توص یو از لحاظ روش گرد آور یکاربرد قاتیحاضر از نظر هدف، جزو تحق قیتحق

 یبـرا  در ایـن تحقیـق   .نفر اسـت  051ساوه که تعداد آن ها  یکارکنان شهردار هیعبارتست از کل یپژوهش حاضر جامعه آمار
 نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شده است. 011ساده  یحجم نمونه با استفاده از جدول مورگان و با روش تصادف نییتع

 . باشد  یم یقسمت اصل 3 یپژوهش دارا پرسشنامه
 .باشد  یو سابقه کار م لاتیسن، تحص ت،یشامل جنس یشناخت تیاول مربوط به اطلاعات جمع بخش

                                                           
1
 Weiss 

http://www.jamv.ir/


www.jamv.ir  
ISSN: 2645-4572 

 فصلنامه چشم انداز حسابداری و مدیریت

(                                             چهارم)جلد  9311 ، بهار24 ، شماره3دوره   

 

022 
 
 

پرسشنامه شامل  نیاستفاده شده است. ا 2110در سال  یسالواناوا و شوفل یسوال 01از پرسشنامه  یشغل اقیسنجش اشت جهت
      باشد. پاسخ ها در تمام  یماده( م 1ماده( و جذب ) 5ماده(، وقف خود ) 1) یرومندیابعاد شامل ن نیا. باشد یمولفه م 3

 . شده است یبند از کاملا مخالفم تا کاملا موافقم درجه اسیمق نیا یماده ها
 ینمره گذار ینسخه دارا نی( استفاده شده است. ا0995) تزریاسپر یسوال 02کارکنان از پرسشنامه  یسنجش توانمند جهت

 و حق انتخاب. یستگیاحساس شا ،یدار یاست که عبارتند از: موثر بودن، معن اسیمق ریو چهار ز یا نهیگز 5 کرتیل

 
 پایایی محاسبه شده هر یک از متغیرهای پرسشنامه پژوهش(: 9) جدول

 توانمندی کارکنان  اشتیاق شغلی  
 02 01 تعداد سؤال

 1912 1911 آلفای کرونباخ

 

 Smartو SPSS افـزار  نرم از استفاده با آمد،  بدست ها پرسشنامه یکه از اجرا هاییاطلاعات، داده  لیو تحل هتجزی بخش در

PLS مربـوط بـه اطلاعـات     اتی ـعمل ی،فیقرار گرفت. در بخش توص ـ لیو تحل هیمورد تجز یو استنباط یفیدر دو بخش توص
که  ییاز جداول و نمودارها نی. همچنرفتیصورت پذ SPSSنرم افزار  نیبا استفاده از فرام یافراد نمونه آمار یشناخت تیجمع
 .بخش استفاده شد نیو.... است، در ا یدرصد تجمع ،یفراوان ن،یانگیم یحاو

 

 های پژوهش یافته
 

 ها سازه همگرای ضرایب همبستگی، روایی(: 2)جدول 

 AVE C R مولفه

 199019 195309 اشتیاق شغلی

 191111 195331 نیرومندی

 191101 195512 وقف خود

 191151 195111 جذب

 199315 195111 توانمندی کارکنان

 191112 191392 موثر بودن

 191120 191011 معنی داری

 191119 195111 احساس شایستگی

 191112 195191 حق انتخاب
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 ( 9311مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد )خسروی،  (:9)شکل 

 
و مولفه های سازنده مدل مفهومی پژوهش  عواملو ضرایب استاندارد می توان به شدت و میزان تاثیرگذاری  0با توجه شکل 

 بوده است. -19395به میزان  اشتیاق شغلیبر تاثیر توانمندی کارکنان  پی برد.

 

 آزمون فرضیه پژوهش 
 کارکنان شهرداری ساوه   اشتیاق شغلیتوانمندی کارکنان بر سنجش تاثیر نتایج آزمون فرضیه تحقیق: 

H0 داردن تاثیرکارکنان شهرداری ساوه بر اشتیاق شغلی : توانمندی کارکنان. 
H1دارد. تاثیرکارکنان شهرداری ساوه  بر اشتیاق شغلی : توانمندی کارکنان 

% بر اشتیاق شغلی کارکنان شهرداری 99، توانمندی کارکنان در سطح اطمینان 0و شکل  2نتایج به دست آمده از جدول طبق 
( 19395) قرار گرفته است(. با توجه به ضریب مسیر 51/2تا مثبت  51/2خارج بازه منفی  1952برابر  tساوه  تاثیر دارد. )آماره 

باشد. بنابراین توانمندی مثبت و معنادار میاشتیاق شغلی کارکنان شهرداری ساوه  برتوان گفت تاثیر توانمندی کارکنان  می
 می باشد. اشتیاق شغلی کارکنان شهرداری ساوه پدیده ای افزاینده در  کارکنان،

 
 محاسه برازش مدل مفهومی پژوهش (:3) جدول

 R2 اشتراکات مولفه

 19111 195309 اشتیاق شغلی

 19125 195331 نیرومندی

 19191 195512 وقف خود

 19131 195111 جذب

 19111 195111 توانمندی کارکنان

 19113 191392 موثر بودن
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 19151 191011 معنی داری

 19591 195111 احساس شایستگی

 19111 195191 حق انتخاب

 191311 191131 میانگین

 

    √             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅      ̅̅ ̅̅    √           =19155 
 

 پژوهش دارد، همچنین کلیهبرازش مناسب مدل بدست آمده، نشان از  1931بزرگتر از  GOFکه مقادیر محاسبه شده  از آنجایی
 می باشد.  1915بالای  سازه ها واریانس تبیین شده قابل قبول و همسانی درونی و معنادار بوده هایب مسیراضر

 

 بحث و نتیجه گیری
ها در پژوهش حاضر و آزمودن هر یك از فرضیه های پژوهش، نتایجی حاصل گشت که در این قسمت با  بعد از تحلیل داده

ذکر هر کدام از این فرضیات، سعی در تفیسر درست و دقیق نتایج شده تا بر اساس آن پیشنهادات جامع و کاربردی ارایه گردد. 
برای اثبات فرضیات استفاده  SmartPLSافزار ساختاری و نرم محتصل از خروجی معادلات tاز مقادیر ضریب استاندارد و آماره 

 اند. گونه خلاصه در جدول زیر ارائه شده شد که نتایج آن ارائه گردید. نتایج پژوهش به
 

 خلاصه نتایج وفرضیات پژوهش(: 4جدول )

 نتیجه فرضیه  ضریب مسیر قیتحق یها هیفرض

 %99 معنادار با اطمینان مثبت و تاثیر 19395 اشتیاق شغلی  ←توانمندی کارکنان  

 
توانمندی کارکنان  معنادار و مثبت تاثیر دهنده نشان نتایج نظر، مورد آماری جامعه در گرفته و تحلیل صورت تجزیه به توجه با

 می باشد. اشتیاق شغلیبر 
 یو معن مثبت تاثیر 19395به میزان  کارکنانکه توانمندی کارکنان بر اشتیاق شغلی  دهد ینشان م هیحاصل شده از فرض جینتا

در  .افـزایش مـی یابـد   میزان اشتیاق شغلی  کارکنان سازمان شهرداری سـاوه  ، توانمندی کارکنانبنابراین با بهبود دارد.  داری
توانمندسازی کارکنان یك ابزار ضروری مدیریتی است که می تـوان در جهـت    سازمان ها، این رابطه دوطرفه می باشد، یعنی

محـور اصـلی توسـعه و پیشـرفت     نیـز  مورد اسـتفاده قـرار داد و    و اثربخشی ایت منابع انسانی به منظور افزایش بهره وریهد
های آینده بهره مندی از منابع انسانی توانمند است. با توجه به اهمیت روزافزون توانمندسـازی منـابع انسـانی، تـدوین      سازمان

(. در واقع توانمنـد سـازی بـا    0390 ،ی)باباخان ایش اشتیاق شغلی کارکنان می باشدافزاستراتژی توانمندسازی قابل اتکاء برای 
پرورش احساس کفایت نفس و با بوجود آوردن آزادی عمل برای کارکنان این فرصت را بوجود خواهـد آورد تـا توانـایی هـا و     

سازی با پرورش کارکنانی با انگیزه و توانا به  ها، بهبود و موجبات اثر بخشی سازمان فراهم گردد، از سوی دیگر توانمند مهارت
بنابراین اشتیاق  مدیران امکان خواهد داد تا در برابر پویایی محیط رقابتی از خود عکس العمل سریعتر و مناسب تر نشان دهند

 (.0311و کرد،  ی)عابس آنها افزایش خواهد یافت
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  ات مبتنی بر نتایج پژوهش پیشنهاد
 پیشنهاد . بنابراینداردمثبت  ریتوانمندی کارکنان بر اشتیاق شغلی کارکنان شهرداری ساوه  تاث که داد نشان پژوهش نتایج
 :که شود می

جهت تاثیرگذاری مثبت توانمندی کارکنان بر عملکرد حامی اعمال کارکنان خود بوده، اشتباهات و شهرداری ساوه مدیران  .0
 خطاهای جزئی آنان را بپذیرند و آن را به عنوان فرصتی برای افزایش اشتیاق آنان در نظر بگیرند. 

 جادیباز در سازمان ا یارتباط های لکانا شودی م هیشهرداری ساوه توص رانیمد اشتیاق شغلی بالا بهبا  یبرای خلق کارکنان .2
 سازمان لازم است. سلامت به بالا برای نییمناسب اطلاعات از پا انی. جرندینما

 

 پیشنهادات مبتنی بر پژوهش های آتی 

تواند راهنمای پژوهشگرانی که  آنچه مسلم است محقق در پایان پژوهش خود دیدگاه های جدیدی را خواهد شناخت که می
بنابراین می توان این تحقیق را باب جدیدی برای پاره ای از تحقیقات به شمار آورد تحقیقات  .مشابه را دارند باشدقصد تحقیق 

 قابل پیش بینی در حال حاضر عبارتند از:
موجود و ترسیم وضعیت مطلوب اشتیاق شغلی و توانمندی کارکنان ، گردش شغلیانجام پژوهشی مجزا به منظور تعیین سطح  .0

 قاتیدر تحق شودی م شنهادیپ زین یآت نیبه محققشکاف و ارائه پیشنهادهایی به منظور رسیدن به وضعیت مطلوب.  و تحلیل
باره مد نظر  نیرا در ا یهای فرهنگ بپردازند و تفاوت مختلفی های سازمان در فرهنگاشتیاق شغلی  یقیبه مطالعه تطب یآت

 .قرار دهند
های  ، موسسات، صنایع و در سایر استانمفهومی پژوهش حاضر در بین سایر سازمان هاانجام مطالعه تطبیقی بر پایه مدل  .2

 کشور 

و غیره به منظور رتبه بندی عوامل  ANPیا  و AHPاستفاده از تکنیك های تصمیم گیری چندمعیاره، مانند تکنیك های  .3
 موثر اشتیاق شغلی  کارکنان بر پایه نظر متخصصان در این زمینه 

ویژگی های سازمانی  بررسی تاثیر دیگر هینده پیشنهاد داد بآ نپژوهشگراه ب ناز این پژوهش می توا لتایج حاصن هب هباتوج .1
 بپردازند. اشتیاق شغلی و یا توانمندی سازیویژگی های شخصیتی بر  و نینترل سازماکسیستم  نهمچو

بر عملکرد  و جذب وقف خود ، نیرومندیانجام پژوهش به منظور بررسی تاثیر مجزای سه مولفه اشتیاق شغلی، یعنی  .5
 سازمانی. 

 

 منابع 
 یو اجتماع یعلوم رفتار یدر دانشکده ها یتوسعه منابع انسان ستمیعملکرد س یبررس، (0310) ، فرخ،یخانیعال، اریخدا ،یلیاب 

 . 11-51، صص 2شماره ، 32 دوره دانشگاه تهران، ،یتیو علوم ترب یدانشگاه تهران، روان شناس

 بر تعلق بررسی اثرات گردش شغلی (، 0392مجید، ) آسایش نائینی، ، حسین،خزایی، عباس، ریحانی یامی ،ابوالفضل ،پاسبانی
 .اولین همایش ملی مدیریت کسب و کار، همدان شعب بانك صادرات مشهد، مدیران مطالعه ای در خاطر شغلی

 رانات،یشم یاتیکارکنان اداره کل امور مال یروانشناخت یبر توانمندساز یگردش شغل ریتاث یبررس ،(0393)، رضایعل ،یجهانشاه 

http://www.jamv.ir/


www.jamv.ir  
ISSN: 2645-4572 

 فصلنامه چشم انداز حسابداری و مدیریت

(                                             چهارم)جلد  9311 ، بهار24 ، شماره3دوره   

 

021 
 
 

 .ینامه دانشگاه آزاد تهران مرکز انیپا

 اوردیدر کارکنان، مجله پ یشغل یفرسودگ از کار و یمند تیبا رضا یرابطه گردش شغل یبررس ،(0391)، مایش ،یخسرو 
 . 521-501، صص 1، شماره 9دوره سلامت، 

 یبر عملکرد کارکنان مطالعه مورد یگردش شغل ریتأث یبررس (،0395)، امیر، پور میابراه، یمرتض ،یسمنان ،داوود ،پرور درون 
 .لیاردب ،یآموزش و توسعه منابع انسان یکنفرانس مل بانك صادرات استان تهران،

 پژوهش  ،انسانی با رویکرد نهادیبر توسعه منایع عوامل موثر  یبررس ،(0391) مصطفی، سلطانی، محمدرضا، تبار، مانیسل
 . 11-50، صص 3، شماره 1دوره   ،یمنابع انسان تیریمد یها

 یتوانمندساز نیدر رابطه ب یشغل اقینقش واسط اشت یبررس (،0391) ،نیشمس الد ،یناظم ، علیرضا،انیخوراک ،ای9 لعادیفر 
 و توسعه، تهران، تیریمد ،یپژوه ندهیآ یکنفرانس مل نیو رفتار نوآورانه در کارکنان، نخست یروانشناخت

 Boenzi F., S. Digiesi, G. Mossa, G. Mummolo, V.A. Romano, (2015), Modelling Workforce 

Aging in Job Rotation Problems; IFAC-PapersOnLine 48-3 (2015) 604–609.  

 Boveria, P. Grassberger, R. Law, V. (2013). Leading Individual Development and Organizational 

Change Around Learning, Meaning, and Nurturing Environment. Advances in Developing Human 

Resources, Vol. 15 (4): 382–400. 
 Dollard, M. F., & Bakker, A. B. (2014). Psychosocial safety climate as a precursor to 

conducivework environments, psychological health problems, and employee engagement. Journal 

of Occupational and Organizational Psychology, 83, 579-599. 
 Jain, A. Narayanan, K. Siddharthan, N.S. (2012). Agglomeration, Technology Clusters and 

Networks: Introduction to the Special Issue. Science Technology & Society, Vol. 17 (3): 355-363. 
 Luthans, F., Avey, J. B., Avolio, B. J. & Peterson, S. J. (2016). The development and resulting 

performance impact of positive psychological capital. Human Resource Development Quarterly, 

21 (1), 41-67. 

 

http://www.jamv.ir/

