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چکیده
پژوهـش حاضـر با هدف »بررسـی رابطه توانمندسـازی روانشـناختی کارکنان 
و بهبـود سـطح ارتقـاء عملکـرد آنهـا در شـهرداری منطقـه 18 تهـران« بـا 
اسـتفاده از روش تحقیق توصیفی از نوع همبسـتگی انجام شـده است. جامعه 
آمـاری در پژوهـش حاضر شـامل کلیه کارکنان شـهرداری منطقـه 18 تهران 
در سـال 1395 بودنـد کـه بر اسـاس آخرین آمار و اطلاعـات موجود 830 نفر  
بودنـد. حجـم نمونـه بـا اسـتفاده از فرمـول کوکـران 263 نفر تعییـن گردید. 
روش نمونه گیـری به صورت تصادفی سـاده اسـتفاده شـده اسـت. بـه منظور 
سـنجش متغیرهای مورد اسـتفاده در پژوهش از دو پرسشـنامه توانمندسازي 
و عملکـرد کارکنـان اسـتفاده گردیـد. روایـی محتوایـی پرسـش نامه ها مورد 
تأییـد متخصصـان قـرار گرفته اسـت. پایایی پرسـش نامه ها بر اسـاس ضریب 
آلفـای کرونباخ، پرسشـنامه توانمندسـازي )0/81(؛ عملکـرد کارکنان )0/83( 
بـرآورد گردیـد. بـرای تجزیـه و تحلیـل از روش های آمـاری توصیفـی و آمار 
اسـتنباطی )همبسـتگی پیرسـون( اسـتفاده شـد. یافته هـای پژوهش نشـان 
داد کـه بیـن توانمندسـازی و تمامـی ابعاد آن- احسـاس معناداری، احسـاس 
شایسـتگی، احسـاس خودمختاري، احسـاس موثربودن، احسـاس اعتماد - با 

عملکـرد کارکنـان رابطه مثبـت و معناداری وجـود دارد.
واژگان کلیـدي: توانمندسـازی، عملکـرد کارکنـان، شـهرداری منطقـه 18 

تهران.

ghobadian@iau.ae :نویسنده مسئول مکاتبات، شماره تماس: 09128097948 ،  رایانامه *

Investigate the relationship between psycho-
logical empowerment and improve perfor-
mance in District 18
Abstract
This study aims to investigate the relationship between psychological 
empowerment and improve performance in District 18 of Tehran by 
using descriptive and correlational study was conducted. The popula-
tion in this study was all employees of District 18 of Tehran in 1395 
based on the latest available information and statistics 830 people. 
The sample size was determined using Cochran formula 263. Simple 
random sampling is used. To measure the variables used in this re-
search were two questionnaires empowerment and employee perfor-
mance. Validity of the questionnaire was confirmed by experts. The 
reliability of questionnaires by Cronbach’s alpha coefficient, empow-
erment questionnaire (81/0), and the staff (83/0) were estimated. For 
the analysis of descriptive and inferential statistical methods (Pearson 
correlation) were used. The results showed that a significant feeling 
of empowerment and all its dimensions, sense of competence, a sense 
of autonomy, a sense of efficiency, a sense of confidence - there is a 
significant positive relationship with employee performance.
Key words: empowerment, employee performance, District 18 of 
Tehran.
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مقدمه
سـازمان هاي  مدیـران  اصلـي  دغدغه هـاي  از  یکـي 
کوچـك و بـزرگ، عملکـرد کارکنـان اسـت. سـازمانها 
سـالانه مبالـغ عظیمـي بـرروي منابـع انسـاني خـود 
سـرمایه گـذاري مي کنند تـا از ایـن راه بتوانند کاهش 
هزینه هـا، افزایـش کیفیـت، افزایـش انعطاف پذیـري، 
افزایـش رضایـت مشـتري و بهبـود کلـي عملیـات را 
بدسـت آورند. امـا همـواره نگراني مجریـان برنامه هاي 
توسـعه در بخـش خصوصـي ایـن اسـت کـه آیـا ایـن 
سـرمایه گذاري ها در عمکـرد شـرکت موثـر اسـت. در 
واقـع می تـوان گفت کـه بقا و تـداوم فعالیت سـازمانها 
و مؤسسـات بـه چگونگـی کارایـی و اثربخشـی عملکرد 
کارکنـان بسـتگی دارد. تحـولات بنیادیـن در عرصـه 
سـازمان هـا در دهـه هـای اخیـر چنـان پرشـتاب بوده 
اسـت کـه مدیریت سـازمانها را پیچیده تـر از قبل کرده 
اسـت. نیروی انسـانی در هر کشـوری بزرگترین سرمایه 
و منبـع موجـود سازمانهاسـت. نیـروی انسـانی در هـر 
کشـوری تـوان تغییـر در سـاختار فرهنگـی، اجتماعی، 
سیاسی، اقتصادی و ... را دارد )ناظم و حمودی، 1385، 
ص 73(. یکـی از عواملـی که بر عملکـرد کارکنان تأثیر 
روانشـناختی  توانمندسـازي  بکارگیـری  گـذارد،  مـی 
کارکنـان در در شـهرداری منطقه 18 تهران می باشـد. 
یکـي از مهم تریـن چالـش هـاي مدیـران عصـر حاضر، 
عـدم اسـتفاده کافـي از منابـع فکـري، تـوان ذهنـي و 
ظرفیـت هـاي بالقـوه منابـع انسـاني موجود اسـت. در 
اغلـب سـازمان ها از توانایـي هـاي کارکنـان اسـتفاده 
ظرفیـت  نیسـتند  قـادر  مدیـران  و  نمي شـود  بهینـه 
بالقـوه آنـان را بـه کار گیرنـد. بـه عبـارت دیگـر افـراد، 
تـوان بروز خلاقیـت، ابتکار و فعالیت بیشـتري را دارند، 
امـا در محیـط سـازماني بـه دلایلـي از ایـن قابلیت هـا 
بـه طـور مطلوب بهره بـرداري نمي شـود. اندیشـمندان 
توانمندسـازي  بهسـازي سـازمان،  و  تحـول  مدیریـت 
کارکنـان را بـه عنـوان یك راهبـرد اثرگذار بـر عملکرد 
و بهسـازي نیروي انسـاني معرفي نمـوده اند و معتقدند 
کـه توانمندسـازي منابـع انسـاني یکـي از نگـرش هاي 
مهـم جدیـد اسـت کـه امـروزه توسـط سـازما ن هـا به 

کار گرفتـه مي شـود و در واقـع پاسـخ بـه نیـاز حیاتـي 
مدیریـت معاصـر در پاسـخ گویي به نیـاز تغییر و تحول 

اسـت )گرجـی، 1389، ص 39(.
در عصر حاضر توانمندسـازی به عنوان ابزاری شـناخته 
شـده کـه مدیـران بـه وسـیله آن قـادر خواهند بـود تا 
سـازمانهای امـروزی را کـه دارای ویژگی هـای از قبیل، 
تنـوع کانالهـای نفـوذ، رشـد اتـکا بـه سـاختار افقـی و 
شـبکه ای، حداقل شـدن فاصلـه کارکنـان از مدیران و 
کاهش تعلق سـازمانی می باشـند، را بطـور کارامد اداره 
کننـد )محمـدی، 1381، ص 161(. همچنیـن در ایـن 
دوره ایـن باور شـکل گرفته اسـت که ایجـاد انگیزش و 
تواناسـازی کارکنـان می توانـد در تولیـد و عملکرد آنها 
موثـر باشـد و در نتیجه بهـره وری و کارایی سـازمان را 
افزایـش دهـد )لیـو و همـکاران ، 2007(. توانـا سـازی 
ابتـدا در دهـه 1980 در امـوزش ظاهـر شـد )ادواردز 
مـورد  در  بحـث  هـم  هنـوز  و   )2002 ، همـکاران  و 
توانمندسـازی بـه قـوت خـود باقـی اسـت )گریزلـی  و 
همـکاران ، 2008(. کارکنـان کنونـی نیازمنـد آنند که 
توانمنـد باشـند تـا نقش خـود را بـرآورده سـازند و آن 
را بـه طـور کامل اجـرا کننـد. همچنین سـازمان ها نیز 
باید سـاختار منعطفی داشـته باشـند، و توانمندسازی و 
دادن آزادی عمل به کارکنان شـان، یکـی از راهبردهای 
اساسـی افزایش عملکردشـان باشد. از سـازمانها، انتظار 
می رود ابتدا به سـاکن خودشـان دارای چنین سـاختار 
و کارکنانـی باشـند تـا بتواننـد نیروهایـی را کـه تربیت 
می کننـد دارای چنیـن ویژگی هایی باشـند )اللهیاری، 

1389، ص 18(. 
شـهرداری تهـران، موئسسـه عمومـی غیر دولتی اسـت 
کـه در 12 خرداد سـال 1286 خورشـیدی بـا نام بلدیه 
تهـران، تاسـیس شـد و مدیریـت شـهری شـهر تهـران 
را بـه عهـده دارد. مسـئولیت مدیریـت ایـن سـازمان با 
شـهردار تهـران اسـت کـه پیـش از ایـن بـا حکـم وزیر 
کشـور ایـران منصـوب می گردیـد امـا اکنـون از طریق 
رای گیـری در شـورای شـهر تهـران انتخـاب می شـود. 
تهـران تنهـا شـهری اسـت کـه شـهردار آن برخـلاف 
دیگر شـهرهای ایران توسـط شـورای شـهر و نه به نظر 
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توانمندسـازی بـه فرایندي اطلاق مي شـود که طي آن 
مدیـر بـه کارکنان کمك مـي کند تا توانایـي لازم براي 
تصمیـم گیري مسـتقل را بدسـت اورند. ایـن فرایند نه 
تنهـا در عملکـرد افراد بلکه در شـخصیت آنان نیز مؤثر 
اسـت. مهم تریـن مفهوم توانمندسـازي، تفویض اختیار 
بـه پایین ترین سـطوح سـازمان اسـت. فراینـد تصمیم 
گیـري بایـد از درجـه بـالاي عـدم تمرکز برخـوردار باد 
و افـراد یـا گـروه هـاي کاري نیـز بایـد مسـئول یـك 
قسـمت کامـل از فرایندهـاي کاري باشـند )ابطحـي و 
عابسـي، 1386، ص 7(. ادبیـات توانمندسـازي تاکنون 
دگرگونیهـاي زیـادي بـه خـود دیـده اسـت تـا اینکـه 
بالاخـره »لـي و کاه«  )2001( توانمندسـازي را زمینـه 
اي بـراي افزایـش دیالوگ هـا، تفکـر انتقـادي، فعالیـت 
درگروههـاي کوچـك مي داننـد و اشـاره مي کنـد کـه 
اجـازه دادن بـه فعالیتهایـي جهـت حرکت به فراسـوي 
تسـهیم ، تقسـیم و پالایـش تجربیـات، تفکـر ، دیـدن و 
گفتگوهـا، از اجزاي اصلي توانمندسـازي هسـتند. بوان 
و لـوار)1992( توانمـد سـازی را بـه عنـوان ابـزاری می 
داننـد کـه افراد را بـرای تصمیم گیـری قادر می سـازد 
کـه این تعریـف به این ارتباط دارد کـه چطور مدیریت، 
فرهنـگ توانمندسـازی را تسـهیل و در نهایـت به اجرا 
در مـی آورد )بـه نقـل از ارسـتاد ، 1997، ص 327(. 
در تعریفـی دیگـر کانتـر )1993( بیـان می کنـد کـه 
توانمندسـازی، توانایـی فـرد اسـت به طوری کـه بتواند 
بطور مسـتقل تصمیم گیری کند و از منابع دردسـترس 
بـرای دسـتیابی اهـداف ضروری اسـتفاده کنـد )به نقل 
از واکاراکیـات، 2008، ص 12(. توانمندسـازي نیـروي 
در  لازم  ظرفیتهـاي  مجموعـه  ایجـاد  یعنـي  انسـاني 
کارکنـان بـراي قـادر سـاختن آنـان بـه ایجـاد ارزش 
افـزوده در سـازمان و ایفـاي نقـش و مسـئولیتي که در 
سـازمان بـه عهـده دارنـد، تـوأم بـا کارایي و اثربخشـي 

)نیـازی و کارکنـان نصرآبـادی، 1388، ص 22(.
تومـاس  »اسـپریتزر،  رویکـرد،  ایـن  پـردازان  نظریـه 
توانمندسـازی  معتقدنـد  کـه  هسـتند  ولتهـوس«  و 
موضوعـی چندبعـدی اسـت و صرفـاً یـك بعـد نـدارد. 
بـه همیـن دلیـل، توانمنـد سـازی را بـه عنـوان عنوان 

وزارت کشـور تعیین می شـود. شـهرداری تهران، شامل 
22 منطقـه اسـت کـه مدیریـت هـر منطقـه بـه عهده 
شـهردار آن منطقـه که توسـط شـهردار تهـران انتخاب 
می شـود و بـا نظـارت معـاون امـور مناطـق فعالیـت 
می کنـد. هـر منطقـه شـامل تعـدادی ناحیـه می باشـد 
کـه در کل تهـران دارای 122 ناحیـه می باشـد. با توجه 
بـه مطالـب مطرح شـده، چنانچـه شـهرداری منطقه 8 
تهـران در چنیـن شـرایطي بـه دنبـال بهبـود عملکـرد 
خـود باشـند، بایـد بـه توانمندسـازی روانسشـناختی 
کارکنـان خـود توجـه کنـد و زمینه هـا و شـرایط لازم 
بـرای بهبـود آن هـا فراهم کنـد و به آن توجـه کند. لذا 
بـه توجـه بـه اهمیـت و ضـرورت پژوهش، ایـن تحقیق 
در پـی پاسـخگویی بـه ایـن سـوال اسـت کـه آیـا بین 
توانمندسـازي روانشـناختی کارکنـان عملکـرد آنها در 
شـهرداری منطقـه 18 تهـران رابطـه معنـاداری وجـود 

دارد؟
مبانی نظری پژوهش 

الف( توانمندسازی روانشناختی
علیرغـم کاربـرد گسـترده اصطـلاح توانمندسـازي در 
علـوم سـازماني، یکي از مشـکلاتي کـه در مراحل اولیه 
بکارگیـري این اصطلاح کمتر به آن توجه مي شـد عدم 
وجـود یك تعریـف عملیاتي از توانمندسـازي بود. اغلب 
تعاریفـي کـه بـه کار گرفتـه مـي شـدند هم خانـواده و 
داراي معانـي بسـیار مرتبط بهم بودند. بـه عنوان مثال، 
از ایـن اصطـلاح بـراي تشـریح یك سـري از روشـهاي 
اسـتفاده  کارکنـان  بـر  آنهـا  تاثیـر  بررسـي  و  خـاص 
مي شـد )محمـدي، 1380(. فرهنـگ لغـت آکسـفورد 
فعـل توانمندسـازي را به عنوان »توانا سـاختن« تعریف 
مي کند. توانا سـاختن عبارتسـت از ایجاد شـرایط لازم 
بـراي ارتقـاء انگیـزش افـراد در انجـام وظایـف شـان از 
)محمـدي،  نفـس  کفایـت  احسـاس  پـرورش  طریـق 
1380، ص 162(. توانمندسـازی به معني آماده سـازي 
نیـروي کار بـا درجه بالایـي از انعطاف پذیـري و آزادي 
در تصمیم-گیري هـاي سـازماني اسـت، چراکـه معني 
اصلـي توانمندسـازی بـه تفویـض قـدرت بـر مي گردد 

)گریزلـي و همـکاران ، 2008، ص 42(. 
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مجموعـه ای از حالـت هـای روانشـناختی تعریـف می 
کننـد که در مجموعـه ای از ویژگی های شـناختی زیر 

متجلـی می گـردد:
1. »معنی دارسـازی«:  بـه تناسـب بین الزامات شـغل، 
باورهـا، ارزشـها و رفتار های فرد بـر می گردد. در حالت 
مطلـوب کارکنـان اهمیت شغلشـان را برای سـازمان و 
را  بیشـتری  توجـه  و  کـرد  خواهنـد  درک  خودشـان 
بـه کارشـان معطـوف خواهنـد داشـت. در نتیجـه ایـن 
احتمـال وجـود دارد کـه آنهـا بخوبـی کار کننـد و بـه 
موفقیتشـان افتخـار کننـد )جراحـی، 1389، ص 27(.

2. »شایسـتگی«:  به اعتماد بنفـس فرد در توانایی های 
عملکـردی شـغل برمی گـردد؛ بـه عبـارت دیگـر یـك 
کارمنـد توانایـی هـا و مهارت هایـش را بـرای انجـام 
شـغل و ارتقـا عملکـردش را بـاور مـی کنـد، کارکنـان 
همچنیـن بـاور می کننـد که مـی تواننـد از منابع مهیا 
شـده توسـط سـازمان برای انجام کارشـان بهـره ببرند 

)جراحـی، 1389، ص 27(.
3. »خـود تعیینـی«:  بـه کنترل ادراک شـده کارمند به 
کارش برمی گـردد، در ایـن حالـت کارکنـان احسـاس 
تصمیـم  در  را  اختیـار لازم  و  آزادی  کـه  کننـد  مـی 
گیـری بـرای عمـل در موقعیت هـای مختلـف، را دارند 

)جراحـی، 1389، ص 28(.
4. »تاثیـر«:  نهایتـا اسـپریتزر عامـل تاثیر را بـه عنوان 
احسـاس فرد دربـاره توانایی هایش برای نفـوذ بر نتایج 
و پیامـد هـای مهـم درون سـازمانش، تعریـف می کند. 
از طـرف دیگـر، افـراد اگـر تشـخیص ندهند کـه چقدر 
در سازمانشـان مهـم تلقـی مـی شـوند، احسـاس عدم 

توانمنـدی خواهند کـرد )جراحـی، 1389، ص 28(.
ب( عملکرد کارکنان

در رابطـه بـا عملکـرد صاحب نظـران تعاریـف مختلفی  
را ارائـه کـرده اند. 

شـعاری نـژاد )1375، ص 281( در تعریـف عملکـرد 
مـی نویسـد: »رفتـاری کـه بعنـوان پاسـخ بـه یـك امر 
از موجـود زنـده سـر مـی زنـد و بـه نتایجـی منجر می 
شـود؛ بویژه نتیجـه ای که تا حدودی محیـط را تعدیل 

کند«.  مـی 

از  »مقـداری  گویـد:  مـی   )12 )1382، ص  شـعبانی 
تغییـرات حاصـل از یادگیـری ، ممکـن اسـت بـه علت 
مسـاعد بـودن شـرایط بـه رفتـار بالفعـل تبدیـل شـود 
بـه آن عملکـرد مـی گوینـد«.  در  کـه در اصطـلاح 
تعریـف دیگـر از عملکـرد آمـده اسـت: »چهـار متغیـر 
موقعیـت  ارزیابـی  در  معـرف عملکـرد می باشـد کـه 
یـك سـازمان یـا کارکنـان مفیـد می باشـد. ایـن چهار 
متغیـر عبارتند از اثربخشـی، کارایی، توسـعه، و رضایت 
خاطـر مشـارکت کننـده« )جزنـی، 1380، ص 135(. 
واژه عملکـرد بیشـتر بـه فراینـد و بـازده یـك سیسـتم 
اشـاره مـی کنـد. عملکـرد فعالیتی اسـت که هـم برای 
انجـام کار صـورت می گیرد و هم نتیجـه ی آن فعالیت 
اسـت )یمینـی، 1371، ص 32(. عده ای معتقدند وقتی 
کارکنـان یـك سـازمان احسـاس کننـد تصمیـم هـای 
سـازمانی در زمینـه نحـوه عملکـرد آنان غیـر منطقی و 
ناعادلانـه اسـت، نه تنها میزان تعهـد و انگیزه آنان برای 
ادامـه فعالیـت افزایش نمـی یابد، بلکه بـه احتمال زیاد 
سـطح بهـره وری آنـان نیـز کاهـش می یابد )سـعیدی 
و همـکاران، 1391، ص61(. برامـاچ )1988، بـه نقـل 
از  دیـدگاه جامع تـری  آمسـترانگ، 1386، ص12(  از 
عملکـرد ارائـه می هـد کـه دربرگیرنـده رفتـار و نتایج 
اسـت. وی مطـرح مـی کنـد کـه »عملکـرد بـه معنـی 
رفتارهـا و نتایـج می باشـد. رفتارها از عامل نشـأت می 
گیرنـد و عملکـرد را از فکـر بـه عمل تبدیـل می کند«. 
رفتارهـا نـه تنهـا ابزارهایـی جهـت رسـیدن بـه نتایـج 
نیسـتند، بلکـه بـه نوبه خـود پیامدهایی می باشـند که 
از محصـول فعالیـت های ذهنی و فیزیکی گرفته شـده 

انـد و می تـوان آنهـا را جـدا از نتایـج دانسـت. 
پیشینه پژوهش 

عبـدی )1392( در پژوهشـی بـا عنوان »بررسـي رابطه 
توانمندسـازي روانشـناختي و خودکارآمـدي با رضایت 
شـغلي کارکنـان فـرش غـرب« بـه ایـن نتایـج دسـت 
یافـت کـه نتایـج نشـان دهنـده وجـود رابطـه مثبت و 
معنـادار بیـن توانمندسـازي روان شـناختي و رضایـت 
شـغلي مـي باشـد. همچنیـن ارتبـاط رضایت شـغلي با 
سـه بعـد توانمندسـازي روان شـناختي، خـود تعییني، 
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ارتبـاط  بـود.  معنـادار  نیـز  معنـاداري  و  شایسـتگي 
معنـاداري بیـن رضایت شـغلي و بعد مشـارکت و موثر 
بـودن دیده نشـد. ارتبـاط معناداري بیـن خودکارآمدي 
اثـر خودکارآمـدي بـر  و توانمندسـازي یافـت شـد و 
افزایـش رضایـت شـغلي نیزدرایـن رابطـه معنـادار بود.

حیـدری )1392( در پژوهشـی با عنوان »بررسـی تاثیر 
توانمندسـازی روانشـناختی و سازمانی بر عملکرد منابع 
انسـانی )مطالعه موردی: بیمارسـتان بعثـت نهاجا(« به 
ایـن نتایـج دسـت یافـت کـه موثر بـودن، شایسـتگی، 
معنـاداری، حـق انتخـاب و توانمند سـازی تاثیر مثبت 
و معنـاداری بـر رضایـت شـغلی دارد. همچنیـن نتایـج 
آزمـون فرضیـات حاکـی از تاثیـر مثبـت و معنـی دار 
متغیرهای موثر بودن، شایسـتگی، معنـاداری و توانمند 
سـازی بـر رضایـت شـغلی اسـت. در حالی کـه، متغیر 
حـق انتخـاب تاثیـر معنـاداری بـر تعهد شـغلی نـدارد. 
عـلاوه بـر ایـن در ایـن تحقیق بـه این نتیجه رسـیدیم 
کـه، رضایـت شـغلی، تعهـد سـازمانی، توانمند سـازی 
روانشـناختی وتوانمنـد سـازی سـازمانی تاثیـر مثبت و 

معنـاداری بـر عملکـرد منابع انسـانی دارد.
»بررسـی  بررسـی  بـه  پژوهشـی  در   )1391( فتحـی 
نقـش توانمندسـازی روانشـناختی بر عملکرد شـغلی و 
پاسـخگویی فـردی کارکنـان دانشـگاه ارومیه در سـال 
تحصیلـی 191-1390« پرداخت و به این نتایج دسـت 
یافـت که اثـر مسـتقیم توانمندسـازی روانشـناختی بر 
عملکـرد شـغلی و پاسـخگویی فـردی کارکنـان مثبت 
و معنـادار بـود و نتایـج آزمونهای رگرسـیون نیـز رابطه 
خطـی برای پیـش بینی عملکرد شـغلی و پاسـخگویی 
فـردی از روی مولفـه های توانمندسـازی روانشـناختی 

را تاییـد کرد.
عنـوان  بـا  پژوهشـی  در   )1389( محمـدی  و  برزگـر 
»بررسـی تعییـن رابطـه بین توانمندسـازی بـا عملکرد 
بیـن  کـه  یافتنـد  دسـت  نتایـج  ایـن  بـه  شـغلی« 
مولفـه هـای توانمندسـازی بـا عملکـرد شـغلی رابطـه 
معنـی داری وجود دارد همچنیـن متغیرهای پیش بین 
)مولفـه هـای توانمند سـازی( می تواننـد متغیر ملاک 

)عملکـرد شـغلی( را پیـش بینـی مـی کنـد.

دوتینـگ و همـکاران )2003( طـی تحقیقـی بـا عنوان 
توانمندسـازی روانشـناختی در محیـط کار، به بررسـی 
و  توانمندسـازی  روانشـناختی  عوامـل  میـان  ارتبـاط 
پاسـخ هـای رفتـاری و احساسـی کارکنـان پرداختنـد. 
آنهـا بیان کردند که عوامل روانشـناختی توانمندسـازی 
بـا رضایت شـغلی و تعهد سـازمانی ارتبـاط معنی داری 
و  روانشـناختی  توانمندسـازی  بیـن  همچنیـن،  دارد. 
عملکـرد کارکنـان ارتبـاط معنـی داری مشـاهده شـد 
ولـی ایـن ارتبـاط در بهترین حالـت، خیلی ناچیـز بود. 
بر اسـاس نتایـج، ابعـاد توانمندسـازی بطور هـم زمان، 
شـش درصـد از واریانـس عملکـرد را تبییـن مـی کرد 

)بـه نقـل از نـوروزی، 1385(.
بهاتـی و کوارشـی )2007( در پژوهشـی بـه بررسـی 
رابطـه بین مشـارکت با رضایت شـغلی، تعهد سـازمانی 
و بهـره وری کارکنان در34 سـازمان )نفت، گاز، بانك و 
بخـش های ارتباطـی( پرداختنـد، نتایج تحقیق نشـان 
داد کـه ارتبـاط قـوی بیـن متغیـر مستقل)مشـارکت 
کارکنـان( بـا متغیـر وابسـته )رضایـت شـغلی، تعهد و 
بهـره وری کارکنان( وجـود دارد. هنگامـی که کارکنان 
در تصمیـم گیـری هـا شـرکت داده مـی شـوند سـبب 
می شـود کارکنان رضایت بیشـتری از کار خود داشـته 
باشـند و نیز سـبب عملکـرد بالاتر و افزایـش بهره وری 

آنهـا مـی گردد.
هـدف  بـا  )2008(کـه  واکارکیـات   پژوهـش  نتیجـه 
بررسـی رابطـه توانمندسـازی، رضایـت شـغلی و تعهـد 
آمریکایـی  و  فیلیپینـی  پرسـتاران  بیـن  در  سـازمانی 
صـورت گرفته نشـان مـی دهد کـه بین توانمندسـازی 
روانشـناختی، توانمندسازی سـاختاری،رضایت شغلی و 
تعهـد عاطفی و هنجـاری رابطه معنـاداری و جود دارد. 
بـه عبـارت دیگر، سـطح بـالای توانمندسـازی در میان 
پرسـتاران آمریکایی و فیلیپینی رضایت شـغلی و تعهد 

عاطفـی و هنجـاری بالاتـری را بـه همـراه دارد.
مواد و روشها

بـا توجـه به بررسـی مبانی نظری و پیشـینه پژوهشـی 
و همچنیـن همچنان کـه در مدل مفهومی نشـان داده 
شـده اسـت، این پژوهـش به بررسـی فرضیه هـای زیر 
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می پـردازد: 
1. بیـن توانمندسـازي کارکنـان بـا عملکـرد آنهـا در 
سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهـران رابطـه وجـود 
دارد؛ 2. بیـن احسـاس معنـی داری کارکنان با عملکرد 
آنهـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهـران رابطـه 
وجـود دارد؛ 3. بیـن احسـاس شایسـتگی کارکنـان بـا 
عملکـرد آنها در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهران 
خودمختـاری  احسـاس  بیـن   .4 دارد؛  وجـود  رابطـه 
کارکنـان بـا عملکرد آنها در سـازمان شـهرداری منطقه 
18 تهـران رابطـه وجـود دارد؛ 5. بیـن احسـاس مؤثـر 
بـودن کارکنـان بـا عملکرد آنها در سـازمان شـهرداری 
منطقـه 18 تهـران رابطه وجـود دارد؛ 6. بین احسـاس 
اعتمـاد کارکنـان با عملکرد آنها در سـازمان شـهرداری 
منطقـه 18 تهـران رابطه وجـود دارد؛ 7. هر یك از ابعاد 
توانمندسـازی توانایـی پیش بینی عملکـرد کارکنان در 

سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهـران را دارند.
جامعـه آماری مورد مطالعه ایـن تحقیق، کلیه کارکنان 
کارکنـان شـهرداری منطقـه 18 تهـران مـی باشـد که 
تعـداد آن 830 نفـر می باشـد. از جامعه آماری پژوهش 
نمونـه ای بـه حجـم 263 نفـر بـا بـه کارگیـری فرمول 
نمونـه گیـری کوکـران انتخاب شـد. بـه منظـور نمونه 
گیـری نیـز  پـس از برآورد حجـم نمونـه از روش نمونه 

گیـری تصادفی سـاده اسـتفاده گردید.
ابزارهـای پژوهش نیـز عبارتنـد از: الف( توانمندسـازی 
روانشـناختی: برای سنجش توانمندسـازی روانشناختی 
اسـپریتزر)1995(  پرسشـنامه  از  پژوهـش  ایـن  در 
اسـتفاده شـده اسـت. این پرسشـنامه دارای پنج مولفه؛ 
احسـاس  شایسـتگی،  احسـاس  معنـاداری،  احسـاس 
حودمختـاری، احسـاس اعتمـاد و احسـاس مؤثـر بودن 
می باشـد کـه هریـك از ایـن مولفه هابـر اسـاس طیـف 
لیکرت)کامـلًا مخالفـم=1 تـا کامـلًا موافقـم=5( نمـره 
گـذاری می شـود. واکاراکیـات )2008( ضریـب پایایـی 
این پرسشـنامه را بر اسـاس الفای کرونبـاخ برای مولفه 
معنـاداری بیـن 73/ تا 85/. برای مولفه شایسـتگی بین 
79/. تـا 81/.، بـرای مولفـه خـود مختـاری 82/.، بـرای 
مؤلفـه اعتمـاد، 0/84 و بـرای مولفـه مؤثربـودن 88/. 

و همچنیـن پایایـی کلـی پرسشـنامه را 90/. گـزارش 
می کنـد. و ب(پرسشـنامه عملکـرد کارکنـان: دومیـن 
پرسشـنامه اسـتاندارد عملکرد کارکنان اچیو )هرسی و 
گلداسـمیت، 2003( می باشـد که هفـت بعد انگیزش، 
اعتبـار تصمیمات، شـناخت شـغل، سـازگاری با محیط 
، حمایـت سـازمانی، بازخورد عملکـرد و توانایی را مورد 
بررسـی قـرار مـی دهـد. پرسشـنامه بـر اسـاس طیـف 
لیکرت)خیلـی کـم -1 تا خیلـی زیاد-5( نمـره گذاری 

است.   شـده 
روش تجزیـه تحلیـل داده هـا نیـز عبـارت اسـت از: 
تجزیـه و تحلیـل داده هـای حاصـل از ایـن پژوهـش با 
اسـتفاده از نـرم افـزار آمـاری spss در دو سـطح آمـار 
آمـار  بخـش  در  شـد.  انجـام  اسـتنباطی  و  توصیفـی 
توصیفی مشـخصه هـای آمـاری مانند فراوانـی، درصد، 
میانگیـن و انحـراف معیار و در بخش آمار اسـتنباطی از 
آزمون های همبسـتگی پیرسـون اسـتفاده خواهد شـد.

يافته های پژوهش
فرضیـه اصلی: بیـن توانمندسـازي کارکنان بـا عملکرد 
آنهـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهـران رابطـه 

وجـود دارد.
یافتـه هـا نشـان داد کـه توانمندسـازي کارکنـان بـا 
عملکـرد آنها در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهران 
رابطـه ی مثبـت و معنـاداری وجـود دارد. بـه عبـارت 
بیشـتری  توانمندسـازي  از  کارکنـان  چـه  هـر  دیگـر 
برخـوردار باشـند، بـه همـان نسـبت عملکـرد آن هـا 
اثربخـش  تهـران  منطقـه 18  در سـازمان شـهرداری 
تـر خواهـد بـود. نتایـج پژوهـش بـا یافته های پیشـین 
همخوانـی و مطابقـت دارد. در همیـن زمینـه نتایـج 
همخوانـی  حیـدری)1392(  یافته هـای  بـا  پژوهـش 
و مطابقـت دارد کـه در پژوهشـی نشـان دادنـد کـه 
توانمندسـازی سـازمانی بـا عملکـرد کارکنـان رابطـه 
معنـاداری دارد. نتایـج پژوهـش همچنین بـا یافته های 
فتحـی )1391( و برزگـر و محمـدی)1389( همخوانی 
و مطابقـت دارد کـه در پژوهش های خود نشـان دادند 
کـه توانمندسـازی روانشـناختی باعـث بهبـود عملکرد 

شـغلی کارکنـان می   شـود.
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کیفیـت و توانمنـدي نیـروي انسـاني، مهمتریـن عامل 
بقـاء و حیـات سـازمان اسـت. نیـروي انسـاني توانمند، 
سـازمان توانمنـد را بـه وجود مـي آورد. از نظر »دراکر« 
کارکنـان  کـردن  توانمنـد  مرهـون  اقتصـادي  رشـد 
فرهیختـه اسـت. سـازمان توانمنـد محیطـي اسـت که 
کارکنـان در گـروه هـاي مختلـف، در انجـام فعالیتها با 
یکدیگـر همـکاري مـي کننـد. توانمندسـازي کارکنان، 
محـوري ترین تلاش مدیـران در نوآفریني، تمرکززدایي 
و حذف دیوان سـالاري در سـازمانها مي باشـد. توانمند 
کـردن افـراد موجـب مـي شـود تـا مدیـران و سـازمان 
سـریع تـر و بـدون اتـلاف منابـع به اهـداف خـود نائل 
شـوند. توانمندسـازي موجـب مـي شـود کـه کارکنان، 
سـازمان و شـغل را از آن خود بدانند و از کار کردن در 
آن بـه خـود ببالنـد. بدون توانمندسـازي، نـه مدیران و 
نـه سـازمانها نمـي تواننـد در درازمدت کامیاب باشـند. 
در واقـع مـی توان گفت کـه کارکنان زمانـی می توانند 
عملکـرد بهتـری ارائـه دهنـد کـه از توانایـی لازم برای 
انجـام کارهـای خـود برخـوردار باشـند. صلاحیـت و 
توانایـی لازم بـرای کار از خود نشـان دهنـد. چراکه این 
امـر بـه نوبـه خود نیـز باعث می شـود که فـرد کارها را 
بـه درسـتی و بهتر انجام دهد. و همچنین تسـلط کافی 
در مـورد انجـام فعالیت های سـازمان داشـته باشـد. در 

نتیجـه طبیعتـاً عملکـرد بهتری نیـز ارائه خواهنـد داد.  
فرضیـه فرعی )1(: بین احسـاس معنـی داری کارکنان 
بـا عملکـرد آنهـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 

تهـران رابطـه وجـود دارد.
یافتـه ها نشـان داد که احسـاس معنـی داری کارکنان 
بـا عملکـرد آنهـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 
تهـران رابطـه ی مثبـت و معنـاداری وجـود دارد. بـه 
عبـارت دیگـر هر چه کارکنـان از احسـاس معنی داری 
بیشـتری برخوردار باشـند، به همان نسـبت عملکرد آن 
هـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهـران اثربخش 
تـر خواهـد بـود. نتایـج پژوهـش بـا یافته های پیشـین 
همخوانـی و مطابقـت دارد. در همیـن زمینـه نتایـج 
پژوهـش بـا یافته هـای حیـدری)1392( همخوانـی و 
مطابقت دارد که در پژوهشـی نشـان دادند که احساس 
معنـی داری بـه عنـوان یکـی از ابعـاد توانمندسـازی 
سـازمانی بـا عملکـرد کارکنـان رابطـه معنـاداری دارد. 
افـراد توانمند احسـاس معنـی دار بـودن می کنند. آنان 
بـرای مقاصـد، اهـداف یـا فعالیتـی که بـه آن اشـتغال 
دارنـد، ارزش قائـل انـد، آرمـان هـا و اسـتانداردهایش 
آن بـا آنچـه در حال انجـام دادن آن هسـتند، متجانس 
اسـت، فعالیـت نظـام ارزشی شـان مهم تلقی می شـود، 
دربـارة آنچـه تولیـد می کننـد، دقـت می کننـد و بدان 

جدول 1. همبستگی بین توانمندسازي کارکنان و عملکرد کارکنان؛ ماخذ: يافته هاي تحقیق.

٦ 
 

 يافته هاي پژوهش
 تهران رابطه وجود دارد. 18بين توانمندسازي كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه  فرضيه اصلي:

 ؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.توانمندسازي كاركنان و عملكرد كاركنان همبستگي بين .1جدول 

 متغيرها
ميزان  
 همبستگي

مجذور 
R 

(R)2 

جهت 
 همبستگي

سطح  
 معني داري

 000/0 مثبت 32/0 574/0 عملكرد توانمندسازي

 
ي مثبت و معناداري ن رابطهتهرا 18توانمندسازي كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه يافته ها نشان داد كه 

وجود دارد. به عبارت ديگر هر چه كاركنان از توانمندسازي بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن ها در سازمان 
هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد. در همين زمينه تهران اثربخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافته 18شهرداري منطقه 

توانمندسازي سازماني با ) همخواني و مطابقت دارد كه در پژوهشي نشان دادند كه 1392حيدري(هاي پژوهش با يافته نتايج
) همخواني و 1389) و برزگر و محمدي(1391هاي فتحي (عملكرد كاركنان رابطه معناداري دارد. نتايج پژوهش همچنين با يافته

 شود.ند كه توانمندسازي روانشناختي باعث بهبود عملكرد شغلي كاركنان ميمطابقت دارد كه در پژوهش هاي خود نشان داد
كيفيت و توانمندي نيروي انساني، مهمترين عامل بقاء و حيات سازمان است. نيروي انساني توانمند، سازمان توانمند را به وجود 

است. سازمان توانمند محيطي است كه كاركنان  رشد اقتصادي مرهون توانمند كردن كاركنان فرهيخته» دراكر«مي آورد. از نظر 
در گروه هاي مختلف، در انجام فعاليتها با يكديگر همكاري مي كنند. توانمندسازي كاركنان، محوري ترين تلاش مديران در 

سازمان سريع نوآفريني، تمركززدايي و حذف ديوان سالاري در سازمانها مي باشد. توانمند كردن افراد موجب مي شود تا مديران و 
ي موجب مي شود كه كاركنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و تر و بدون اتلاف منابع به اهداف خود نائل شوند. توانمندساز

از كار كردن در آن به خود ببالند. بدون توانمندسازي، نه مديران و نه سازمانها نمي توانند در درازمدت كامياب باشند. در واقع مي 
لازم براي انجام كارهاي خود برخوردار باشند.  توانند عملكرد بهتري ارائه دهند كه از تواناييكاركنان زماني ميتوان گفت كه 

اين امر به نوبه خود نيز باعث مي شود كه فرد كارها را به درستي و كه براي كار از خود نشان دهند. چرا صلاحيت و توانايي لازم
عملكرد بهتري نيز ارائه  بهتر انجام دهد. و همچنين تسلط كافي در مورد انجام فعاليت هاي سازمان داشته باشد. در نتيجه طبيعتاً

 خواهند داد.  
 

 تهران رابطه وجود دارد. 18بين احساس معني داري كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه  ):1فرضيه فرعي (
 ؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.همبستگي بين احساس معني داري كاركنان و عملكرد كاركنان .2جدول 

 متغيرها
ميزان  

 همبستگي
 Rمجذور 

(R)2 
جهت 

 همبستگي
سطح  معني 

 داري

احساس معني 
 داري 

 000/0 مثبت 22/0 477/0 عملكرد

ي مثبت و تهران رابطه 18احساس معني داري كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه يافته ها نشان داد كه 
ني داري بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن معناداري وجود دارد. به عبارت ديگر هر چه كاركنان از احساس مع

در  هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد.تهران اثربخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافته 18ها در سازمان شهرداري منطقه 
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وجود دارد. به عبارت ديگر هر چه كاركنان از توانمندسازي بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن ها در سازمان 
هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد. در همين زمينه تهران اثربخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافته 18شهرداري منطقه 

توانمندسازي سازماني با ) همخواني و مطابقت دارد كه در پژوهشي نشان دادند كه 1392حيدري(هاي پژوهش با يافته نتايج
) همخواني و 1389) و برزگر و محمدي(1391هاي فتحي (عملكرد كاركنان رابطه معناداري دارد. نتايج پژوهش همچنين با يافته

 شود.ند كه توانمندسازي روانشناختي باعث بهبود عملكرد شغلي كاركنان ميمطابقت دارد كه در پژوهش هاي خود نشان داد
كيفيت و توانمندي نيروي انساني، مهمترين عامل بقاء و حيات سازمان است. نيروي انساني توانمند، سازمان توانمند را به وجود 

است. سازمان توانمند محيطي است كه كاركنان  رشد اقتصادي مرهون توانمند كردن كاركنان فرهيخته» دراكر«مي آورد. از نظر 
در گروه هاي مختلف، در انجام فعاليتها با يكديگر همكاري مي كنند. توانمندسازي كاركنان، محوري ترين تلاش مديران در 

سازمان سريع نوآفريني، تمركززدايي و حذف ديوان سالاري در سازمانها مي باشد. توانمند كردن افراد موجب مي شود تا مديران و 
ي موجب مي شود كه كاركنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و تر و بدون اتلاف منابع به اهداف خود نائل شوند. توانمندساز

از كار كردن در آن به خود ببالند. بدون توانمندسازي، نه مديران و نه سازمانها نمي توانند در درازمدت كامياب باشند. در واقع مي 
لازم براي انجام كارهاي خود برخوردار باشند.  توانند عملكرد بهتري ارائه دهند كه از تواناييكاركنان زماني ميتوان گفت كه 

اين امر به نوبه خود نيز باعث مي شود كه فرد كارها را به درستي و كه براي كار از خود نشان دهند. چرا صلاحيت و توانايي لازم
عملكرد بهتري نيز ارائه  بهتر انجام دهد. و همچنين تسلط كافي در مورد انجام فعاليت هاي سازمان داشته باشد. در نتيجه طبيعتاً

 خواهند داد.  
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(R)2 
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 همبستگي
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 داري
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 داري 

 000/0 مثبت 22/0 477/0 عملكرد

ي مثبت و تهران رابطه 18احساس معني داري كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه يافته ها نشان داد كه 
ني داري بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن معناداري وجود دارد. به عبارت ديگر هر چه كاركنان از احساس مع

در  هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد.تهران اثربخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافته 18ها در سازمان شهرداري منطقه 
احساس معني دادند كه ) همخواني و مطابقت دارد كه در پژوهشي نشان 1392حيدري(هاي همين زمينه نتايج پژوهش با يافته

جدول 2. همبستگی بین احساس معنی داری کارکنان و عملکرد کارکنان؛ ماخذ: يافته هاي تحقیق.
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اعتقـاد دارنـد. آنـان در آن فعالیـت، از نیـروی روحی یا 
روانـی خـود مایه مـی گذارنـد و در درگیری و اشـتغال 
خویش، از نوعی احسـاس اهمیت شـخصی برخوردارند 
و در نتیجه  اشـتغال در آن فعالیت، پیوند و همبسـتگی 
شـخصی را تجربـه می کننـد، بنابـر ایـن مهـم بـودن 
بـه نگرشـی ارزشـی معطـوف اسـت. افـراد در زمینـه 
اسـت،  معنـادار  می کننـد  احسـاس  کـه  شـغل هایی 
نیـروی زیادتری متمرکز می کننـد و در پیگیری اهداف 
مطلـوب پشـتکار بیشـتری از خـود نشـان می دهند. به 
علـت اینکـه کار معنادار با احسـاس اهمیت شـخصی و 
خودارزشـی افـراد همراه اسـت، آنـان در اشـتغال بدان 
هیجـان و شـوق بیشـتری دارنـد. همچنین افـرادی که 
بـا احسـاس معنـادار بـودن شـغل توانمنـد شـده انـد، 
شـخصاً  و  تأثیرگذارتـر  بالاتـر،  رده هـای  در  نوآورتـر، 
کاراتـر از کسـانی هسـتند کـه از لحـاظ معنـادار بودن 
شـغل امتیـازات پایین تـری دارنـد. در واقـع ایـن افراد 
طبیعتـاً عملکـرد بهتری خواهند داشـت )لالیـان پور و 

همـکاران، 1390(.  
فرضیـه فرعی )2(: بین احسـاس شایسـتگی کارکنان با 
عملکـرد آنها در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهران 

رابطه وجـود دارد..
یافتـه هـا نشـان داد کـه احسـاس شایسـتگی کارکنان 
بـا عملکـرد آنهـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 
تهـران رابطـه ی مثبـت و معنـاداری وجـود دارد. بـه 
عبـارت دیگـر هر چـه کارکنان از احسـاس شایسـتگی 
بیشـتری برخوردار باشـند، به همان نسـبت عملکرد آن 
هـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهـران اثربخش 
تـر خواهـد بـود. نتایـج پژوهـش بـا یافته های پیشـین 

همخوانـی و مطابقـت دارد. 
در همیـن زمینـه نتایج پژوهـش با یافته هـای حیدری 
)1392( همخوانـی و مطابقـت دارد کـه در پژوهشـی 
نشـان دادند که احسـاس شایسـتگی به عنـوان یکی از 
ابعاد توانمندسـازی سـازمانی با عملکـرد کارکنان رابطه 
معنـاداری دارد. وقتـــی افـراد توانمنـد مـی شـــوند، 
احســـاس خوداثربخشـــی می کنند و احســاس می 
کننـد قابلیـت و تبحر لازم را برای انجـام دادن موفقیت 

تنهـا  نـه  توانمندشـده  افـراد  دارنـد.  کار  یـك  آمیـز 
احسـاس شایسـتگی، بلکه احسـاس اطمینان می کنند 
کـه می تواننـد کار را بـا شایسـتگی انجـام دهنـد. آنان 
احساس برتری شـــخصی می کننـــد و معتقدند کــه 
می تواننـد بـرای رویارویـی با چالش های تـازه بیاموزند 
و رشـد کننـد. بعضی از این نویسـندگان بر ایـن باورند 
کـه ایـن ویژگی، مهـم ترین عنصـر توانمندی اســـت، 
زیـرا داشـتن احســـاس شایسـتگی تعییـن مـی کنـد 
کـه آیا افراد بـرای انجـام دادن کاری دشـــوار خواهند 
کوشـید و پشـتکار خواهنـد داشـت یـا خیـر؟ و باعـث 
مـی شـود که افراد از عملکرد شـغلی بالاتـری برخوردار 

باشـند )لالیان پـور و همـکاران، 1390(.  
فرضیـه فرعی )3(: بین احسـاس خودمختاری کارکنان 
با عملکرد آنها در سـازمان شـهرداری منطقه 18 تهران 

رابطه وجود دارد.
افتـه ها نشـان داد که احسـاس خودمختـاری کارکنان 
بـا عملکـرد آنهـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 
تهـران رابطـه ی مثبـت و معنـاداری وجـود دارد. بـه 
عبـارت دیگر هـر چه کارکنان از احسـاس خودمختاری 
بیشـتری برخوردار باشـند، به همان نسـبت عملکرد آن 
هـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهـران اثربخش 
تـر خواهـد بـود. نتایـج پژوهـش بـا یافته های پیشـین 

همخوانـی و مطابقـت دارد. 
یافته هـای  بـا  پژوهـش  نتایـج  زمینـه  همیـن  در 
در  کـه  دارد  مطابقـت  و  همخوانـی  حیـدری)1392( 
پژوهشـی نشـان دادنـد کـه احسـاس خودمختـاری بـا 
عملکـرد کارکنـان رابطه معنـاداری دارد. نتایج پژوهش 
محمـدی)1389(  و  برزگـر  یافته هـای  بـا  همچنیـن 
همخوانـی و مطابقـت دارد کـه در پژوهـش هـای خود 
نشـان دادنـد کـه احسـاس خودمختـاری باعـث بهبود 
عملکـرد شـغلی کارکنان می   شـود. هنگامی کـه افراد 
بـه جای اینکه به جبار در کاری درگیر شـوند یا دسـت 
از آن کار بکشـند، خـود داوطلبانـه و آگاهانه در وظایف 
خویـش درگیر می-شـوند، احسـاس می کننـد،  در کار 
حـق انتخـاب دارنـد. فعالیـت هـای آنـان در حقیقـت 
پیامد آزادی و اقتدار شـخصی اسـت. اشـخاص توانمند 
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در مـورد فعالیـت هـای خود احسـاس مسـئولیت و نیز 
احسـاس مالکیـت می کننـد. خودمختاری، با احساسـا 
داشـتن حـق انتخـاب دربـارة روش های مورد اسـتفاده 
بایـد  انجـام دادن وظیفـه، مقـدار تلاشـی کـه  بـرای 
صـورت گیـرد، سـرعت کار و چهارچوب زمانـی که کار 
بایـد در آن انجـام شـود، پیوسـتگی بسـیار مسـتقیمی 
دارد. افـراد توانمنـد در مورد کارهایشـان احسـاس یك 
مالکیـت مـی کننـد، زیـرا آنان تعییـن کنند کـه کارها 
چگونـه بایـد انجام شـوند و با چه سـرعتی پایـان یابند 

و کارهـا را بـه بهتریـن نحـو ممکـن انجـام دهند. 
فرضیـه فرعـی )4(: بیـن احسـاس مؤثر بـودن کارکنان 
بـا عملکـرد آنهـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 

تهـران رابطـه وجـود دارد.
یافتـه هـا نشـان داد کـه احسـاس مؤثر بـودن کارکنان 

بـا عملکـرد آنهـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 
تهـران رابطـه ی مثبـت و معنـاداری وجـود دارد. بـه 
عبـارت دیگـر هر چـه کارکنان از احسـاس مؤثـر بودن 
بیشـتری برخوردار باشـند، به همان نسـبت عملکرد آن 
هـا در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهـران اثربخش 
تـر خواهـد بـود. نتایـج پژوهـش بـا یافته های پیشـین 

همخوانـی و مطابقـت دارد. 
یافته هـای  بـا  پژوهـش  نتایـج  زمینـه  همیـن  در 
در  کـه  دارد  مطابقـت  و  همخوانـی  حیـدری)1392( 
پژوهشـی نشـان دادنـد کـه احسـاس مؤثـر بـودن بـا 
عملکـرد کارکنـان رابطه معنـاداری دارد. افـراد توانمند 
احسـاس کنتـرل شـخصی بـر نتایـج دارنـد. آنـان بـر 
ایـن باورنـد کـه مـی تواننـد با تحـت تاثیـر قـرار دادن 
محیطـی کـه در آن کار مـی کننـد یـا نتایجـی کـه 

جدول 3. همبستگی بین احساس شايستگی کارکنان و عملکرد کارکنان؛ ماخذ: يافته هاي تحقیق.

۷ 
 

داري به عنوان يكي از ابعاد توانمندسازي سازماني با عملكرد كاركنان رابطه معناداري دارد. افراد توانمند احساس معني دار بودن 
در  كنند. آنان براي مقاصد، اهداف يا فعاليتي كه به آن اشتغال دارند، ارزش قائل اند، آرمان ها و استانداردهايش آن با آنچهمي

كنند كنند، دقت ميشود، دربارة آنچه توليد ميشان مهم تلقي ميحال انجام دادن آن هستند، متجانس است، فعاليت نظام ارزشي
 نوعي از خويش، اشتغال و درگيري و در گذارند مي مايه خود رواني يا روحي نيروي از فعاليت، و بدان اعتقاد دارند. آنان در آن

كنند، بنابر اين همبستگي شخصي را تجربه مي و فعاليت، پيوند آن در اشتغال نتيجه در و وردارندبرخ اهميت شخصي احساس
كنند معنادار است، نيروي زيادتري متمركز هايي كه احساس مياست. افراد در زمينه شغل معطوف ارزشي نگرشي به بودن مهم
دهند. به علت اينكه كار معنادار با احساس اهميت شخصي ن ميكنند و در پيگيري اهداف مطلوب پشتكار بيشتري از خود نشامي

و خودارزشي افراد همراه است، آنان در اشتغال بدان هيجان و شوق بيشتري دارند. همچنين افرادي كه با احساس معنادار بودن 
تند كه از لحاظ معنادار بودن شغل هاي بالاتر، تأثيرگذارتر و شخصاً كاراتر از كساني هسشغل توانمند شده اند، نوآورتر، در رده

 ).  1390(لاليان پور و همكاران،  تري دارند. در واقع اين افراد طبيعتاً عملكرد بهتري خواهند داشتامتيازات پايين
 

 تهران رابطه وجود دارد. 18بين احساس شايستگي كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه  ):2فرضيه فرعي (
 ؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.همبستگي بين احساس شايستگي كاركنان و عملكرد كاركنان .3جدول 

 متغيرها
ميزان  

 همبستگي
 Rمجذور 

(R)2 
جهت 

 همبستگي
سطح  معني 

 داري

احساس 
 شايستگي

 000/0 مثبت 26/0 519/0 عملكرد

 
ي مثبت و تهران رابطه 18داري منطقه احساس شايستگي كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهريافته ها نشان داد كه 

معناداري وجود دارد. به عبارت ديگر هر چه كاركنان از احساس شايستگي بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن ها 
  هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد.تهران اثربخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافته 18در سازمان شهرداري منطقه 

احساس ) همخواني و مطابقت دارد كه در پژوهشي نشان دادند كه 1392( حيدريهاي در همين زمينه نتايج پژوهش با يافته
شايستگي به عنوان يكي از ابعاد توانمندسازي سازماني با عملكرد كاركنان رابطه معناداري دارد. وقتــي افراد توانمند مي شــوند، 

ند و احســاس مي كنند قابليت و تبحر لازم را براي انجام دادن موفقيت آميز يك كار دارند. احســاس خوداثربخشــي مي كن
توانند كار را با شايستگي انجام دهند. آنان كنند كه ميافراد توانمندشده نه تنها احساس شايستگي، بلكه احساس اطمينان مي

اي رويارويي با چالش هاي تازه بياموزند و رشد كنند. بعضي از توانند بركننــد و معتقدند كــه مياحساس برتري شــخصي مي
اين نويسندگان بر اين باورند كه اين ويژگي، مهم ترين عنصر توانمندي اســت، زيرا داشتن احســاس شايستگي تعيين مي كند 

باعث مي شود كه افراد از عملكرد كه آيا افراد براي انجام دادن كاري دشــوار خواهند كوشيد و پشتكار خواهند داشت يا خير؟ و 
 ).  1390(لاليان پور و همكاران،  شغلي بالاتري برخوردار باشند

 
 تهران رابطه وجود دارد. 18بين احساس خودمختاري كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه  ):3فرضيه فرعي (

 
 ؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.اركنانهمبستگي بين احساس خودمختاري كاركنان و عملكرد ك .4جدول 

 
 

جدول 4. همبستگی بین احساس خودمختاری کارکنان و عملکرد کارکنان؛ ماخذ: يافته هاي تحقیق.

۸ 
 

 متغيرها
ميزان  

 همبستگي
 Rمجذور 

(R)2 
جهت 

 همبستگي
سطح  معني 

 داري

احساس 
 خودمختاري

 000/0 مثبت 17/0 428/0 عملكرد

ي مثبت و تهران رابطه 18احساس خودمختاري كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه يافته ها نشان داد كه 
ي وجود دارد. به عبارت ديگر هر چه كاركنان از احساس خودمختاري بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن معنادار

 هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد. تهران اثربخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافته 18ها در سازمان شهرداري منطقه 
احساس ) همخواني و مطابقت دارد كه در پژوهشي نشان دادند كه 1392حيدري( هايدر همين زمينه نتايج پژوهش با يافته

) همخواني و 1389هاي برزگر و محمدي(خودمختاري با عملكرد كاركنان رابطه معناداري دارد. نتايج پژوهش همچنين با يافته
هنگامي  شود.رد شغلي كاركنان ميمطابقت دارد كه در پژوهش هاي خود نشان دادند كه احساس خودمختاري باعث بهبود عملك

كه افراد به جاي اينكه به جبار در كاري درگير شوند يا دست از آن كار بكشند، خود داوطلبانه و آگاهانه در وظايف خويش درگير 
شخاص كنند،  در كار حق انتخاب دارند. فعاليت هاي آنان در حقيقت پيامد آزادي و اقتدار شخصي است. اشوند، احساس ميمي

كنند. خودمختاري، با احساسا داشتن حق انتخاب توانمند در مورد فعاليت هاي خود احساس مسئوليت و نيز احساس مالكيت مي
دربارة روش هاي مورد استفاده براي انجام دادن وظيفه، مقدار تلاشي كه بايد صورت گيرد، سرعت كار و چهارچوب زماني كه كار 

گي بسيار مستقيمي دارد. افراد توانمند در مورد كارهايشان احساس يك مالكيت مي كنند، زيرا آنان بايد در آن انجام شود، پيوست
 كارها چگونه بايد انجام شوند و با چه سرعتي پايان يابند و كارها را به بهترين نحو ممكن انجام دهند.  تعيين كنند كه

 
 تهران رابطه وجود دارد. 18آنها در سازمان شهرداري منطقه بين احساس مؤثر بودن كاركنان با عملكرد  ):4فرضيه فرعي (

 
 ؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.همبستگي بين احساس مؤثر بودن كاركنان و عملكرد كاركنان. 5جدول 
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ي مثبت و تهران رابطه 18احساس مؤثر بودن كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه ه ها نشان داد كه يافت

معناداري وجود دارد. به عبارت ديگر هر چه كاركنان از احساس مؤثر بودن بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن 
 هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد. بخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافتهتهران اثر 18ها در سازمان شهرداري منطقه 

احساس مؤثر ) همخواني و مطابقت دارد كه در پژوهشي نشان دادند كه 1392حيدري(هاي در همين زمينه نتايج پژوهش با يافته
صي بر نتايج دارند. آنان بر اين باورند كه مي افراد توانمند احساس كنترل شخبودن با عملكرد كاركنان رابطه معناداري دارد. 

 توانند با تحت تاثير قرار دادن محيطي كه در آن كار مي كنند يا نتايجي كه حاصل مي شود، تغيير ايجاد كنند. براي اين كه
نند آن اثر را كاركنان احساس توانمندي كنند كه آنچه انجام مي دهند اثري به دنبال دارد، بايد خود احساس كنند كه مي توا

بوجود آورند؛ يعني براي اينكه آن نتيجه با احساس توانمندي همراه باشد، آنان بايد احساس كنند كه كنترل نتيجه كارشان را در 
دست دارند. وقتي همچنين احساسي در آنها به وجود بيايد، طبيعتاً آنها مسئوليت كارهاي خود را مي پذيرند و سعي مي كنند كه 

 ه نحو احسن انجام دهند كه اين امر به نوبه خود باعث مي شود كه عملكرد شغلي آنها بالا رود. كارها را ب
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احساس 
 خودمختاري

 000/0 مثبت 17/0 428/0 عملكرد

ي مثبت و تهران رابطه 18احساس خودمختاري كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه يافته ها نشان داد كه 
ي وجود دارد. به عبارت ديگر هر چه كاركنان از احساس خودمختاري بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن معنادار

 هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد. تهران اثربخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافته 18ها در سازمان شهرداري منطقه 
احساس ) همخواني و مطابقت دارد كه در پژوهشي نشان دادند كه 1392حيدري( هايدر همين زمينه نتايج پژوهش با يافته

) همخواني و 1389هاي برزگر و محمدي(خودمختاري با عملكرد كاركنان رابطه معناداري دارد. نتايج پژوهش همچنين با يافته
هنگامي  شود.رد شغلي كاركنان ميمطابقت دارد كه در پژوهش هاي خود نشان دادند كه احساس خودمختاري باعث بهبود عملك

كه افراد به جاي اينكه به جبار در كاري درگير شوند يا دست از آن كار بكشند، خود داوطلبانه و آگاهانه در وظايف خويش درگير 
شخاص كنند،  در كار حق انتخاب دارند. فعاليت هاي آنان در حقيقت پيامد آزادي و اقتدار شخصي است. اشوند، احساس ميمي

كنند. خودمختاري، با احساسا داشتن حق انتخاب توانمند در مورد فعاليت هاي خود احساس مسئوليت و نيز احساس مالكيت مي
دربارة روش هاي مورد استفاده براي انجام دادن وظيفه، مقدار تلاشي كه بايد صورت گيرد، سرعت كار و چهارچوب زماني كه كار 

گي بسيار مستقيمي دارد. افراد توانمند در مورد كارهايشان احساس يك مالكيت مي كنند، زيرا آنان بايد در آن انجام شود، پيوست
 كارها چگونه بايد انجام شوند و با چه سرعتي پايان يابند و كارها را به بهترين نحو ممكن انجام دهند.  تعيين كنند كه

 
 تهران رابطه وجود دارد. 18آنها در سازمان شهرداري منطقه بين احساس مؤثر بودن كاركنان با عملكرد  ):4فرضيه فرعي (
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ي مثبت و تهران رابطه 18احساس مؤثر بودن كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه ه ها نشان داد كه يافت

معناداري وجود دارد. به عبارت ديگر هر چه كاركنان از احساس مؤثر بودن بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن 
 هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد. بخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافتهتهران اثر 18ها در سازمان شهرداري منطقه 

احساس مؤثر ) همخواني و مطابقت دارد كه در پژوهشي نشان دادند كه 1392حيدري(هاي در همين زمينه نتايج پژوهش با يافته
صي بر نتايج دارند. آنان بر اين باورند كه مي افراد توانمند احساس كنترل شخبودن با عملكرد كاركنان رابطه معناداري دارد. 

 توانند با تحت تاثير قرار دادن محيطي كه در آن كار مي كنند يا نتايجي كه حاصل مي شود، تغيير ايجاد كنند. براي اين كه
نند آن اثر را كاركنان احساس توانمندي كنند كه آنچه انجام مي دهند اثري به دنبال دارد، بايد خود احساس كنند كه مي توا

بوجود آورند؛ يعني براي اينكه آن نتيجه با احساس توانمندي همراه باشد، آنان بايد احساس كنند كه كنترل نتيجه كارشان را در 
دست دارند. وقتي همچنين احساسي در آنها به وجود بيايد، طبيعتاً آنها مسئوليت كارهاي خود را مي پذيرند و سعي مي كنند كه 

 ه نحو احسن انجام دهند كه اين امر به نوبه خود باعث مي شود كه عملكرد شغلي آنها بالا رود. كارها را ب

جدول 5. همبستگی بین احساس مؤثر بودن کارکنان و عملکرد کارکنان؛ ماخذ: يافته هاي تحقیق.
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حاصـل مـی شـود، تغییـر ایجـاد کننـد. بـرای ایـن که 
کارکنان احسـاس توانمنـدی کنند که آنچـه انجام می 
دهنـد اثـری بـه دنبـال دارد، بایـد خود احسـاس کنند 
کـه مـی تواننـد آن اثـر را بوجـود آورنـد؛ یعنـی بـرای 
اینکـه آن نتیجـه بـا احسـاس توانمنـدی همراه باشـد، 
آنـان بایـد احسـاس کنند کـه کنتـرل نتیجه کارشـان 
را در دسـت دارنـد. وقتـی همچنیـن احساسـی در آنها 
بـه وجـود بیاید، طبیعتـاً آنها مسـئولیت کارهـای خود 
را مـی پذیرنـد و سـعی مـی کنند کـه کارهـا را به نحو 
احسـن انجـام دهنـد کـه ایـن امـر بـه نوبه خـود باعث 

مـی شـود کـه عملکرد شـغلی آنهـا بـالا رود. 
فرضیـه فرعـی )5(: بیـن احسـاس اعتمـاد کارکنـان با 
عملکـرد آنها در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهران 

رابطه وجـود دارد.
یافته هـا نشـان داد کـه احسـاس اعتمـاد کارکنـان بـا 
عملکـرد آنها در سـازمان شـهرداری منطقـه 18 تهران 
رابطـه ی مثبت و معناداری وجـود دارد. به عبارت دیگر 
هـر چه کارکنان از احسـاس اعتماد بیشـتری برخوردار 
باشـند، بـه همـان نسـبت عملکـرد آن هـا در سـازمان 
خواهـد  تـر  اثربخـش  تهـران  منطقـه 18  شـهرداری 
بـود. نتایـج پژوهـش بـا یافته هـای پیشـین همخوانـی 

و مطابقـت دارد. 
یافته هـای  بـا  پژوهـش  نتایـج  زمینـه  همیـن  در 
در  کـه  دارد  مطابقـت  و  همخوانـی  حیـدری)1392( 
پژوهشـی نشـان دادنـد که احسـاس اعتماد بـا عملکرد 
کارکنان رابطه معنـاداری دارد. نتایج پژوهش همچنین 
بـا یافته هـای برزگـر و محمـدی)1389( همخوانـی و 
مطابقت دارد که در پژوهش های خود نشـان دادند که 
احسـاس اعتمـاد باعث بهبـود عملکرد شـغلی کارکنان 

می   شود. افراد توانمند حســـی به نام اعتمـــاد دارند؛ 
مطمئن هســـتند که بـا آنان منصفانه و یکسـان رفتار 
خواهـد شـــد. این افـراد اطمینـان دارند کـه حتی در 
مقـام زیردســـت نیـز نتیجـة نهایـی کارهایشـــان نه 
آسـیب و زیـان کـه عدالـت و صفـا خواهد بـود. معمولاً 
معنـای ایـن احســـاس آن اســـت که آنـان اطمینان 
دارنـد متصدیـان مراکـز قـدرت یـا صاحبـان قـدرت به 
آنـان آســـیب یـا زیـان نخواهنـد زد و اینکـه بـا آنـان 
بـی طرفانه رفتـار خواهد شـــد.  باوجود ایـن حتی در 
شـرایطی کـه افـراد قدرتمند درسـتی و انعطاف نشـان 
نمـی دهنـد، افراد توانمنـد باز هم به گونه ای احسـاس 
اعتمـاد شـخصی را حفـظ می کننـــد؛ به بیـان دیگر، 
اعتماد به معنای داشـــتن احســـاس امنیت شـخصی 
اسـت. اعتمـاد همچنیـن به طـور ضمنی دلالـت بر این 
دارد کـه افـراد خـود را در یك موقعیت  آسـیب پذیری 
قـرار مـی دهنـد، بـا ایـن همـه، افـراد توانمنـد ایمـان 
دارنـد کـه در نهایت هیچ آسـیبی در نتیجـه آن اعتماد 
متوجـه آنهـا نخواهـد شـد و در نتیجه عملکـرد بهتری 

خواهند داشـت)لالیان پـور و همـکاران، 1390(.  

نتیجه گیري و جمعبندي
افزایـش احسـاس معنـی داری در  از راه هـای  یکـی 
کارکنـان ایجاد محیطی اسـت که افراد در آن احسـاس 
توانمنـدی کننـد. ایجـاد چنیـن محیطـی نیازمنـد آن 
اسـت کـه افـراد بـه یـك فکـر اصلـی جامـع و روشـن 
هدایـت شـوند و بدانند سـازمان به کجا مـی رود و آنان 
بـه عنـوان افـراد آن سـازمان، چگونه می تواننـد در آن 
سـهیم باشـند. بدین منظور، مدیران سـازمان بایسـتی 
مجموعـه ای از اهداف روشـن و از پیش تعیین شـده را 

۹ 
 

 
 تهران رابطه وجود دارد. 18بين احساس اعتماد كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه  ):5فرضيه فرعي (
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ي مثبت و معناداري تهران رابطه 18احساس اعتماد كاركنان با عملكرد آنها در سازمان شهرداري منطقه ها نشان داد كه يافته

يگر هر چه كاركنان از احساس اعتماد بيشتري برخوردار باشند، به همان نسبت عملكرد آن ها در سازمان وجود دارد. به عبارت د
 هاي پيشين همخواني و مطابقت دارد. تهران اثربخش تر خواهد بود. نتايج پژوهش با يافته 18شهرداري منطقه 

احساس بقت دارد كه در پژوهشي نشان دادند كه ) همخواني و مطا1392حيدري(هاي در همين زمينه نتايج پژوهش با يافته
) همخواني و مطابقت 1389هاي برزگر و محمدي(اعتماد با عملكرد كاركنان رابطه معناداري دارد. نتايج پژوهش همچنين با يافته

توانمند حســي به افراد  شود.دارد كه در پژوهش هاي خود نشان دادند كه احساس اعتماد باعث بهبود عملكرد شغلي كاركنان مي
نام اعتمــاد دارند؛ مطمئن هســتند كه با آنان منصفانه و يكسان رفتار خواهد شــد. اين افراد اطمينان دارند كه حتي در مقام 
زيردســت نيز نتيجة نهايي كارهايشــان نه آسيب و زيان كه عدالت و صفا خواهد بود. معمولاً معناي اين احســاس آن اســت 

اطمينان دارند متصديان مراكز قدرت يا صاحبان قدرت به آنان آســيب يا زيان نخواهند زد و اينكه با آنان بي طرفانه كه آنان 
رفتار خواهد شــد.  باوجود اين حتي در شرايطي كه افراد قدرتمند درستي و انعطاف نشان نمي دهند، افراد توانمند باز هم به گونه 

مي كننــد؛ به بيان ديگر، اعتماد به معناي داشــتن احســاس امنيت شخصي است. اعتماد اي احساس اعتماد شخصي را حفظ 
همچنين به طور ضمني دلالت بر اين دارد كه افراد خود را در يك موقعيت  آسيب پذيري قرار مي دهند، با اين همه، افراد 

آنها نخواهد شد و در نتيجه عملكرد بهتري خواهند  توانمند ايمان دارند كه در نهايت هيچ آسيبي در نتيجه آن اعتماد متوجه
 ).  1390داشت(لاليان پور و همكاران، 

 
 نتيجه گيري و جمعبندي

يكي از راه هاي افزايش احساس معني داري در كاركنان ايجاد محيطي است كه افراد در آن احساس توانمندي كنند. ايجاد چنين 
اصلي جامع و روشن هدايت شوند و بدانند سازمان به كجا مي رود و آنان به عنوان  محيطي نيازمند آن است كه افراد به يك فكر

افراد آن سازمان، چگونه مي توانند در آن سهيم باشند. بدين منظور، مديران سازمان بايستي مجموعه اي از اهداف روشن و از 
اف آگاه سازند. هر يك از كاركنان بايد از انچه كه بايد پيش تعيين شده را براي كاركنان در نظر گرفته و آنها را نسبت به اين اهد

انجام دهند، زمان و چگونگي انجام آن شناخت خوبي داشته باشند و كار نيز مورد قبول آنها باشد. براي افزايش شناخت خوب كار، 
گاهي داشته باشند. در بيشتر موارد كاركنان نياز دارند از اهداف بلند مدت و كوتاه مدت، اولويتها و چگونگي كسب هر يك از آنها آ

توافق شفاهي بر اهداف كوتاه مدت كافي نيست بنابراين مديران بايد از ثبت تمامي اهداف كوتاه مدت اطمينان حاصل كنند و 
احساس شايستگي  شرح وظايف و مسئوليتهاي هر شغل را بصورت مكتوب درآورده و كاركنان را براي شناخت بهتر تشويق كنند.

اركنان با ايجاد احساس تسلط شخصي در آنان افزايش مي يابد. تسلط شخصي مي تواند با فراهم آوردن فرصت انجام در ك
موفقيت آميز كارهاي دشوارتر كه سرانجام به تحقق هدف هاي مطلوب منتهي مي شود، تشويق گردد. بدين منظور، بايستي 

ش شغلي است. بنابراين بايد كاركنان تازه استخدان شده در سازمان را كارها به صورت چالش درآيند كه يكي از راه هاي آن چرخ
 لذا پيشنهاد مي شود: .به ترتيب از كارهاي ساده و تكراري به سمت كارهاي مشكلتر و تخصصي رهنمون ساخت

جدول 6. همبستگی بین احساس اعتماد و عملکرد کارکنان؛ ماخذ: يافته هاي تحقیق.
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بـرای کارکنـان در نظـر گرفتـه و آنهـا را نسـبت به این 
اهـداف آگاه سـازند. هر یك از کارکنـان باید از انچه که 
بایـد انجـام دهند، زمـان و چگونگی انجام آن شـناخت 
خوبـی داشـته باشـند و کار نیز مـورد قبول آنها باشـد. 
بـرای افزایـش شـناخت خـوب کار، کارکنان نیـاز دارند 
از اهـداف بلنـد مدت و کوتاه مـدت، اولویتها و چگونگی 
کسـب هر یك از آنها آگاهی داشـته باشـند. در بیشـتر 
مـوارد توافـق شـفاهی بـر اهـداف کوتـاه مـدت کافـی 
نیسـت بنابرایـن مدیـران بایـد از ثبـت تمامـی اهـداف 
کوتـاه مـدت اطمینـان حاصل کننـد و شـرح وظایف و 
مسـئولیتهای هـر شـغل را بصـورت مکتـوب درآورده و 
کارکنان را برای شـناخت بهتر تشـویق کنند. احسـاس 
تسـلط  احسـاس  ایجـاد  بـا  کارکنـان  در  شایسـتگی 
شـخصی در آنـان افزایـش مـی یابـد. تسـلط شـخصی 
مـی تواند بـا فراهـم آوردن فرصت انجـام موفقیت آمیز 
کارهـای دشـوارتر کـه سـرانجام بـه تحقق هـدف های 
مطلوب منتهی می شـود، تشـویق گـردد. بدین منظور، 
بایسـتی کارها به صـورت چالش درآیند کـه یکی از راه 
هـای آن چرخش شـغلی اسـت. بنابراین بایـد کارکنان 
تازه اسـتخدان شـده در سـازمان را به ترتیب از کارهای 
سـاده و تکراری به سـمت کارهای مشـکلتر و تخصصی 

رهنمـون سـاخت. لذا پیشـنهاد مي شـود:
1. مسـئولان شـهرداری منطقه 18 تهـران باید با ایجاد 
ایجـاد دوره هـای  شـرایط مطلـوب بـرای کارکنـان و 
آموزشـی مناسـب احسـاس شایسـتگی در شـغل را در 

کارکنـان خـود افزایـش دهد. 
2.  مدیریـت بایـد فرصت قابل توجهـی را برای آزادی و 
اسـتقلال در نحـوه انجـام کارهـا را به فرد بدهـد. بدین 
منظـور مدیـران بایـد به افـراد ایـن اجـازه را بدهند که 
آنـان نظـرات خـود را راجـع بـه وظایـف و نحـوه انجام 
آنهـا را ارائـه داده و از بیـن آنها بهترین و مناسـب ترین 

انتخاب شـود. ایده 
تهـران   18 منطقـه  شـهرداری  مسـئولان  بـه   .3
اسـتقلال  و  عمـل  آزادی  زمینـه  می شـود  پیشـنهاد 
در کارها)تفویـض اختیـار( را بـه کارکنان شـان بدهنـد 
تـا آنهـا بتواننـد روش انجـام وظایـف  محوله و سـرعت 

انجـام آنهـا را خودشـان تعیین کنند و به افـرادی کاملًا 
توانمنـد تبدیـل شـوند. بـا افزایـش توانمنـدی در بین 
آنهـا، عملکـرد آنها در شـهرداری منطقـه 18 تهران نیز 

افزایـش مـی یابد. 
کـه  راه هایـی  کمـك  بـه  می گـردد،  پیشـنهاد   .4
انگیـزه نمـود همچـون  می تـوان در کارکنـان ایجـاد 
تفویـض اختیـار، تشـویق کارکنـان بـه یافتـن راه حـل 
برای مشـکلات خود و سـازمان احسـاس معنی داری را 
در فـرد بـالا بـرد تـا بدیـن ترتیـب در عین اینکـه امید 
بـه بهبـود راندمـان کار و افزایش رضایت مندی بیشـتر 
مـی شـود، بهـره وری نیـز به تبـع آن در سـطح بالایی 

قـرار خواهـد گرفت.
5. بـه عنـوان یـك راهـکار، مدیـران مـی تواننـد بـا 
تفویـض اختیـار بـه کارکنـان به منظـور حل بـه موقع 
و سـریع مشـکلات مشـتریان، نه تنها رضایت مشـتری 
را افزایـش داده بلکـه احسـاس توانمنـدی کارکنـان را 
نیـز افزایـش دهنـد کـه ایـن امر با اسـتراتژی مشـتری 

مـداری نیـز هماهنگـی دارد.
6. مدیـران شـهرداری منطقـه 18 تهـران بایـد بتوانند 
فضایـي را در شـرکت شـهرداری منطقـه 18 تهـران 
بـه وجـود بیـاورد کـه در آن، تجربـه، آزمـون  و خطـا 
پذیرفتـه شـود و کارکنـان بتوانند عواقـب رد یا پذیرش 
ایده هایشـان را بـدون نگرانـي از توبیـخ شـدن بر عهده 
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